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BAB I

PENDAHULUAN
1.1 Latar belakang

Sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas adalah aset penting bagi
setiap organisasi, baik institusi maupun perusahaan. SDM yang terlatih dan
berkembang memiliki peran krusial dalam memajukan organisasi yang
mereka wakili (Ansory, 2018). Keberﬁzn SDM yang berkualitas dapat
menentukan kualitas kinerja organisasi dalam menghadapi persaingan yang
semakin ketat, di mana setiap organisasi berupaya untuk menjadi yang unggul
(Apriliana & Nawangsari, 2021).

Manajemen SDM adalah elemen kunci dalam setiap kegiatan organisasi.
SDM berperan penting dalam mewujudkan tujuan perusahaan, dan harus
memiliki kemampuan yang teruji untuk melaksanakan pckerjaan dengan
sempurna, baik dari segi kuantitas maupun kualitas. Pegawai, sebagai asct
utama organisasi, perlu dikembangkan, dimotivasi, dan diberdayakan untuk
mencapai kinerja dan produktivitas yang optimal. Organisasi, baik
pemerintah maupun swasta, sangat bergantung pada kualitas SDM dalam
mencapai tujuannya.

Manajemen SDM mengakui pentingnya manusia sebagai sumber daya
potensial dan dominan dalam setiap organisasi.éktivitas manajemen SDM,
termasuk  penilaian  kinerja, bertujuan untuk memberikan dan
mempertal@kan kinerja yang memadai bagi organisasi. Penilaian kinerja
mengukur sejauh mana aktivitas seseorang dalam melaksanakan tugasnya dan
@lsaha mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Faktor-faktor seperti
kemampuan pegawai dan motivasi kerja sangat mempengaruhi tingkat kinerja
pegawai.
Manajemen kinerja memberikan banyak manfaat, baik bagi pimpinan,

pegawai, maupun organisasi. Penilaian kinerja, sebagai bagian dari
manajemen kinerja, memberikan informasi penting mengenai produktivitas
pegawai, yang dapat meningkatkan kualitas pegawai dan kelangsungan
aktivitas organisasi. Penilaian ini mencakup hasil kerja, jangka waktu, serta

perilaku pegawai.




Manajemen kinerja tidak hanya bermanfaat bagi organisasi, tetapigiga

bagi manajer dan individu. Manfaatnya termasuk penyesuaian tujuan
organisasi dengan ftujuan individu dan tim, perbaikan kinerja, motivasi
pekerja, peningkatan komitmen, dukungan nilai inti, serta perbaikan proses
pelatihan dan pengembangan (Wibowo, 2017). Penilaian kinerja
memungkinkan organisasi untuk mengevaluasi kinerja anggota secara akurat
dan memberikan dasar untuk perencanaan, pelatihan, dan pengembangan
lebib,lanjut (Bintoro, 2017).

Pada hakikatnya, manajemen sumber daya manusia merupakan gerakan
pengakuan terhadap pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang
cukup potensial dan sangat dominan pada setiap organisasi. Dalam ruang
lingkup manajemen sumber daya manusia terdapat berbagai aktivitas sumber
daya manusia (SDM) yang merupakan tindakan yang diambil untuk
memberikan dan mempertahankan kinerja yang memadai bagi organisasi.
Salah satu aktivitas sumber daya manusia yaitu penilaian kinerja.

Kinerja menggambarkan sejauh mana aktivitas seseorang dalam
melaksanakan tugas dan berusaha dalam mencapai tujuan yang ditetapkan.
Tingkat kinerja pegawai sangat tergantung pada dua faktor, yaitu kemampuan
pegawai dan motivasi kerja. Kemampuan pegawai seperti tingkat pendidikan,
pengetahuan, dan pengalaman. Manajemen kinerja dapat memberikan
keuntungan kepada berbagai pihak, baik pimpinan, pegawai, maupun
organisasi. Manajemen kinerja memerlukan kegiatan penilaian kinerja secara
objektif dan berkala karena dapat memberikan informasi mengenai
produktivitas pegawai.

Penilaian kinerja mencakup evaluasi hasil ja, promosi, dan
peningkatan kinerja pegawai. Namun, seringkali pejabat penilai tidak
memiliki kemampuan, pengetahuan, dan komitmen yang memadai untuk
lakukan penilaian secara objektif, transparan, dan berkesinambungan.
Faktor kedekatan atau ketidaksenangan antara pejabat penilai dan pegawai
yang dinilai sering mempengaruhi hasil penilaian, yang dapat berakibat pada
evaluasi yang tidak objektif. Penilaian kinerja tahunan yang tidak objektif dan

terukur serta kurangnya manfaat dari penilaian ini dapat menghambat




pengembangan kapasitas pegawai dan tiﬁl_k memberikan umpan balik yang

produktif. Oleh karena itu, penting bagi setiap pegawai aparatur sipil negara
untuk memahami latar belakang peraturan penilaian kinerja dan
memgpersiapkan diri untuk memenuhi standar yang ditetapkan.

Pelaksanaan penilaian kinerja pada umumnya memiliki tiga sasaran, yaitu
untuk menghasilkan informasi yang di perlukan bagi administrasi penggajian,
menyediakan informasi bagi promosi, dan untuk meningkatkan kinerja
pegawai. Pejabat penilai seringkali tidak memiliki kemampuan, pengetahuan
dan keahlian yang memadai untuk melakukan penilaian, serta tidak memiliki
komitmen untuk melakukan penilaian yang terukur, obyektif, transparan dan
berkesinambungan. Nilai-nilai yang di dokumentasikan dalam penilaian
kinerja adalah angka-angka yang disepakati antara pejabat penilai dan
pegawai yang dinilai. Faktor kedekatan ataupun faktor ketidaksenangan
antara pejabat penilai dan pegawai yang dinilai juga seringkali menjadi dasar
penilaian. Nilai yang diberikan bisa saja terlampau tinggi karena faktor
kedekatan dan hubungan yang sangat baik, ataupun sebaliknya nilai akan
sangat rendah ketika ada masalah hubungan personal antara keduanya.

Dari proses penilaian yang tidak obyektif dan terukur serta kurangnya
manfaat atas penilaian kerja ini, maka daftar nilai-nilai yang diberikan bagi
seorang pegawai kurang begitu berpengaruh bagi pengembangan kapasitas
pegawai dan juga tidak memberikan umpan balik atas produktivitas pegawai
dalam upaya mencapai sasaran kerja yang menjadi tujuan individu dan
organisasi. Hal yang paling penting dalam menyonsong pemberlakuan
peraturan pemerintah ini lah berkenaan dengan komitmen pegawai
aparatur sipil negara untuk menjadikan peraturan ini sebagai standar/norma
yang menjadi satu-satunya instrumen yang dipedomani dalam proses
penilaian kinerja. Kehadiran peraturan yang baru belum tentu dapat dipahami
dan diterima dengan sempurna dari pihak- pihak yang memiliki peran utama
dari tuntutan peraturan ini, sehingga dapat saja memiliki banyak pemahaman
ataupun pengertian yang berbeda-beda.

Observasi awal di Kantor Kecamatan Boronadu menunjukkan bahwa

kurangnya pengarahan dari atasan menyebabkan tugas pegawai kurang




1.3

efektif. Pemahaman mengenai tugas pokok dan fungsi pegawai juga menjadi
faktor utama dalam hasil kerja pegawai. Komunikasi yang baik antara atasan
dan pegawai sangat penting untuk meningkatkan kualitas kinerja organisasi.
Kritik yapg konstruktif dari atasan dapat membantu meningkatkan kinerja
pegawai E: depannya. Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka
peneltiti tertarik mengangkat judul “Analisis Implementasi Evaluasi Kinerja
Pegawai di Kantor Kecamatan Boronadu.”
Fokus Penelitian

Fokus penelitian menurut Spradley dalam buku Sugiyono (2019)
menyatakan bahwa fokus adalah dﬁnain tunggal ataupun beberapa domain
yang terkait dari situasi sosial. Berdasarkan latar belakang yang telah
diuraikan di atas, fokus penelitian ini adalah:

1. Mengidenﬁikasi proses penilaian kinerja, yaitu meneliti bagaimana
penilaian kinerja pegawai dilakukan di Kantor Kecamatan Boronadu,
termasuk metode yang digunakan, kriteria penilaian, serta frekuensi dan
pelaksanaannya.

2. Evaluasi efektivitas penilaian kinerja, yaitu mengevaluasi sejauh mana
penilaian kinerja yang dilakukan telah efektif dalam mengukur kinerja
pegawai, serta dampaknya terhadap produktivitas dan pengembangan
pegawai.

3. Analisis kendala dan tantangan, yaitu mengidentifikasi kendala dan
tantangan yang dihadapi dalam pelaksanaan penilaian kinerja, termasuk
keterbatasan dalam kemampuan dan pengetahuan pejabat penilai, serta
faktor-faktor yang mempengaruhi objektivitas penilaian.

4. Penerapan hasil penilaian, yaitu meneliti bagaimana hasil penilaian
kinerja digunakan dalam pengambilan keputusan terkait promosi,
penggajian, dan pengembangan karier pegawai.

Rumusan Magalah
Rumusan masalah merupakan hal yang sangat penting dilakukan agar
pelaksanaan penelitian dapat terarah dan terfokus. Masalah adalah merupakan

hambatan yang harus di pecahkan untuk mencapai suatu tujuan yang




dimaksudkan. Berdasarkan uraian di atas, maka perumusan masalahnya
adalah sebagai berikut :
1. Bagaimana proses penilaian kinerja pegawai yang dilaksanakan di
Kantor Kecamatan Boronadu?
2. Sejauh mana efektivitas penilaian kinerja dalam mengukur kinerja
pegawai di Kantor Kecamatan Boronadu?
3. Apa saja kendalan dan tantangan yang dihadapi dalam pelaksanaan
penilaian ki%l di Kantor Kecamatan Boronadu?
4. Bagaimana hasil penilaian kinerja yang digunakan dalam pengambilan
keputusan terkait promosi, penggajian, dan pengembangan karir pegawai
di Kantor Kecamatan Boronadu?
1.4 Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui bagaimana proses penilaian kinerja pegawai yang
ilaksanakan di Kantor Kecamatan Boronadu
2. Untuk mengetahui sejauh mana efektivitas penilaian kinerja dalam
gukur kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Boronadu
3. Untuk mengetahui apa saja kendalan dan tantangan yang dihadapi dalam
pelaksanaan penilaian kinerja di Kantor Kecamatan Boronadu
4. Untuk mengetahui bagaimana hasil penilaian kinerja yang digunakan
dalam pengambilan keputusan terkait promosi, penggajian, dan
pengembangan karir pegawai di Kantor Kecamatan Boronadu
1.5 Kegunaan Hasil Penelitian
Peneliti memiliki harapan semoga penelitian ini dapat memberikan hasil
yang bermanfaat:
a. i peneliti
Penelitian ini diharapkan dapat menambah masukan dan pengalaman
penulis dalam mengaplikasikan dan mempraktekan ilmu yang telah di
dapatnya.

b. Bagi Fakultas Ekonomi Universitas Nias




Sebagai penambah referensi hasil penclitian terutama untuk membantu
mahasiswa yang menyelesaikan tugas akhir

c. ﬁgi lokasi penelitian
Penelitian ini diharapkan sebagai bahan penulis dalam memperoleh
informasi dan dapat memberikan gambaran atau masukan terhadap
Kantor camat tentang hasil penilaian kinerja pegawai

d. elitian selanjutnya
Penelitian ini akan menambah wawasan dan pengetahuan dan khususnya
dalam bidang manajemen sumber daya manusia dan ilmu pengetahuan
yang ada hubungannya dengan masalah-masalah mengenai penilaian

kinerja pegawai.




BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Konsep Dasar Kinerja Pegawai

2.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Sumber daya manusia sagat penting bagi perusahaan atau
organisasi dalam mengelola, mengatur, memanfaatkan pegawai
sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan.
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor produksi potensial,
secara nyata. Faktor produksi manusia bukan hanya bekerja secara fisik
saja akan tetapi juga bekerja secara fikir. Optimalisasi sumber daya
manusia menjadi titik sentral perahtian organisasi dalam meningkatkan
kinerja pegawai. Sehingga dapat dikatakan sumber daya manusia adalah
sumber yang sangat penting atau faktor kunci untuk mendapakan
kinerja yang baik.

Menurut Hasibuan (2017) kinerja adalah merupakan suatu hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas
kecakapan, usaha dan kesempatan. Berdasarkan paparan diatas kinerja
adalah suatu hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan
serta waktu menurut standar dan kriteria yang telah ditetapkan
sebelumnya. Kinerja Pegawai adalah hasil dari proses pekerjaan
tertentu secara berencana pada waktu dan tempat dari Pegawai serta
organisasi bersangkutan.

Menurut Simamora (2022) bahwa untuk mencapai agar
organisasi berfungsi secara efektif dan sesuai dengan sasaran organisasi,
maka organisasi harus memiliki kinerja Pegawai yang bail, yaitu
dengan melaksanakan tugas-tugasnya dengan cara yang handal. Kinerja
menurut Mathis & Jackson (2022) adalah apa yang dilakukan atau tidak
dilakukan oleh Pegawai.

Dari beberapa pendapat ahli dapat disimpulkan bahwa kinerja
Pegawai adalah hasil kerja yang dilakukan oleh sescorang dalam suatu




2.2 Komp

organisasi agar tercapai tujuan yang diiginkan suatu organisasi dan
meminimalisir kerugian.

Manajemen Kinerja

2.2.1 Definisi Manajemen Kinerja

Manajemen kinerja adalah proses sistematik yang dirancang
Quk memastikan bahwa individu dan tim dalam sebuah organisasi
mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan cara yang efektif dan
efisien. Ini mencakup penetapan tujuan, pemantauan, evaluasi, dan
pengembangan untuk meningkatkan hasil dgg.kemampuan kerja.

Menurut Gary Dessler (2020:31), mendefinisikan manajemen
kinerja sebagai proses yang komprehensif yang mencakup penetapan
tujuan, pemantauan, evaluasi, dan umpan balik untuk meningkatkan
efektivitas kerja ipdividu dan tim. Dessler menekankan bahwa
manajemen kinerja tidak hanya berfokus pada hasil akhir, tetapi juga
pada bagaimana karyawan mencapai tujuan tersebut melalui
pengembangan berkelanjutan dan dukungan yang diberikan oleh

Menurut Herman Aguinis (2023:85), mengartikan manajemen

organisasi.

kinerja sebagai sistem yang terintegrasi untuk mengelola dan
meningkatkan kinerja karyawan dengan cara menetapkan tujuan
spesifik, melakukan evaluasi secara konsisten, dan menyediakan umpan
balik yang konstruktif. Aguinis menyoroti pentingnya proses ini dalam
membantu organisasi mencapai fujuan strategis mereka sekaligus
mendukung pengembangan profesional individu.
Menurut  Michael Armstrong (2021:42), mendefinisikan
manajemen kinerja sebagai proses yang sistematis untuk menetapkan
tujuan, memantau, dan menilai hasil kerja individu dan tim dengan
tujuan meningkatkan efektivitas dan efisiensi dalam organisasi.
Armstrong menekankan bahwa manajemen kinerja bukan hanya tentang
penilaian hasil akhir tetapi juga melibatkan pemberian umpan balik
yang konstruktif dan pengembangan kompetensi secara berkelanjutan.

Menurut Dave Ulrich (2023:53), mengartikan manajemen kinerja

scbagai sistem yang terintegrasi yang mendukung pencapaian tujuan




organisasi dengan mengelola kinerja individu melalui penctapan
harapan yang jelas, pemantauan hasil secara terus-menerus, dan
menyediakan dukungan serta pelatihan yang diperlukan. Ulrich
menyoroti pentingnya pendekatan dinamis dalam manajemen kinerja
untuk memastikan keselarasan antara tujuan individu dan strategi
organisasi.

Menurut Robert L. Katz (2019:95), mendefinisikan manajemen
kinerja sebagai serangkaian kegiatan yang mencakup perencanaan,
pengawasan, dan penilaian hasil kerja untuk memastikan bahwa
individu dan tim berfungsi dengan baik dalam mencapai tujuan
organisasi. Katz menekankan pentingnya komunikasi yang jelas dan
umpan balik untuk meningkatkan performa karyawan.

Begdasarkan defenisi diatas maka peneliti dapat menyimpulkan
bahwa manajemen kinerja adalah proses yang terstruktur dan
berkelanjutan, yang meliba penetapan tujuan, evaluasi hasil, dan
pengembangan kompetensi untuk meningkatkan efektivitas individu

dan tim serta mendukung pencapaian tujuan organisasi.

2.2.2 Proses Manajemen Kinerja

Proses manajemen kinerja melibatkan serangkaian tahapan yang
dirancang untuk mencapai keselarasan antara tujuan individu, tim, dan
organisasi. Proses ini g;'tujuan untuk memaksimalkan efektivitas dan
efisiensi dalam pencapaian tujuan organisasi. Menurut Moko (2021)
manajemen kinerja adalah sebuah pendekatan sistematis yang
membantu organisasi untuk terus mengembangkan kemampuan,

meningkatkan kualitas kinerja, serta mencapai target yang ditetapkan.
Tahapan dalam proses manajemen kinerja umumnya mencakup:
1. Perencanaan Kinerja: Tahap ini melibatkan penctapan tujuan yang
spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, dan berbatas waktu
(SMART). Perencanaan kinerja mencakup penentuan indikator

kinerja kunci (KPI) yang akan digunakan sebagai tolok ukur untuk

menilai keberhasilan.
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2. Pelaksanaan Kinerja:éetelah perencanaan, tahap berikutnya adalah
pelaksanaan kinerja sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan.
Pada tahap ini, karyawan menjalankan tugas-tugas mereka sambil
memantau kemajuan terhadap KPI yang telah disepakati.

3. Monitoring dan Evaluasi Kinerja: Monitoring kinerja dilakukan
secara berkala untuk menilai kemajuan dan mengidentifikasi
potensi masalah yang mungkin menghambat pencapaian tujuan.
Evaluasi ini juga memberikan umpan balik yang berguna bagi

yawan.

4. Penilaian Kinerja: Penilaian kinerja adalah proses formal yang

ilakukan untuk mengevaluasi hasil akhir kinerja karyawan
dibandingkan dengan KPI yang telah ditetapkan. Penilaian ini
sering kali digunakan sebagai dasar untuk pemberian penghargaan,
promosi, atau pengemban% karier.

5. Pengembangan Kinerja: Berdasarkan hasil evaluasi, organisasi
dapat merancang program pengembangan yang bertujuan untuk
meningkatkan kompetensi karyawan. Hal ini termasuk pelatihan,
mentoring, atau penyediaan sumber daya tambahan.

6. Pemberian Umpan Balik dan Reward: Proses manajemen kinerja
ditutup dengan pemberian umpan balik konstruktif dan pemberian
penghargaan bagi karyawan yang berhasil mencapai atau
melampaui target yang ditetapkan.

Secara keseluruhan, proses manajemen kinerja berperan penting
dalam mengarahkan seluruh elemen organisasi menuju pencapaian visi
dan misi yang lebih besar, sambil terus meningkatkan kompetensi dan
tivasi karyawan

2.2.3 Manfaat Manajemen Kinerja bagi Organisasi
Menurut Wibowo (2023:73) Manajemen kinerja dapat
memberikan keuntungan ke berbagai pihak, baik manajer, pegawai,
maupun perusahaan. Menurut Wibowo manfaat kinerja bagi organisasi
antara lain: menyesuaikan tujuan organisasi dengan tujuan tim dan

individu, memperbaiki kinerja, meningkatkan komitmen, mendukung
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nilai-nilai inti, memperbaiki proses pelatihan dan pengembangan,
meningkatkan dasar pelatihan dan pengembangan berkelanjutan,
mengusahakan basis perencanaan karir, membantu menahan pekerja
terampil untuk tidak pindah, mendukung inisiatif’ kualitas total dan
pelayanan dan pelayanan pelanggan, dan mendukung perubahan
budaya.

Manfaat manajemen kinerja bagi manajer antara lain:
mengusahakan klarifikasi kinerja dan harapan prilaku, menawarkan
peluang, menggunakan waktu secara berkualitas, memperbaiki kinerja
tim dan individual, mengusahakan penghargaan non finansial bagi staf,
mengusahakan dasar untuk membantu pegawai yang kinerjanya rendah,
digunakan untuk mengembangkan individu, mendukung kepemimpinan
atasan, proses motivasi dan pengembangan tim, mengusahakan
kerangka kerja untuk meninjau kembali kinerja dan tingkat kompetensi.
Sedangkan manfaat manajemen kinerja bagi individu antara lain:
memperjelas peran dan tujuan, mendorong dan mendukung untuk
bekerja dengan baik, membantu untuk mengembangkan kemampuan
kerja, menggunakan waktu sebaik mungkin, menjadi landasan untuk

pengukuran kinerjanya

2.3 Evaluasi Kinerja Pegawai
2.3.1 Pengertian Evaluasi Kinerja

Harvard (dalam Hery, 2019) evaluasi ﬁﬂja merupaka ian
dari manajemen kinerja dan penilaian kinerja harus dilakukan sebagai
bagian dari proses manajemen kinerja jika bggkontribusi pada
keberhasilan organisasi. Evaluasi kinerja (dalam Lumentah, J. G.,
Posumah, J. H., & Ogotan, M, 2015) dalam organisasi publik
memainkan peran penting dalam pengembangan dan produktivitas

pegawai.
Meggison (dalam Mangkunegara, 2018) berpendapat evaluasi
merupakan suatu proses yang digunakan oleh manajer untuk

menentukan apakah pegawai telah melaksanakan tugasnya sesuai
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dengan tanggung jawab serta tugasnya. Berarti evaluasi kinerja scbuah
alat yang dilakukan untuk melihat apakah ada peningkatan maupun
penurunan tugas kerja setiap hari, sehingga manajer dapat memberikan
motivasi dukungan untuk melihat kinerja perangkat di masa depan.
Evaluasi harus sering dilakukan sehingga permasalahan yang diamati
mampu diidentifikasi serta solusi yang baik dapat dicari.

Menurut D. T. McClelland (2019:15), evaluasi kinerja adalah proses
sistematis untuk mengukur dan menilai efektivitas serta produktivitas
individu dalam suatu organisasi. McClelland berpendapat bahwa
evaluasi ini tidak hanya mengukur pencapaian tugas, tetapi juga melihat
bagaimana individu tersebut berkontribusi terhadap tujuan strategis
perusahaan. Evaluasi kinerja membantu organisasi dalam menentukan
area yang perlu perbaikan dan menetapkan strategi untuk meningkatkan
kinerja secara keseluruhan.

S. J. Arnett (2021:55), mendefinisikan evaluasi kinerja sebagai
mekanisme untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan
serta untuk merancang program pengembangan yang tepat. Menurut
Arnett, evaluasi ini berfungsi sebagai umpan balik yang konstruktif
untuk membantu karyawan dalam mengembangkan keterampilan
mereka dan memperbaiki performa mereka dalam peran mereka
masing-masing.

J. K. Jameson (2022:93), melihat evaluasi kinerja sebagai alat
penting dalam konteks kepemimpinan dan manajemen. Jameson
menekankan bahwa evaluasi kinerja bukan hanya tentang menilai hasil
kerja tetapi juga tentang menilai gaya kepemimpinan dan
kemampuannya dalam memotivasi serta memimpin tim. Evaluasi ini
menjadi dasar untuk pengembangan kepemimpinan yang efektif dan
perbaikan dalam gaya manajerial.

Menurut L. T. Robertson (2023), evaluasi kinerja adalah proses
yang mendalam yang mendukung pengambilan keputusan strategis
dalam organisasi. Robertson menjelaskan bahwa hasil dari evaluasi

kinerja dapat mempengaruhi keputusan terkait promosi, kenaikan gaji,
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dan alokasi sumber daya. Evaluasi ini memberikan informasi berharga
yang digunakan untuk merencanakan langkah-langkah selanjutnya
dalam pengelolaan SDM.

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas maka disimpulkan
bahwa evaluasi kinerja merupakan penilaian sistematis yang bertujuan
untuk mengetahui kinerja pegawai serta hasil kinerja organisasi. Dapat
juga dikatakan juntuk menentukan secara tepat kebutuhan pelatihan
jangka pendek, menetapkan tanggung jawab yang sesuai pada pegawai
agar dapat berkinerja baik di masa depan, serta sebagai dasar untuk
menentukan kebijakan promosi maupun penghargaan.

2.3.2 Tujuan Evaluasi Kinerja
Payaman Simanjuntak (dalam Tsauri, 2018) berpendapat bahwa
tujuan evaluasi kinerja ialah untuk memastikan tercapainya tujuan
perusahaan, yang utama apabila terjadi keterlambatan maupun
penyimpangan. Jika terjadi keterlambatan, maka wajib langsung dicari
sebabnya, upaya yang dilakukan untuk mengatasinya dan dipercepat.
Begitu pula ketika terjadi penyimpangan, penyebabnya harus wajib
dicari agar diatasi dan diperbaiki atau dikoreksi, dengan ini tujuan serta
sasaran yang dimaksudkan semula.
Agung Sunyoto (dalam Mangkunegara, 2018) berpendapat
tujuan Evaluasi kinerja ialah:
1. Saling pemahaman pegawai akan persyaratan kinerja
2. Mengevaluasi hasil kinerja pegawai
3. Memberi kesempatan pada para pegawai agar mendiskusikan
dapat harapan, aspirasi mercka, serta menyampaikan
keprihatinan tentang karir atau pekerjaan mereka saat ini.
4. Menentukan maupun merevisi tujuan masa depan.
5. Mengkaji rencana implementasi dan pengembangan yang

responsif terhadap kebutuhan pelatihan.

2.3.3 Metode Evaluasi Kinerja dalam Penelitian Kualitatif
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Menurut pendapat Rivai (2021:324) menyatakan bahwa metode

yang dapat digunakan da;am evaluasi kinerja adalah sebagai berikut:

d.

Metode penilaian berorientasi masa lalu
Ada beberapa metode untuk menilai prestasi kerja di waktu yang
lalu, dan hampir semua teknik tersebut merupakan suatu upaya
untuk meminimumkan berbagai masalah tertentu yang dijumpai
dalam pendekatan-pendekatan ini. Dengan mengevaluasi prestasi
kerja masa lalu, karyawan dapat mendapat umpan balik atas upaya-
upaya mereka. Umpan balik ini selanjutnya bisa mengarah kepada
perbaikan-perbaikan prestasi.

Teknik-teknik penilaian dari metode berorientasi masa lalu
ini meliputi sebagai berikut :

1. Skala peringkat (Rating Scale)

Di dalam metode ini para penilai diharuskan melakukan suatu
penilaian yang berhubungan dengan hasil kerja karyawan
dalam skala-skala kerja tertentu, mulai dari yang paling rendah
sampai dengan yang paling tinggi.

2. Daftar pertanyaan (Checklist) Didalam penilaian berdasarkan
metode ini terdiri dari sejumlah pertanyaan yang menjelaskan
beraneka ragam tingkat perilaku bagi suatu pekerjaan tertentu.

3. Metode dengan penilaian terarah (Forced Choice Methode)
Didalam metode ini dirancang untuk meningkatkan
objecktivitas dan mengurangi subjektivitas dalam penilaian.

4. Metode peristiwa kritis (Critical Incident Methode)

Didalam metode ini merupakan pemilihan yang mendasarkan
pada catatan kritis penilai atas prilaku karyawan, seperti sangat

bailgatau sangat jelek dalam melaksanakan pekerjaan.

b. Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan

Metode ini menggunakan asumsi bahwa karyawan tidak lagi
sebagai obyek penilaian yang tunduk dan tergantung pada penyelia,
tetapi karyawan dilibatkan dalam proses penilaian. Karyawan

mengambil peran penting bersamasama dengan penyelia dalam
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menetapkan tujuan-tujuan perusahaan. Teknik-teknik penilaian dari

metode berorientasi masa depan meliputi sebagai berikut :

1. Penilaian diri sendiri (Self Appaisal)

Perusahaan mengemukakan harapan-harapan yang diinginkan
dari karyawan,tujuan perusahaan, dan tantangan-tantangan
yang dihadapi perusahaan pada karyawan.

2. Manajemen berdasarkan sasaran (Manajemen By Objective)
Suatu bentuk penilaian dimana karyawan dan penyelia
bersama-sama menetapkan tujuan-tujuan atau sasaran-sasaran
pelaksanaan kerja di waktu yang akan dating.

3. Penilaian secara psikologis
Penilaian yang dilakukan oleh ahli psikologi untuk mengetahui
potensi karyawan

2.3.4 Kritegia dan Indikator Evaluasi Kinerja
Menurut Sendow (2021:30) mengemukakan bahwa kriteria pokok
untuk mengukur kinerja karyawan yaitu sebagai berikut :

a. Quality Arti dari quality adalah tingkat sejauh mana proses atau
hasil pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau
mendekati tujuan yang diharapkan.

b. Quantity Arti dari gquantity adalah jumlah yang dihasilkan,
misalnya jumlah rupiah, jumlah unit, jumlah siklus kegiatan
yang diselesaikan.

c. Timelines Arti dari timelines adalah tingkat sejauh mana suatu
kegiatan diselesaikan pada waktu yang dikehendaki, dengan
memperhatikan koordinasi output lain serta waktu yang
tersedia untuk kegiatan lain

d. Cost-effectiveness Arti dari cost effectiveness adalah tingkat
sejauh mana penggunaan sumberdaya organisasi (manusia,
keuangan, teknologi, material) yang dimaksimalkan untuk
mencapai hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap

unit penggunaan sumberdaya.




24

16

Menurut Yulianto (2020:9) ada lima indikator yang digunakan

untuk Evaluasi kinerja seorang karyawan, indikator tersebut diantaranya

Kualitas, yaitu kualitas kerja karyawan diukur melalui
persepsi karyawan terhadap kualitas/kesempurnaan yang
mengambarkan keterampilan dan kemampuan karyawan
Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan
dalam istilah seperti jumlah, unit, jumlah siklus aktivitas
yang diselesaikan

Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan
pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut
koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu
yang tersedia untuk aktivitas

Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumber daya
organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku
Kemandirian, merupakan kemampuan karyawan dalam

menjalankan fungsi kerjanya

lementasi Penilaian Kinerja di Sektor Publik

2.4.1 Prinsip-prinsip Penilaian Kinerja di Sektor Publik

ilaian kinerja di sektor publik berbeda dengan sektor swasta

karena tidak hanya berfokus pada profitabilitas, tetapi juga pada

pelayanan publik dan kepatuhan terhadap kebijakan dan regulasi yang

berlaku. Berikut adalah beberapa prinsip utama dalam penilaian kinerja

di sektor public (Sayuti, 2018):

1. Transparansi: Penilaian kinerja harus dilakukan secara terbuka

dan transparan, memungkinkan semua pemang%epentingan

memahami proses dan kriteria yang digunakan. Hal ini penting

untuk memastikan bahwa hasil penilaian dapat diterima dan

dipertanggungjawabkan oleh publik serta para pegawai yang

dinilai.
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Akurasi dan Relevangi, Informasi yang digunakan dalam
penilaian harus akurat dan relevan dengan tugas dan tanggung
jawab yang diemban oleh pegawai. Penilaian kinerja harus
didasarkan pada data yang valid dan reliabel, serta
mencerminkan pencapaian nyata dari tujuan organisasi publik.
Objektivitas: Penilaian kinerja harus dilakukan secara objektif,
tanpa adanya bias atau diskriminasi. Ini berarti bahwa penilai
harus menggunakan kriteria yang konsisten dan adil untuk
semua pegawai, serta menghindari pengaruh pribadi atau
kepentingan tertentu dalam proses penilaian.

Partisipasi: Pegawai yang dinilai harus diberikan kesempatan
untuk berpartisipasi dalam proses penilaian, misalnya dengan
memberikan umpan balik atau klarifikasi terhadap hasil
penilaian. Partisipasi ini penting untuk memastikan bahwa
penilaian kinerja mencerminkan situasi yang sebenarnya dan
dapat diterima oleh pegawai.
Berorientasi pada Peningkatan Kinerja: Penilaian kinerja tidak
hanya berfungsi sebagai alat untuk gpenilai prestasi masa lalu,
tetapi juga harus digunakan untuk mengidentifikasi area yang
memerlukan perbaikan dan pengembangan lebih lanjut. Oleh
karena itu, hasil penilaian harus diikuti oleh rencana tindakan
yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai di masa
depan.
Kesinambungan: Penilaian kinerja di sektor publik harus
dilakukan secara berkala dan berkelanjutan, sehingga
organisasi dapat memantau dan menilai kinerja pegawai secara
konsisten dari waktu ke waktu. Kesinambungan ini juga
memungkinkan organisasi untuk menyesuaikan strategi dan
kebijakan berdasarkan hasil penilaian yang diperoleh.

Penilaian kinerja di sektor publik merupakan alat penting untuk

memastikan bahwa organisasi publik dapat berfungsi secara efektif dan

efisien,

serta memberikan pelayanan yang berkualitas kepada
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masyarakat. Implementasi penilaian kinerja yang baik dapat membantu

menciptakan budaya kerja yang produktif dan mendorong pegawai
tuk it isasi
untuk mencapai tujuan organisasi
2.4.2 Tantangan dan Kendala dalam Implementasi Penilaian Kinerja di
Sektor Publik
Implementasi penilaian kinerja di sektor publik menghadapi

berbagai tantangan yang mempengaruhi efektivitas dan keakuratan
proses penilaian. Menurut Mardiasmo (2009), salah satu kendala utama
dalam pegilaian kinerja di sektor publik adalah adanya perbedaan fokus

ara sektor publik dan swasta. Di sektor publik, penilaian kinerja
tidak hanya didasarkan pada hasil finansial, tetapi juga pada pencapaian
tujuan sosial dan politik. Hal ini membuat penilaian kinerja menjadi
lebih kompleks dan menuntut pendekatan yang berbeda dibandingkan
dengan sektor swasta.

Seiring dengan tantangan ini, beberapa kendala spesifik yang
sering dihadapi dalam implementasi penilaian kinerja di sektor publik
meliputi:

1. Ketidakjelasan Tujuan dan Standar Penilaian
Salah satu tantangan utama adalah ketidakjelasan dalam tujuan dan
standar penilaian kinerja. Standar yang tidak jelas atau tidak
terukur dengan baik dapat menyebabkan kesalahpahaman dalam
interpretasi hasil penilaian, yang pada akhirnya dapat menimbulkan
ketidakpuasalﬁli antara pegawai.

2. Subjektivitas dalam Penilaian
Subjektivitas penilai sering menjadi kendala dalam proses
penilaian kinerja. Hal ini dapat terjadi ketika penilai memiliki bias
atau preferensi pribadi terhadap pegawai tertentu, yang dapat
mempengaruhi  objektivitas penilaian. Selain itu, hubungan
interpersonal antara penilai dan pegawai juga dapat mempengaruhi
hasil penilaian, di mana penilai mungkin lebih cenderung
memberikan evaluasi yang lebih positif kepada pegawai yang
memiliki hubungan baik dengan mereka.

3. Kurangnya Kompetensi dan Pelatihan Penilai
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Penilai yang tidak memiliki kompetensi atau pelatihan yang
memadai dalam melakukan penilaian kinerja dapat menghasilkan
penilaian yang tidak akurat atau tidak adil. Penilai yang kurang
terlatih mungkin tidak mampu mengidentifikasi indikator kinerja
yang relevan atau tidak dapat memberikan umpan balik yang
konstruktif.

4. Ketidakstabilan Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang tidak stabil, seperti perubahan struktur
organisasi, peraturan yang sering berubah, atau kurangnya sumber
daya, dapat mengganggu proses penilaian kinerja. Ketidakstabilan
ini dapat menyebabkan penilaian yang tidak konsisten atau tidak
relevan dengan kondisi aktual pekerjaan.

5. Resistensi dari Pegawai
Pegawaiﬁring kali menunjukkan resistensi terhadap penilaian
kinerja, terutama jika mereka merasa bahwa penilaian tersebut
tidak adil atau tidak mencerminkan kinerja mereka yang
sebenarnya. Resistensi ini dapat memanifestasikan diri dalam
bentuk ketidakpatuhan terhadap proses penilaian atau penolakan
terhadap umpan balik yang diberikan.

6. Teknologi dan Infrastruktur yang Tidak Memadai
Di beberapa instansi pemerintah, teknologi dan infrastruktur yang
digunakan untuk mendukung proses penilaian kinerja mungkin
belum memadai. Hal ini bisa mencakup kurangnya sistem
informasi yang terintegrasi atau perangkat lunak yang tidak user-
friendly, yang dapat menghambat proses pengumpulan dan analisis
data kinerja.

Mengatasi tantangan dan kendala ini memerlukan pendekatan
yang holistik, termasuk peningkatan kompetensi penilai, pengembangan
sistem penilaian yang lebih objektif, serta penyediaan teknologi yang
memadai untuk mendukung proses penilaian kinerja. Dengan demikian,
implementasi penilaian kinerja di sektor publik dapat dilakukan secara

lebih efektif dan efisien.
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2.4.3 Studi Kasus Implementasi Penilaian Kinerja di Beberapa Instansi
Pemerintah

Implementasi penilaian kinerja di Kementerian Keuangan
Republik Indonesia memberikan gambaran yang menarik tentang
bagaimana penilaian kinerja di sektor publik dapat dilakukan secara
efektif. Kementerian Keuangan memiliki tanggung jawab besar dalam
mengelola keuangan negara, yang mencakup perencanaan anggaran,
pengelolaan pajak, serta pengawasan fiskal dan moneter. Dalam upaya
untuk meningkatkan kinerja, kementerian ini telah mengemba n
sistem penilaian kinerja yang komprehensif dan berbasis pada
pencapaian target yang telah ditetapkan dalam R na Strategis
(Renstra) kementerian (Nurnadhifa, 2021). Sistem ini tidak hanya
berfokus pada evaluasi individu, tetapi juga mencakup penilaian kinerja
pada tingkat unit kerja, yang bertujuan untuk memastikan bahwa setiap
unit berkontribusi terhadap pencapaian tujuan keseluruhan kementerian.

gan pendekatan ini, Kementerian Keuangan berusaha untuk
menciptakan lingkungan kerja yang lebih akuntabel dan berorientasi
pada hasil.

Salah satu aspek kunci dalam penilaian kinerja di Kementerian
Keuangan adalah penggunaan indikator kinerja utama (Key
Performance Indicators/KPI) yang spesifik dan terukur. KPI ini
dirancang untuk mencerminkan prioritas strategis kementerian, seperti
peningkatan pencrimaan pajak, cfisiensi pengelolaan anggaran, dan
kepatuhan terhadap regulasi keuangan (Ismiyanto, 2011). Setiap
pegawai dan unit kerja memiliki KPI yang berbeda sesuai dengan tugas
dan fungsi mereka, yang diharapkan dapat memotivasi mereka untuk
mencapai kinerja terbaik. Penilaian kinerja dilakukan secara berkala,
dengan laporan yang disusun untuk menilai kemajuan terhadap target
yang telah ditetapkan. Proses ini juga mencakup mekanisme umpan
balik yang memungkinkan pegawai untuk mengetahui kekuatan dan

kelemahan mereka, serta area yang memerlukan peningkatan.
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Meskipun sistem penilaian kinerja di Kementerian Keuangan
telah diterapkan dengan baik, tantangan tetap ada, terutama terkait
dengan aspek subjektivitas dal%penilaian. Salah satu tantangan yang
dihadapi adalah bagaimana memastikan bahwa penilaian kinerja
dilakukan secara objektif dan adil di seluruh tingkatan organisasi.
Untuk mengatasi masalah ini, Kementerian Keuangan telah mengadopsi
pendekatan berbasis data dalam proses penilaian kinerja, dengan
memanfaatkan teknologi informasi untuk mengumpulkan dan
menganalisis data kinerja. Selain itu, pelatihan bagi penilai juga
diintensifkan untuk meningkatkan kemampuan mereka dalam
melakukan penilaian secara objektif. Dengan demikian, kementerian
berusaha untuk meminimalkan bias dan memastikan bahwa penilaian
kinerja benar-benar mencerminkan kontribusi pegawai terhadap
pencapaian tujuan organisasi.

Selain tantangan subjektivitas, resistensi dari pegawai juga
menjadi kendala dalam implementasi penilaian kinerja di Kementerian
Keuangan. Beberapa pegawai merasa bahwa penilaian kinerja tidak
sepenuhnya mencerminkan upaya mereka, terutama dalam situasi di
mana KPI dianggap terlalu kaku atau tidak realistis. Untuk mengatasi
resistensi ini, Kementerian Keuangan telah memperkenalkan program
komunikasi yang lebih intensif antara manajemen dan pegawai, dengan
tujuan untuk menjelaskan tujuan dan manfaat dari sistem penilaian
kinerja. Selain itu, pegawai juga diberikan kesempatan untuk terlibat
dalam proses penetapan KPI, sehingga mereka merasa lebih memiliki
tanggung jawab dan komitmen terhadap pencapaian target kinerja.
Langkah-langkah ini diharapkan dapat mengurangi resistensi dan
meningkatkan penerimaan terhadap sistem penilaian kinerja.

Kementerian Keuangan juga menghadapi kendala teknis dalam
implementasi penilaian kinerja, terutama terkait dengan keterbatasan
infrastruktur dan teknologi yang digunakan (Hariati, 2020). Sistem
teknologi informasi yang digunakan untuk mendukung proses penilaian

kinerja terkadang menghadapi masalah seperti gangguan teknis atau
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ketidakmampuan untuk menangani volume data yang besar. Untuk
mengatasi hal ini, Kementerian Keuangan telah menginvestasikan
sumber daya dalam pengembangan infrastruktur teknologi yang lebih
canggih dan andal. Selain itu, kementerian juga bekerja sama dengan
penyedia teknologi untuk memastikan bahwa sistem yang digunakan
selalu diperbarui dan disesuaikan dengan kebutuhan operasional.
Investasi ini di ap penting untuk memastikan bahwa proses
penilaian kinerja dapat berjalan secara efektif dan efisien.

Dalam upaya untuk terus meningkatkan sistem penilaian kinerja,
Kementerian Keuangan secara rutin melakukan evaluasi dan
penyesuaian terhadap kebijakan dan prosedur yang ada. Evaluasi ini
melibatkan analisis terhadap hasil penilaian kinerja, serta pengumpulan
umpan balik dari pegawai dan manajemen. Berdasarkan hasil evaluasi
ini, Kementerian Keuangan melakukan penyesuaian yang diperlukan
untuk meningkatkan akurasi, keadilan, dan efelﬁitas penilaian kinerja.
Selain itu, kementerian juga memperkenalkan program pengembangan
sumber daya manusia yang bertujuan untuk meningkatkan kompetensi
pegawai sesuai dengan hasil penilaian kinerja mereka. Dengan
pendekatan ini, Kementerian Keﬁgan berupaya untuk memastikan
bahwa sistem penilaian kinerja tidak hanya berfungsi sebagai alat
pengawasan, tetapi juga sebagai sarana unftuk pengembangan

profesional dan peningkatan kualitas pelayanan publik.

2.5 Faktor-faktgeyang Mempengaruhi Objektivitas Penilaian Kinerja

2.5.1 Peran Pejabat Penilai dalam Penilaian Kinerja

Pejabat penilai memiliki tanggung jawab yang krusial dalam
proses penilaian kinerja karena mereka memegang kendali terhadap
bagaimana hasil penilaian diterapkan dan bagaimana dampaknya
terhadap pengemEgan karier pegawai. Menurut Mathis dan Jackson
(2011), penilaian kinerja adalah suatu proses sistematis yang digunakan
oleh organisasi untuk mengevaluasi kinerja pegawai dan memfasilitasi
komunikasi dua arah antara atasan dan bawahan. Proses ini tidak hanya

berguna untuk menilai prestasi kerja tetapi juga untuk memberikan
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umpan balik yang berguna bagi pegawai agar mercka dapat

meningkatkan kinerja mereka di masa depan. Oleh karena itu, peran
pejabat penilai dalam pelaksanaan penilaian kinerja sangat menentukan
apakah hasil penilaian akan berdampak positif atau negatif bagi
perkembangan pegawai dan efektivitas organisasi.

Selanjutnya, menurut Dessler (2017), pejabat penilai harus
memiliki pemahaman yang mendalam tentang standar penilaian dan
kriteria yang akan digunakan. Ini penting agar penilaian yang dilakukan
dapat bersifat objektif dan tidak dipengaruhi oleh bias pribadi. Dessler
juga menekankan bahwa pejabat penilai perlu dilengkapi dengan

erampilan komunikasi yang baik agar mereka mampu memberikan
umpan balik yang konstruktif dan memotivasi pegawai untuk terus
berkemtﬁg. Dengan demikian, peran pejabat penilai dalam penilaian
kinerja tidak hanya terbatas pada pemberian penilaian, tetapi juga
melibatkan bimbingan dEengembangan pegawali.

Pejabat penilai memiliki peran yang sangat penting dalam
proses penilaian kinerja. Beberapa peran utama pejabat penilai dalam
penilaian kinerja meliputi:

1. Penetapan Kriteria Penilaian
Pejabat penilai bertanggung jawab untuk menetapkan kriteria
penilaian yang akan digunakan dalam proses evaluasi kinerja.
Kriteria ini s dirumuskan berdasarkan tujuan organisasi dan
disesuaikan dengan tugas dan tanggung jawab masing-masing
pegawai. Pejabat penilai harus memastikan bahwa kriteria tersebut
jelas, terukur, dan relevan agar dapat mencerminkan kinerja
pegawai secara akurat. Selain itu, kriteria penilaian juga harus
dikomunikasikan dengan baik kepada pegawai sebelum penilaian
dilakukan, sehingga mereka memahami ekspektasi yang ada dan
dapat bekerja sesuai dengan standar yang ditetapkan.

2. Pelaksanaan Penilaian yang Adil dan Konsisten
Dalam  melaksanakan  penilaian, pejabat penilai harus

mengedepankan prinsip keadilan dan konsistensi. Mereka harus
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menghindari segala bentuk bias atau favoritisme yang dapat
merusak objektivitas penilaian. Misalnya, kedekatan personal
dengan pegawai yang dinilai atau prasangka tertentu dapat
mempengaruhi  keputusan  penilaian dan  menimbulkan
ketidakadilan. Oleh karena itu, pejabat penilai harus mengikuti
prosedur yang telah ditetapkan dan menggunakan kriteria yang
objektif dalam mengevaluasi kinerja pegawai. Konsistensi dalam
penilaian juga penting untuk memastikan bahwa semua pegawai
dinilai berdasarkan standar yang sama.

Pemberian Umpan Balik yang Konstruktif

Setelah proses penilaian selesai, salah satu tugas penting pejabat
penilai adalah memberikan umpan balik kepada pegawai yang
dinilai. Umpan balik ini sebaiknya disampaikan dengan cara yang
konstruktif dan mendukung pengembangan ﬁwai. Pejabat
penilai harus mampu menyampaikan informasi tentang kekuatan
dan kelemahan kinerja pegawai,ﬁrta memberikan saran konkret
untuk perbaikan. Umpan balik yang baik tidak hanya berfokus
pada kritik tetapi juga pada pengakuan terhadap pencapaian
pegawai, sehingga dapat meningkatkan motivasi dan komitmen
mereka terhadap pekerjaan.

Pengembangan Karier Pegawai

Pejabat penilai juga berperan dalam pengembangan karier pegawai
berdasarkan hasil penilaian kinerja. Berdasarkan penilaian yang
telah dilakukan, pejabat penilai dapat merekomendasikan program
pelatihan, pendidikan, atau pengembangan lainnya yang dapat
membantu  pegawai  meningkatkan  kompetensi  mereka.
Pengembangan karier yang didasarkan pada penilaian kinerja yang
objektif dapat membantu pegawai mencapai potensi maksimal
mereka dan berkontribusi lebih besar terhadap organisasi. Pejabat
penilai juga dapat membantu pegawai merencanakan jalur karier
mereka di masa depan, dengan memberikan arahan dan dukungan

yang diperlukan.
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Dengan menjalankan peran-peran ini, pejabat penilai dapat
memastikan bahwa penilaian kinerja dilakukan secara objektif dan adil,
serta memberikan dampak positif bagi pengembangan pegawai dan
pencapaian fujuan organisahPeran yang dimainkan oleh pejabat
penilai sangat penting untuk membangun budaya kerja yang produktif
dan mendukung kemajuan individu dan organisasi secara keseluruhan.

2.5.2 Pengaruh Hubungan Interpersonal antara Penilai dan Pegawai

Hubungan interpersonal antara penilai dan pegawai memiliki
pengaruh signifikan terhadap objektivitas penilaian kinerja (Hidayati,
2021). Ketika penilai dan pegawai memiliki hubungan yang baik,
seperti  kedekatan personal atau profesional, hal ini dapat
mempengaruhi cara penilai mengevaluasi kinerja pegawai tersebut.
Penilai mungkin cenderung memberikan penilaian yang lebih positif
karena adanya perasaan simpati atau keinginan untuk mempertahankan
hubungan baik dengan pegawai. Sebaliknya, hubungan yang kurang
harmonis atau adanya konflik antara penilai dan pegawai at
menyebabkan penilaian yang lebih kritis atau bahkan tidak adil. Oleh
karena itu, penting bagi penilai untuk tetap menjaga profesionalisme
dan memastikan bahwa penilaian dilakukan berdasarkan kriteria yang
objektif, terlepas dari hubungan interpersonal yang ada.

Hubungan interpersonal juga dapat mempengaruhi komunikasi
antara penilai dan pegawai selama proses penilaian. Dalam hubungan
yang baik, pegawai mungkin merasa lebih nyaman untuk memberikan
masukan atau bertanya mggpgenai aspek-aspek penilaian yang mereka
kurang pahami. Hal ini dapat menciptakan lingkungan yang lebih
terbuka dan transparan, yang pada gilirannya membantu memperbaiki
kinerja pegawai. Namun, jika hubungan interpersonal tidak baik,
pegawai mungkin merasa enggan untuk berbicara atau memberikan
masukan karena takut akan adanya dampak negatif terhadap penilaian
mereka. Akibatnya, komunikasi yang tidak efektif dapat menyebabkan
kesalahpahaman dan penilaian yang tidak akurat. Oleh karena itu,
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penilai perlu menciptakan suasana yang mendukung komunikasi yang
terbuka dan jujur.

Selain itu, hubungan interpersonal yang baik dapat
memengaruhi motivasi pegawai. Pegawai yang merasa dihargai dan
didukung oleh penilai cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi
untuk bekerja keras dan mencapai hasil yang diharapkan. Mereka
mungkin merasa lebih termotivasi untuk meningkatkan kinerja mereka
karena adanya dukungan emosional dan profesional dari penilai.
Namun, jika hubungan interpersonal tidak harmonis, pegawai mungkin
merasa tidak dihargai atau tidak didukung, yang dapat menurunkan
semangat kerja mereka (Gunawan, 2018). Oleh karena itu, penting bagi
penilai untuk membangun hubungan yang positif dengan pegawai agar
dapat mendorong mereka untuk mencapai kinerja yang lebih baik.

Di sisi lain, hubungan interpersonal yang terlalu dekat juga
dapat menimbulkan masalah dalam penilaian kinerja. Ketika penilai dan
pegawai memiliki hubungan yang sangat akrab, penilai mungkin
merasa sulit untuk memberikan kritik yang konstruktif atau
mengidentifikasi kelemahan dalam kinerja pegawai. Mereka mungkin
khawatir bahwa kritik tersebut dapat merusak hubungan yang sudah
terjalin. Akibatnya, penilai mungkin menghindari memberikan umpan
balik yang jujur dan hanya menyoroti aspek-aspek positif dari kinerja
pegawai. Hal ini dapat menyebabkan penilaian yang tidak objektif dan
tidak membantu pegawai dalam pengembangan diri mercka.

Dalam konteks ini, penting bagi penilai untuk menyeimbangkan
antara menjaga hubungan interpersonal yang baik dengan tetap
mempertahankan objektivitas dalam penilaian. Penilai harus sadar akan
potensi bias yang dapat timbul dari hubungan interpersonal dan
berupaya untuk meminimalkan pengaruhnya terhadap penilaian kinerja.
Dengan menjaga profesionalisme dan menggunakan kriteria penilaian
yang objektif, penilai dapat memastikan bahwa hubungan interpersonal
tidak mengaburkan penilaian mereka. Selain itu, pelatihan tentang

penilaian kinerja yang objektif dan etis juga dapat membantu penilai




27

dalam menghadapi tantangan yang berkaitan dengan hubungan
interpersonal.
2.5.3 Faktor-faktor Subjektivitas dalam Penilaian Kinerja

Subjektivitas dalam penilaian kinerja adalah salah satu
tantangan utama yang dapat mengurangi keakuratan dan keadilan dalam
proses evaluasi pegawai. Subjektivitas ini muncul ketika penilaian lebih
banyak dipengaruhi oleh perasaan, pendapat, atau preferensi pribadi
penilai daripada oleh kriteria objektif yang telah ditetapkan (Nurdin,
2023). Hal ini dapat menyebabkan penilaian yang tidak konsisten dan
bahkan bias, yang pada akhirnya merugikan pegawai yang dinilai serta
mengurangi kredibilitas sistem penilaian kinerja secara keseluruhan.
Subjektivitas dalam penilaian kinerja tidak hanya mengganggu keadilan
tetapi juga dapat berdampak negatif pada motivasi dan pengembangan
pegawai.

Berbagai faktor dapat mempengaruhi tingkat subjektivitas dalam
penilaian kinerja. Faktor-faktor ini sering kali terkait dengan
karakteristik penilai, persepsi mereka terhadap pegawai, serta kondisi
lingkungan kerja yang mempengaruhi cara mereka melakukan
penilaian. Untuk meminimalkan dampak negatif dari subjektivitas,
penting bagi organisasi untuk memahami faktor-faktor yang
mempengaruhi subjektivitas dan mengambil langkah-langkah untuk
memasti bahwa penilaian kinerja dilakukan dengan adil dan
objektif. Berikut ini adalah beberapa faktor yang dapat mempengaruhi
subjektivitas dalam penilaian kinerja (Anwarsyah, 2024):

1. Preferensi Pribadi Penilai

Preferensi pribadi penilai terhadap pegawai tertentu sering kali
mempengaruhi penilaian kinerja. Penilai mungkin cenderung
memberikan penilaian yang lebih baik kepada pegawai yang
lebih mereka sukai atau memiliki hubungan baik dengan
mereka, sementara memberikan penilaian yang kurang baik
kepada pegawai yang tidak mereka sukai.

2. Keterbatasan Pengalaman dan Pengetahuan Penilai
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Penilai yang kurang berpengalaman atau tidak memiliki
pengetahuan yang memadai tentang pekerjaan atau tugas yang
dinilai mungkin lebih rentan terhadap subjektivitas.
Keterbatasan ini dapat menyebabkan penilaian yang kurang
akurat karena penilai tidak mampu menilai kinerja secara
menyeluruh dan objektif.

. Pengaruh Stereotip dan Prasangka

Stereotip dan prasangka yang dimiliki oleh penilai terhadap
kelompok tertentu atau karakteristik individu dapat
mempengaruhi  penilaian  kinerja. Misalnya, prasangka
berdasarkan usia, gender, atau latar belakang etnis dapat
mengakibatkan penilaian yang bias dan tidak adil.

. Emosi dan Kondisi Psikologis Penilai

Kondisi emosional dan psikologis penilai pada saat penilaian
dilakukan dapat mempengaruhi hasil penilaian. Penilai yang
sedang mengalami tekanan, stres, atau emosi negatif mungkin
tidak mampu menilai kiggrja secara objektif dan adil.

. Kekurangan lnstmmen@nilaian yang Jelas

Ketika kriteria penilaian tidak jelas atau terlalu umum, penilai
mungkin cenderung mengandalkan pendapat pribadi mereka
dalam menilai kinerja pegawai. Hal ini dapat menyebabkan
penilaian yang sangat subjektif dan bervariasi antar penilai.

. Pengaruh Tekanan dari Atasan atau Organisasi

Tekanan dari atasan atau organisasi untuk mencapai hasil
tertentu atau untuk mempertahankan citra baik dapat
mempengaruhi penilai dalam memberikan penilaian kinerja.
Penilai mungkin merasa terdorong untuk memberikan penilaian
yang sesuai dengan harapan atau tekanan dari pihak eksternal,
bukan berdasarkan kinerja yang sesungguhnya.

Dengan memahami faktor-faktor tersebut, organisasi dapat

mengembangkan strategi untuk mengurangi subjektivitas dalam

penilaian kinerja, seperti memberikan pelatihan bagi penilai,




29

menggunakan alat penilaian yang lebih objektif, dan menciptakan

lingkungan kerja yang mendukung keadilan dalam evaluasi.

2.6 Penilaian Kinerja dan Pengembangan Karier
2.6.1 Hubungan antara Penilaian Kinerja dan Promosi Jabatan

Penilaian kinerja memainkan peran penting dalam setiap
organisasi scbagai alat untuk menilai performa karyawan berdasarkan
standar yang telah ditetapkan (Samsudin, 2024). Penilaian ini mengukur
berbagai aspek kinerja, termasuk kualitas, kuantitas, dan kemampuan
karyawan dalam mencapai target yang diberikan. Penilaian yang
dilakukan dengan cermat dan adil akan memberikan gambaran yang
jelas mengenai kontribusi setiap karyawan dalam mencapai tujuan
organisasi. Selain itu, penilaian kinerja juga berfungsi sebagai dasar
untuk mengambil keputusan strategis terkait dengan manajemen sumber
daya manusia, termasuk keputusan untuk promosi jabatan.

Promosi jabatan adalah bentuk penghargaan yang diberikan

da karyawan yang telah menunjukkan kinerja unggul dan dianggap
mampu mengemban tanggung jawab yang lebih besar dalam organisasi
(Endang, 2024). Proses promosi ini umumnya didasarkan pada hasil
penilaian kinerja yang objektif. Dengan demikian, penilaian kinerja
yang baik sering kali meﬁdi syarat utama bagi karyawan untuk
mendapatkan promosi. Hal ini menunjukkan bahwa ada hubungan yang
sangat erat antara penilaian kinerja dan promosi jabatan. Karyawan
yang memiliki kinerja tinggi lebih mungkin untuk dipromosikan,
sementara mereka yang kinerjanya rendah mungkin tidak akan
menda n kesempatan yang sama.

Penilaian kinerja yang dilakukan secara objektif dan transparan
dapat memberikan banyak manfaat bagi organisasi. Salah satu manfaat
utamanya adalah mampu meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja
karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa penilaian kinerja dilakukan

dengan adil, mereka akan lebih termotivasi untuk bekerja lebih keras
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dan mencapai hasil yang lebih baik. Sebaliknya, penilaian yang tidak

il dapat menimbulkan ketidakpuasan, menurunkan semangat kerja,
dan bahkan memicu konflik antara karyawan dan manajemen. Oleh
karena itu, penting bagi setiap organisasi untuk memastikan bahwa
sistem penilaian kinerja yang digunakan adalah transparan dan
akuntabel.

Dalam konteks pengembangan karier, promosi jabatan yang
didasarkan pada penilaian kinerja memberikan sinyal positif kepada
seluruh karyawan di dalam organisasi. Karyawan akan melihat bahwa
kinerja yang baik diakui dan dihargai, yang pada gilirannya akan
mendorong ﬁreka untuk terus meningkatkan kemampuan dan kinerja
mereka. Ini juga membantu menciptakan budayﬁlja yang kompetitif
dan berbasis meritokrasi, di mana karyawan merasa bahwa mereka
memiliki kesempatan yang sama untuk maju berdasarkan kemampuan
dan hasil kerja mereka.

Dengan ikian, hubungan antara penilaian kinerja dan
promosi jabatan adalah elemen kunci dalam pengelolaan sumber daya
manusia yang efektif. Melalui penilaian kinerja yang objektif dan adil,
organisasi dapat memastikan babwa promosi diberikan kepada
karyawan yang benar-benar layak. Ini tidak hanya akan meningkatkan
efisiensi dan produktivitas organisasi, tetapi juga memperkuat
kepercayaan dan loyalitas karyawan terhadap manajemen. Akhimnya,
hal ini akan berkontribusi pada pencapaian tujuan jangka panjang

nisasi.

2.6.2 Pengaruh Penilaian Kinerja terhadap Motivasi dan Kepuasan

Kerja
Penilaian kinerja memiliki peran yang sangat penting dalam

memengaruhi motivasi dan kepuasan kerja karyawan dalam sebuah
organisasi (Darmawan, 2020). Ketika penilaian kinerja dilakukan secara
objektif dan transparan, hal ini memberikan perasaan dihargai kepada
karyawan atas kontribusi dan upaya yang telah mereka lakukan.
Sebagai hasilnya, motivasi intrinsik karyawan untuk mencapai kinerja

yang lebih tinggi cenderung meningkat, karena mereka menyadari
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adanya hubungan yang jelas antara usaha yang mercka lakukan

hasil yang diperoleh. Penilaian kinerja yang dilakukan dengan adil juga
berperan penting dalam menciptakan rasa keadilan di lingkungan kerja,
yang menjadi fondasi bagi terciptanya suasana kerja yang positif dan
mendukung.

Selanjutnya, penilaian kinerja yang efektif tiﬁ hanya berfungsi
sebagai alat evaluasi, tetapi juga sebagai sarana untuk memberikan
umpan balik konstruktif kepada karyawan. Umpan balik ini
memungkinkan karyawan untuk mengidentifikasi kekuatan dan area
yang perlu ditingkatkan, yang pada gilirannya mendorong
pengembangan diri dan peningkatan keterampilan. Karyawan yang
menerima n balik yang bermanfaat dan konstruktif cenderung
merasa lebih dihargai dan diperhatikan oleh organisasi, yang kemudian
berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja. Kepuasan kerja ini
menjadi faktor penting yang memengaruhi komitmen karyawan
terhadap organisasi.

Menurut Ilhami (2024) penilaian kinerja juga berfungsi sebagai
panduan d menetapkan tujuan dan ekspektasi yang jelas bagi
karyawan. ;@ka karyawan memahami apa yang diharapkan dari
Ereka, mereka dapat bekerja dengan lebih fokus dan terarah untuk
mencapai target yang telah ditetapkan. Keberhasilan dalam mencapai
target tersebut tidak hanya meningkatkan rasa pencapaian pribadi
karyawan pi juga memperkuat motivasi mereka untuk terus
berkinerja,baik. Hal ini menunjukkan bahwa penilaian kinerja yang
efektif tidak hanya berkontribusi pada peningkatan produktivitas
karyawan tetapi juga pada penguatan motivasi intrinsik mereka.

Di samping itu, penilaian kinerja yang dilaksanakan dengan baik
dapat menjadi dasar dalam pemberian penghargaan atau kompensasi
yang sesuai dengan kontribusi karyawan. Penghargaan yang tepat dan
adil dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja, serta
memperkuat loyalitas karyawan terhadap organisasi. Karyawan yang

merasa dihargai atas kontribusinya cenderung memiliki komitmen yang
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lebih tinggi dan termotivasi untuk terus memberikan yang terbaik bagi

organisasi. Dengan demikian, penilaian kinerja yang efektif berperan
penting dalam membangun dan mempertahankan motivasi serta
kepuasan kerja yang tinggi di kalangan wan.

Namun, penting untuk dicatat penilaian kinerja yang
dilakukan secara tidak adil atau bias dapat memberikan dampak negatif
terhadap motivasi dan kepuasan kerja. Karyawan yang merasa bahwa
penilaian kinerja tidak mencerminkan usaha dan hasil kerja mereka
secara akyzat mungkin akan mengalami penurunan motivasi dan rasa
frustrasi. Oleh karena itu, organisasi harus memastikan bahwa proses
penilaian kinerjagdilakukan dengan prinsip keadilan dan transparansi,
serta melibatkan komunikasi yang efektif antara manajer dan karyawan,
untuk menghindari potensi dampak negatif tersebut.

2.6.3 Peran Evaluasi Kinerja dalam Perencanaan Pengembangan Karier
Evaluasi kinerja memegang peran yang sangat signifikan dalam

perencanaan pengembangan karier karyawan di dalam organisasi.
Evaluasi ini tidak hanya berfungsi untuk menilai kinerja individu saat
ini, tetapi juga sebagai instrumen penting yang memberikan umpan
balik konstruktif dan spesifik terkait kekuatan serta area perbaikan
karyawan (MedianwOZél). Dengan informasi ini, karyawan dapat
merancang rencana pengembangan karier yang lebih terarah dan sesuai
dengan aspirasi pribadi maupun kebutuhan strategis organisasi.
Evaluasi kinerja yang efektif berperan dalam membantu karyawan
k tidak hanya memahami posisi mereka saat ini, tetapi juga
mempersiapkan diri untuk tanggung jawab yang lebih besar di masa
depan.
ih lanjut, evaluasi kinerja berfungsi sebagai alat diagnostik
dalam mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan
karyawan. Proses evaluasi ini memungkinkan organisasi untuk
menentukan keterampilan atau kompetensi yang perlu ditingkatkan agar
karyawan dapat mencapai tujuan karier jangka panjang mereka. Dalam

hal ini, evaluasi kinerja tidak hanya berfungsi sebagai mekanisme
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retrospektif untuk menilai hasil kerja yang telaﬁicapai, tetapi juga
sebagai alat proaktif yang membantu merancang program
pengembangan yang relevan dan efektif untuk mempersiapkan
karyawan menghadapi tantangan karier yang akan datang.

Evaluasi kinerja juga memainkan peran penting dalam
menentukan jalur karier individu dalam organisasi. Karyawan yang
secara konsisten menunjukkan kinerja tinggi berdasarkan evaluasi
kinerja mercka lebih mungkin untuk dipertimbangkan dalam keputusan
promosi atau penugasan peran yang lebih besar (Nduru, 2022). Dengan
demikian, evaluasi kinerja menyediakan dasar yang objektif dan terukur
aam pengambilan keputusan terkait dengan p bangan karier
karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada pengelolaan sumber
daya manusia yang lebih efisien dan efektif dalam organisasi.

Selain itu, dalam konteks perencanaan pengembangan karier,
evaluasi kinerja berfungsi sebagai alat komunikasi yang strategis antara
manajemen dan karyawan. Melalui evaluasi kinerja, manajemen dapat
menyampaikan harapan dan tujuan organisasi kepada karyawan,
sementara karyawan dapat menyampaikan aspirasi karier mereka secara
lebih jelas dan terarah. Interaksi yang terjadi dalam proses evaluasi
kinerja ini memungkinkan terciptanya perencanaan karier yang lebih
terkoordinasi dan sejalan dengan tujuan strategis organisasi, sehingga
menciptakan sinergi antara kepentingan individu dan organisasi.

Maka peran evaluasi kinerja dalam perencanaan pengembangan
karier memperkuat keterkaitan antara kinerja individu dengan
pertumbuhan karier yang mereka capai. Dengan adanya sistem evaluasi
kinerja yang transparan dan adil, karyawan akan lebih termotivasi untuk
terus meningkatkan kinerja mereka karena melihat adanya hubungan

g jelas antara hasil evaluasi dengan peluang pengembangan karier.
Hal ini tidak hanya berdampak pada peningkatan kinerja individu, tetapi
juga berkontribusi pada keseluruhan produktivitas dan keberhasilan
perusahaan.

2.7 Penelitian Terdahulu
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Penelitian Pertama, Jurnal Bisnis, Manajemen Dan Akuntansi Volume I,
Nomor 2 (2020) dengan Judul : “Analisis Kinerja Pegawai Pada Kantor
KESBANGPOL Kabupaten Kaur”. Penulis Dadi Apriadi, Karona Cahya
Tito Irwanto. ISSN : 2721-2971, e-ISSN : 2721-267X. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui kinerja pegawai pada kantor Kesbangpol
Kabupaten Kaur, dimana dalam melaksanakan tugas dan fungsinya
dituntut mampu melayani masyarakat dengan baik dan sesuai aturan yang
berlaku. Peneclitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan
memakai teori kinerja pegawai yang dikemukakan oleh Purnomor
(2011:3) yang memiliki 3 indikator keberhasilan suatu kinerja pegawai
yaitu : kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja. Hasil penelitian ini
menyatakan bahwa kepemimpinan yang ada pada Kantor Kesbangpol
Kabupaten Kaur sudah berjalan dengan baik karena pimpinan yaitu
Kepala Kantor Kesbangpol Kabupaten Kaur selalu berhubugan baik
dengan para bawahannya dengan cara bertegur sapa setiap kali bertemu
dan pimpinan juga memberikan arahan kepada bawahannya dalam
melaksanakan semua tugas pokok dan fungsi. Adapun hal yang mampu
memotivasi pegawai dalam bekerja adalah adanya arahan dari pimpinan
kesbangpol, adanya pemberian supervisi bagi pegawai sehingga pegawai
lebih giat bekerja karena mereka mendapatkan imbalan yang setimpal
dengan pekerjaannya. Kinerja pegawai Kantor Kesbangpol Kabupaten
Kaur sudah meningkat dan cukup baik dilaksanakan oleh para pegawai.
Masalah kinerja selalu mendapat perhatian dalam manajemen karena
sangat berkaitan dengan produktivitas lembaga atau organisasi. Kepada
pegawai Kantor Kesbangpol Kabupaten Kaur disarankan agar memiliki
motivasi kerja yang tinggi dan memanfaatkan semua lingkungan kerja
fisik dan non fisik yang telah disediakan dengan sebaik mungkin.

Penelitian Kedua, Jurnal Ekonomi dan Manajemen Volume 18, Nomor 3
(2021), dengan judul : “Kinerja Pegawai Pemerintah”. Penulis Hilda
Nurusyahidah, Maulana Rifai, Gungun Gumilar. p-ISSN : 1907-3011,
elSSN : 2528-1127. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui kinerja

pegawai di Kecamatan Kedungwaringin. Penelitian ini menggunakan
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pendekatan kualitatif dengan menggunakan tcori kinerja pegawai
menurut T.R Mitchell dalam (Sedarmayanti, 2001) dengan dimensi teori
diantaranya kualitas pekerjaan, ketepatan, inisiatif, kemampuan, serta
komunikasi. Hasil dalam penelitian ini menyatakan kualitas kerja sudah
dapat dikatakan baik karna hasil pekerjaan sangat rapih dan sudah sesuai
SOP. Tetapi ketepatan waktu oleh pegawai belum sesuai harapan karena
kurangnya disiplin pegawai dalam menaati jam kerja. Sedangkan inisiatif
pegawai telah memiliki daya tanggap yang baik karena mengikuti
instruksi atau arahan dari atasan dengan baik dan telah memahami
pekerjaan yang akan dilaksanakan. Kemampuan para pegawai sudah
cukup baik dengan jumlah pegawai cukup banyak yaitu 33 ASN dan 11
THL yang merupakan lulusan S2, S1 dan SMA. Komunikasi yang
berjalan sudah cukup baik, karena didukung oleh teknologi yang telah
tersedia.

Penelitian ketiga, Jurnal Manajemen Volume 5, Nomor 2 ( Juli —
Desember 2017), dengan judul : “Pengaruh Restrukturisasi Organisasi
Dan Pengawasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan
Kerja Sebagai Variabel Intervening”. Penulis Mega Yunika, Rachmwati
Madjid. ISSN : 2356 — 0304, e — ISSN : 2502 — 3632. Tujuan penelitian
ini untuk mengetahui pengaruh restrukturisasi organisasi dan pengawasan
kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening pada PT.Trac-Astra Rent a Car Condet. Metode penelitian
yang digunakan adalah metode kuantitatif, pengambilan sampel dengan
teknik random sampling sebanyak 72 orang. Metode analisis data
menggunakan Structural Equation Modeling-Partial Least. Penelitian ini
menggunakan teori Mathis dan Jackson (2006:378) yang memiliki
indikator kinerja karyawan meliputi kuantitas pekerjaan, ketepatan
waktu, kehadiran, dan kemampuan bekerjasama. Hasil penelitian
menjelaskan bahwa restrukturisasi organisasi dan pengawasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, serta
pengaruh restrukturisasi organisasi terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan adalah positif dan signifikan, tidak sama dengan halnya
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pengawasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan hasilnya
adalah negatif dan signifikan.

Penelitian keempat, Jurnal Papatung Volume 2, Nomor 3 (2019), dengan
judul “Pengaruh Reformasi Birokrasi Dan Budaya Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Di RSUD DR.R. Soedjono Selong, Kabupaten Lombok
Timur”. Penulis Suardi, Ermaya Suradinata, Kusworo, Ali Hanafiah.
ISSN : 2715 — 0186. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis
pengaruh reformasi birokrasi dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai
di Rumah Sakit Umum Daerah dr. R. Soedjono Selong Kabupaten
Lombok Timur Provinsi Nusa Tenggara Barat. Metode penelitian yang
digunakan yaitu metode kuantitatif dan dalam penlitian ini untuk
mengukur besarmya pengaruh reformasi birokrasi terhadap kinerja
pegawai ditentukan oleh 24 indikator. Hasil penelitian ini yaitu bahwa
ada pengaruh reformasi birokrasi terhadap kinerja pegawai RSUD Dr. R.
Soedjono Selong yang ditunjukkan oleh p value 0,000 atau < 0,05 dan
kekuatan pengaruhnya sedang yaitu sebesar 0,422. Sisanya sebesar 58
persen lagi dijelaskan (dipengaruhi) oleh variabel atau faktor lain. Jadi,
adanya pengaruh yang signifikan yang menjelaskan antara variabel
reformasi birokrasi dan kinerja pegawai menghasilnya mekanisme yang
saling mempengaruhi. Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa semakin
tingginya tingkat reformasi birokrasi, semakin pula tingkat kinerja
pegawai. Karena besarnya pengaruh reformasi birokrasi terhadap kinerja
pegawai ditentukan oleh kepemimpinan dan tata kerja yang didalamnya
mencakup keberanian, komitmen, sinegritas, resposivitas,
profesiognalisme, disiplin, inisiatif, mampu membuat orang di
sekelilingnya berprestasi dan indikator motivasi.

Penelitian kelima, Jurnal Ilmiah Pendidikan Ekonomi, Volume 5, Nomor
1 (2020), dengan judul “Analisis Peran Pemimpin, Iklim Organisasi Dan
Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pasca Restrukturisasi
Organisasi”. Penulis Septiasari, Dian Prihardini, Hiidayat. ISSN : 2548 —
6535, e — ISSN : 2615 — 0784. Penelitian ini bertujuan untuk

mesdeskripsikan dan pengaruh peran pemimpin, iklim organisasi dan
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budaya kerja terhadap kinerja pegawai pasca restrukturisasi organisasi
Dinas Perumahan Rakyat Dan Kawasan Pemukiman (PRKP) Provinsi
Kepulauan Bangka Belitung. Metode yang digunakan dalam penelitian
ini yaitu metode kuantitatif, dengan populasi sampel berjumlah 57 (lima
puluh) orang dari seluruh pegawai di objek penelitian terhitung pasca
restrukturisasi  organisasi sampai dengan tahun 2019 dengan
menggunakan metode sensus dan teknik pengambilan sampel jenuh.
Adapun dimensi yang digunakan dalam penelitian ini mengenai kinerja
pegawai yang memuat tentang : kemampuan, motivasi, peluang, target,
taat asas dan kualitas. Hasil dari penelitian ini adalah peran pemimpin di
Dinas PRKP sudah baik, karena peran pemimpin di Dinas PRKP sudah
tergolong tinggi namun halnya terdapat peran pemimpin yang masih
dalam katagori sedang misalnya seperti peranan pemimpin dominasi
jawaban pegawai Dinas PRKP bahwa jarang untuk turun langsung dalam
memberikan motivasi, arahan, dan dorongan kepada bawahan
mempengaruhi hubungan baik antara pemimpin dan bawahan. Sedagkan
untuk kondisi iklim organisasi, budaya kerja dan kinerja pegawai di
Dinas PRKP sudah positif, namun masih dikatagorikan sedang, belum
atau cukup baik belum bisa dikatagorikan baik. Dapat disimpulkan
bahwa peran pemimpin, iklim organisasi dan budaya kerja berpengaruh
positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai

2.8 Kerangka Berpikir

Kerangka pemikiran adalah alur pikir peneliti sebagai dasar-dasar
pemikiran untuk memperkuat sub fokus yang menjadi latar belakang dari
ﬁelitian ini. Di dalam penelitian ini, kerangka pemikiran menggambarkan
hubungan antara penilaian kinerja, motivasi k@a, dan kinerja. Penilaian
kinerja dipandang memiliki pengaruh langsung terhadap motivasi kerja dan
kinerja karyawan. Selain itu, motivasi kerja juga dianggap memiliki pengaruh
terhadap kinerja. Dengan demikian, kerangka pemikiran ini menunjukkan
bahwa penilaian kinerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan baik secara

langsung maupun tidak langsung melalui peningkatan motivasi kerja.
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Maksud dari kerangka berpikir sendiri adalah supaya terbentuknya

suatu alur penelitian yang jelas dan dapat diterima secara akal. Dalam kognteks
ini, kerangka berpikir menjelaskan bagaimana penilaian kinerja dapat
meningkatkan motivasi kerja karyawan, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan kinerja mergka. Selain itu, kerangka ini juga menunjukkan
bahwa penilaian kinerja memiliki potensi untuk mempengaruhi kinerja
karyawan secara langsung (Sugiyono, 2017). Dengan adanya kerangka
berpikir ini, peneliti dapat lebih mudah mengarahkan penclitiannya dan
pembaca dapat lebih mudah memahami logika di balik hipotesis yang
diaju

Berdasarkan pemaparan yang sudah dijelaskan di atas, maka
tergambar beberapa konsep yang akan dijadikan sebagai acuan peneliti dalam
mengaplﬁsikan penelitian ini. Konsep-konsep tersebut meliputi penilaian
kinerja sebagai variabel independen, motivasi kerja sebagai wvariabel
intervening, dan kinerja sebagai variabel dependen. Penelitian ini akan
menguji bagaimana penilaian kinerja mempengaruhi motivasi kerja
karyawan, bagaimana motivasi kerja mempengaruhi kinerja, serta bagaimana
penilaian kinerja secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan
menggunakan kerangka pemikiran ini, peneliti dapat merancang metodologi
penelitian yang tepat untuk menguji hubungan antar variabel tersebut dan
memberikan kontribusi pada pemahaman yang lebih mendalam tentang
dinamika kinerja karyawan dalam organisasi.

Gambar Kerangka Berpikir

Kantor Camat Boronadu

A 4

Kinerja Pegawai

v

Menurut MunglfiFiegara
2023, terdapat 5 indikator
kinerja pegawai adalah:

1. Kualitas kerja

2. Kuantitas kerja
3. Tanggungjawab
4. Kerjasama

5. Inisiatif
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BAB 111
METODE PENELITIAN
3.1 Pendekatan dan Jenis Penelitian
Menurut Soekanto (2020: 75), mengatakan bahwa penelitian adalah kegiatan
ilmiah yang berdasarkan pada suatu analisis dan konstruksi yang harus
dilakukan dengan sistematis, metodologis dan konsisten yang bertujuan untuk
me gkapkan suatu kebenaran, yaitu:

a. Penelitian kualitatif adalah penelitian yang mempunyai sifat deskriptif,
penelitian ini lebih cenderung menggunakan analisis. Dalam penelitian
ini proses dan makna lebih banyak ditonjolkan dengan menggunakan
landasan teori sebagai panduan untuk fokus pada penelitian berdasarkan

ta yang ada di lapangan.
Berdasarkan pendapat tersebut di atas, maka penulis menggunakan jenis
penelitian kualitatif.

3.2 Setting dan Sumber Data

3.2.1 Lokasi Penelitian

lokasi penelitian di Kantor Camat Boronadu terletak pada peran
sentral kantor camat dalam mengelola dan melayani masyarakat di
tingkat kecamatan. Sebagai unit pemerintah yang berfungsi sebagai
penghubung antara pemerintah daerah dan masyarakat, Kantor Camat
Boronadu memainkan pﬁn penting dalam pelaksanaan berbagai
program dan kebijakan. Dengan melakukan penelitian di lokasi ini,
peneliti dapat memperoleh data yang relevan dan mendalam mengenai
tantangan serta peluang yang dihadapi oleh kantor camat dalam
laksanakan tugas-tugasnya. Penelitian ini juga dapat membantu
mengidentifikasi area-area yang membutuhkan perbaikan atau
pengembangan lebih lanjut, serta memberikan rekomendasi yang
bermanfaat untuk meningkatkan kualitas pelayanan publik di
kecamatan. Lokasi ini merupakan tempat yang strategis karena dapat

memberikan gambaran yang jelas mengenai dinamika lokal dan
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bagaimana kebijakan serta program dapat diimplementasikan secara

lebih efektif. Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Camat Boronadu

dengan Alamat : J1. Sifalago Gomo, Kabupaten Nias Selatan.
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Subyek Penelitian
Subyek penelitian adalah oarng atau pelaku yang di tuju untuk
diteliti atau diharapakan dapat memberikan informasi penting dalam
fenomena yang akan di teliti yang di sebut informan. Menurut Menurut
O’Leary (2020), informan peneliti adalah sumber informasi kunci yang
menyediakan wawasan mendalam dan perspektif yang tidak dapat
dipemﬁ hanya melalui data sekunder atau dokumentasi.
Subjek dalam penelitian ini adalah camat, sckretaris camat, kasi
PMD, kasi Litbang dan Kasubbag umum di Kantor Camat Boronadu
Kabupaten Nias Selatan. Sumber data akan ditetapkan dengan
menggunakan teknik Purpose Sampling. Menurut Patton (2020),
purpose sampling memungkinkan peneliti untuk fokus pada kelompok
atau individu yang memiliki pengalaman atau pengetahuan khusus

yang diperlukan untuk memahami fenomena yang sedang diteliti.

3.2.3 Objek Penelitian

Menurut Sugiyono (2019,p.55), objek penelitian merupakan
segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut,
kemudian ditarik kesimpulannya. Implementasi Evaluasi Kinerja di
Kantor Camat Boronadu. Evaluasi kinerja adalah proses sistematis yang
digunakan untuk menilai dan meningkatkan kinerja pegawai
berdasarkan kriteria dan standar tertentu. Di Kantor Camat Boronadu,
objek peﬁtian ini mencakup berbagai aspek dari implementasi sistem
evaluasi, yang meliputi:

1) Perencanaan
2) Pelaksanaan dan

3) Hasil evaluasi kinerja pegawai.
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Subyek Penelitian

Subyek penelitian adalah oarng atau pelaku yang di tuju untuk
diteliti atau diharapakan dapat memberikan informasi penting dalam
fenomena yang akan di teliti yang di sebut informan. Menurut Menurut
O’Leary (2020), informan peneliti adalah sumber informasi kunci yang
menyediakan wawasan mendalam dan perspektif yang tidak dapat
dipemﬁ hanya melalui data sekunder atau dokumentasi.

Subjek dalam penelitian ini adalah camat, sckretaris camat, kasi
PMD, kasi Litbang dan Kasubbag umum di Kantor Camat Boronadu
Kabupaten Nias Selatan. Sumber data akan ditetapkan dengan
menggunakan teknik Purpose Sampling. Menurut Patton (2020),
purpose sampling memungkinkan peneliti untuk fokus pada kelompok
atau individu yang memiliki pengalaman atau pengetahuan khusus

yang diperlukan untuk memahami fenomena yang sedang diteliti.

3.2.3 Objek Penelitian

Menurut Sugiyono (2019,p.55), objek penelitian merupakan
segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut,
kemudian ditarik kesimpulannya. Implementasi Evaluasi Kinerja di
Kantor Camat Boronadu. Evaluasi kinerja adalah proses sistematis yang
digunakan untuk menilai dan meningkatkan kinerja pegawai
berdasarkan kriteria dan standar tertentu. Di Kantor Camat Boronadu,
objek peﬁtian ini mencakup berbagai aspek dari implementasi sistem
evaluasi, yang meliputi:

1. Perencanaan
2. Pelaksanaan dan

3. Hasil evaluasi kinerja pegawai.
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3.3 Teknik Pwumpu]an Data
Teknik pengumpulan data merupakan proses dalam mengumpulkan
data secara akurat dan sistematis untuk mendapatkan data yang valid yang
kemudian akan di analisa. Menurut Sugiyono (2016: 193), “teknik
pengumpulan data adalah suatu langkah yang di dinilai strategis dalam
penelitian, karena mempunyai tujuan yang utama dalam memperoleh data”.
Untuk mengumpulkan data dalam penelitian Kualitatif ini, pendekatan
ﬁg akan digunakan meliputi wawancara mendalam dan observasi.
Wawancara mendalam akan dilakukan untuk mendapatkan pemahaman yang
mendalam mengenai pengalaman dan perspektif individu terkait topik
penelitian. Dalam wawancara ini, peneliti akan mengajukan serangkaian
pertanyaan terbuka yang dirancang untuk mengeksplorasi pandangan dan
perasaan responden secara rinci. Hal ini akan membantu memperoleh
informasi yang lebih kaya dan kontekstual. Selain wawancara, observasi
langsung juga akan diterapkan untuk memahami dinamika yang terjadi
dalam lingkungan penelitian. Observasi ini dilakukan dengan cara
mengamati perilaku dan interaksi di lokasi yang relevan, tanpa intervensi
langsung dari peneliti, sehingga dapat menangkap datgyang bersifat alami
dan tidak terdistorsi. Kombinasi dari kedua metode ini1 diharapkan dapat
memberikan gam yang komprehensif mengenai fenomena yang diteliti,
serta memvalidasi temuan yang diperoleh dari wawancara mendalam dengan
data yang dikumpulkan melalui observasi.
Untuk kepentingan wawancara, penulis akan melakukan wawancara
kepada informan, terkait dengan:
1. Apa metode evaluasi kinerja yang diterapkan.
2. Bagaimana proses implementasi evaluasi kinerja dilakukan.
3. Apa tantangan utama yang Anda hadapi dalam menerapkan sistem
evaluasi kinerja
4. Bagaimana hasil evaluasi kinerja digunakan untuk pengembangan
pegawai dan perbaikan kinerja

5. Apakah ada umpan balik dari pegawai mengenai sistem evaluasi
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1
3.4 Analisa Data

Menurut Arikunto (2017: 68), “bahwa dalam penelitian deskriptif
kualitatif, ada beberapa pola dan teknik analisa data yang umum digunakan
yaitu reduksi data, penyajian data, dan penarikan Kesimpulan™.

Gambar 3.1

Pemvagian

Data

/

— Penartkan

Data Kesimpulan

Reduks)

3.5 Uji Keabsahan Data

Untuk meyakinkan penilai bahwa temuan penelitian didasarkan pada apa

yang ditemukan di lapangan dan bukan karena bias, motivasi, kepentingan,
dan perspektif peneliti, tﬁuan penelitian dapat diaplikasikan pada konteks
yang lain, kemudian jika penelitian tersebut diglang kembali akan
menghasilkan temuan dan kesimpulan yang sama, maka untuk mengatasi
semua masalah tersebut, dilakukan beberapa strategi antara Iﬁ melalui:

a. Keterlibatan yang serius dan penuh waktu di lokasi penelitian.

b. Melakukan pengamatan terfokus.

c. iangulasi (sumber, metode, peneliti, teori), dan

d. Konfirmabilitas-audit kesesuaian analisa dengan data mentah, audit

interpretasi dengan informan.
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Adapun jadwal penelitian yang dilaksanakan terhitung dari bulan

Maret sampai dengan bulan %\Sms 2024,

Jadwal Penelitian

Tabel 3.2

Februari s/d Agustus 2024

No Jenis Kegiatan

Feb

Imar

Aprl

Mei

Jun

Jul

Sept

1 | Tahap Persiapan
Penelitian

a. Pengajuan Judul
b. Penyusunan
Proposal

c. Bimbingan
Proposal

d. Seminar Proposal

2 | Tahap Pelaksanaan

a. Pelaksanaan
Penelitian

b. Pengumpulan
Data

c¢. Analisis Data

3 | Tahap Penyelesaian

a. Penyusunan
Skripsi

b. Bimbingan Skripsi

c. Sidang

Sumber: Olahan Penulis, 2024
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian

4.1.1 Sejarah Singkat Kantor Kecamatan Boronadu Kabupaten Nias

Selatan.

Kecamatan Boronadu Pemekaran dari Kecamatan Gomo
Kabupaten Nias Selatan. Sejak tahun 2010 digagas atau di usulkan
pemekaran Kecamatan Boronadu berpisah dari Kecamatan Gomo
dengan ftujuan agar pelayanan publik dan pelayanan lebih cepat.
Penggagas terbentuknya Kecamatan Boronadu Kabupaten Nias Selatan
yaitu.

1. Fonazatulo Laia, S.Pd (sebagai ketua panitia pemekaran)

2. Budieli Laia, S.Pd

3. Seliwolo’o Laia S.E

4. A.Citra Laia

5. Kepala Desa Sifalago Gomo

6. Kepala Desa Balohiligomo

7. Telaah Masyarakat Kecamatan Boronadu sebelum pemekaran
hanya terdiri dari 2 desa, Yaitu: Desa Sifalago Gomo, dan Desa

Balohili Gomo s

Setelah pemekaran jadi Kecamatan terdiri dari sepuluh Desa, Desa
Sirahelaowo, Desa Sifalago Gomo, Desa Balohili Gomo, Desa
Perjuagan, Desa Bohalu, Desa Tuhegafoa, Desa Siraha, Desa Lewa-
lewa dan Desa Osedes.

Kecamatan Boronadu di sahkan di DPRD dan dari pemekaran
Daerah maupun Pusat pada tahun 2012. Kecamatan Boronadu di
remiskan oleh Bupati Nias Selatan pada tahun 20212 oleh Idealisman
Dakhi. Kantor camat di pimpin oleh Camat sejak pemekaran tahun
2013 sampai dengan sekarang tahun 2025 yaitu:

1. Fonazatulo Laia, S.Pd (2013-2016)
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Wa’asokhi Telaumbanua (2017-2019)
Fonazatulo Laia, S.Pd (2020-2021)
Firman Laia S.E (2022)

Fauduwolo’o Laia, S.Pd.,M.Pd (2023)

AR T e

Pengalaman Hia, S.E (2024 sampai sekarang)
4.1.2 Visi dan Misi Kantorﬁmat Boronadu Kabupaten Nias Selatan
Adapun yang menjadi visi dan misi kantor camat Boronadu adalah :
a. Visi
Nias Selatan Maju, Masyarakat Sejahtera.
b. Misi
1. Menciptakan kultur atau karakter yang bersih, jujur,
transparan, dan berorientasi pada pelayanan.
2. Pemerataan pembangunan dengan skala prioritas
3. Meningkatkan sumber daya manusia yang sehat, berkualitas,
berdaya saing serta kreatif dan inovatif
4. Mengembangkan perekonomian masyarakat yang produktif
dan tidak konsumtif

5. Memberi rasa aman dan nyaman di tengah masyarakat.

4.1.3 Karakteristik Informan Penelitian
Pada uraian ini peneliti mengemukakan data penelitian yang

merupakan data hasil yang diperoleh peneliti di lokasi penelitian, yaitu:

is Kantor Camat Boronadu, khususnya menjelaskan lmﬁementasi
Evaluasi Kinerja Pegawai di Kantor Kecamatan Boronadu. Data yang
disajikan dalam penelitian ini adalah data yang diperoleh dari hasil
wawancara yang dilakukan peneliti sendiri kepada Pimpinan dan
Pegawai kantor camat boronadu. Sebagai narasumber dalam
mengadakan observasi secara langsung pada lokasi penelitian guna
memperoleh data secara langsung yang berhubungan dengan masalah
penelitian. Peneliti akan menguraikan pembahasan secara teoritis

maupun secara langsung pada objek penelitian. Pada penelitian ini
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yang menjadi identitas narasumber adalah: nama, dan jabatan. Dalam

penelitian ini narasumber berjumlah 6 orang yaitu: Camat Boronadu,

Sekretaris camat, Kepala seksi dan Staf . Yang disajikan peneliti pada

tabel berikut: a
Tabel 4.1
Nama — Nama Informan Kunci
No Nama Jabatan
1 Pengalaman Hia, S.E Camat Boronadu Kabupaten

(Informan Kunci)

Nias Selatan

Sumber: Olahan Penulis, 202

(informan pendukung)

Tabel 4.2
Nama — Nama Informan Pendukung
NO Nama Jabatan
1 Fanahazokhi Hulu, S.Pd Sekretaris Camat Boronadu
(Informan Utama) Kabupaten Nias Selatan
2 | Fatolosa Bawamenewi, S.Sos Kasi Pelum Kantor Camat
(informan pendukung) Boronadu
3 Otani Halawa Kasi Tapem Pada Kator Camat
(informan pendukung) Boronadu
4 Bo’ozisokhi Baene Kasubbag Umum dan

Kepegawaian pada Kantor

Camat Boeonadu

Sumber: Olahan Penulis, 2025
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Hasil Penelitian

Hasil penelitian merupakan suatu karya tulis ilmiah yang mengandung
informasi atau keterangan yang didapat selama melaksanakan kegiatan
penelitian di lapangan. Informasi atau keterangan tersebut didapat melalui
wawancara nﬁalam secara langsung kepada informan, observasi dan
dokumentasi sesuai dan acuan yang telah ditetapkan objek penelitian
yang digunakan yaitu di Kantor Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan.
Yang dimana penelitian ini bertujuan Untuk mengetahui bagaimana proses
penilaian kinerja pegawai yang dilaksanakan di Kantor Kecamatan
Boronadu, Untuk mengetahui sejauh mana efektivitas penilaian kinerja
dalam mengukur kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Boronadu, Untuk
mengetahui siapa saja kendalan dan tantangan yang dihadapi dalam
pelaksanaan penilaian kinerja di Kantor Kecamatan Boronadu, Untuk

mengetahui bagaimana hasil penilaian kinerja yang digﬁﬁkan dalam
pengambilan keputusan terkait promosi, penggajian, dan pengembangan
karir pegawai di Kﬁr Kecamatan Boronadu.

Berdasarkan teknik pengumpulan data dan teknik analisis data yang
dilakukan oleh peneliti dengan tujuan penelitian, maka peneliti
melaksanakan tahapan-tahapan tersebut dengan menggunakan draf
wawancara sehingga didapatkan data dari informan yaitu terdiri dari | orang
Camat Boronadu dan 5 orang pegawai yang di jadikan scbgaia informan
pendgkung sebagai berikut:

4.2.1 E‘oses Penilaian Kinerja yang dilaksanakan di Kantor Kecamatan
Boronadu.

Proses penilaian kiner'ﬁang dilaksanakan di Kantor Kecamatan
Boronadu merupakan upaya untuk mengukur dan mengevaluasi kinerja
pegawai dalam melaksanakan tugas sehari-hari. Penilaian ini mencakup
berbagai aspek yang penting untuk memastiﬁ setiap pegawai bekerja
secara optimal. Menurut Afandi (2018), indikator kinerja pegawai
terdiri dari kuantitas hasil kerja, kualitas hasil kerja, dan penggunaan
waktu. Kuantitas hasil kerja mengacu pada jumlah output yang

dihasilkan oleh pegawai dalam periode tertentu, sementara kualitas
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hasil kerja dilihat dari seberapa sesuai hasil kerja tersebut dengan

standar yang telah ﬁetapkan. Penggunaan waktu juga menjadi faktor
penting, mencakup ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas, tingkat
kehadiran pegawai, dan efisiensi dalam penggunaan waktu saat bekerja.
Di Kantor Kecamatan Boronadu, penilaian kinerja dilakukan secara
rutin untuk memastikan pegawai mampu memenuhi target kerja yang
diberikan.

Selain itu, Schuler dan Jackson dalam Priansa (2017)
menyatakan bahwa kinerja pegawai dapat dinilai dari tiga kriteria
utama, yaitu sifat, perilaku, dan hasil kerja. Sifat mencakup kepribadian
pegawai seperti keandalan, tanggung jawab, dan kemampuan
berkomunikasi dengan baik. Perilaku menggambarkan bagaimana
pegawai menjalankan tugas, termasuk inisiatif, kreativitas, dan
kerjasama dengan tim. Hasil kerja menjadi aspek penting lainnya, yaitu
pencapaian konkret yang dapat diukur, seperti jumlah pekerjaan yang
diselesaikan dan keberhasilan mencapai target. Di Kantor Kecamatan
Boronadu, aspek-aspek ini menjadi fokus utama dalam proses penilaian
kinerja, di mana pegawai yang menunjukkan sikap positif, bekerja
dengan inisiatif, dan mencapai target akan mendapatkan penilaian lebih
baik.

Penilaian kinerja yang efektif juga memerlukan sist yang
formal dan terstruktur. Menurut Anbarasu et al. (2020), penilaian
kinerja adalah evaluasi sistematis terhadap kinerja pegawai untuk
memahami potensi pertumbuhan dan pengembangan mereka di masa
depan. Evaluasi ini membantu organisasi dalam mengidentifikasi
kebutuhan pelatihan, merencanakan pengembangan karier, dan
meningkatkan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Kantor
Kecamatan Boronadu menerapkan proses penilaian yang melibatkan
observasi langsung, evaluasi hasil kerja, serta umpan balik dari atasan
dan rekan kerja, sehingga setiap aspek kinerja pegawai dapat dinilai
secara adil dan objektif. Dengan menerapkan teori-teori ini, proses

penilaian kinerja di Kantor Kecamatan Boronadu tidak hanya menjadi
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alat untuk menilai pegawai, tetapi juga menjadi sarana untuk
meningkatkan kompetensi EE kualitas kerja pegawai agar pelayanan
kepada masyarakat semakin baik.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti
kepada informan bapak Pengalaman Hia, S.E (Cmat Boronadu
Kabupaten Nias Selatan) pada hari Senin, 07 Oktober 2024 pukul
10:00 WIB dengan pertanyaan, Bagaimana penilaian kualitas
pekerjaan dilakukan di Kantor Camat Boronadu? Di mana beliau
mengatakan bahwa:

“Penilaian kualitas pekerjaan di Kantor Camat Boronadu
dilakukan secara rutin dan menyeluruh. Kami menggunakan
indikator-indikator ~ seperti  ketepatan — waktu  dalam
menyelesaikan tugas, kehadiran, serta kemampuan pegawai
dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. Setiap
bulan, kami melakukan evaluasi internal melalui rapat staf, di
mana setiap kepala seksi melaporkan kinerja masing-masing
pegawai. Selain itu, saya juga sering melakukan pemantauan
langsung untuk memastikan bahwa semua pekerjaan berjalan
sesuai standar. Kami juga menerima masukan dari masyarakat
sebagai salah satu bentuk evaluasi terhadap kualitas pelayanan
kami.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi
Hulu, S.Pd (Sckretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di
mana beliau mengatakan bahwa:

Kantor Camat Boronadu, penilaian kualitas pekerjaan
dilakukan dengan beberapa cara. Salah satunya adalah dengan
memantau hasil kerja harian pegawai, termasuk ketepatan
waktu dan keakuratan laporan yang disampaikan. Kami juga
mentiliki sistem absen yang memastikan kedisiplinan pegawai.
Setiap triwulan, kami mengadakan evaluasi formal untuk
menilai kinerja secara lebih detail. Saya sebagai sekretaris
camat juga bertugas mengumpulkan laporan dari masing-
masing bidang untuk kemudian disampaikan kepada camat.
Penilaian ini penting agar kami bisa mengidentifikasi
kekurangan dan memberikan pembinaan yang dibutuhkan”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan

tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fatolosa
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Bawamenewi, S.Sos (Kasi Pelum Kantor Camat Beronadu) di mana

beliau mengatakan bahwa:

“Penilaian kualitas pekerjaan di Kantor Camat Boronadu
memang sudah ada, tetapi masih perlu ditingkatkan. Memang
betul ada evaluasi, namun terkadang penilaiannya lebih fokus
pada aspek kehadiran dan ketepatan waktu saja. Beberapa
pegawai merasa bahwa kualitas pelayanan dan kreativitas
dalam menyelesaikan tugas belum sepenuhnya dihargai.
Mungkin ke depannya, sistem  penilaian  bisa lebih
komprehensif, misalnya dengan memberikan ruang bagi
pegawai untuk menyampaikan tantangan yang mereka hadapi

agar solusi yang diberikan lebih tepat sasaran”

Berdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat

dijelaskan bahwa Penilaian kualitas pekerjaan di Kantor Camat

Boronadu dilakukan melalui evaluasi rutin, pemantauan langsung, dan

laporan berkala dari masing-masing bidang. Meskipun sistem ini sudah

berjalan, terdapat pandangan bahwa penilaian masih perlu ditingkatkan

agar lebih komprehensif dan adil, dengan mempertimbangkan berbagai

aspek kinerja pegawai di luar kedisiplinan dan ketepatan waktu.

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada informan bapak

Pengalaman Hia, S.E (Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) pada

hari Senin, 07 Oktober 2024 pukul 10:00 WIB dengan pertanyaan,

Apakah ada umpan balik dari pimpinan mengenai kualitas

pekerjaan pegawai? Di mana beliau mengatakan bahwa:

“saya selalu berusaha memberikan umpan balik kepada
pegawai mengenai kualitas pekerjaan mereka. Setiap bulan,
kami melakukan evaluasi terhadap kinerja pegawai dan
memberikan masukan langsung. Selain itu, sava juga
mengadakan fghat untuk membahas hasil kerja mereka, agar
mereka tahu apa yang sudah berjalan dengan baik dan apa
vang perlu diperbaiki. Hal ini penting agar pegawai terus
berkembang dan tahu arah yang harus mereka tuju”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan

tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi

Hulu, S.Pd (Sekretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di

mana beliau mengatakan bahwa:
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“mpan balik memang diberikan secara rutin, baik melalui rapat
dinas maupun secara pribadi. Biasanya, kami menerima
laporan mengenai kinerja pegawai dari masing-masing bidang,
lalu kami sampaikan ke camat. Jika ada yang perlu diperbaiki,
camat akan memberikan arahan dan umpan balik kepada
pegawai. Secara umum, kami selalu berusaha memastikan agar
kualitas pekerjaan pegawai tetap terjaga dan berkembang”
Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fatolosa
Bawamenewi, S.Sos (Kasi Pelum Kantor Camat Beronadu) di mana

beliau mengatakan bahwa:

“Sebetulnya, saya merasa umpan balik dari pimpinan tidak
selalu teratur. Kadang-kadang, kami hanya menerima umpan
balik ketika ada masalah besar yang perlu segera diselesaikan.
Hal ini terkadang membuat pegawai merasa kurang jelas
mengenai ekspektasi atau standar yang harus dipenithi.
Idealnya, umpan balik yang lebih konsisten dan terstruktur akan
sangat membantu pegawai untuk mengetahui apakah pekerjaan
mereka sudah sesuai dengan harapan pimpinan”

7

gerdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat

dijelaskan bahwa terdapat upaya dari pimpinan untuk memberikan
umpan balik mengenai kualitas pekerjaan pegawai, baik melalui
komunikasi langsung, rapat, atau laporan evaluasi. Meskipun demikian,
beberapa pegawai merasa bahwa umpan balik yang diberikan terkadang
kurang spesifik atau terarah, yang membuatnya sulit untuk diterapkan
secara maksimal. Oleh karena itu, mungkin perlu ada perbaikan dalam
cara penyampaian umpan balik, agar lebih terstruktur dan memudahkan
pegawai dalam memperbaiki kinerjanya.

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada informan
informan bapak Pengalaman Hia, S.E (Camat Boronadu Kabupaten
Nias Selatan) pada hari Senin, 07 Oktober 2024 pukul 10:00 WIB
dengan pertanyaan, Bagaimana Kantor Camat Boronadu
memastikan bahwa standar kualitas pekerjaan selalu dipenuhi? Di
mana beliau mengatakan bahwa:

“saya memastikan bahwa standar kualitas pekerjaan di kantor
ini selalu dipenuhi dengan cara melakukan pemantauan secara
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berkala terhadap setiap proyek atau program yang berjalan.
Kami juga menetapkan prosedur operasional standar (SOP)
vang jelas untuk setiap tugas dan memastikan bahwa seluruh
staf mengikuti SOP tersebut dengan ketat. Selain itu, kami
memberikan  pelatihan  rutin  kepada  pegawai  untuk
meningkatkan kemampuan mereka agar lebih profesional dan
dapat memenuhi ekspektasi masyvarakat”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi
Hulu, S.Pd (Sekretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di
mana beliau mengatakan bahwa:

“Kami di Sekretariat Kecamatan Boronadu mendukung
implementasi standar kualitas pekerjaan dengan memastikan
adanya koordinasi yang baik antara semua bagian. Setiap tugas
vang dikerjakan oleh pegawai telah memiliki indikator kinerja
vang jelas dan terukur. Kami juga menerapkan evaluasi rutin
dan memberikan umpan balik yvang membangun agar semua
pegawai bisa terus memperbaiki kualitas kerja mereka. Selain
itu, kami juga melibatkan masyarakat dalam memberikan
masukan melalui forum-forum yang kami adakan”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Otani Halawa
(Kasi Tapem Kantor Camat Beronadu) di mana beliau mengatakan
bahwa:

“saya memastikan bahwa setiap kegiatan yang kami jalankan
sudah sesuai dengan prosedur yang berlaku dan memenuhi
standar kualitas yang ditentukan. Kami memiliki sistem
monitoring yang memadai untuk memantau perkembangan
setiap program. Tim kami juga diberi pelatihan secara berkala
agar lebih terampil dalam menjalankan tugasnya. Namun, kami
tetap terbuka dengan masukan atau kritik konstruktif, vang akan
kami jadikan bahan untuk perbaikan. Meskipun semua sudah
berjalan dengan baik, kami selalu berusaha untuk lebih baik

=5

lagi
Berdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat
dijelaskan bahwa kualitas pekerjaan dengan cara bekerja sama dalam
tim, melakukan pengawasan, evaluasi, dan pelatihan rutin. Setiap pihak

yang terlibat, mulai dari camat, sekretaris camat, hingga kepala seksi,

memiliki peran dalam menjaga standar kualitas pekerjaan. Meskipun
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masing-masing memiliki perspektif berbeda, mercka sepakat bahwa
komunikasi yang baik, pengawasan yang ketat, serta peningkatan
kapasitas sumber daya manusia adalah kunci dalam memastikan
kualitas pekerjaan selalu dipenuhi.

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada informan bapak
Pengalaman Hia, S E (Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) pada
hari Senin, 07 Oktober 2024 pukul 10:00 WIB dengan pertanyaan,
Bagaimana Kantor Camat Boronadu mengukur kuantitas
pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai? Di mana beliau
mengatakan bahwa:

“Di Kantor Camat Boronadu, kami mengukur kuantitas
pekerjaan pegawai dengan melihat hasil kerja mereka dalam
bentukpFjoran harian dan mingguan. Setiap pegawai memiliki
target tugas yang harus diselesaikan dalam waktu tertentu, dan
kami s melakukan evaluasi berkala untuk melihat seberapa
banyak pekerjaan yang sudah diselesaikan. Selain itu, kami juga
menggunakan sistem berbasis digital untuk memantau kemajuan
pekerjaan, sehingga bisa lebih transparan dan efisien. Kami
juga mengadakan rapat rutin untuk membahas progres
pekerjaan  dan mencari  solusi jika ada kendala yang
menghambat.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi
Hulu, S.Pd (Sekretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di
mana beliau mengatakan bahwa:

“Pengukuran kuantitas pekerjaan di kantor kami dilakukan
melalui sistem pemantauan yang terstruktur. Setiap pegawai
diberi tugas dan target kerja, dan kami memiliki cara untuk
memonitor apakah mereka mencapai target tersebut. Salah satu
cara yang kami gunakan adalah melalui penilaian berbasis
waktu penyelesaian pekerjaan dan feedback dari masyarakat
vang dilayani. Selain itu, laporan hasil kerja yang disampaikan
tiap bulan juga menjadi acuan penting untuk mengukur kinerja
pegawai.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan

tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Otani Halawa
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(Kasi Tapem Kantor Camat Beronadu) di mana beliau mengatakan
bahwa:

“Kalau di kami, pengukuran kuantitas pekerjaan pegawai lebih
mengarah pada seberapa cepat mereka menyelesaikan tugas
dan seberapa banyak pekerjaan yang diselesaikan dalam satu
periode. Kami juga mengevaluasi dari segi kualitas pelayanan,
meskipun tetap mengutamakan kuantitas. Misalnya, untuk
pengurusan administrasi, berapa banyak dokumen yang
berhasil diproses setiap minggu. Evaluasi ini dilakukan untuk
memastikan bahwa semua pegawai tetap produktif dan tidak
ada tugas yang terbengkalai.”

gerdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat
dijelaskan bahwa Kantor Camat Boronadu mengukur kuantitas
pekerjaan pegawai dengan memanfaatkan laporan harian, target kerja,
serta sistem pemantauan berbasis digital. Pengukuran tersebut
dilakukan secara transparan dan terstruktur, dengan melibatkan
berbagai pihak untuk mendapatkan feedback yang akurat, baik dari segi
jumlah tugas yang diselesaikan maupun kualitas pelayanan yang
diberikan kepada masyarakat.

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada informan bapak
Pengalaman Hia, S.E (Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) pada
hari Senin, 07 Oktober 2024 puklth:OO WIB dengan pertanyaan,
Apakah terdapat target atau jumlah pekerjaan yang harus
diselesaikan dalam periode tertentu? Di mana beliau mengatakan

bahwa:
“Ya, tentu saja ada target atau jumlah pekerjaan yang harus
diselesaikan dalam periode tertentu. Setiap tahun, kami sudah
menetapkan target kinerja yang harus dipenuhi, baik itu terkait
dengan pelayanan masyarakat, pembangunan desa, maupun
program pemerintah lainnya. Untuk memantau pencapaian
target tersebut, kami biasanya mengadakan rapat evaluasi
secara rutin. Di sana, setiap kepala seksi atau bagian
melaporkan progres pekerjaan masing-masing. Kami juga
mentiliki sistem pelaporan yang memungkinkan kami memantau
setiap kegiatan yang sedang berjalan. Jadi, semua pekerjaan
bisa dipantau dengan baik dan apabila ada yang terhambat,
segera dicari solusinya.”
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Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi
Hulu, S.Pd (Sekretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di
mana beliau mengatakan bahwa:

"Benar, kami di sini juga memiliki target yang ditetapkan pada
awal tahun dan harus tercapai pada akhir tahun. Setiap divisi
atau bagian memiliki target spesifik sesuai dengan bidang
tugasnya. Pencapaian target ini kami pantau melalui laporan
bulanan yang dibuat oleh setiap kepala seksi dan juga dengan
rapat koordinasi yang diadakan setiap bulan. Di dalam rapat
tersebut, kami melihat sejauh mana progress pekerjaan dan
apabila ada yang tertunda, biasanva akan dilakukan
penyesuaian agar target tetap tercapai sesuai rencana."

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Be’ezisokhi
Baene (Kassubag Umum dan Kepegawaian Kantor Camat Beronadu)
di mana beliau mengatakan bahwa:

"Kalau di bagian kami, tentu ada target yang harus dicapai
setiap bulan dan tahunan. Untuk memantau pencapaian target
ini, kami biasanya menggunakan sistem pelaporan yang sangat
membantu untuk mengetahui sejauh mana progress pekerjaan
kami. Setiap minggu, kami update laporan kepada camat dan
sekretaris camat, jadi kami bisa saling mengontrol apakah sudah
sesuai dengan rencana atau perlu ada perbaikan. Kami juga
sering mend{giatkan arahan dari camat agar target-target ini
bisa tercapai dengan baik."

Berdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat
dijelaskan bahwa terdapat sistem target yang ditetapkan oleh camat dan
dipantau dengan menggunakan laporan rutin serta evaluasi berkala.
Setiap bagian memiliki tanggung jawab untuk mencapai target yang
ditetapkan, dan pencapaiannya dipantau melalui rapat koordinasi serta
sistem ﬁaporan yang terstruktur. Keseluruhan proses ini memastikan
bahwa setiap pekerjaan dapat diselesaikan sesuai dengan target yang
telah ditentukan.

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada informan bapak

Pengalaman Hia, S.EE (Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) pada
hari Senin, 07 Oktober 2024 pukul 10:00 WIB dengan pertanyaan,
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Bagaimana evaluasi kinerja mengakomodasi aspek kuantitas
pekerjaan, dan apa dampaknya terhadap penilaian kinerja
pegawai? Di mana beliau mengatakan bahwa:

"Evaluasi kinerja di kantor kami sudah mengakomodasi aspek
[fkntitas pekerjaan dengan cukup baik. Kami selalu menilai
seberapa banyak tugas yang diselesaikan oleh pegawai dalam
periode tertentu. Ini penting karena volume pekerjaan
mencerminkan seberapa produktif pegawai tersebut. Jika
kuantitasnya tinggi dan hasilnya memuaskan, tentu akan
berpengaruh positif terhadap penilaian kinerja mereka. Kami
Jjuga memastikan agar beban kerja dibagi secara merata,
sehingga semua pegawai memiliki kesempatan yang sama untuk
menunjukkan kemampuan mereka."

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi
Hulu, S.Pd (Sekretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di
mana beliau mengatakan bahwa:

"Kuantitas pekerjaan menjadi salah satu indikator penting
dalam e@m’ kinerja di kantor ini. Setiap pegawai diharapkan
mampu menyelesaikan tugas-tugas sesuai target yang telah
ditentukan. Kalau ada pegawai yang pekerjaannya banyak dan
selesai tepat waktu, pasti penilaian kinerjanva bagus. Tapi
kalau kuantitasnya rendah, ya otomatis berpengaruh ke
penilaian juga. Dampaknya jelas, pegawai yang rajin dan
produktif akan lebih diakui kinerjanya, sementara yang kurang
akan menjadi bahan evaluasi lebih lanjut."

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Be’ezisokhi
Baene (Kassubag Umum dan Kepegawaian Kantor Camat Beronadu)
di mana beliau mengatakan bahwa:

"Memang, kuantitas pekerjaan selalu diperhatikan dalam
evaluasi, tapi menurut saya kadang penilaian hanya fokus ke
seberapa  banyak pekerjaan yang diselesaikan, bukan
kualitasnya. Ada pegawai yang mungkin banyak menyelesaikan
tugas, tapi hasilnya belum tentu sesuai harapan. Ini kadang
membuat pegawai lain merasa kurang adil, karena mereka yang
lebih teliti dan hati-hati justru terlihat kurang produktif. Jadi,
menurut saya perlu keseimbangan antara kuantitas dan kualitas
agar penilaian kinerja lebih objektif."
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Berdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat

dijelaskan bahwa aspek kuantitas pekerjaan menjadi perhatian. Namun,
terkadang fokus yang terlalu besar pada kuantitas membuat beberapa
pegawai merasa terbebani. Ada kalanya pegawai hanya mengejar
jumlah pekerjaan yang banyak tanpa memperhatikan kualitas hasilnya.
Ini bisa menjadi dilema, karena penilaian yang terlalu menitikberatkan

kuantitas bisa mengorbankan kualitas.

4.2.2 Efektivitas Penilaian Kinerja dalam Mengukur Kinerja Pegawai di

Kantor Camat Bgronadu.

Penilaian kinerja merupakan proses penting dalam manajemen
sumber daya manusia, bertujuan untuk mengevaluasi dan meningkatkan
kinerja pegawai. Di Kantor Camat Boronadu, efektivitas penilaian
kinerja sangat ber aruh dalam mengukur sejauh mana pegawai
melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka. Penilaian yang efektif
membantu mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan pegawai,
sehingga dapat diberikan pelatihan atau pengembangan yang sesuai
untuk meningkatkan itas pelayanan kepada masyarakat.

Menurut Gary Dessler (2016), penilaian kinerja adalah evaluasi
sistematis terhadap kinerja karyawan saat ini dan/atau di masa lalu
relatif terhadap standar prestasi yang telah ditetapkan. Penilaian ini
mencakup berbagai aspek seperti Eéﬂ.litas kerja, kuantitas kerja,

ketepatan waktu, dan kerjasama antar pegawai. Dengan menerapkan
penilaian kinerja yang komprehensif, Kantor Camat Boronadu dapat
memastikan bahwa pegawai bekerja sesuai dengan standar yang
diharapkan dan berkontribusi positif terhadap pencapaian tujuan
organiﬁi.

Selain itu, penilaian kinerja yang cfektif juga berperan dalam
meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja pegawai. Dengan
mendapatkan umpan balik yang konstruktif, pegawai merasa dihargai
dan termotivasi untuk terus meningkatkan kinerja mereka. Hal ini

sejalan dengan pendapat Kasmir (2016) yang menyatakan bahwa
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kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai
dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan
dalam suatu periode tertentu. Namun, untuk mencapai efektivitas
penilaian kinerja, diperlukan beberapa langkah penting. Pertama,
penilaian harus dilakukan secara objektif dan transparan, berdasarkan
indikator y jelas dan terukur. Kedua, penilai harus memiliki
kompetensi dan pemahaman yang Baik tentang tugas dan tanggung
jawab pegawai yang dinilai. Ketiga, hasil penilaian harus disampaikan
secara terbuka kepada pegawai, disertai dengan rencana tindak lanjut
untuk perbaikan atau pengembangan lebih lanjut.
Dengan menerapkan penilaian kinerja yang efektif, Kantor
at Boronadu dapat memastikan bahwa kinerja pegawai terukur
dengan baik, sehingga pelayanan kepada masyarakat dapat terus
ditingkatkan. Penilaian yang objektif dan konstruktif tidak hanya
membantu dalam pengembangan individu pegawai, tetapi juga
berkoﬁibusi pada pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.
Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti
kepada informan bapak Pengalaman Hia, S.E (Camat Boronadu
Kabupaten Nias Selatan) pada hari Senin, 07 Oktober 2024 pukul
10:00 WIB dengan pertanyaan, Bagaimana Kantor Camat Boronadu
menilai efektivitas dari tugas yang dikerjakan oleh pegawai? Di
mana beliau mengatakan bahwa:
“program pengembangan keterampilan khusus yang kami
lakukan di BNN Gunungsitoli sudah menunjukkan hasil yang
positif. Evaluasi yang kami lakukan dengan melihat kinerja
pegawai dalam menangani kasus-kasus narkoba menunjukkan
adanya peningkatan keterampilan yang signifikan, terutama
dalam hal pengumpulan data dan analisis kasus. Kami juga
mendapatkan feedback dari pegawai yang merasa lebih percaya
diri dan terampil dalam melaksanakan tugas mereka. Meskipun
demikian, ada beberapa hal yang perlu diperbaiki, seperti

durasi pelatihan  yang terkadang terlalu  singkat dan
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keterbatasan fasilitas yang mendukung proses belajar Ke

depan, kami berencana untuk memperpanjang waktu pelatihan

dan meningkatkan sarana pendukung agar pelaiihan bisa lebih
efektif lagi.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi
Hulu, S.Pd (Sekretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di
mana beliau mengatakan bahwa:

“Kalau saya sebagai Sekretaris Camat, menilai efektivitas
pegawai itu bukan cuma dari hasil akhirnya saja, tapi juga dari
proses mereka bekerja. Saya selalffBlelihat bagaimana mereka
berkolaborasi dengan rekan kerja, menyelesaikan tugas dengan
baik, dan tidak banyak menunda-nunda pekerjaan. Selain itu,
saya juga menilai dari feedback masyarakat. Kalau warga
merasa puas dengan pelayanan yang diberikan, artinya
pegawai kita sudah bekerja dengan efektif.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Otani Halawa
(Kasi Tapem Kantor Camat Beronadu) di mana beliau mengatakan

bahwa:

“Menurut saya, efektivitas tugas pegawai di Kantor Camat
Boronadu sebenarnya masih bisa ditingkatkan. Memang banyak
pegawai vang sudah bekerja sesuai tugasnya, tapi ada juga
beberapa yang perlu lebih memperhatikan detail dan kecepatan
dalam bekerja. Saya rasa kalau kita bisa memperbaiki
komunikasi dan memberikan motivasi yang lebih, efektivitas
mereka akan lebih baik lagi ke depannya.

7

Eerdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat

dijelaskan bahwa efektivitas tugas pegawai di Kantor Camat Boronadu
dinilai dari ketepatan waktu, kualitas hasil kerja, kedisiplinan, dan
kepuasan masyarakat terhadap layanan. Meskipun sudah banyak
pegawai yang bekerja dengan baik, masih ada ruang untuk
meningkatkan efektivitas, terutama dalam hal komunikasi dan motivasi
kerja, agar pelayanan kepada masyarakat bisa semakin optimal.
Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada informan

bapak Pengalaman Hia, S.E (Camat Boronadu Kabupaten Nias
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Selatan) pada hari Senin, 07 Oktober 2024 pukul 10:00 WIB dengan
pertanyaan, Apakah ada metrik khusus yang digunakan untuk
mengukur efektivitas kerja, dan bagaimana hasilnya digunakan
dalam evaluasi kinerja? Di mana beliau mengatakan bahwa:

“Ya, di kantor kami memang ada beberapa metrik vang
digunakan untuk mengukur efektivitas kerja, meskipun
sederhana. Biasanya, kami melihat dari ketepatan wakiu
penyelesaian  tugas, kehadiran, dan partisipasi dalam
kegiatan. Hasil dari pemantauan ini kemudian menjadi bahan
pertimbangan dalam evaluasi kinerja. Kalau misalnya ada
pegawai yang konsisten menunjukkan kinerja baik, tentu akan
kami apresiasi, bahkan jadi pertimbangan kalau ada
kesempatan untuk kenaikan jabatan atau pemberian
insentif..”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi
Hulu, S.Pd (Sekretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di
mana beliau mengatakan bahwa:

“Memang benar, meskipun tidak terlalu formal atau tertulis
secara rinci, tapi kami selalu memperhatikan beberapa aspek
dalam menilai efektivitas kerja. Misalnya, seberapa cepat dan
tepat pekerjaan diselesaikan, bagaimana respon pegawai
terhadap tugas-tugas mendesak, dan bagaimana mereka bekerja
sama dalam tim. Semua hasil ini biasanya kami diskusikan
dalam rapat internal untuk mengevaluasi apakah ada yang
perlu ditingkatkan dan bagaimana membina pegawai agar bisa
bekerja lebih baik lagi.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fatolosa
Bawamenewi, S.Sos (Kasi Pelum Kantor Camat Beronadu) di mana
beliau mengatakan bahwa:

“Kalau dibilang ada metrik khusus, menurut sava mungkin
masih perlu lebih ditingkatkan. Memang ada pemantauan, tapi
lebih ke arah kehadiran dan penyelesaian tugas-tugas harian.
Namun, saya rasa masih ada ruang untuk membuat sistem
evaluasi yang lebih terstrukiur, agar hasilnya benar-benar bisa
digunakan secara maksimal dalam meningkatkan kinerja
pegawai. Karena kalau hanya melihat dari kehadiran saja,
kadang tidak cukup mencerminkan kualitas kerja secara
keseluruhan.”
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Berdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat

dijelaskan bahwa meskipun belum ada metrik formal yang terstruktur,
kantor camat telah menggunakan beberapa indikator sederhana seperti
kehadiran, ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas, dan partisipasi
dalam kegiatan sebagai dasar dalam mengukur efektivitas kerja. Hasil
dari pemantauan ini digunakan dalam evaluasi kinerja, terutama dalam
menentukan apresiasi atau pembinaan bagi pegawai. Namun, terdapat
pandangan bahwa sistem evaluasi yang lebih terstruktur masih perlu
dikembangkan agar hasilnya dapat lebih optimal dalam meningkatkan
kinerja secara menyeluruh.

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada informan
bapak bapak Pengalaman Hia, S.E (Camat Boronadu Kabupaten Nias
Selatan) pada hari Senin, 07 Oktober 2024 pukul 10:00 WIB dengan
pertanyaan, Bagaimana proses evaluasi kinerja membantu dalam
meningkatkan efektivitas pegawai di kantor? Di mana beliau
mengatakan bahwa:

“Proses evaluasi kinerja di kantor ini sangat membantu karena

melalui evaluasi kita bisa tahu apa saja kekurangan dan
kelebihan pegawai. Setiap beberapa wakiu, kami mengadakan
evaluasi, baik melalui rapat maupun laporan langsung. Dari
situ, kami bisa memberikan arahan atau bimbingan kepada
pegawai yang kinerjanya kurang maksimal, serta memberi
apresiasi kepada yang sudah bekerja dengan baik. Evaluasi ini
penting supaya pegawai bisa terus berkembang dan tugas-tugas
di kantor bisa berjalan lancar.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi
Hulu, S.Pd (Sekretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di
mana beliau mengatakan bahwa:

“Evaluasi kinerja membantu kita untuk memantau dan
memastikan semua pegawai bekerja sesuai tugas masing-
masing. Kami biasanya menilai dari kehadiran, hasil pekerjaan,
dan bagaimana mereka berinteraksi dengan masyarakat. Kalau
ada pegawai yang kurang maksimal, kami langsung diskusikan
dan cari solusi bersama. Dengan evaluasi rutin, pegawai jadi




lebih sadar tanggung jawabnya dan termotivasi untuk bekerja
lebih baik.”
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Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan

tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Otani Halawa

(Kasi Tapem Kantor Camat Beronadu) di mana beliau mengatakan

bahwa:

“Evaluasi memang dilakukan, tapi kadang hasilnya kurang
maksimal karena masih ada pegawai yang kurang serius
menanggapi. Meskipun evaluasi bisa membantu
mengidentifikasi  masalah, penerapannya masih  perlu
ditingkatkan. Tapi, saya akui evaluasi ini penting karena tanpa
evaluasi, sulit untuk tahu di mana kekurangan kita. Harapannya
ke depan, evaluasi bisa lebih tegas dan hasilnya benar-benar
ditindaklanjuti.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan

tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Be’ezisokhi

Baene (Kassubag Umum dan Kepegawaian Kantor Camat Beronadu)

di mana beliau mengatakan bahwa:

“Evaluasi kinerja membantu kita untuk memantau dan
memastikan semua pegawai bekerja sesuai tugas masing-
masing. Kami biasanya menilai dari kehadiran, hasil pekerjaan,
dan bagaimana mereka berinteraksi dengan masyarakat. Kalau
ada pegawai yang kurang maksimal, kami langsung diskusikan
dan cari solusi bersama. Dengan evaluasi rutin, pegawai jadi
lebih sadar tanggung jawabnya dan termotivasi untuk bekerja
lebih baik.”

Berdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat

dijelaskan bahwa Proses evaluasi kinerja di kantor camat memang

diakui sebagai hal penting olech semua pihak karena membantu

meningkatkan efektivitas pegawai. Evaluasi membuat pegawai sadar

akan tanggung jawabnya, mengidentifikasi kekurangan dan kelebihan,

serta menjadi dasar untuk perbaikan ke depan. Meskipun ada tantangan

dalam penerapan evaluasi yang kadang kurang maksimal, evaluasi tetap

menjadi alat yang mendukung pegawai untuk bekerja lebih baik dan

meningkatkan pelayanan di kantor camat.
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3.2.3 Kendala dan Tantangan uang di hadapi dalam Pelaksanaan
Penilaian Kinerja di Kantor Kecamatan Boronadu.

Pelaksanaan penilaian kinerja di Kantor Kecamatan Boronadu
menghadapi beberapa kendala, salah satunya adalah ku nya
pemahaman pegawai tentang pentingnya evaluasi kinerja. Banyak
pegawai yang menganggap penilaian kinerja hanya sebagai formalitas,
schingga tidak memberikan perhatian penuh saat proses cvaluasi
berlangsung.

Tantangan lainnya adalah keterbatasan sumber daya, baik dari
segl waktu maupun tenaga. Pegawai yang memiliki banyak tugas harian
sering merasa terbebani dengan adanya proses penilaian. Akibatnya,
evaluasi kinerja tidak berjalan optimal karena pegawai cenderung
mengutamakan pekerjaan rutin mereka.

Selain itu, kurangnya pelatihan terkait sistem penilaian kinerja
juga menjadi hambatan. Beberapa pegawai merasa bingung dengan
kriteria penilaian yang digunakan, sehingga hasil evaluasi terkadang
tidak mencerminkan kinerja pegawai secara akurat.

Tantangan teknis seperti keterbatasan teknologi juga
mempengaruhi pelaksanaan evaluasi. Sistem yang masih manual dan
tidak terintegrasi membuat proses penilaian menjadi lambat dan rawan
kesalahan administrasi. Namun, meskipun ada banyak kendala,
pelaksanaan penilaian kinerja tetap penting untuk mendorong
peningkatan kinerja pegawai. Dengan adanya perbaikan dalam proses
evaluasi, diharapkan pegawai bisa lghih termotivasi dan pelayanan di
Kecamatan Boronadu dapat berjalan lebih baik.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti
kepada informan bapak Pengalaman Hia, S.E (Camat Boronadu
Kabupaten Nias Selatan) pada hari Senin, 07 Oktober 2024 pukul
10:00 WIB dengan pertanyaan, Bagaimana evaluasi kinerja di
Kantor Camat Boronadu menilai ketepatan waktu penyelesaian

tugas? Di mana beliau mengatakan bahwa:
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“Di Kantor Camat Boronadu, kami selalu berusaha untuk
memastikan bahwa setiap tugas diselesaikan tepat waktu.
Sebagai camat, saya selalu menekankan pentingnya disiplin
waktu kepada seluruh staf: Dalam bany@l§ hal, kami berhasil
menyelesaikan tugas-tugas administratif sesuai dengan jadwal
vang telah ditentukan. Namun, tentu saja, ada tantangan yang
dihadapi, terutama ketika terdapat tugas-tugas vang mendesak
atau permasalahan internal yang mempengaruhi kelancaran
pekerjaan.  Secara  keseluruhan, kami berupayva terus
meningkatkan sistem untuk memantau penyelesaian tugas
dengan lebih baik.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi
Hulu, S.Pd (Sekretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di
mana beliau mengatakan bahwa:

“kami mengevaluasi kinerja setiap pegawai melalui rapat dan
diskusi yang transparan. Kami menilai bahwa ada peningkatan
dalam hal ketepatan waktu penyelesaian tugas, meskipun masih
ada ruang untuk lebih baik lagi, terutama dalam hal koordinasi
antar bagian. Evaluasi dilakukan dengan melihat apakah tugas
selesai sesuai dengan target yang sudah ditentukan. Tentu,
setiap bagian memiliki perannya sendiri-sendiri yang harus
dipenuhi tepat waktu, meskipun beberapa faktor eksternal
kadang mempengaruhi hal ini.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Otani Halawa
(Kasi Tapem Kantor Camat Beronadu) di mana beliau mengatakan
bahwa:

“evaluasi kinerja yang dilakukan di Kantor Camat Boronadu
bertujuan untuk memanma memastikan bahwa seluruh
pegawai menjalankan tugas sesuai dengan standar waktu yang
telah ditetapkan. Meskipun ada beberapa tantangan dalam hal
Eflepatan waktu penyelesaian tugas, kami berupaya untuk
memperbaiki sistem yang ada agar lebih efisien dan efektif”
Berdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat
dijelaskan bahwa meskipun evaluasi menunjukkan adanya beberapa
tantangan dalam mencapai ketepatan waktu penyelesaian tugas, ada
upaya berkelanjutan untuk meningkatkan kinerja dengan melakukan

cvaluasi rutin, memberikan dukungan kepada pegawai, serta
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meningkatkan koordinasi antar bagian. Pckerjaan masih bisa
diselesaikan dengan lebih tepat waktu jika kendala-kendala yang ada
dapat diatasi lebih baik lagi.

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada informan
bapak kepada informan bapak Pengalaman Hia, S.E (Camat Boronadu
Kabupaten Nias Selatan) pada hari Senin, 07 Oktober 2024 pukul
10:00 WIB dengan pertanyaan, Apa saja tantangan yang dihadapi dalam
menjaga ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, dan bagaimana hal
ini ditangani? Di mana beliau mengatakan bahwa:

“Menjaga ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan di kantor
camat memang tidak mudah. Kami sering kali menghadapi
tantangan terkait keterbatasan sumber dayva manusia, beban
kerja vang tinggi, serta sering terjadinya perubahan tugas yang
mendadak. Hal ini membuat kami harus bisa fleksibel dan tetap
menjaga kualitas kerja meskipun dalam waktu yang terbatas.
Untuk mengatasi masalah ini, kami biasanya mengatur prioritas
dengan cermat dan membagi tugas-tugas dengan jelas. Selain
itu, komunikasi yang efektif arflgFdbagian sangat penting untuk
memastikan semua pihak tahu apa yang perlu dilakukan dalam
waktu yang tepat.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi
Hulu, S.Pd (Sekretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di
mana beliau mengatakan bahwa:

“tantangan dalam menjaga ketepatan waktu penyelesaian
pekerjaan sering kali datang dari adanya berbagai administrasi
vang harus diselesaikan dalam waktu yang bersamaan. Sering
kali, tugas-tugas yang datang bersamaan bisa membuat kami
kewalahan. Untuk menghadapinva, kami berusaha untuk
membangun sistem kerja yang terstruktur dengan baik,
menggunakan aplikasi atau alat bantu untuk memantau progres
pekerjaan. Kami juga berusaha memberi pengertian kepada staf
bahwa meskipun ada banyak itugas, vang terpenting adalah
Jokus pada kualitas dan ketepatan waktu.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Otani Halawa

(Kasi Tapem Kantor Camat Beronadu) di mana beliau mengatakan

bahwa:
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“saya melihat tantangan utama dalam menjaga ketepatan wakiu
penvelesaian pekerjaan sering terkait dengan kurangnya
koordinasi antara bagian, terutama saat ada tugas yang
memerlukan  kerjasama antar seksi. Hal ini kadang
menyebabkan pekerjaan terhambat dan tidak selesai sesuai
Jjadwal.  Untuk itu, kami selalu berusaha mengingatkan
pentingnya komunikasi antar seksi dan melakukan pengecekan
secara berkala terhadap progres pekerjaan. Kami juga
mencoba untuk mencari solusi bersama saat ada kendala agar
pekerjaan tetap berjalan sesuai rencana.”

Berdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat
dijelaskan bahwa tantangan utama dalam menjaga ketepatan waktu
Enyelesaian pekerjaan di kantor camat terletak pada keterbatasan
sumber daya manusia, beban kerja yang tinggi, dan koordinasi antar
bagian yang masih perlu ditingkatkan. Untuk mengatasi masalah
tersebut, penting untuk memiliki sistem kerja yang terstruktur,
komunikasi yang efektif antar bagian, serta fleksibilitas dalam
menyelesaikan tugas. Penggunaan alat bantu seperti aplikasi untuk
memantau progres pekerjaan juga sangat membantu agar pekerjaan
tetap dapat diselesaikan sesuai dengan jadwal yang ditentukan.

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara kepada informan
bapak Pengalaman Hia, S.E (Camat Boronadu Kabupaten Nias
Selatan) pada hari Senin, 07 Oktober 2024 pukul 10:00 WIB dengan
pertanyaan, Apakah terdapat sistem yang diterapkan untuk
memantau ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas, dan
bagaimana efektivitas sistem tersebut? Di mana beliau mengatakan

bahwa:

“Di kantor camat, kami memang sudah memiliki sistem untuk
memantau ketepatan waktu penyelesaian tugas. Setiap pegawai
diberi target waktu tertentu untuk menyelesaikan pekerjaan
mereka, dan kami menggunakan sistem laporan harian untuk
memantau progres tersebut. Setiap minggu, ada rapat evaluasi
vang membahas apakah semua tugas diselesaikan tepat wakiu
atau tidak. Namun, efektivitas sistem ini masih bisa
ditingkatkan. Beberapa pegawai terkadang merasa kesulitan
dengan target waktu yang terlalu ketat, apalagi jika ada tugas-
tugas mendesak yang muncul mendadak. Kami terus berusaha
agar sistem ini berjalan lebih lancar dengan memberikan
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pelaiihan lebih lanjut bagi pegawai dan meningkatkan
koordinasi antar bagian.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi
Hulu, S.Pd (Sekretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di

mana beliau mengatakan bahwa:

“sistem pemantauan waktu memang sudah ada, seperti
penggunaan aplikasi atau sistem pencatatan manual untuk
melihat apakah tugas diselesaikan tepat waktu. Namun, di
lapangan, masih ada beberapa faktor yang menyebabkan
ketepatan waktu terganggu, seperti perubahan prioritas tugas
vang seringkali datang mendadak. Kendati demikian, rapat
koordinasi vang rutin dilakukan setiap bulan cukup membantu
untuk memastikan tugas-tugas berjalan sesuai rencana,
meskipun ada beberapa hal yang bisa lebih terorganisir”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Be’ezisokhi
Baene (Kassubag Umum dan Kepegawaian Kantor Camat Beronadu)
di mana beliau mengatakan bahwa:

“ada sistem yang digunakan untuk memastikan tugas selesai
tepat waktu, seperti laporan harian yang harus diserahkan ke
bagian administrasi. Namun, sistem ini terkadang terasa kurang
fleksibel, terutama ketika situasi mendesak mengharuskan
pegawai uniuk menyelesaikan tugas lain yang lebih prioritas.
Meskipun begitu, koordinasi antar bagian cukup baik, dan
dalam beberapa kesempatan, mereka bisa mengatasi masalah
ketepatan waktu dengan menvesuaikan kembali jadwal tugas
sesuai kebutuhan”

Berdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat

dijelaskan bahwa di kantor camat telah diterapkan sistem untuk
memantau ketepatan waktu penyelesaian tugas melalui laporan harian
dan rapat evaluasi rutin. Meskipun sistem ini berjalan, ada beberapa
tantangan dalam penerapannya, seperti perubahan prioritas tugas yang
mendadak dan ketatnya target waktu yang diberikan. Meskipun
demikian, koordinasi antar pegawai dan bagian cukup baik, dan masih
ada upaya untuk meningkatkan efektivitas sistem ini agar lebih fleksibel

dan terorganisir.
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3.2.4 Hasil Penilaian Kinerja yang digunakan dalam Pengambilan
keputusan terkait Promosi, Penggajian, dan Pengembangan Karir
Pegawai di Kantor Kecamatan %ronadu.

Hasil penilaian kinerja merupakan salah satu aspek penting
dalam pengelolaan sumber daya manusia di Kantor Kecamatan
Boronadu. Penilaian kinerja digunakan untuk mengukur seberapa baik
pegawai menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka. Sistem
penilaian ini mencakup evaluasi terhadap keterampilan, kehadiran,
sikap, dan hasil kerja pegawai selama periode tertentu. Dengan adanya
penilaian ini, pimpinan dapat mengetahui kinerja setiap pegawai dan
memberikan apresiasi yang sesuai.

Salah satu keputusan penting yang diambil berdasarkan hasil
penilaian kinerja adalah promosi jabatan. Pegawai yang menunjué(an
kinerja baik, disiplin, dan memiliki kemampuan yang memadai akan
dipertimbangkan u dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi. Hal
ini bertujuan untuk memberikan motivasi kepada seluruh pegawai agar
terus meningkatkan kinerja mereka. Proses promosi dilakukan secara
transparan dan adil berdasarkan hasil evaluasi yang objektif.

Selain promosi, hasil penilaian kinerja juga digunakan dalam
menentukan penggajian. Pegawai yang memiliki kinerja tinggi biasanya
mendapatkan insentif tambahan atau bonus sebagai bentuk penghargaan
atas kontribusi mereka. Sebaliknya, pegawai yang kinerjanya kurang
memuaskan akan diberikan pembinaan dan kesempatan untuk

perbaiki kinerjanya. Sistem ini mendorong pegawai untuk bekerja
lebih giat dan bertanggung jawab dalam melaksanakan tugasnya.

Pengembangan karir pegawaw Kantor Kecamatan Boronadu
juga sangat dipengaruhi oleh hasil penilaian kinerja. Pegawai yang
dinilai memiliki potensi dan kinerja yang baik akan mendapatkan
kesempatan untuk mengikuti pelatihan atau pendidikan lanjutan.
Program ini bertujuan untuk meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan pegawai agar siap menghadapi tantangan kerja yang lebih

besar di masa depan.
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Sistem penilaian kinerja yang diterapkan di Kantor Kecamatan
Boronadu menggunakan metode yang terstruktur dan jelas. Setiap
pegawai dinilai berdasarkan indikator-indikator tertentu yang telah
ditetapkan sebelumnya. Penilaian dilakukan oleh atasan langsung
dengan memperhatikan berbagai aspek, seperti kedisiplinan, tanggung
jawab, dan hasil kerja yang dica;ﬁ selama periode tertentu.

Meskipun sistem ini sudah berjalan dengan baik, masih
terdapat beberapa tantangan dalam pelaksanaannya. Salah satu
tantangan yang sering dihadapi adalah subjektivitas dalam penilaian.
Untuk mengatasi hal ini, Kantor Kecamatan Boronadu terus berupaya
meningkatkan transparansi dan keadilan dalam proses penilaian. Salah
satu caranya adalah dengan melibatkan lebih dari satu penilai untuk

Hasil penilaian kinerja juga digunakan sebagai dasar untuk

memberikan pandangan yang lebih objektif.

memberikan umpan balik kepada pegawai. Pegawai diberikan
kesempatan untuk mengetahui kekuatan dan kelemahan mereka, serta
area yang perlu diperbaiki. Umpan balik ini menjadi dasar bagi pegawai
untuk terus meningkatkan kinerja mereka dan mencapai target yang
telah ditetapkan.

Penggunaan hasil penilaian kinerja dalam pengambilan
keputusan terkait promosi, penggajian, dan pengembangan karir di
Kantor Kecamatan Boronadu telah memberikan dampak positif.
Pegawai menjadi lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik karena
mengetahui bahwa kinerja mercka dihargai dan diakui. Selain itu,
sistem ini juga membantu menciptakan lingkuﬁn kerja yang
kompetitif dan profesional. Hasil penilaian kinerja memainkan peran
penting dalam pengelolaan sumber daya manusia di Kantor Kecamatan
Boronadu. Dengan adanya sistem penilaian yang baik, pengambilan
keputusan terkait promosi, penggajian, dan pengembangan karir dapat
dilakukan secara objektif dan adil. Hal ini tidak hanya meningkatkan
kinerja pegawai, tetapi juga mendukung pencapaian tujuan organisasi

secara keseluruhan.




Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti

kepada informan bapak Pengalaman Hia, S.E
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(Camat Boronadu

Kabupaten Nias Selatan) pada hari Senin, 07 Oktober 2024 pukul

10:00 WIB dengan pertanyaan, Bagaimana evaluasi kinerja menilai

kemandirian pegawai dalam menyelesaikan tugas? Di mana beliau

mengatakan bahwa:

“Menurut sava, evaluasi kinerja di kantor ini cukup jelas
dalam menilai kemandirian pegawai. Setiap pegawai sudah
tahu apa yang menjadi tanggung jawabnya, dan kami selalu
dorong agar mereka bisa menyelesaikan tugas tanpa harus
selalu diarahkan. Memang ada beberapa yang masih perlu
bimbingan, terutama pegawai baru, tapi sebagian besar
sudah bisa bekerja mandiri. Sayva pribadi selalu mengamati
hasil kerja mereka, bukan cuma kehadiran. Kalau ada yang
lambat atau kurang inisiatif, kita tegur secara langsung
agar bisa diperbaiki ke depannya.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan

tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Fanasokhi

Hulu, S.Pd (Sekretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias Selatan) di

mana beliau mengatakan bahwa:

“Evaluasi kinerja untuk menilai kemandirian pegawai
menurut sava sudah berjalan, tapi tentu masih ada yang
perlu diperbaiki. Kita menilai dari bagaimana pegawai
menyelesaikan tugas tanpa banyak instruksi. Kebanyakan
sudah mandiri, tapi ada juga vang kadang masih menunggu
arahan. Kita selalu kasih kesempatan untuk mereka belajar,
dan setiap akhir periode, kita lihat hasil kerjanya. Kalau
ada yang belum sesuai, kita beri masukan supaya ke
depannya mereka bisa lebih baik lagi.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan

tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Otani Halawa

(Kasi Tapem Kantor Camat Beronadu) di mana beliau mengatakan

bahwa:

“Sava rasa evaluasi kinerja di sini sudah ada, tapi mungkin
belum sepenuhnya menilai kemandirvian pegawai secara
menyeluruh. Memang benar banyak pegawai yang sudah
mandiri, tapi ada juga yang kadang harus diingatkan terus.
Saya rasa, perlu ad@@valuasi yang lebih rutin dan jelas,
jadi kita bisa tahu siapa yang benar-benar mandiri dan
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siapa yang masih perlu didorong. Kadang, kita terlalu fokus
ke hasil akhirnya, padahal proses kerja juga penting untuk
menilai kemandirian mereka.”

Berdasarkan hasil wawancara kepada informan di atas maka dapat

dijelaskan bahwa di kantor camat telah diterapkan sistem untuk
memantau ketepatan waktu penyelesaian tugas melalui laporan harian
dan rapat cvaluasi rutin. Meskipun sistem ini berjalan, ada beberapa
tantangan dalam penerapannya, seperti perubahan prioritas tugas yang
mendadak dan ketatnya target waktu yang diberikan. Meskipun
demikian, koordinasi antar pegawai dan bagian cukup baik, dan masih
ada upaya untuk meningkatkan efektivitas sistem ini agar lebih fleksibel
dan terorganisir.

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara yang dilakukan oleh
peneliti kepada informan bapak Pengalaman Hia, S.E  (Camat
Boronadu Kabupaten Nias Selatan) pada hari Senin, 07 Oktober 2024
pukul 10:00 WIB dengan pertanyaan, Apakah pegawai diharapkan
untuk mengambil inisiatif dalam pekerjaan mereka? Bagaimana
hal ini dipantau dan dievaluasi? Di mana beliau mengatakan bahwa:

“Ya, saya sangat mengharapkan pegawai di kantor kecamatan
ini untuk mengambil inisiatif dalam pekerjaan mereka. Saya
selalu menvampaikan dalam setiap rapat bahwa kreativitas
dan inisiatif sangat diperlukan agar pelayanan kepada
masyarakat bisa lebih baik. Kami memantau inisiatif ini
melalui hasil kerja mereka sehari-hari, apakah ada ide-ide
baru yang mereka usulkan atau tindakan-tindakan vang
mereka ambil tanpa harus selalu menunggu perintah. Selain
itu, setiap akhir bulan kami juga melakukan evaluasi kinerja,
di mana inisiatif pegawai menjadi salah satu aspek yang kami
nilai. Kalau ada pegawai yang menunjukkan inisiatif baik,
biasanya saya langsung beri apresiasi, setidaknya dengan
pujian terbuka saat rapat, supava mereka merasa dihargai.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan
dan tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak
Fanasokhi Hulu, S.Pd (Sckretaris Camat Boronadu Kabupaten Nias

Selatan) di mana beliau mengatakan bahwa:
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“Tentu saja, inisiatif dari pegawai itu penting sekali. Sava
selalu menyarankan kepada pegawai agar jangan hanya
bekerja sesuai rutinitas saja, tapi juga berani memberikan
masukan atau mencoba cara baru yang lebih efektif. Kami
memantau inisiatif ini dari laporan harian dan progres
pekerjaan mereka. Kalau ada pegawai yang sering
mengajukan ide atau menunjukkan usaha lebih dalam
menyelesaikan tugas, itu pasti jadi catatan positif buat saya.
Evaluasinya biasanya lewat diskusi mingguan atau bulanan,
dan saya pribadi selalu terbuka kalau ada pegawai yang mau
menyampaikan ide-ide baru. Kalau inisiatif mereka bagus, ya
tentu kami hargai dan itu juga jadi pertimbangan dalam
penilaian kinerja tahunan.”

Kemudian peneliti melanjutkan wawancara dengan pertanyaan dan
tanggal yang sama pada pukul 10:00 WIB kepada Bapak Be’ezisokhi
Baene (Kassubag Umum dan Kepegawaian Kantor Camat Beronadu)
di mana beliau mengatakan bahwa:

“Sebenarnva itu bagus, tapi menurut saya tidak semua
pegawai siap atau mau mengambil inisiatif. Kadang-kadang
ada rasa takut salah atau malah merasa pekerjaan mereka
sudah cukup berat. Tapi memang, dari pimpinan selalu
ditekankan pentingnya inisiatif. Sava sendiri berusaha
mendorong staf sava untuk berani mengambil langkah-
langkah baru, tapi ya, kadang perlu waktu. Pemantauannya
sih memang ada, tapi lebih ke arah informal, misalnya dari
hasil pekerjaan yang mereka serahkan atau saat rapat staf.
Evaluasinya juga sudah dilakukan, tapi saya rasa masih bisa
ditingkatkan. Apresiasi juga kadang belum terlalu terlihat,
Jjadi mungkin ini yang membuat beberapa pegawai ragu untuk
mengambil inisiatif.”

4.3 Pembahasan
4.3.1 Proses Penilaian Kinerja yang dilaksanakan di Kantor Kecamatan
Boronadu.

Proses penilaian kinerja di Kantor Kecamatan Boronadu
dilaksanakan melalui evaluasi rutin, pemantauan langsung, dan laporan
berkala dari masing-masing bidang. Evaluasi rutin dilakukan setiap
akhir bulan melalui rapat koordinasi, di mana setiap bidang
menyampaikan laporan kinerja pegawainya. Menurut Nawawi (2019),

penilaian kinerja yang efektif harus mencakup cvaluasi berkala yang
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konsisten agar perkembangan kinerja pegawai dapat terus dipantau dan
ditingkatkan.

Pemantauan langsung juga menjadi salah satu cara yang
diterapkan untuk memastikan bahwa pegawai melaksanakan tugasnya
dengan baik. Pimpinan, termasuk Camat dan Sekretaris Camat, sering
melakukan inspeksi mendadak ke agai bagian untuk melihat
langsung bagaimana pegawai bekerja. Hal ini sejalan dengan pendapat
Mangkunegara (2020) yang menyatakan bahwa pengawasan langsung
dapat meningkatkan disiplin dan motivasi pegawai karena mercka
merasa diperhatikan dan dihargai.

Meskipun sistem penilaian ini sudah berjalan, hasil wawancara
dengan beberapa pegawai menunjukkan bahwa masih ada kekurangan
dalam penerapannya. Beberapa pegawai merasa bahwa aspek penilaian
masih terlalu fokus pada kedisiplinan dan ketepatan waktu, tanpa
memperhatikan kreativitas dan inisiatif yang mereka tunjukkan.
Menurut Hasibuan (2019), penilaian kinerja yang komprehensif harus
mencakup berbagai aspek seperti inovasi, kemampuan menyelesaikan
masalah, dan kemampuan bekerja dalam tim.

Pimpinan di Kantor Kecamatan Boronadu berupaya
memberikan umpan balik mengenai kualitas pekerjaan pegawai
melalui komunikasi langsung, rapat, dan laporan evaluasi. Namun,
hasil wawancara menunjukkan bahwa beberapa pegawai merasa
umpan balik yang diberikan kurang spesifik dan sulit untuk diterapkan.
Hal ini sesuai dengan pandangan Rivai (2021) yang menekankan
bahwa umpan balik yang efektif harus jelas, terarah, dan memberikan
solusi konkrit agar pegawai dapat memperbaiki kekurangannya.

Kantor Kecamatan Boronadu juga menerapkan sistem kerja
sama tim dalam menjaga kualitas pekerjaan. Pengawasan dan evaluasi
dilakukan secara kolektif, di mana setiap kepala seksi bertanggung
jawab atas kinerja timnya. Menurut Robbins dan Judge (2018), kerja
sama tim yang solid dapat meningkatkan kualitas pekerjaan karena

adanya saling dukung dan komunikasi yang baik di antara anggota tim.




76

Pelatihan rutin menjadi bagian penting dalam proses penilaian
kinerja di Kantor Kecamatan Boronadu. Setiap tahun, pegawai
mengikuti berbagai pelatihan untuk meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan mereka. Hasil wawancara menunjukkan bahwa pelatihan
ini sangat membantu pegawai dalam memahami tugas mereka dengan
lebih  baik.  Mepumut  Sutrisno  (2020), pelatihan  yang
berkesinambungan merupakan salah satu faktor kunci dalam
meningkatkan kinerja pegawai.

Meskipun demikian, tantangan tetap ada. Beberapa pegawai
menyatakan bahwa jumlah pelatihan yang diikuti masih terbatas dan
terkadang tidak sesuai dengan kebutuhan pekerjaan mercka. Hal ini
sesuai dengan penclitian dari Wibowo (2019) yang menunjukkan
bahwa program pelatihan harus disesuaikan dengan kebutuhan nyata di
lapangan agar memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Pengawasan ketat oleh pimpinan, meskipun efektif dalam
menjaga disiplin, juga menimbulkan perasaan terbebani bagi beberapa
pegawai. Hasil wawancara menunjukkan bahwa beberapa pegawai
merasa kurang nyaman dengan pengawasan yang terlalu intensif.
Menurut Gomes (2020), pengawasan yang berlebihan dapat
menurunkan motivasi pegawai dan menciptakan lingkungan kerja yang
tidak kondusif.

Dalam memastikan kualitas pekerjaan, komunikasi menjadi
elemen penting. Hasil wawancara mengungkapkan bahwa komunikasi
yang baik antara pimpinan dan pegawai membantu dalam
menyelesaikan tugas dengan lebih efektif. Menurut Siagian (2021),
komunikasi yang terbuka daﬂua arah dalam organisasi adalah faktor
penting dalam memastikan setiap anggota tim memahami tugas dan
tanggung jawabnya.

Dengan demikian proses penilaian kinerja di Kantor Kecamatan
Boronadu mencerminkan upaya yang serius dalam meningkatkan

kualitas pekerjaan pegawai. Evaluasi rutin, pemantaunan langsung,
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pemberian umpan balik, kerja sama tim, dan pelatihan rutin menjadi
pilar penting dalam sistem ini. Namun, hasil wawancara menunjukkan
bahwa masih ada ruang untuk perbaikan, terutama dalam hal
diversifikasi aspek penilaian, pemberian umpan balik yang lebih
terstruktur, dan penyediaan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan

pegawai.

4.3.2 Efektivitas Penilaian Kinerja dalam Mengukur Kinerja Pegawai di
Kantor Camat Borgnadu.

Efektivitas penilaian kinerja merupakan salah satu elemen
penting dalam manajemen sumber daya manusia di instansi
pemerintahan, termasuk di Kantor Camat Boronadu. Menurut Robbins
dan Judge (2019), efektivitas penilaian kinerja dapat diukur dari
seberapa baik sistem tersebut mampu menilai dan meningkatkan kinerja
pegawai secara objektif dan berkelanjutan. Di Kantor Camat Boronadu,
meskipun belum memiliki sistem formal yang terstruktur, beberapa
indikator sederhana seperti kehadiran, ketepatan waktu, dan partisipasi
aktif dalam kegiatan telah digunakan sebagai dasar penilaian.

Penilaian kinerja yang efektif tidak hanya membantu dalam
mengukur hasil kerja pegawai, tetapi juga menjadi sarana untuk
memberikan umpan balik dan pembinaan. Dessler (2020) menekankan
bahwa penilaian kinerja yang baik harus mencakup aspek ketepatan
waktu, kualitas hasil, dan kontribusi individu terhadap tim. Hasil
wawancara di lapangan menunjukkan bahwa pegawai di Kantor Camat
Boronadu telah berupaya memenuhi indikator-indikator tersebut,
meskipun masih ada tantangan dalam hal komunikasi dan motivasi
kerja.

Ketepatan waktu menjadi salah satu faktor penting dalam
penilaian kinerja di Kantor Camat Boronadu. Menurut Armstrong
(2020), ketepatan waktu merupakan cerminan dari disiplin dan
tanggung jawab pegawai. Dari hasil wawancara, sebagian besar

pegawai telah menunjukkan disiplin dalam menyelesaikan tugas tepat
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waktu, meskipun ada beberapa yang masih memerlukan pembinaan
lebih lanjut untuk meningkatkan kedisiplinan.

Kualitas hasil kerja juga menjadi fokus utama dalam penilaian
kinerja. Menurut Mathis dan Jackson (2018), kualitas hasil kerja
mencakup ketelitian, keakuratan, dan relevansi hasil dengan tujuan
organisasi. Pegawai di Kantor Camat Boronadu umumnya telah
memberikan hasil kerja yang memuaskan, namun evaluasi di lapangan
menunjukkan bahwa peningkatan kualitas masih diperlukan, terutama
dalam memastikan bahwa setiap tugas dilakukan sesuai standar yang
ditetapkan.

Kedisiplinan merupakan indikator penting lainnya. Menurut
Mangkunegara (2019), kedisiplinan kerja mencakup kepatuhan
terhadap aturan, kehadiran tepat waktu, dan penggunaan waktu kerja
secara efektif. Hasil wawancara menunjukkan bahwa meskipun
sebagian besar pegawai telah disiplin, masih ada beberapa yang perlu
dibina lebih lanjut untuk meningkatkan disiplin kerja mereka.

Salah satu aspek yang menjadi tantangan dalam penilaian
kinerja di Kantor mat Boronadu adalah komunikasi. Menurut
Goleman (2021), komunikasi yang efektif sangat penting dalam
membangun lingkungan kerja yang produktif. Wawancara dengan
pegawai mengungkapkan bahwa komunikasi antara pimpinan dan staf
masih perlu ditingkatkan agar tidak terjadi kesalahpahaman yang dapat
memper@’uhi kinerja.

Motivasi kerja juga menjadi faktor yang memengaruhi
efektivitas penilaian kinerja. Menurut Herzberg_(2019), motivasi
intrinsik seperti penghargaan dan pengakuan dapat mendorong pegawai
untuk bekerja lebih baik. Hasil wawancara di Kantor Camat Boronadu
menunjukkan bahwa meskipun ada apresiasi dari pimpinan, beberapa
pegawai merasa bahwa motivasi kerja mereka masih perlu ditingkatkan
melalui sistem apresiasi yang lebih jelas dan konsisten.

Evaluasi kinerja yang dilakukan di Kantor Camat Boronadu

telah membantu dalam menentukan apresiasi dan pembinaan bagi
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pegawai. Menurut Aguinis (2019), evaluasi kinerja yang efektif harus
diikuti dengan tindak lanjut berupa penghargaan atau pengembangan
keterampilan. Hal ini juga terlihat di Kantor Camat Boronadu,
meskipun sistem evaluasi yang lebih terstruktur masih dibutuhkan
untuk meningkatkan hasil secara keseluruhan.

Hasil wawancara juga menunjukkan bahwa meskipun proses
evaluasi kinerja sudah berjalan, beberapa pegawai merasa bahwa sistem
tersebut masih pﬁ disempurnakan. Menurut Noe et al. (2020), sistem
penilaian kinerja yang baik harus memiliki standar yang jelas, alat ukur
yang valid, dan proses yang transparan. Implementasi sistem seperti ini
dapat membantu Kantor Camat Boronadu dalam meningkatkan
cfektivitas dan akuntabilitas kinerja pegawai.

Dengan adanya sistem evaluasi yang efektif, pegawai dapat
memahami kelebihan dan kekurangan mereka, serta termotivasi untuk
memperbaiki dan meningkatkan kinerja. Wawancara di lapangan
menegaskan bahwa pegawai di Kantor Camat Boronadu menyadari
pentingnya evaluasi kinerja, meskipun mereka juga mengharapkan
adanya sistem yang lebih jelas dan mendukung.

Dengan demikian, efektivitas penilaian kinerja di Kantor
Camat Boronadu sudah berjalan cukup baik, meskipun masih ada ruang
untuk perbaikan. Dengan mengintegrasikan indikator sederhana yang
sudah ada, hasil wawancara di lapangan, dan dukungan teori para ahli,
Kantor Camat Boronadu dapat mengembangkan sistem penilaian
kinerja yang lebih terstruktur, objektif, dan berkelanjutan untuk
meningkatkan kualitas layanan dan kinerja pegawai secara keseluruhan.

4.3.3 Kendala dan Tantangan uang di hadapi dalam Pelaksanaan
Penilaian Kinerja di Kantor matan Boronadu.

Kendala dan tantangan dalam pelaksanaan penilaian kinerja di

Kantor Kecamatan Boronadu merupakan realitas yang dihadapi dalam

upaya meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja. Salah satu

tantangan utama yang diidentifikasi adalah keterbatasan sumber daya
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manusia. Menurut Siregar (2020), keterbatasan jumlah pegawai yang
memadai dapat memperlambat proses pepyelesaian tugas dan
menghambat evaluasi kinerja secara optimal. Hal ini sejalan dengan
hasil wawancara di lapangan yang mengungkapkan bahwa jumlah
pegawai yang terbatas membuat distribusi pekerja enjadi tidak
merata, sechingga beberapa pegawai harus menanganiﬂg1

berlebihan.

an kerja yang

Beban kerja yang tinggi juga megjadi tantangan signifikan.
Menurut penelitian oleh Wulandari (2019), beban kerja yang berlebihan
dapat menyebabkan stres dan menurunkan produktivitas pegawai.
Wawancara dengan beberapa pegawai Kecamatan Boronadu
mengonfirmasi bahwa banyaknya mg%dministratif dan pelayanan
masyarakat membuat mereka kesulitan untuk menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu. Hal ini menunjukkan bahwa perlu adanya manajemen
beban kerja yang lebih baik untuk meningkatkan kinerja.

Koordinasi antar bagian yang masih perlu ditingkatkan juga
menjadi salah satu kendala. Menurut penelitian Susanto (2021),
koordinasi yang buruk antar bagian dalam suatu organisasi dapat
menyebabkan keterlambatan dalam proses kerja dan penilaian kinerja.
Wawancara di lapangan menunjukkan bahwa meskipun sudah ada
upaya untuk meningkatkan koordinasi, masih terjadi miskomunikasi
yang menghambat alur kerja, terutama ketika ada perubahan prioritas
tugas secara mendadak.

Dalam menghadapi tantangan tersebut, sistem kerja yang
terstruktur menjadi kebutuhan mendesak. Menurut Arifin (2020),

erapan sistem kerja yang jelas dan terstruktur dapat membantu
memastikan bahwa semua pegawai memahami tugas dan tanggung
jawab mereka, serta mempercepat proses evaluasi kinerja. Pegawai
Kecamatan Boronadu mengakui bahwa meskipun sistem pemantauan
harian sudah diterapkan, masih diperlukan penyempurnaan agar lebih

efektif dan fleksibel.
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Komunikasi yang efektif antar bagian juga menjadi solusi
penting. Menurut Hakim (2022), komunikasi yang terbuka dan efektif
dapat meningkatkan koordinasi dan mempercepat penyelesaian tugas.

ancara dengan pegawai menunjukkan bahwa komunikasi saat ini
sudah cukup baik, namun perlu ditingkatkan terutama dalam hal
menyampaikan perubahan prioritas dan target waktu.

Fleksibilitas dalam menyelesaikan tugas menjadi tantangan
tersendiri. Menurut Putra (2021), fleksibilitas dalam dunia kerja
memungkinkan pegawai untuk menyesuaikan diri dengan perubahan
dan meningkatkan efisiensi kerja. Pegawai Kecamatan Boronadu
menyampaikan bahwa sering kali mercka menghadapi perubahan
mendadak yang membuat mercka harus menyesuaikan jadwal kerja,
namun belum semua pegawai mampu beradaptasi dengan cepat.

Penggunaan alat bantu seperti aplikasi pemantau progres
pekerjaan juga sangat diperlukan. Menurut Setiawan (2020), teknologi
dapat membantu memantau dan mengevaluasi kinerja secara real-time,
sehingga memudahkan dalam mengidentifikasi kendala dan
memberikan solusi segera. Wawancara menunjukkan bahwa meskipun
sudah ada sistem pemantauan, penggunaannya belum maksimal karena
keterbatasan pelatihan dan adaptasi teknologi oleh pegawai.

Perubahan prioritas tugas yang mendadak menjadi tantangan
lain yang signifikan. Menurut Rahmawati (2021), perubahan prioritas
yang tidak terkelola dengan baik dapat menyebabkan kebingungan dan
menurunkan kualitas kerja. Pegawai di Kecamatan Boronadu mengakui
bahwa perubahan ini sering kali terjadi, terutama saat ada permintaan
mendadak dari pimpinan, sehingga memengaruhi penyelesaian tugas
lainnya.

Target waktu yang ketat juga menjadi kendala yang dihadapi.
Menurut Pratama (2020), target waktu yang terlalu ketat tanpa
mempertimbangkan beban kerja dapat menurunkan kualitas hasil kerja.

Wawancara di lapangan menunjukkan bahwa meskipun pegawai
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berusaha memenuhi target, tekanan waktu membuat mereka kesulitan
untuk memberikan hasil yang maksimal.

Terlepas dari tantangan tersebut, upaya untuk meningkatkan
kinerja terus dilakukan, seperti evaluasi rutin, dukungan kepada
pegawai, dan peningkatan koordinasi antar bagian. Menurut Santoso
(2021), evaluasi rutin dan dukungan dari pimpinan dapat meningkatkan
motivasi dan kinerja pegawai. Pegawai Kecamatan Boronadu
menyampaikan bahwa evaluasi rutin telah membantu mereka
mengidentifikasi kekurangan dan memperbaiki kinerja, meskipun masih

banyak tantangan yang perlu diatasi untuk mencapai hasil yang optimal.

Hasil Penilaian Kinerja yang digunakan dalam Pengambilan
keputusan terkait Promosi, Penggajian, dan Pengembangan Karir
Pegawai di Kantor Kecamatan Boronadu.

Hasil penilaian kinerja merupakan elemen penting dalam
pengambilan keputusan terkait promosi, penggajian, dan pengembangan
karir pegawai di Kantor Kecamatan Boronadu. Penilaian ini didasarkan
pada berbagai indikator, termasuk ketepatan waktu dalam
menyelesaikan tugas, kualitas hasil kerja, dan kemampuan pegawai
dalam bekerja sama dengan tim. Menurut Fitriana (2019), penilaian
kinerja yang komprehensif dan objektif dapat meningkatkan keadilan
dalam pengambilan keputusan terkait sumber daya manusia, khususnya
dalam hal promosi dan penggajian.

Di Kantor Kecamatan Boronadu, sistem penilaian kinerja telah
diterapkan melalui pemantauan ketepatan waktu penyelesaian tugas,
yang dilakukan melalui laporan harian dan rapat evaluasi rutin. Hasil
wawancara dengan beberapa pegawai menunjukkan bahwa sistem ini
membantu memastikan tugas-tugas diselesaikan sesuai jadwal,
meskipun ada tantangan seperti perubahan prioritas tugas secara
mendadak dan ketatnya target waktu. Hal ini sejalan dengan pendapat

Sari dan Nugroho (2020) yang menyatakan bahwa sistem penilaian
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kinerja berbasis waktu dapat meningkatkan disiplin pegawai, meskipun
fleksibilitas dalam manajemen waktu tetap diperlukan.

Promosi pegawai di Kantor Kecamatan Boronadu sangat
bergantung pada hasil penilaian kinerja. Pegawai yang secara konsisten
menunjukkan ketepatan waktu dan kualitas kerja yang baik akan
mendapatkan peluang lebih besar untuk dipromosikan. Hasil
wawancara juga mengungkapkan bahwa meskipun sistem ini berjalan,
pegawai merasa bahwa perubahan prioritas tugas yang mendadak sering
kali menjadi hambatan dalam mempertahankan kinerja optimal.

Penggajian di kantor ini juga dipengaruhi oleh hasil penilaian
kinerja. Pegawai yang mampu menyclesaikan tugas tepat waktu dan
menunjukkan dedikasi tinggi sering kali mendapatkan insentif
tambahan. Menurut Fitriana (2019), sistem penggajian berbasis kinerja
mampu meningkatkan motivasi pegawai untuk bekerja lebih baik dan
lebih efisien.

Pengembangan karir pegawai di Kantor Kecamatan Boronadu
tidak hanya bergantung pada masa kerja, tetapi juga pada hasil penilaian
kinerja. Pegawai yang secara konsisten menunjukkan kinerja baik akan
mendapatkan kesempatan lebih besar untuk mengikuti pelatihan dan
pengembangan diri. Hasil wawancara menegaskan bahwa sistem ini
memberikan kejelasan bagi pegawai terkait jalur karir mereka,
meskipun ada tantangan dalam hal fleksibilitas waktu dan perubahan
prioritas tugas.

Koordinasi antar pegawai dan bagian di Kantor Kecamatan
Boronadu dinilai cukup baik, meskipun masih ada ruang untuk
perbaikan. Sistem pemantauan ketepatan waktu melalui laporan harian
dan evaluasi rutin telah membantu memastikan bahwa semua tugas
terselesaikan dengan baik. Namun, pegawai juga menyatakan bahwa
ketatnya target waktu dan perubahan prioritas sering kali membuat
mereka merasa terbebani.

Menurut Sari dan Nugroho (2020), koordinasi yang baik antar

pegawai dan bagian merupakan kunci keberhasilan dalam penerapan
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sistem penilaian kinerja. Mereka menekankan bahwa komunikasi yang
efektif dan fleksibilitas dalam manajemen tugas dapat membantu
mengatasi tantangan yang muncul.

Upaya untuk meningkatkan efektivitas sistem penilaian kinerja
di Kantor Kecamatan Boronadu terus dilakukan. Pegawai dan pimpinan
berupaya mencari solusi agar sistem ini lebih fleksibel dan terorganisir,
sehingga tidak hanya fokus pada ketepatan waktu tetapi juga kualitas
hasil kezja.

Penilaian kinerja yang digunakan untuk pengambilan keputusan
terkait promosi, penggajian, dan pengembangan karir di Kantor
Kecamatan Boronadu telah memberikan dampak positif meskipun ada
tantangan dalam pencrapannya. Dukungan teori dari Fitriana (2019) dan
Sari danﬁugroho (2020) memperkuat pentingnya sistem penilaian
kinerja yang adil, fleksibel, dan terorganisir dalam mendukung
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif.

Dengan demikian, meskipun terdapat tantangan dalam
penerapan sistem penilaian kinerja di Kantor Kecamatan Boronadu,
koordinasi yang baik dan upaya berkelanjutan untuk meningkatkan
fleksibilitas dan efektivitas sistem ini dapat mendukung pengambilan
keputusan terkait promosi, penggajian, dan pengembangan karir

pegawai secara optimal.
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BABY

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaku oleh peneliti

melalui observasi, wawancara dan dokumentasi dan berdasarkan hasil

pembahasan yang telah dijelaskan di bab sebelumnya, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

3.

Proses penilaian kinerja di Kantor Kecamatan Boronadu sudah mencakup
berbagai aspek penting seperti evaluasi rutin, pemantauan langsung,
pemberian umpan balik, kerja sama tim, dan pelatihan, yang semuanya
berkontribusi dalam meningkatkan kualitas kerja pegawai. Namun, masih
terdapat kekurangan dalam hal penilaian yang terlalu fokus pada
kedisiplinan tanpa memperhatikan kreativitas, serta umpan balik yang
kurang spesifik dan pelatihan yang belum sepenuhnya sesuai dengan
kebutuhan pegawai.

Efektivitas penilaian kinerja di Kantor Camat Boronadu sudah berjalan
cukup baik dengan penggunaan indikator sederhana seperti kehadiran,
ketepatan waktu, dan kualitas hasil kerja. Meskipun demikian, tantangan
dalam komunikasi dan motivasi pegawai masih perlu diatasi agar
penilaian kinerja lebih optimal.

Kendala utama yang dihadapi dalam pelaksanaan penilaian kinerja di
Kantor Kecamatan Boronadu meliputi keterbatasan sumber daya manusia,
beban kerja yang tinggi, koordinasi antar bagian yang kurang efektif, serta
kurangnya fleksibilitas dalam menyelesaikan tugas. Selain itu,
penggunaan teknologi untuk pemantauan kinerja belum dimaksimalkan
dan perubahan prioritas tugas yang mendadak sering menghambat
penyelesaian pekerjaan dengan baik. Meskipun demikian, evaluasi rutin
dan upaya perbaikan terus dilakukan untuk meningkatkan kinerja pegawai

dan koordinasi antar bagian.
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Hasil penilaian kinerja di Kantor Kecamatan Boronadu memainkan peran

yang sangat penting dalam pengambilan keputusan terkait promosi,
penggajian, dan pengembangan karir pegawai. Meskipun sistem penilaian
berbasis ketepatan waktu dan kualitas kerja sudah diterapkan dengan baik,
terdapat tantangan dalam hal fleksibilitas waktu dan perubahan prioritas
tugas yang mendadak. Koordinasi antar pegawai dan bagian cukup
efektif, namun masih perlu perbaikan agar sistem ini lebih fleksibel dan
terorganisir. Secara keseluruhan, meskipun ada tantangan, sistem
penilaian kipggja yang ada sudah memberikan dampak positif dalam

pengelolaan sumber daya manusia.

5.2 Saran

Berdasarkan penglitian yang dilakukan oleh peneliti di Kantor

Kecamatan Boronadu, maka saran yang dapat dikemukakan oleh peneliti

adalah sebagai berikut:

perlu  adanya penyesuaian dalam sistem penilaian agar ﬁih
komprehensif dengan memasukkan aspek inovasi dan inisiaté serta
memberikan umpan balik yang jelas dan membangun, sehingga pegawai
merasa dihargai dan termotivasi untuk terus berkembang.

untuk meningkatkan efektivitas penilaian kinerja adalah dengan
mengembangkan sistem evaluasi yang lebih terstruktur, termasuk standar
penilaian yang jelas, alat ukur yang valid, serta proses yang transparan,
sehingga pegawai lebih termotivasi dan mampu meningkatkan kinerja

mereka secara berkelanjutan.

. disarankan agar ada peningkatan dalam manajemen beban kerja,

pelatihan penggunaan teknologi untuk pemantauan progres pekerjaan,
serta penyusunan sistem yang lebih fleksibel dan terstruktur dalam
menghadapi perubahan prioritas tugas, sehingga dapat meningkatkan
efisiensi dan kualitas kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Boronadu.

Untuk meningkatkan efektivitas sistem penilaian kinerja, disarankan agar

pihak kecamatan memperhatikan fleksibilitas dalam manajemen waktu
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dan memberikan lebih banyak ruang bagi pegawai untuk mengatur
prioritas tugas, sehingga dapat mengurangi beban dan meningkatkan

kinerja secara keseluruhan.
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DAFTAR WAWANCARA PENELITIAN

Petunjuk:

1. Peneliti mengharapkan partisipasi dari Bapak/Ibu untuk memberi jawaban yang
tepat dan relevan atas daftar pertanyaan penelitian yang telah tersedia.

2. Berikanlah jawaban yang menurut Bapak/Ibu benar atau mendekati jawaban
dari pertanyaan sesuai dengan keadaan yang ada.

3. Jawaban yang Bapak/Ibu berikan adalah bersifat rahasia, untuk itu peneliti
mengharapkan jawaban yang sesungguhnya.

4, Data yang telah diperoleh dari Bapak/Ibu semata- mata hanya scbagai salah
satu kelengkapan dalam menyusun Skripsi untuk menyelesaikan studi pada
program strata satu.

5. Sebelum dan sesudah, peneliti mengucapakan terimakasih atas partisipasi dari
Bapak/Ibu.

Pertanyaan:

No Indikator Pertanyaan

1. Bagaimana penilaian kualitas pekerjaan dilakukan di
Kantor Camat Boronadu?

2. Apakah ada umpan balik dari pimpinan mengenai

| Kualitas kualitas pekerjaan pegawai?

3. Bagaimana Kantor Camat Boronadu memastikan
bahwa standar kualitas pekerjaan selalu dipenuhi?

4. Bagaimana Kantor Camat Boronadu mengukur
kuantitas pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai?

5. Apakah terdapat target atau jumlah pekerjaan yang
harus diselesaikan dalam periode tertentu?
2 Kuantitas Bagaimana pencapaian target ini dipantau?

6. Bagaimana evaluasi kinerja mengakomodasi aspek
kuantitas pekerjaan, dan apa dampaknya terhadap
penilaian kinerja pegawai?

7. Bagaimana evaluasi kinerja di Kantor Camat
3 Waktu Boronadu menilai ketepatan waktu penyelesaian
tugas?
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Apa saja tantangan yang dihadapi dalam menjaga
ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, dan
bagaimana hal ini ditangani?

Apakah terdapat sistem yang diterapkan untuk
memantau ketepatan waktu dalam penyelesaian
tugas, dan bagaimana efektivitas sistem tersebut?

Efektivitas

10.

Bagaimana Kantor Camat Boronadu menilai
efektivitas dari tugas yang dikerjakan oleh pegawai?

I1.

Apakah ada metrik khusus yang digunakan untuk
mengukur efektivitas kerja, dan bagaimana hasilnya
digunakan dalam evaluasi kinerja?

12.

Bagaimana proses evaluasi kinerja membantu dalam
meningkatkan efektivitas pegawai di kantor?

Kemandirian

13.

Bagaimana evaluasi kinerja menilai kemandirian
pegawai dalam menyelesaikan tugas?

14.

Apakah pegawai diharapkan untuk mengambil
inisiatif dalam pekerjaan mereka? Bagaimana hal ini
dipantau dan dievaluasi?
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