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ABSTRAK

Padauleng, Andi. 2024. Kinerja Aparatur Sipil Neagara Badan Kepegawaian
Dan Pengembangan SDM Di Kabupaten Soppeng. (Dibimbing oleh Fatmawati
dan Amir Muhiddin).

Untuk mengetahui Kinerja Aparatur Sipil Negara Badan Kepegawaian
Dan Pengembangan SDM Di Kabupaten Soppeng permasalahan yang ingin
diketahui yaitu mengenai bagaimana kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan
waktu, efektivitas dan kemandirian pegawai.

Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui Kinerja Aparatur Sipil
Negara Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Di Kabupaten Soppeng.
Jumlah informan dalam penelitian ini adalah 6 orang. Jenis penelitian ini adalah
penelitian kualitatif dengan tipe penelitian deskriptif . Teknik pengumpulan
data menggunakan metode observasi, wawancara dan dokumentasi. Analisis data
dengan menggunakan model analisa interaktif.

Hasil penelitian menujukkan bahwa Kinerja Aparatur Sipil Negara Badan
Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Di Kabupaten Soppeng sudah maksimal
baik dari aspek kualitas kerja, aspek kuantitas kerja, aspek ketepatan waktu, aspek
efektivitas dan aspek kemandirian, dari kelima aspek tersebut tidak ditemukan
keluhan dari masyarakat.

Kata Kunci: Kinerja, Aparatur Sipil Negara, Pengembangan SDM
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia menjadi penentu paling utama bagi kesuksesan
pembangunan, sehingga kualitasnya perlu terus dikembangkan sejalan dengan
perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi, nasional maupun dunia. manusia
harus diperhatikan dan dipersiapkan untuk bisa menjalankan berbagai macam
tugas, kewajiban, dan tanggung jawab yang akan diemban guna mewujudkan
tujuan organisasi. Setiap lembaga atau institusi pemerintah butuh sumber daya
manusia yang mempunyai kinerja tinggi agar mampu membangun dan
menggerakkan lembaga atau institusi tersebut ke arah yang lebih baik dan
maksimal. Kinerja memiliki definisi sebagai hasil yang diperoleh dari fungsi
pekerjaan atau kegiatan perseorangan maupun kelompok dalam sebuah organisasi
yang dipengaruhi oleh berbagai faktor guna merealisasikan visi dan misi
organisasi dalam jangka waktu tertentu. Kinerja pegawai sudah semestinya
menjadi salah satu indikator penting keberhasilan sebuah lembaga atau institusi

dalam mengoptimalkan pencapaian visi, misi, serta tujuan organisasi.

Peran seorang pimpinan organisasi yang handal dalam meningkatkan
kecakapan antar personal sangat dibutuhkan melalui proses pembinaan dan
pemberian motivasi kepada seluruh pegawainya. Hasilnya, para pegawai
mempunyai pemahaman dalam mempelajari tugas dan tanggung jawab masing-
masing serta berkomitmen bersama dalam mematuhi aturan-aturan yang sudah

ditetapkan oleh lembaga dan institusi tersebut. Perbedaan kualitas dan



kemampuan diri setiap pegawai yang ditunjukkan melalui kinerjanya telah
dipengaruhi oleh taraf pendidikan, pengalaman, latihan, motivasi, budaya
organisasi, kemampuan fisik, dan sebagainya. Peningkatan kinerja pegawai secara
merata memerlukan lebih banyak dorongan atau motivasi yang bersinergi dengan
harapan dan cita-cita lembaga atau institusi. Memahami pentingnya keberadaan
sumber daya manusia di era globalisasi saat ini, menuntut setiap organisasi yang
ingin bertahan dalam persaingan harus memiliki sumber daya manusia yang
kompetitif. Sumber daya manusia dalam suatu organisasi/instansi pemerintah
yang dalam hal ini pegawai berperan penting dalam memberikan pelayanan
kepada masyarakat. ASN merupakan kunci penentu keberhasilan suatu organisasi,
sehingga setiap pegawai dituntut untuk memiliki pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan, serta semangat kerja tinggi agar dapat mencapai tujuan dan sasaran
organisasi. Pencapaian tujuan organisasi, merupakan salah satu faktor penentu

dalam peningkatan kinerja pegawai.

Kinerja aparatur sipil negara suatu organisasi merupakan salah satu isu
yang banyak menarik perhatian peneliti dan akademisi beberapa tahun terakhir.
Berbagai studi yang dilakukan secara khusus mengidentifikasi faktor determinan
kinerja pegawai telah memberikan banyak informasi yang menarik untuk
meningkatkan kinerja karyawan, yang pada akhirnya berdampak terhadap kinerja
oganisasi secara keseluruhan, tak terkecuali di organisasi pemerintahan. Meski
demikian, karena kompleksitas masalah yang dihadapi oleh organisasi dalam
upaya meningkatkan Kkinerja pegawainya berakhir dengan gagal atau tidak

memenuhi harapan maksimal. Dalam organisasi pemerintahan di Indonesia



misalnya, upaya untuk meningkatkan Kkinerja pegawai negeri sipil dilakukan
dengan berbagai cara, dan salah satunya adalah dengan memberikan remunasi
atau tunjangan khusus untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai. Kinerja
merupakan istilah yang berasal dari kata job performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Terdapat dua
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor dalam diri pegawai dan
faktor pekerjaanya. Faktor yang ada pada diri pegawai yaitu kecerdasan (1Q),
kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, masa kerja, kepribadian, emosi, cara
berfikir, persepsi dan sikap kerja. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2016:67).
Kinerja pegawai yang optimal sangat dibutuhkan dalam pelaksanaan tugas dan
fungsi yang diembannya dalam suatu instansi. Dengan optimalnya kinerja yang
dilakukan oleh pegawai, tujuan dan sasaran yang telah dirumuskan sebelumnya
dapat dicapai sesuai yang diharapkan. Tercapainya tujuan dalam suatu instansi
menjadikan instansi tersebut berkembang. Perkembangan yang telah dicapai
tersebut menjadikan pegawai mempunyai peran yang besar atas kinerja yang telah
dilakukan untuk instansi tersebut, sehingga pegawai memiliki rekam jejak yang
baik dalam perjalanan kariernya.

Badan Kepegawaian Daerah dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
adalah sebuah instansi pemerintah yang mempunyai tugas melaksanakan

penyusunan dan pelaksanaan kebijakan daerah di bidang kepegawaian serta dapat



ditugaskan untuk penyelenggaraan wewenang yang dilimpahkan oleh pemerintah

kepada Walikota selaku wakil pemerintah dalam rangka dekonsentrasi.

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(BKPSDM) mempunyai tugas utama mengimplementasikan pengembangangan
sumber daya manusia dan aparatur di bidang penyelenggaraan urusan pemerintah
yang menjadi wewenang Pemerintah Daerah Provinsi dan Kabupaten/Kota sesuai
ketentuan peraturan perundang-undangan. Tugas utama tersebut telah menuntut
BKPSDM untuk mempersiapkan rencana strategis setiap tahunnya guna

meningkatkan keahlian, keandalan, dan profesionalisme sumber daya manusia.

Menurut Kasmir (2018:184) penilaian merupakan suatu system yang
dilakukan secara periodik untuk - meninjau dan mengevaluasi Kinerja
individu.Penilaian Kkinerja merupakan suatu pedoman yang diharapkan dapat
menunjukan prestasi kerja karyawan secara rutin dan teratur sehingga dapat
memberikan manfaat bagi pemberian kompensasi dan pengembangan Kkarir

karyawan.

Menurut Rivai dan Basri (2017:83) penilaian kerja merupakan kajian
sistematis tentang kondisi kerja karyawan yang dilaksanakan secara formal yang
dikaitkan dengan standar kinerja yang telah ditentukan oleh perusahaan. Dari
beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja yaitu
penilaian terhadap hasil kerja individu atau pegawai yang dihasilkan dan
dibandingkan dengan standar yang ada baik kualitas maupun kuantitas yang telah

ditetapkan sebelumnya.Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi



dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut
maka dapat diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja ASN
sehingga dapat merencanakan pengembagngan karir lebih lanjut bagi pegawai
yang bersangkutan. Dengan kata lain penilaian kinerja ini menilai dan
mengevaluasi keterampilan,kemampuan,pencapaian serta pertumbuhan seorang

pegawai .

Selain  kompetensi dan pengembangan karier, maka beban
kerjaberpengaruh terhadap kinerja ASN , seperti yang dikemukakan oleh Nova
Ellyzar (2017:38) bahwa beban kerja adalah sejumlah kegiatan yang harus
diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan secara sistematis
dengan menggunakan teknis analisis jabatan, teknik analisis beban kerja, atau
teknik manajemen lainnya dalam jangka waktu tertentu untuk mendapatkan
informasi tentang efisiensi dan efektivitas kerja suatu unit organisasi. Ini
menunjukkan bahwa jika beban kerja tinggi akan menyebabkan kinerja menurun,
atau dapat dijelaskan bahwa semakin tinggi beban kerja yang diterima seorang
pegawai akan mempengaruhi kinerja dari pegawai tersebut begitu juga sebaliknya.
Penelitian Aris Hidayat Kurniawan (2019) bahwa beban kerja berpengaruh

terhadap kinerja pegawai.

Peneliti menemukan bahwa kinerja aparatur sipil negara di Kantor
BKPSDM Kabupaten Soppeng sudah maksimal. Hal ini terlihat dari kedisiplinan
pegawai yang tinggi , contohnya: ASN yang datang ke kantor tepat waktu
sehingga mempengaruhi kedisiplinan pada kinerja pegawai hal ini dapat

mendorong para pegawai agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga



penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Sasaran pokoknya adalah untuk
mendorong disiplin diri diantara pegawai untuk datang tepat waktu. Dengan
datang tepat waktu dan melaksanakan tugas sesuai dengan tugasnya, maka
diharapkan kinerja akan meningkat, melalui disiplin akan mencerminkan
kekuatan, karena biasanya seseorang yang berhasil dalam karyanya adalah mereka

yang memiliki disiplin tinggi.

Penelitian ini dilakukan pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten Soppeng (BKPSDM), sebagai salah satu
instansi pemerintah yang siap membangun sinergitas dan peningkatan kinerja
pemerintahan daerah, maka sangat dibutuhkan kinerja dari masing-masing
pegawai untuk bersama-sama mendorong kemajuan daerah, permasalahan yang
ingin diketahui yaitu mengenai bagaimana kualitas kerja, kuantitas Kkerja,
ketepatan waktu, efektivitas dan kemandirian pegawai yang mempengaruhi

kinerja aparatur sipil negara BKPSDM Kabupaten Soppeng.

Berdasarkan uraian tersebut, peneliti tertarik melakukan penelitian dan
kajian yang lebih mendalam dengan judul : “Kinerja Aparatur Sipil Negara

Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM di Kabupaten Soppeng “.

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas maka didapatkan

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah :



1. Apakah kualitas kerja aparatur sipil negara Badan Kepegawaian Dan
Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng sudah maksimal?

2. Apakah kuantitas kerja aparatur sipil negara Badan Kepegawaian Dan
Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng sudah maksimal?

3. Apakah ketepatan waktu aparatur sipil negara Badan Kepegawaian Dan
Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng sudah tepat?

4. Apakah efektivitas aparatur sipil negara Badan Kepegawaian Dan
Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng sudah efektif?

5. Apakah kemandirian aparatur sipil negara Badan Kepegawaian Dan
Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng sudah mandiri?

C. Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui kualitas kerja aparatur sipil negara Badan
Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng sudah
maksimal?

2. Untuk mengetahui kuantitas kerja aparatur sipil negara Badan
Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng sudah
maksimal?

3. Untuk mengetahui ketepatan waktu aparatur sipil negara Badan
Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng sudah tepat?

4. Untuk mengetahui efektivitas pegawai Badan Kepegawaian Dan
Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng sudah efektif?

5. Untuk mengetahui kemandirian aparatur sipil negara Badan Kepegawaian

Dan Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng sudah mandiri?



D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Akademik
Manfaat akademik yang diharapkan dengan adanya penelitian ini
dapat menunjang untuk mengembangkan ilmu pengetahuan, memberikan
informasi bagi civitas akademik dan menjadi bahan referensi bagi
penelitian yang akan datang mengenai respontivitas pelayanan publik.
2. Manfaat Praktis
Dapat memberikan sumbangsi pemikiran dan masukan bagi
berbagai pihak khususnya pegawai BKPSDM di Kabupaten Soppeng.
3. Manfaat Bagi Penulis
Penelitian ini dapat digunakan sebagai sarana untuk menerapkan
pengetahuan yang diperoleh dalam memecahkan studi kasus yang terjadi

di dalam Kantor BKPSDM di Kabupaten Soppeng



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu

Sebelum  peneliti

melakukan penelitian,

ada beberapa penelitian

terdahulu yang telah melakukan penelitian tentang Kinerja Aparatur Sipil Negara

BKPSDM sebagai berikut :

Tabel 2.1

Tabel Penelitian Terdahulu

NO Nama dan Masalah Jenis Penelitian | Hasil Penelitian
Judul Penelitian
Penelitian
1. | Dirk Malaga Kinerja aparatur | Jenis penelitian | Diperoleh
Kusaka (2013) | pemerintah yang | yang digunakan | gambaran
Jurnal : belum bersifat bahwa  secara
Kinerja professional deskriptif keseluruhan
Pegawai dalam kualitatif  yaitu | Kinerja Pegawai
Negeri Sipil melaksanakan penelitian yang | di Badan
(PNS) di tugas dan | memaparkan Kepegawaian
Kantor Badan | kewajiban seperti | atau Daerah (BKD)
Kepegawaian | kurangnya menggambarkan | Kabupaten
Daerah persiapan, segala peristiwa | Kutali Timur
Kabupaten pengawasan, serta | yang diperoleh | belum berjalan
Kutai Timur. pengendalian di lapangan dan | dengan
sehingga banyak | untuk maksimal
yang merasa tidak | menuturkan karena
puas atau hasil | pemecahan berdasarkan
Kinerja yang | masalah  yang | hasil penelitian,
diberikan dari | ada berdasarkan | diketahui bahwa
para pegawai di | data yang | BKD Kabupaten
Kantor Badan | diperoleh, Kutai Timur
Kepegawaian membutuhkkan
Daerah  (BKD) lebih banyak
Kabupaten Kutai sumber daya
Timur. manusia (SDM)
dan  memiliki
kemampuan
serta
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pengalaman

serta tingkat
disiplin pegawai
yang masih
rendah ditandai
dengan banyak

pegawai  yang
datang terlambat
dan sering
keluar  kantor
saat jam kerja.
Jun Sam Yang, | Kinerja pegawai | Jenis penelitian | Menunjukkan
Denny kurang efektif | yang digunakan | bahwa kinerja
Hernawan, & |yaitu kurangnya | bersifat pegawai negeri
G. Goris Seran | pegawai yang | deskriptif sipil
(2020) memiliki kualitatif  yaitu | memperoleh
Jurnal pengetahuan atau | penelitian - yang | skor rerata
Kinerja kemampuan baik | memaparkan sebesar 3,6 yang
Pegawai secara  kualitas | atau dikategorikan
Negeri Sipil di | maupun kuantitas | menggambarkan | baik. Ini berarti
Kecamatan di bidangnya | segala peristiwa | bahwa rata-rata
Bogor Selatan | dimana kualitas | yang diperoleh | kinerja pegawai
Kota Bogor. organisasi Ssangat | di lapangan dan | di ~ Kecamatan
tergantung.  dari | untuk Bogor  Selatan
sejauh mana | menuturkan sudah baik
sumber daya | pemecahan dalam
manusia atau | masalah  yang | melaksanakan
pegawainya dapat | ada berdasarkan | tugas dan fungsi
menyelesaikan data yang | sehingga dapat
tugas dan | diperoleh. membantu

kegiatannya
seefektif
mungkin.Masih

adanya keluhan
masyarakat  atas
pelayanan  yang
diberikan.Dalam
upaya memberi
motivasi  kepada
pegawal, perlu
adanya

komunikasi antara
pimpinan dan
pegawainya agar
tercipta

lingkungan

pencapaian Visi,
misi, tujuan dan
sasaran
Kecamatan
Bogor  Selatan
Kota Bogor.
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pekerjaan  yang
harmonis.
Pemimpin dalam
mengambil
keputusan
terkadang  tidak
melibatkan
bawahan.
Fatmasari, Ria, | Beberapa Jenis penelitian | Berdasarkan
Hasan  Aedy, | permasalahan yang digunakan | hasil penelitian
and Mahmudin | yang timbul | bersifat yang dilakukan
A.  Sabilalo. | antara lain | deskriptif peneliti  tentang
"Analisis adanya kualitatif Analisis Kinerja
Kinerja kesenjangan adapun Pegawai  Pada
Pegawai Pada | antara informan dalam | Badan
Badan kualifikasi dan | penelitian  ini | Kepegawaian
Kepegawaian | tuntutan sebanyak tujuh | dan
Dan pekerjaan, orang. Pengembangan
Pengembangan | kurangnya Sumber  Daya
Sumber Daya | pelatihan  yang Manusia Kota
Manusia Kota | tepat, kurangnya Kendari  maka
Kendari (2023) | motivasi, atau dapat
masalah sistemik disimpulkan
lainnya. bahwa  kinerja
pegawai secara
umum  cukup
baik yang
dinilai dari
kualitas,
kuantitas,
biaya,  waktu,
orientasi
pelayanan,
Kerjasama,
komitmen dan

kepemimpinan

B. Konsep Teori Kinerja Aparatur Sipil Negara

1. Pengertian Kinerja Aparatur Sipil Negara

Secara bahasa (etimologi) kata kinerja berasal dari kata prestasi kerja

(performance). Tujuan sebuah organisasi akan semakin mudah dicapai apabila
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kinerja pegawai dalam organisasi tersebut semakin tinggi atau baik. Sebaliknya,
tujuan yang telah ditetapkan tidak dapat berjalan dengan lancar apabila kinerja
pegawainya rendah atau buruk, tentu hal ini juga ikut mempengaruhi kinerja
lembaga atau institusi secara menyeluruh. Mangkunegara mengemukakan kinerja
sebagai hasil kerja yang dicapai seseorang dalam tugas dan tanggung jawab yang
dipercayakan kepadanya secara kualitas maupun kuantitas dengan menggunakan
berbagai upaya untuk meningkatkan keahlian dan penampilan kerja individu itu
sendiri. Lebih lanjut, Tika menyatakan bahwa kinerja sebagai hasil dari fungsi
pekerjaan atau kegiatan individu atau kelompok organisasi yang dipengaruhi oleh

berbagai faktor guna memenuhi tujuan organisasi dalam jangka waktu tertentu.

Kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance yang
merupakan prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapal seseorang.
Kinerja merupakan gambaran mengenai sejauh mana keberhasilan atau kegagalan
organisasi dalam menjalankan tugas dan fungsi pokoknya dalam rangka
mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misinya. Dengan kata lain, kinerja
merupakan prestasi yang dapat dicapai oleh organisasi dalam periode tertentu.
Rivai (2018:825), menyatakan bahwa : “Suatu alat yang digunakan para manajer
untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah
suatu perilaku sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku”.

Menurut Mohammad Faisal Amir (2015: 83) mengemukakan dalam

konteks manajemen sumber daya manusia, Kinerja karyawan dapat didefinisikan
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sebagai perilaku atau kegiatan yang ditampilkan oleh seseorang dalam kaitannya
dengan tugas kerja di perusahaan, departemen, atau organisasi, dilaksanakan
sesuai dengan potensi yang dimilikinya, dalam rangka menghasilkan sesuatu yang
bermakna bagi organisasi, masyarakat luas, atau bagi dirinya sendiri. Kemudian
Robbins (2008) mendefinisikan kinerja yaitu suatu hasil yang dicapai oleh
pegawai dalam pekerjaanya menurut Kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu
pekerjaan.

Lalu Mangkunegara (2005:67) Kinerja ialah hasil kerja baik secara
kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan Rivai
(2009:532) kinerja diartikan kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk
melakukan suatu kegiatan, dan menyempurnakannya sesuai tanggung jawabnya
dengan hasil seperti yang diharapkan.

Sedangkan Rivai dan Sagala menjabarkan kinerja sebagai sebagian atau
seluruh aktivitas pada periode tertentu dalam suatu organisasi dengan
menggunakan referensi standar biaya masa lalu yang diproyeksikan dalam dasar
efisiensi, akuntabilitas manajemen, dan sebagainya.

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance (prestasi kerja atau perstasi sesungguhnya yang dicapai seseo rang).
Kinerja adalah hasil kerja seorang pegawai selama periode tertentu dibandingka n
dengan berbagai kemungkinan, misalnya standard target , sasaran, atau kriteria

yang telah ditentukan terl ebih dahulu dan disepakati bersama. Jika pegawai
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tidak melakukan pekerjaannya, maka suatu organisasi akan mengalami
kegagalan.

Simanjuntak (2005) menyatakan bahwa kinerja suatu o rganisasi adalah
akumulasi kinerja semua individu yang bekerja di dalamnya. De ngan kata lain,
upaya peningkatan kinerja organisasi dilakukan melalui peningkatan ki nerja
masing-masing individu. Dengan demikian dari beberapa pendapat diatas dapat
dipahami bahwa kinerja adalah konsep utama organisasi yang menunjukkan
seberapa jauh tingkat kemampuan pelaksanaan tugas-tugas organisasi dalam
rangka pen capaian tujuan.

Dengan demikian, kinerja merupakan suatu tingkatan sejauh mana proses
kegiatan organisasi itu memberikan hasil atau mencapai tujuan”. Dari definisi
yang dijabarkan di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah
keseluruhan hasil kerja pegawai selama jangka waktu tertentu baik secara kualitas
maupun kuantitas yang diukur berdasarkan indikator yang telah ditentukan dan
disepakati terlebih dahulu. Kinerja pegawai adalah gambaran mengenai tingkat
pencapaian seorang pegawai organisasi terhadap pelaksanaan suatu kegiatan atau
kebijaksanaan dalam mewujudkan visi, misi, tujuan, dan sasaran organisasi. Lebih
lanjut, kinerja pegawai merupakan pengukuran yang mempertimbangkan
kuantitas, kualitas, dan ketetapan waktu.

Penilaian kinerja dibutuhkan untuk mengukur seberapa jauh seorang
pegawai mampu menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang dipercayakan oleh
sebuah organisasi kepadanya. Tujuan dari penilaian kerja adalah menuntut

seorang pegawai untuk meningkatkan kemampuan serta menunjukkan etos kerja
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dan kedisiplinan dalam menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan efisien. Bila
hal tersebut tercapai, maka seorang pegawai akan memperoleh prestasi kerja dan
penghargaan (reward) akan prestasinya tersebut.

Penilaian kinerja yang digunakan untuk mengukur tingkat prestasi kerja
pegawai dapat menggunakan 4 (empat) indikator sebagai berikut, yaitu:
a. Kuantitas Mengarah pada seberapa banyak jumlah kerja yang telah
diselesaikan oleh seorang pegawai. Indikator kuantitas mempunyai bukti fisik
yang dapat dihitung seperti jumlah dokumen, produk, atau barang yang telah
dihasilkan. Adanya bukti fisik ini, organisasi dapat membandingkan target kerja
dan hasil yang diperoleh seorang pegawai apakah mampu atau tidak melampaui
standar dari organisasi tersebut.
b. Kualitas Mengarah pada seberapa baik seorang pegawai menuntaskan beban
kerja yang diemban dengan membandingkannya dengan standar organisasi. Jika
kualitas seorang pegawai setara atau melampaui standar yang diinginkan
organisasi, maka mutu kerja pegawai tersebut dikatakan baik. Pegawai yang
menghasilkan kuantitas tinggi dengan meminimalisir resiko, merupakan pegawai
yang menyelesaikan pekerjaannya dengan kualitas yang cukup baik.
c. Kehandalan Mengarah pada seberapa jauh seorang pegawai menyelesaikan
pekerjaannya secara teliti, akurat, dan minim error.
d. Sikap

Mengarah pada aspek psikologi sebagai berikut:



1)

2)

3)

16

daya tahan merupakan kemampuan seorang pegawai dalam
mempertahankan  produktivitas kerja tanpa menghilangkan
motivasi dalam menyelesaikan pekerjaan tersebut;

kecepatan kerja merupakan kemampuan seorang pegawai yang
konsisten menyelesaikan pekerjaannya dalam batas waktu yang
dtentukan; dan

sistematika kerja merupakan kemampuan seorang pegawai dalam
mengatur pekerjaannya agar dapat berjalan dengan tertib dan

efisien.

Indikator untuk mengukur Kinerja aparatur sipil negara secara individu

ada indikator, yaitu menurut (Robbins, 2015:260):

1)

2)

3)

Kualitas Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas
terhadap keterampilan dan kemampuan pegawai. Faktor-faktor
yang mempengaruhi kualitas di antaranya :

a. Hasil yang dicapai dalam menyelesaikan pekerjaan

b. Keterampilan yang dikuasai dalam mengerjakan tugas.
Kuantitas Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam
istilah seperti jumlah wunit, jumlah siklus aktivitas yang
diselesaikan. Faktor—faktor yang mempengaruhi kuantitas di
antaranya :
Ketepatan waktu Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada

awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan



17

hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk
aktivitas lain.

4) Efektivitas Merupakan tingkat penggunaan sumber daya
organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan
dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam
penggunaan sumber daya.

5) Kemandirian Merupakan tingkat seorang pegawai yang nantinya
akan dapat menjalankan fungsi kerjanya. Merupakan suatu tingkat
dimana pegawai mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan

tanggung jawab pegawai terhadap kantor.

2.Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Aparatur Sipil

Negara

Di dalam dunia kerja, ada banyak faktor yang bisa mempengaruhi kinerja
karyawan dalam menjalankan tanggung jawabnya.Faktor-faktor  yang
mempengaruhi kinerja karyawan ada yang berasal dari intenal dan eksternal
perusahaan maupun dari diri karyawan itu sendiri serta dari lingkungan sekitar
perusahaan.Jika kinerja karyawan baik, maka target dan sasaran yang ingin
dicapai dalam sebuah perusahaan akan lebih mudah tercapai. Demikian
sebaliknya, jika kinerja karyawan buruk, maka target dan sasaran yang ingin
dicapai dalam sebuah perusahaan akan lebih sulit tercapai. Dari uraian yang telah
dipaparkan sebelumnya, maka peneliti akan mengemukakan pendapat para ahli
tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja sebagai berikut : Menurut Davis

dalam Mangkunegara (2017:67) “Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi
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pencapaian kinerja adalah sebagai berikut : 1. Faktor Kemampuan (ability) 2.

Faktor Motivasi (motivation).

a)

b)

Faktor Kemampuan (ability)

Kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (1Q)
dan kemampuan reality (knowledge skill). Artinya, pegawai yang
memiliki 1Q di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan seharihari, maka ia
akan lebih mudah mencapai Kkinerja yang diharapkan dan sebenarnya
perusahaan atau organisasi memang sangat membutuhkan orang-orang
yang memiliki 1Q di atas rata-rata. Oleh karena itu, pegawai perlu
ditempatkan padapekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.

Faktor Motivasi (motivation)

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi
(tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong

diri pegawai untuk berusaha mencapai pretasi kerja secara maksimal.

C. Konsep Teori Manajemen Sumber Daya Manusia

1. Pengertian Majemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani

berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer dan

tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang aktifitas organisasi atau perusahaan
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demi mencapai tujuan yang telah ditentukan. Oleh karena itu manajer harus
menjamin bahwa perusahaan atau suatu organisasi memiliki tenaga kerja yang
tepat di tempat yang tepat, dan pada saat yang tepat, yang memiliki kemampuan
untuk menyelesaikan tugas-tugas yang akan menolong perusahaan tersebut

mencapai sarana-sarana secara keseluruhan secara efektif dan efisien.

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah rancangan
sistemsistem formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan
bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan-tujuan
organisasional. Tidak peduli apakah perusahaan tersebut merupakan sebuah
perusahaan besar yang memiliki banyak karyawan atau organisasi nirlaba kecil
yang memiliki sedikit karyawan, tetap saja karyawan-karyawan tersebut harus

dibayar, yang berarti dibutuhkan sebuah sistem kompensasi yang baik dan sah.

Setiap aktivitas MSDM membutuhkan pemikiran dan pemahaman
tentang apa yang akan berhasil dengan baik dan apa yang tidak. Dalam sebuah
lingkungan dimana tantangan angkatan kerja terus berubah, hukum berubah, dan
kebutuhan kebutuhan dari pemberi kerja juga berubah, maka MSDM harus terus

berubah dan berkembang

Daya Konsep yang mendasarinya bahwa setiap karyawan adalah
manusia, bukan mesin, dan bukan semata menjadi sumber daya bisnis. Kajian
tentang manajemen SDM menggabungkan beberapa bidang ilmu seperi psikologi,
sosiologi dan lain-lain. MSDM juga menyangkut desain dan implementasi system

pencernaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan Karier,
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evaluasi kinerja, kompensai karyawan dan hubungan ketenagakerjaan yang baik.
Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua keputusan dan praktek
manajemen yang mempengaruhi secara langsung sumber daya manusianya.
MSDM diperlukan untuk meningkatkan efektivitas sumber daya manusia dalam
organisasi. Tujuannya adalah memberikan kepada organisasi satuan kerja yang

efektif.

Menurut John R. Schermenrhorn, manajemen SDM adalah proses
penarikan, pengembangan, dan pemeliharaan tenaga kerja. Tidak berbeda dengan
Thomas S. Batteman dan Scott A. Snell, manajemen SDM merupakan proses serta
upaya untuk merekrut, mengembangkan, memotivasi, serta mengevaluasi
keseluruhan SDM yang di perlukan perusahaan dalam mencapai tujuannya
(Batteman dan Scott A. Snell, 2008). Dengan demikian, kegiatan yang dilakukan
dalam manajemen SDM mulai dari memilih siapa saja yang memiliki kualifikasi
dan pantas untuk menempati posisi dalam perusahaan (the right man on the right
place) melatih dan mengembangkan karyawan. Manajemen SDM merupakan
proses yang berkelanjutan, yaitu sejalan dengan proses operasional perusahaan
sehingga perhatian terhadap SDM ini menempati tempat yang khusus dalam
organisasi perusahaan. Karena itu, menurut Veithzal Rivai, dalam manajemen
SDM karyawan adalah kekayaan (aset) utama perusahaan yang harus dipelihara
dengan baik sehingga faktor yang menjadi perhatian dalam manajemen SDM

adalah manusia itu sendiri (Rivai, 2004).

Menurut Hasibuan, (2019:10) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah

Ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan
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efesien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”.
Berdasarkan definisi para ahli dapat di simpulkan bahwa Manajemen sumber daya
manusia adalah ilmu dan seni mendayagunakan manusia atau proses memperoleh,
memajukan, mengembangkan, dan memelihara tenaga kerja sampai sedemikian
rupa sehingga tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan efesien. Menurut
Desseler (2015:3) mendefinisikan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah
proses untuk memperoleh, melatih, menilai, mengompensasi karyawan dan untuk
mengurus relaasi tenaga kerja, kesehatan dan keselamatan, serta hal-hal yang

berhubungan dengan keadilan.

Tujuan dari organisasi manajemen sumber daya manusia merupakan
pencapaian tujuan yang diinginkan. Mencapai tujuan yang ingin dicapai dengan
baik dibutuhkan sumber daya manusia dalam mendukung kelancaran dalam
bekerjanya suatu organisasi. Sementara, menurut Sutrisno (2019:7) setidaknya

manajemen sumber daya manusia memiliki 3 tujuan utama yaitu:

a. Memperbaiki tingkat probabilitas.
b. Memperbaiki kualitas kehidupan kerja nyata.

c. Meyakinkan organisasi telah memeuhi aspek legal.

Manajemen sumber daya manusia dapat meningkatkan kontribusi
produktif individu yang terdapat didalam suatu organisasi melalui sejumlah cara
yang dapat dipertanggung jawabkan. Para pimpinan bekerja melalui upaya orang
lain atau bawahan sehingga ia membutuhkan pemahaman tentang beberapa

konsep manajemen sumber daya manusia. Manajemen sumber daya manusia yang
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efektif mengharuskan manajer mencari cara terbaik dalam mempekerjakan
karyawannya agar dapat tercapai tujuan perusahaannya. Pendayagunaan sumber
daya manusia yang tepat menyangkut pemahaman terhadap kebutuhan individual
agar potensi sumber daya manusia dapat digali dan dimanfaatkan secara penuh.
Hal terpenting dari manajemen sumber daya manusia yaitu pengelolaan dan
pendayagunaan sumber daya manusia secara penuh dan berkesinambungan
terhadap sumber daya manusia yang ada sehingga mereka dapat bekerja secara

optimal, efektif, dan produktif dalam pencapaian tujuan perusahaan.

2. Tujuan — Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

a) Tujuan organisasional
Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan manajemen sumber
daya manusia (MSDM) dalam memberikan kontribusi pada pencapaian
efektivitas organisasi. Walaupun secara formal suatu departemen sumber
daya manusia diciptakan untuk dapat membantu para manajer, namun
demikian para manejer tetap bertanggung jawab terhadap Kkinerja
karyawan. Departemen sumber daya manusia membantu para manajer
dalam menangani hal-hal yang berhubungan dengan sumber daya manusia.
b) Tujuan fungsional
Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen pada
tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia
menjadi tingkat berharga jika manajemen sumberdaya manusia memiliki

kriteria yang lebih rendah dari tingkat kebutuhan organisasi.
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¢) Tujuan sosial
Ditujukan untuk secara etis dan sosial merespon terhadap
kebutuhan-kebutuhan dan tantangan-tantangan masyarakat melalui
Tindakan meminimasi dampak negatif terhadap organisasi. Kegagalan
organisasi dalam menggunakan sumber daya bagi keuntungan masyarakat
dapat menyebabkan hambatan-hambatan.
d) Tujuan personal
Ditujukan  untuk membantu karyawan dalam mencapaian
tujuannya, minimal tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi
individual terhadap organisasi. Tujuan personal karyawan harus

pertimbangkan jika para karyawan harus.

Tujuan manajemen sumber daya manusia secara umum adalah untuk
memastikan bahwa organisasi mampu mencapai keberhasilan melalui orang-orang
atau karyawan yang ada di dalam perusahaan Sedarmayanti (2017:13), pendapat
tersebut menyatakan sumber daya manusia merupakan sumber dari organisasi
yang dimiliki kapabilitas bagaimana organisasi dapat berjalan dan
mempergunakan kesempatan dalam mencapai tujuan. Menurut Sedarmayanti,

(2017:13) secara khusus, manajemen sumber daya manusia bertujuan untuk :

1) Memungkinkan organisasi mendapatkan dan mempertahankan karyawan
yang cakap, dapat di percaya, dan memiliki motivasi yang tinggi, seperti
yang diperlukan.

2) Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang melekat pada manusia,

mencakup kontribusi, kemampuan, dan kecapakan mereka.
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9)
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Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi meliputi prosedur

3

perekrut dan seleksi “yang teliti”, sistem kompensasi dan insentif yang
tergantung pada kinerja, pengembangan manajemen serta aktivitas
pelatihan yang terkait “kebutuhan bisnis”.

Mengembangkan praktik manajemen dengan komitmen tinggi yang
menyadari bahwa karyawan adalah pihak terkait dalam organisasi bernilai
dan membantu mengembangkan iklim kerja sama dan kepercayaan
mereka.

Menciptakan iklim, dimana hubungan yang produktif dan harmonis dapat
dipertahankan melalui asosiasi antara manajer dan karyawan.

Membantu organisasi menyeimbangkan dan mengadaptasi kebutuhan

pihak terkait (pemiliki, lembaga atau wakil pemerintah, manajemen

karyawan, pelanggan, pemasok, dan masyarakat luar).

Mengembangkan lingkungan, dimana kerjasama tim fleksibilitas dapat
berkembang .
Memastikan bahwa orang dinilai dan dihargai berdasarkan apa yang

mereka lakukan dan mereka capai
Mengolah karyawan yang beragam, memperhitungkan perbedaan individu

dan kelompok dalam kebutuhan penempatan, gaya kerja dan aspirasi.

10) Memastikan bahwa kesamaan tersedia untuk semua .

11) Mengadopsi pendekatan etis untuk mengolah karyawan yang disarankan

dapat perhatian untuk karyawan keadilan dan transportasi.
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D. Kerangka Pikir

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan indikator kinerja yang
digunakan oleh Robbins 2015:260. Alasannya karena indikator sudah diteliti

sebelumnya sehingga relevan dengan penelitian saat ini.

Kinerja Aparatur Sipil Negara Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia (BKPSDM) di Kabupaten Soppeng

|

Indikator Kinerja ASN (Robbins 2015): \

~

Kualitas kerja
Kuantitas kerja
Ketepatan waktu
Efektivitas
Kemandirian

y

Untuk Dapat Mengetahui Kinerja Aparatur Sipil

Negara Badan Kepegawaian Dan Pengembangan

Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Di Kabupaten
Soppeng

- J

Gambar 2.1
Bagan Kerangka Pikir

\ /_cno.pcr;o

~N
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E. Fokus Penelitian

Fokus penelitian ini adalah untuk mengetahui Kinerja Aparatur Sipil
Negara Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Di Kabupaten Soppeng

dengan menggunakan Indikator Kinerja :

a. Kualitas kerja
b. Kuantitas kerja
c. Ketepatan waktu
d. Efektivitas

e. Kemandirian
F. Deskripsi Fokus Penelitian

Berdasarkan fokus penelitian, maka dikemukakan deskripsi fokus

penelitian yaitu :

a. Kualitas kerja
Dapat dilihat dari ASN masih mengalami kesenjangan antara
keterampilan yang dibutuhkan untuk pekerjaannya dan keterampilan yang
dimilikinya, jika tugas atau tanggungjawab tidak terdefinisi dengan baik,
dapat menyebabkan kebingungan dan menurunkan kualitas kerja pegawai ,
dan juga adanya rasa tidak puas atau kurangnya motivasi yang
mengakibatkan penurunan kualitas kerja dan produktivitas.

b. Kuantitas kerja
ASN masih kesulitan menentukan prioritas tugas yang menyebabkan

pemborosan waktu pada pekerjaan yang kurang penting dan mereka
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membutuhkan waktu lebih lama dari yang diharapkan untuk
menyelesaikan tugas-tugas tertentu.

Ketepatan waktu

Ketepatan waktu oleh ASN masih kurang disebabkan oleh kurang
disiplinnya para pegawai dalam mentaati jam kantor sehingga menunda-
nunda pekerjaan yang seharusnya bisa selesai dengan cepat. Ketepatan
waktu dalam memberikan pelayanan kepada para pegawai tentu sangat
dibutuhkan mengingat jumlah pekerjaan yang banyak sehingga perlu

tingkat disiplin yang tinggi untuk mendukung kinerja pegawai itu sendiri.

. Efektivitas

Kurangnya kecocokan antara kualifikasi ASN yang direkrut dengan
kebutuhan organisasi yang dapat mengurangi efektivitas kinerja.
Kemandirian

Pegawai masih cenderung mengandalkan bimbingan atau petunjuk yang
berlebihan sehingga kurang mampu mengambil inisiatif secara mandiri
dan masih mengalami kesulitan dalam mengambil keputusan tanpa

memerlukan persetujuan atau panduan lebih lanjut.



BAB I11
METODE PENELITIAN

A. Waktu dan Lokasi Penelitian

Dalam penelitian ini, waktu yang digunakan penulis selama melakukan
penelitian adalah 2 bulan . Untuk memperoleh data dan informasi yang diperlukan
, penelitian ini akan dilakukan di Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan
SDM (BKPSDM) yang berlokasi di JI.Pakkanrebete No. 90, Kelurahan Lalabata
Rilau , Soppeng ,Lalabata Rilau, Watansoppeng, Kabupaten Soppeng, Sulawesi

Selatan.

B. Jenis dan Tipe Penelitian

a) Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
kualitatif dimana data diperoleh dari proses observasi beserta wawancara dengan
seluruh informan yang telah ditentukan, dan hasil dari dokumentasi atau
pengumpulan arsip dan gambar. Setelah seluruh data diperoleh tahap selanjutnya
peneliti mendeskripsikan secara utuh dan mendalami data yang didapatkan berupa
fakta atau keterangan-keterangan dan kelemahan atau kekurangan dari objek yang

diteliti.

b) Tipe Penelitian

Tipe penelitian yamg digunakan dalam penelitian ini merupakan tipe

penelitian deskriptif yaitu peneliti memberikan gambaran, penejelasan yang tepat
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secara objektif mengenai masalah yang diteliti, mengenditifikasi dan menjelaskan

data secara sistematis.

C.Jenis Data dan Sumber Data

Sumber data adalah subjek dari mana asal data penelitian itu diperoleh.
Apabila penelitian menggunakan wawancara dalam penggumpulan datanya, maka
sumber data disebut responden, yaitu orang yang merespon atau menjawab
pertanyaan, baik tertulis maupun lisan. Berdasarkan sumbernya, data dibagi

menjadi dua yaitu:

1. Data primer

Data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh peneliti secara langsung dari
sumber datanya. Data primer disebut juga sebagai data asli atau data baru yang
memilki up to date. Untuk mendapatkan data primer, peneliti harus
mengumpulkannya secara langsung. Teknik yang dapat digunakan peneliti untuk
mengumpulkan data primer antara lain observasi, wawancara dan dokumentasi.
Penulis menggunakan metode ini untuk mendapatkan informasi dan data-data
tentang Kkinerja pegawai badan kepegawaian dan pengembangan SDM di
Kabupaten Soppeng .
2. Data Sekunder

Data yang diperoleh atau dikumpulkan peneliti dari berbagai sumber
yang telah ada. Data sekunder dapat diperoleh dari berbagai sumber seperti buku,
laporan, jurnal dan semua informasi yang berkaitan tentang kinerja pegawai badan

kepegawaian dan pengembangan SDM di Kbupaten Soppeng.
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D. Informan Penelitian

Informan yang di gunakan peneliti dalam penelitian ini adalah orang
yang memiliki pengetahuan mengenai objek yang akan di teliti atau biasa di
katakan sebagai teknik purposive sampling, atau dengan kata lain orang yang
dapat info yang tepat mengenai “Kinerja Aparatur Sipil Negara Badan

Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Di Kabupaten Soppeng ”.Yaitu:

Tabel 3.1
Informan Penelitian

No Nama Informan Jabatan / Fungsi
1. | Kasmawati, SE Msyarakat

2. | Jemma, SE Masyarakat

3. | Dahliati, S.Pd Masyarakat

4. | Nurdaliah, S.Pd Masyarakat

5. | Santi Dianti, S.Sos Pegawai BKPSDM

6. | Karnaini, S.Sos Pegawai BKPSDM

E.Teknik Pengumpulan Data

Metode yang digunakan oleh seorang peneliti dalam mengumpulkan data
dan informasi yang selanjutnya dapat dijadikan sebagai fakta pendukung
penelitian disebut pengumpulan data. Adapun data-data yang diperlukan pada

penelitian diperoleh dari :

1. Observasi
Observasi dilakukan untuk mendapatkan gambaran mengenai Kinerja

pegawai maka peneliti melakukan observasi yang di amati secara lansung pada
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lokasi penelitian dikantor BKPSDM Kab Soppeng untuk memperoleh informasi

tentang kinerja pegawai nya .

2. Wawancara

Wawancara (interview) adalah percakapan yang dilakukan oleh pihak
penanya atau pewawancara dengan pihak narasumber atau terwawancara yang
memiliki informasi yang dibutuhkan oleh penanya. Wawancara digunakan sebagai
teknik pengumpulan data apabila ingin melalukan studi pendahuluan untuk
menemukan permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin
mengetahui  hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah

respondennya sedikit.

Wawancara dilakukan dengan mewawancarai secara langsung informan
yang telah ditentukan dengan menggunakan teknik purposive sampling yaitu
informan memiliki pemahaman terkait masalah yang diteliti di Kantor Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia. Kemudian peneliti
melakukan wawancara mendalam kepada informan yang menjadi objek

penelitian.

3. Dokumentasi

Dokumentasi merupakan catatan peristiwa yang telah berlalu yang
berupa tulisan, gambar ilustrasi, atau karya-karya monumental. Dokumentasi
merupakan data sekunder (data pendukung) yang bisa diperoleh dari lembaga,

naskah, peraturan perundang-undangan, jurnal, dan sebagainya. Dalam penelitian
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ini, dokumentasi yang dilampirkan adalah hasil dokumentasi yang diperoleh dari

kegiatan wawancara pegawai di BKPSDM Kab Soppeng .

F.Teknik Analisis Data

Analisis data kualitatif dilakukan secara interaktif serta langsung secara
terus menerus sampai tuntas hingga datanya jenuh. Adapun analisis data, sebagai

berikut:

1. Reduksi data
Reduksi data dalam penelitian ini yaitu melakukan pemilihan data-data
yang perlu atau tidak perlu dimasukkan dalam penelitian ini dalam artian
merangkum, memilih hal-hal yang pokok dan memfokuskan pada hal-halyang
penting saja. Data yang telah direduksi akan memberikan gambaran yang lebih
jelas sehingga mempermudah peneliti untuk melanjutkan kegiatan pengumpulan

data.

2. Penyajian data
Penyajian data dalam penelitian ini yaitu menguraikan data secara
singkat dalam bentuk narasi yang manah memberikan penyajian data dalam
bentuk tabel, gambar, dengan demikian peneliti dapat mengusai data. Penyajian
data dapat disajikan dalam bentuk laporan yang berisikan uraian penjelasan

singkat dan sederhana, sehingga akan mudah dibaca dan dipahami.

3. Penarikan kesimpulan
Penarikan kesimpulan dari verifikasi. Kesimpulan awal dipaparkan

bersifat sementara serta bisa berubah apabila tidak adanya bukti yang kuat pada
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tahap pengumpuan data berikutnya. Tetapi pada kesimpulan yang dipaparkan
ditahap awal didukung oleh bukti yang valid saat peneliti berada di lapangan
pengumpulan data maka kesimpulan yang dipaparkan merupakan kesimpulan
yang kreadibel. Kesimpulan harus memuat gambaran dan jawaban dari hasil

penelitian secara jelas dan tepat

G.Teknik Pengabsahan Data

Proses pengabsahan data yang dilakukan dalam penelitian ini adalah
triangulasi. Triangulasi yaitu sebagai teknik pemeriksaan keabsahan data
penelitian dengan cara membanding-bandingkan antar sumber, teori, maupun
metode/teknik penelitian ada tiga, yaitu: 1) Triangulasi sumber, (2) Triangulasi

data, dan (3) Triangulasi waktu.

1) Triangulasi sumber yang dilakukan yaitu mengecek kembali data-data
yang telah dikumpulkan dari beberapa sumber. Kegiatan yang dilakukan
adalah membadingkan hasil wawancara isi dokumen.

2) Triangulasi teknik yang dilakukan peneliti adalah mengecek data kepada
sumber yang sama dengan teknik yang berbeda kegiatan yang dilakukan
ketika teknik kredibilitas data menghasilkan data yang berbeda maka
peneliti akan melakukan diskusi lebih lanjut kepada sumber data yang
bersangkutan karena sudut pandangnya yang berbeda-beda.

3) Triangulasi waktu yaitu kegiatan yang dilakukan oleh peneliti mengecek

kembali data yang diperoleh diberbagai waktu. Misalnya data yang
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diperoleh di pagi hari pada wawancara akan berbeda hasilnya ketika

dilakukan di siang hari atau di sore hari.




BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Umum Lokasi Penelitian

1. Profil Kantor Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM
Kabupaten Soppeng

Berdasarkan Peraturan Bupati Soppeng Nomor 44 Tahun 2019 tentang
Kedudukan , Susunan Organisasi , Tugas dan Fungsi Serta Tata Kerja pada
Badan kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM)
Kabupaten Soppeng adalah salah satu perangkat daerah yang berbentuk badan
dengan kategori tipe B yang melaksanakan fungsi penunjang urusan
pemerintahan badan kepegawaian serta pendidikan dan pelatihan . Kantor ini
beralamatkan di jalan Pakkanrebete, Nomor 90, Watansoppeng. Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Soppeng
(yang dulunya bernama Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah) terbentuk
berdasarkan Peraturan Daerah (Perda) Kabupaten Soppeng Nomor 5 Tahun
2016 tentang pembentukan dan susunan perangkat Daerah Kabupaten Soppeng
yang juga merupakan implementasi dari Peraturan Pemerintah (PP) Republik
Indonesia Nomor 18 Tahun 2016 Tentang Perangkat Daerah.

Dalam menjalankan tugas dan fungsinya, Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Soppeng didukung oleh
sumber daya aparatur yang terdiri dari 36 pegawai antara lain adalah 1 Kepala
Badan, 1 Sekretaris Badan, 2 Kepala Sub Bidang, 3 Kepala Bidang, 9 Kepala

Sub Bagian serta puluhan staf, sehingga diharapkan pencapaian visi dan misi
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BPKSDM Kab. Soppeng dalam rangka mendukung pencapaian cita-cita
pemerintah kabupaten Soppeng dapat terwujud.

Dengan jumlah pegawai yang bertugas dibidangnya masing-masing
kantor badan kepegawaian dan pengembangan SDM kabupaten soppeng
memiliki visi dan misi adapun visi misinya yaitu sebagai berikut :

Visi : “Mewujudkan Smart ASN Pemerintah Kabupaten Soppeng”
Misi : 1) Melaksanakan Manajemen Kepegawaian
2) Meningkatkan Kompetensi SDM Aparatur Sipil Negara
2.Tugas Pokok Dan Fungsi

Tugas pokok Badan kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia sebagaimana dalam Peraturan Daerah (Perda) Kabupaten Soppeng
Nomor Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah
Kabupaten Soppeng, mempunyai tugas membantu Bupati melaksanakan fungsi
penunjang urusan pemerintah bidang Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia.

Adapun fungsinya yaitu sebagai berikut :

1) Penyusunan kebijakan teknis penyelenggarakan fungsi penunjang urusan
pemerintah bidang Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia.

2) Pelaksanaan tugas dukungan teknis penyelenggarakan fungsi penunjang
urusan pemerintahan bidang Kepegawaian dan Pengembangan Sumber

Daya Manusia.
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37

Pemantauan, evaluasi, dan pelaporan pelaksanaan tugas dukungan teknis
penyelenggaraan fungsi penunjang sumber urusan pemerintahan bidang
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia.

Pembinaan teknis penyelenggaraan  fungsi  penunjang urursan
pemerintahan bidang Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia.

Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh bupati sesuai dengan tugas

dan fungsinya.

3. Struktur Organisasi Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM
Kabupaten Soppeng
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KEPALA BADAN
SEKRETARIS
| |
KEL(F)L'\,A,:(?;(;ANBA?_TAN KASUBAG KASUBAG
UMUM DAN PERENCANAAN,
KEPEGAWAIAN PELAPORAN
DAN KEUANGAN

KABID PENGADAAN, KABID KABID
PEMBERHENTIAN MUTASI,PROMOSI PENGEMBANGAN
DAN INFORMASI DAN PENILAIAN APARATUR

KEPEGAWAIAN KINERJA APARATUR
KASUBID KASUBID DIKLAT

PENGADAAN DAN

KASUBID MUTASI
DAN PROMOSI

PENJENJANGAN DAN

PEMBERHENTIAN SERTIFIKASI
KASUBID KASUBID
KEPANGKATAN DAN KEPANGKATAN DAN KASUBID DIKLAT
PENGEMBANGAN PENGEMBANGAN TEKNIS FUNGSIONAL
KARIR KARIR

KASUBID FASILITASI
PROFESI ASN

KASUBID PENILAIAN
KINERJA APARATUR
DAN PENGHARGAAN

KASUBID
PENGEMBANGAN
KOMPETENSI

Gambar 4.1

Struktur Organisasi Kantor Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM

Kabupaten Soppeng
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Dari gambar diatas dapat kita lihat bahwa bagian-bagian dari Kantor
Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng adalah

sebagai berikut :

a. Sekretariat
1) Kasubag Umum Dan Kepegawaian
2) Kasubag Perencanaan, Pelaporan Dan Keuangan
b. Kabid Pengadaan, Pemberhentian Dan Informasi Kepegawaian
1) Kasubid Pengadaan Dan Pemberhentian
2) Kasubid Data Dan Informasi Kepegawaian
3) Kasubid Fasilitasi Profesi ASN
c. Kabid Mutasi, Promosi Dan Penilaian Kinerja Aparatur
1) Kasubid Mutasi Dan Promosi
2) Kasubid Kepangkatan Dan Pengembangan Karir
3) Kasubid Penilaian Kinerja Aparatur Dan Penghargaan
d. Kabid Pengembangan Aparatur
1) Kasubid Diklat Penjenjangan Dan Sertifikasi
2) Kasubid Diklat Teknis Fungsional

3) Kasubid Pengembangan Kompetensi
4. Sarana Dan Prasarana Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM
Kabupaten Soppeng
a) Sarana
Sarana dibutuhkan untuk menunjang terlaksananya pengurusan dikantor

BKPSDM vyang lebih efisien . Adapun saran yang dimilki oleh Kantor



Badan Kepegawaian Dan Pengembanan SDM

meliputi sebagai berikut :

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Monitor/Komputer
Kursi

Printer

Server

AC

TV

Meja

Lemari

Kipas Angin

b) Prasarana
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Kabupaten Soppeng

Prasarana yang memadai juga diperlukan dalam rangka meningkatkan

efisiensi pelayanan kepada masyarakat/publik. Adapun prasarana yang

dimiliki Kantor Badan Kepegawaian Dan

Kabupaten Soppeng sebagai berikut :

1)
2)

3)

Ruangan yang bersih dan nyaman
WC pria maupun wanita

Halaman parkir

Pengembangan SDM

5. Sumber Daya Manusia Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM

Kabupaten Soppeng
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Sumber daya manusia dibutuhkan dalam hal menunjang Kkinerja
organisasi, sumber daya manusia yang memiliki kualitas yang memadai akan
mendorong keberhasilan suatu program yang dilaksanakan. Sumber daya
manusia yang dimiliki Kantor Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM

Kabupaten Soppeng sebanyak 44 orang, berikut adalah rinciannya :

Tabel 4.1
Jumlah Dan Jenis Kelamin ASN Kantor Badan Kepegawaian Dan
Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng

No Jenis Kelamin Jumlah

it Laki-laki 24

2] Perempuan 20
Total 44

Dari table 4.1 diatas dapat dilihat bahwa jumlah sumber daya manusia
atau apparatur sipil negara pada Kantor Badan Kepegawaian Dan
Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng ditinjau dari jenis kelamin, laki-laki
berjumlah 24 sedangkan perempuan berjumlah 20, dari table diatas dapat kita
ketahui bahwa jumlah aparatur sipil negara laki-laki mendominasi dari

perempuan.

Berdasarkan keadaan golongan aparatur sipil negara pada tahun 2024

tercatat sebanyak 44 orang berikut adalah rinciannya :
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Tabel 4.2
Tingkat Golongan/Pangkat ASN Kantor Badan Kepegawaian Dan
Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng

No Golongan Jumlah

Golongan IV

1. Golongan 1V/ a 1

2. Golongan IV/ b 5

3. Golongan 1V/ ¢ -

4, Golongan 1V/ d -
Golongan 111

1 Golongan Ill/a 14

2. Golongan HI/b 9

3. Golongan Il/c 9

4. Golongan I11/d 6

Total 44

Dari data diatas dapat diketahui bahwasannya untuk ASN yang
memiliki golongan IV dengan rincian golongan IV/a yaitu 1 orang dan
golongan 1V/b 5 orang, yang memiliki golongan Il dengan rincian golongan
I11/a yaitu 14 orang, golongan I11/B yaitu 9 orang, golongan Ill/c yaitu 9 orang

dan golongan I11/d 6 orang.
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6. Tujuan Dan Manfaat Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM

Kabupaten Soppeng

Tujuan

Tujuan rancangan aktualisasi ini adalah sebagai berikut :

1) Mengetahui dan memaknai nilai-nilai dasar profesi PNS yang harus
dimiliki oleh Calon Pgeawai Negeri Sipil.

2) Mengaktualisasikan nilai-nilai ANEKA (Akuntabilitas,Nasionalisme,Etika
Publik,Komitmen Mutu dan Anti Korupsi ) dan memberikan kontribusi
kepada instansi melalui kegiatan aktualisasi.

Manfaat

1) Bagi Instansi
Dengan mengoptimalkan tata kelola data, pengarsipan dan akses dokumen
satyalancana pada subbidang penilaian kinerja aparatur dan penghargaan
SDM Kabupaten soppeng, akan memudahkan pegawai dalam mengakses
dan mencari arsip dokumen tersebut ketika dibutuhkan.

2) Bagi Peserta

Mampu menjadi ASN yang professional dalam menjalankan tugasnya
dengan menerapkan nilai-nilai tugas dan fungsi secara akuntabel,
mengutamakan kepentingan nasional, menjunjung tinggi
etika,meningkatkan kualitas mutu,serta tidak melakukan korupsi dalam

menjalankan tugas.
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B. Hasil Penelitian

Dalam mewujudkan tujuan organisasi dibutuhkan sumber daya
pendukung yang meliputi sumber daya alam, sumber daya ekonomi,
sumber daya ilmu pengetahuan dan teknologi, serta sumber daya
manusia. Sumber daya manusia merupakan aset utama yang harus
dimiliki sebuah organisasi, tanpa dukungan dan dorongan dari sumber
daya manusia yang bekerja baik, maka sumber daya lainnya akan
menganggur dan kurang bermanfaat dalam mencapai tujuan sebuah
organisasi. Maka sangat penting untuk mengetahui bagaimana kinerja
BKPSDM Kabupaten Soppeng sendiri agar perwujudan dari tupoksinya
menjadi lebih baik dan terarah jika kinerja dalam internal
pemerintahannya juga baik. Adapun indikator yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu Kualitas kerja, Kuantitas kerja, Ketepatan waktu,

Efektivitas dan Kemandirian.

1. Kualitas Kerja
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang pegawai mengerjakan
apa yang seharusnya dikerjakan. Tingkat baik buruknya mutu individu
adalah pengertian kualitas secara sederhana. Dalam dunia kerja, kualitas
pekerjaan sangat menentukan keberhasilan kinerja tersebut. Adapun
kualitas pekerjaan dapat dilihat dari keterampilan yang dimiliki oleh para
pegawai dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan Tupoksinya.
Berdasarkan hasil wawancara dengan  beberapa pegawai

BKPSDM Kab Soppeng dan masyarakat mereka mengatakan bahwa
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kualitas kerja yang dimiliki pegawai Badan Kepegawaian Dan
Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng sudah dilakukan dengan
sangat baik.
a. Pengetahuan Pegawai

Pengetahuan pegawai sangat penting dalam memengaruhi kualitas
kerja mereka. Pengetahuan ini mencakup pemahaman dan keterampilan
yang diperoleh melalui pendidikan formal, pelatihan, dan pengalaman
kerja.

b. Penguasaan Teknologi Informasi

Penguasaan teknologi informasi (Tl) dalam konteks Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM)
memiliki dampak yang- signifikan pada kualitas kerja pegawai.
Penguasaan Tl memungkinkan pegawai BKPSDM untuk mengelola data
kepegawaian dengan lebih efisien. Penggunaan perangkat lunak dan
sistem informasi dapat mengotomatiskan tugas-tugas rutin, mengurangi
kebutuhan waktu dan upaya manual.

c. Akuntabilitas

Akuntabilitas dalam konteks kualitas kerja pegawai Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM)
merujuk pada tanggung jawab dan kewajiban pegawai untuk
menjalankan tugas dan fungsi mereka dengan baik, sesuai dengan standar
yang ditetapkan. Melalui akuntabilitas yang kuat, pegawai BKPSDM

dapat membantu memastikan bahwa tugas-tugas mereka dijalankan
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dengan integritas, profesionalisme, dan kepatuhan terhadap standar yang
ditetapkan, sehingga berkontribusi pada peningkatan kualitas kerja dan
efektivitas organisasi.

Berikut adalah hasil wawancara bersama ibu Santi Dianti, S.Sos

selaku pegawai BKPSDM Kabupaten Soppeng sebagai berikut:

Kualitas layanan yang diberikan oleh pegawai BKPSDM
senantiasa menerapkan budaya pelayanan yang prima. Rasa
tanggung jawab dan perilaku yang baik menjadi dasar dalam
peningkatan pemberian layanan publik. Peningkatan pelayanan
publik ini sebagai salah satu tuntutan untuk menciptakan konsep
good governance di Lingkup Pemerintah Kabupaten Soppeng. Hal
ini juga tentu akan sejalan dengan Visi dan Misi Kabupaten
Soppeng dimana Soppeng yang lebih melayani, maju dan
sejahtera.(Hasil Wawancara , Selasa 9 Januari 2024 ).

Sejalan dengan yang dikatakan oleh lbu Santi Dianti, S.Sos
selaku pegawai BKPSDM Kabupaten Soppeng , masyarakat menyetujui
bahwa kualitas kerja yang dimiliki oleh pegawai BKPSDM Kabupaten
Soppeng sudah sangat baik , berikut adalah hasil wawancara dengan Ibu
Jemma, SE selaku masyarakat :

Saya rasa sebagian besar pegawai BKPSDM memiliki
pemahaman yang cukup tentang kebijakan kepegawaian. Namun,
beberapa mungkin perlu lebih banyak pelatihan untuk memastikan
konsistensi dalam penerapan kebijakan tersebut.

Selanjutnya yaitu tambahan dari ibu Dahliati, S.Pd yang
mengatakan bahwa :

Kemudahan prosedur pelayanan dan informasi mudah diakses oleh
masyarakat dan kompetensi yang dimiliki pegawai juga baik .

(Hasil Wawancara, Rabu 10 Januari 2024 ).

Selanjutnya tambahan dari Ibu Karnaini, S.Sos selaku pegawai

BKPSDM Kabupaten Soppeng sebagai berikut :
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Secara umum, pelayanannya baik namun penyampaian informasi
secara online masih perlu ditingkatkan. Mencari informasi secara
online terkadang menjadi sebuah tantangan, dan meningkatkan
aksesibilitas dan transparansi dapat menjadi langkah positif. ( Hasil
Wawancara , Rabu 10 Januari 2024).

Terakhir berdasarkan pendapat Ibu Dahliati, S.Pd selaku
masyarakat yaitu sebagai berikut :
Saya merasa bahwa pegawai BKPSDM telah memberikan layanan
yang baik dan responsif. Mereka selalu bersedia membantu dan
memberikan informasi yang saya butuhkan dengan ramah dan
profesional. (Hasil Wawancara , Rabu 10 Januari 2024 )
Dari hasil wawancara peneliti dengan ibu Santi Dianti, S.Sos
selaku pegawai BKPSM beliau mengatakan bahwa :
Sebagian besar pegawai BKPSDM telah menunjukkan kemampuan
yang baik dalam memanfaatkan teknologi informasi. Mereka
mampu mengelola data kepegawaian dengan lancar, dan ini
memudahkan kami . sebagai warga untuk mengakses informasi
terkait kepegawaian. (‘Hasil Wawancara Rabu 10 Januari 2024 )
Selanjutnya yaitu tambahan dari ibu Kasmawati, S.E selaku
masyarakat beliau mengatakan bahwa :
Saya rasa penguasaan teknologi informasi memiliki dampak yang
signifikan pada kualitas layanan. Pegawai yang mahir dalam
penggunaan teknologi cenderung memberikan layanan yang lebih
cepat, akurat, dan efisien. Mereka dapat dengan mudah mengakses
dan mengelola informasi, yang pada akhirnya meningkatkan
pengalaman masyarakat dalam berinteraksi dengan
BKPSDM.(Hasil Wawancara Kamis 11 Januari 2024 )
Dari hasil wawancara peneliti dengan petugas BKPDSDM dan
masyarakat penerima layanan terlihat bahwa petugas BKPDSDM
memberikan pelayanan yang baik dan responsif. Sebagian besar

responden memberikan tanggapan positif terhadap pelayanan yang

diberikan oleh pegawai BKPSDM. Mereka menghargai profesionalisme,
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keramahan dan tanggung jawab staf dalam menangani kebutuhan
masyarakat. Kepuasan pengguna jasa terhadap pegawai BKPSDM secara
umum tinggi. Masyarakat merasa bahwa layanan yang diberikan
memenuhi atau melampaui harapan mereka, terutama dalam hal bantuan
administratif dan pemrosesan aplikasi.
2. Kuantitas Kerja

Kuantitas kerja pegawai merujuk pada jumlah pekerjaan atau tugas
yang dapat diselesaikan oleh seorang pegawai dalam suatu periode waktu
tertentu. Hal ini melibatkan seberapa efisien dan produktif pegawai
tersebut dalam melaksanakan tanggung jawabnya. Berbagai faktor dapat
memengaruhi kuantitas kerja pegawai, dan perbaikan atau peningkatan
dalam hal ini seringkali merupakan fokus dalam upaya manajemen
sumber daya manusia.
a. Proses Kerja

Proses kerja pegawai merujuk pada langkah-langkah atau
serangkaian kegiatan yang dilakukan untuk menyelesaikan suatu tugas
atau mencapai tujuan tertentu dalam konteks pekerjaan mereka. Dalam
konteks kuantitas kerja pegawai, arti dari proses kerja bisa sangat relevan
untuk memahami bagaimana tugas-tugas dikelola, diselesaikan, dan

diukur dari segi jumlah atau volume.

b. Produktivitas dan Output
Mengevaluasi produktivitas pegawai BKPSDM dengan mengukur

output dan pencapaian tujuan dalam batas waktu tertentu dan
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Memastikan bahwa tugas-tugas rutin, seperti pengelolaan administrasi
kepegawaian, rekrutmen, dan penempatan, diselesaikan secara efisien.
c. Pemantauan Beban Kerja

Pemantauan beban kerja dalam konteks kuantitas kerja pegawai
melibatkan pengamatan dan evaluasi terhadap jumlah pekerjaan yang
diemban oleh seorang pegawai atau tim pegawai selama periode waktu
tertentu. Arti dari pemantauan beban kerja adalah untuk memahami
sejauh mana pegawai atau tim mampu menangani tugas dan tanggung
jawab mereka, serta untuk mencegah atau mengatasi potensi kelebihan
beban kerja yang dapat berdampak negatif pada produktivitas, kesehatan,
dan kesejahteraan karyawan.

Dalam hal penilaian Kinerja yang didasarkan pada indikator
kuantitas kerja, peneliti telah melakukan wawancara bersama dengan
pegawai BKPSD Kabupaten Soppeng . Hasil penelitian yang diperoleh

ibu Karnaini, S.Sos mengatakan bahwa:
Kalau masalah ditingkatkan pastimi harus ditingkatkan karena
tuntutan dari banyaknya perubahan aturan yang terus berubah dari

pusat, jadi kita harus menyesuaikan adanya sistem kerja pola baru
(Hasil Wawancara, Rabu 10 Januari 2024)

Namun demikian berdasarkan hasil wawancara dengan masyarakat
mengenai kuantitas kerja pegawai BKPSDM Kabupaten Soppeng yang
perlu diperbaiki atau ditingkatkan ibu Nurdaliah, S.Pd mengatakan
bahwa :

Dari pengalaman saya, kuantitas kerja pegawai BKPSDM cukup

baik secara keseluruhan. Saya sering berurusan dengan mereka
untuk berbagai keperluan, dan saya merasa bahwa mereka telah
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memberikan pelayanan yang cukup memuaskan dalam hal
kuantitas. (Hasil Wawancara, Kamis 11 Januari 2024)

Sementara menurut ibu Kasmawati, S.E selaku masyarakat,beliau
mengatakan bahwa :
Dari pengalaman saya, ketika saya membutuhkan layanan atau
informasi dari BKPSDM, pegawai di sana selalu tanggap dan
responsif. Mereka merespon pertanyaan atau permintaan saya
dengan cepat dan tanpa penundaan yang signifikan  (Hasil
Wawancara,Kamis 11 Januari 2024)
Sejalan dengan pernyataan ibu Santi Dianti, S.Sos selaku pegawai
BKPSDM Kabupaten Soppeng yang menyatakan bahwa :
Tentu akan selalu ada hal yang perlu ditingkatkan dalam upaya
pemberian layanan yang prima. Peningkatan sumber daya manusia
dan profesionalitas pegawai menjadi suatu aspek yang patut
diperhatikan dalam upaya peningkatan pelayanan publik. Kondisi
birokrat yang memiliki kompetensi, kecakapan, keterampilan,
perilaku yang patuh pada hukum dan peraturan yang berlaku, serta
penempatan posisi yang sesuai dengan bidangnya, tentunya akan
memberikan dampak yang positif kepada terciptanya pelayanan
publik yang handal .(Hasil Wawancara, Rabu 10 Januari 2024)
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, peneliti secara
umum menyimpulkan bahwa kinerja pegawai BKPSDM Kabupaten
Soppeng dengan melihat indikator kuantitas kerja secara umum telah
dilaksanakan dengan baik, melihat kesesuaian waktu dan target kerja
yang harus dilaksanakan.
3. Ketepatan Waktu
Ketepatan  waktu pegawai Badan  Kepegawaian Dan
Pengembangan SDM (BKPDSDM) Kabupaten Soppeng dalam

pelayanan administrasi publik merupakan salah satu

faktor penting dalam efisiensi dan kepuasan masyarakat, yang juga
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mencakup respon cepat terhadap pertanyaan atau permintaan informasi

masyarakat.

Peneliti melakukan wawancara bersama dengan pegawai BKPSDM

Kabupaten Soppeng ibu Santi Dianti, S.Sos menyatakan bahwa :

Ketepatan waktu pelayanan dari pegawai BKPSDM dalam hal
penanganan administrasi publik menurut kami sudah cukup baik.
Pegawai BKPSDM senantiasa memberikan pelayanan yang cepat
dan tepat. Penanganan administrasi publik dilaksanakan secara
optimal dengan memanfaatkan fasilitas layanan publik yang ada.
Dengan adanya fasilitas yang memadai dan kerja sama yang baik
dengan stakeholder dapat lebih meningkatkan ketepatan waktu
pelayanan .(Hasil Wawancara, Kamis 11 Januari 2024 )

Sejalan dengan apa yang dijelaskan oleh ibu Santi Dianti, S.Sos
selaku pegawai BKPSDM Kabupaten Soppeng, masyarakat sudah sangat
puas dengan ketepatan waktu dalam pelayanan administrasi publik di
kantor BKPSDM Kabupaten Soppeng , berikut hasil wawancara peneliti
kepada ibu Dahliati,S.Pd dan juga sekaligus ibu Nurdaliah,S.Pd selaku
masyarakat :

Secara umum, saya merasa bahwa pegawai BKPSDM telah

menunjukkan ketepatan waktu yang baik dalam menangani

permohonan saya. Saya mengajukan permohonan beberapa kali,
dan sejauh ini, respon mereka selalu cepat dan tepat waktu. (Hasil

Wawancara, Kamis 11 Januari 2024)

Selanjutnya tambahan dari ibu Jemma,S.E selaku masyarakat yaitu
sebagai berikut :

Pelayanan yang diberikan lumayan cepat, ASN tidak perlu

berlama-lama menunggu berkas untuk diverifikasi contohnya SK

kenaikan pangkat ASN kebanyakan terbit SK nya sesuai waktunya.
(Hasil Wawancara, Kamis 11 Januari 2024)
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Dari hasil wawancara peneliti kepada pihak pegawai BKPSDM
Kabupaten Soppeng maupun dari masyarakat yang mendapatkan
pelayanan dapat diketahui bahwasannya pegawai BKPSDM cukup baik
dalam hal ketepatan waktu. Mereka selalu memberikan informasi atau

layanan yang dibutuhkan sesuai dengan tenggat waktu yang ditetapkan.

4. Efektivitas

Efektivitas pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia (BKPSDM) dalam proses administratif dapat
diukur oleh sejaun mana mereka mampu mencapai tujuan-tujuan dan
memberikan pelayanan yang berkualitas kepada masyarakat.Pegawai
BKPSDM dianggap efektif jika mereka memiliki pemahaman yang baik
tentang tugas dan tanggung jawab mereka. Ini mencakup pengetahuan
mendalam tentang prosedur administratif, kebijakan, dan aturan yang

berlaku.

a. Kompetensi dan Keterampilan

Kompetensi dan keterampilan yang tepat dapat meningkatkan
kinerja pegawai, memungkinkan mereka untuk mengatasi tugas-tugas
dengan efisien dan memberikan hasil yang optimal. Dengan memiliki
kompetensi yang relevan dan keterampilan yang diperlukan, pegawai
dapat bekerja dengan lebih efektif, meningkatkan produktivitas dan

efisiensi dalam melaksanakan tugas-tugasnya.



53

b. Penggunaan Teknologi

Sistem informasi dapat memberikan akses cepat dan mudah ke data
dan informasi yang diperlukan oleh pegawai BKPSDM. Peningkatan
aksesibilitas informasi mendukung pengambilan keputusan yang lebih
cepat dan akurat, meningkatkan efektivitas dalam penanganan tugas-

tugas sehari-hari.

Hal tersebut sejalan dengan jawaban yang diberikan oleh ibu

Kasmawati, S.E selaku masyarakat yiatu sebagai berikut :

Proses administratif sudah berjalan efisien, para pegawai ASN
sudah mengerti akan tupoksi mereka masing-masing. (Hasil
Wawancara, Jumat 12 Januari 2024)

Pemanfaatan teknologi dan sistem informasi yang efektif dapat
meningkatkan efektivitas proses administratif. Pegawai BKPSDM yang
mahir dalam menggunakan alat dan sistem modern dapat mempercepat
penanganan tugas-tugas administratif. Demikian hasil wawancara dengan
ibu Santi Dianti, S.Sos selaku pegawai BKPSDM Kabupaten Soppeng
menyatakan bahwa :

Proses administrasi di BKPSDM sudah berjalan secara efektif dan
efisien. Hal ini dibuktikan dengan peningkatan metode layanan
publik yang berkelanjutan. Sebagian besar proses administrasi yang
dahulu masih menggunakan metode konvensional sekarang dengan
adanya perkembangan teknologi dan informasi dilakukan dengan
menggunakan metode elektronik. Hal ini tentu akan lebih
memudahkan dalam pemberian layanan publik yang cepat, hemat
waktu, biaya dan tenaga. (Hasil Wawancara, Jumat 12 Januari
2024)

Terakhir tambahan dari ibu Dahliati, S.Pd selaku masyarakat

mengatakan bahwa :
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Saya melihat ada upaya untuk meningkatkan efisiensi, seperti
penggunaan sistem online untuk beberapa layanan administratif.
Hal ini membantu mempercepat proses pelayanan. (Hasil
Wawancara, Kamis 11 Januari 2024)

Dari hasil wawancara peneliti kepada pegawai BKPSDM
Kabupaten Soppeng maupun dengan masyarakat bahwa sebagian besar
masyarakat merasa puas dengan efektivitas pegawai BKPSDM dalam
proses administratif, dengan catatan bahwa ada beberapa aspek yang

perlu diperhatikan dan ditingkatkan.

5. Kemandirian

Kemandirian pegawai BKPSDM dalam melaksanakan tugasnya
merujuk pada kemampuan dan kesediaan mereka untuk bertindak secara
mandiri, mengambil inisiatif, dan menjalankan tanggung jawab mereka
tanpa bergantung terlalu banyak pada pengawasan langsung.
Kemandirian pegawai BKPSDM tercermin dalam kemampuan mereka
untuk mengambil inisiatif dan bertanggung jawab terhadap tugas-tugas
yang diemban. Mereka tidak hanya menunggu perintah tetapi juga

proaktif dalam melaksanakan tugas.

a. Inisiatif dan Kreatifitas

Pegawai yang memiliki inisiatif tinggi cenderung lebih mandiri
dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka. Inisiatif mendorong pegawai
untuk aktif mencari solusi, mengidentifikasi masalah, dan mengambil
langkah-langkah yang diperlukan tanpa harus selalu bergantung pada

petunjuk atau supervisi.
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b. Pengambilan Keputusan

Pegawai yang mandiri dalam pengambilan keputusan dapat
mengidentifikasi masalah dengan cepat dan mencari solusi tanpa harus

tergantung pada petunjuk atau supervisi yang terus-menerus.

Berikut adalah hasil wawancara bersama ibu Santi Dianti, S.Sos

selaku pegawai BKPSDM Kabupaten Soppeng yaitu sebagai berikut :

Pegawai BKPSDM memiliki tingkat kemandirian yang cukup
dalam melaksanakan tugas sesuai tugas dan fungsi pokok masing-
masing pegawai. Kompetensi dan Profesionalitas kerja menjadi
dasar pegawai BKPSDM dalam melaksanakan dan menyelesaikan
tugas yang telah diamanahkan. Kemandirian pegawai dalam
bekerja juga menjadi indikator penting dalam peningkatan layanan
publik khususnya di Lingkup BKPSDM Kabupaten Soppeng.
(Hasil Wawancara, Kamis 11 Januari 2024)

Sejalan dengan apa yang dikatakan oleh ibu Santi Dianti,
S.Sos,masyarakat menyetujui bahwa pegawai BKPSDM Kabupaten
Soppeng telah menunjukkan kemandirian yang baik , berikut adalah hasil
wawancara peneliti dengan ibu Jemma,S.E selaku masyarakat yaitu

sebagai berikut :

Berdasarkan pengalaman saya dan pengamatan saya, mayoritas
pegawai BKPSDM tampaknya mandiri dalam menjalankan tugas-
tugas mereka. Mereka tidak hanya menunggu arahan tetapi juga
proaktif dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. (Hasil
Wawancara, Jumat 12 Januari 2024)

Selanjutnya tambahan dari ibu Dahliati,S.Pd selaku masyarakat

yaitu sebagai berikut :

Saya merasa sangat terbantu oleh kemandirian pegawai BKPSDM
ketika saya mengurus administrasi saya. Mereka dengan cepat
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menanggapi permohonan saya dan memberikan solusi yang
memuaskan. (Hasil Wawancara, Sabtu 13 Januari 2024)

Yang terakhir yaitu peneliti melakukan wawancara bersama dengan
ibu Karnaini,S.Sos selaku pegawai BKPSDM Kabupaten Soppeng yaitu

sebagai berikut :

Mereka sudah mandiri terbukti dari pelaksanaan seleksi CPNS
selama ini dilakukan mandiri dan tidak terjadi kecurangan,
walaupun demikian mereka tetap berusaha menyesuaikan setiap
perubahan atau regulasi yang ada. (Hasil Wawancara, Jumat 12
Januari 2024)

Dari hasil wawancara peneliti kepada pegawai BKPSDM
Kabupaten Soppeng maupun dari masyarakat, mereka mengatakan
bahwa Pegawai BKPSDM secara umum menunjukkan tingkat
kemandirian yang baik dalam melaksanakan tugas mereka. Kemandirian
ini mencerminkan tingkat profesionalisme dalam memberikan pelayanan

kepada masyarakat.

C. Pembahasan Hasil Penelitian

Hasil dari pada penelitan yang telah dilakukan mengenai Kinerja
Pegawai Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Di Kabupaten Soppeng
dapat dikaitkan menggunakan indikator kinerja Robbins 2015:260 yang mana

indikator yang digunakan peneliti yaitu:

a. Kualitas kerja
b. Kuantitas kerja
c. Ketepatan waktu

d. Efektivitas
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e. Kemandirian

Dapat kita ketahui bahwa hasil dari kelima indikator yang peneliti ambil

yakni sebagai berikut:

1. Kualitas Kerja

Kualitas kerja pegawai BKPSDM Kabupaten Soppeng sudah maksimal
dimana kualitas kerja dari pekerjaan yang dilakukan pegawai dapat dilihat dari
keterampilan yang dimiliki oleh para pegawai dalam melaksanakan pekerjaan
sesuai dengan Tupoksinya, hal ini bisa dilihat dari tidak adanya keluhan dari
masyarakat mengenai pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya tidak sesuai

dengan tupoksinya.

Hal ini sesuai dengan teori Robbins 2015:260 bahwa Kualitas kerja
karyawan dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan. Sedangkan menurut Lupiyoadi dan Hamdani (2011:162)
mengemukakan pengertian kualitas kerja adalah kualitas kerja yang ditunjukkan

pegawai dalam rangka memberikan Kinerja yang terbaik bagi organisasi.

2. Kuantitas Kerja

Kuantitas kerja dari Pegawai Badan Kepegawaian Dan Pengembangan
SDM Di Kabupaten Soppeng sudah baik dimana di lihat dari seberapa efisien dan
produktif pegawai tersebut dalam melaksanakan tanggung jawabnya, dimana dari

hasil wawancara dari beberapa informan mengatakan bahwa tidak adanya pegawai
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yang tidak mengerjakan pekerjaan secara produktif dan efisien semua
mengerjakan pekerjaan secara produktif sekaligus efisien pekerjaan yang

dikerjakan.

Hal ini juga sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh (Robbin, 2016:
260) bahwa Kuantitas pegawai dapat dilihat dari jumlah yang dihasilkan
dinyatakan dalam istilah jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan .
Kuantitas yaitu ukuran jumlah hasil kerja unit maupun jumlah siklus aktivitas
yang diselesaikan oleh karyawan sehingga kinerja karyawan dapat diukur melalui
jumlah  (unit/siklus) tersebut. misalnya karyawan dapat menyelesaikan

pekekerjaannya dengan cepat dari batas waktu yang ditentukan perusahaan

3. Ketepatan Waktu

Ketepatan waktu dari Pegawai Badan Kepegawaian Dan Pengembangan
SDM Di Kabupaten Soppeng sudah baik hal ini bisa dilihat tidak adanya keluhan
masyarakat yang mengatakan bahwa permohonan atau permintaan dan sekaligus

kebutuhan masyarakat tidak direspon dengan cepat .

Sesuai dengan indikator kinerja yang digunakan oleh Robbins 2015:260
dimana ketepatan waktu mencakup respon cepat terhadap pertanyaan atau
permintaan informasi dan juga sekaligus kebutuhan masyarakat. Hal ini juga
sesuai dengan pendapat Mitchel dalam Sedarmayanti (2010:35) ketepatan waktu
adalah batas waktu dalam melakukan suatu pekerjaan, dimana waktu untuk
menyelesaikan pekerjaan telah ditentukan sebelumnya sehingga setiap melakukan

pekerjaan terdapat tenggang waktu yang telah menjadi aturan dalam suatu
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organisasi. Ketepatan waktu memiliki ukuran untuk setiap pegawai, misalnya
apakah pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang
ditentukan atau dapat menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari tenggang waktu

yang ditetapkan.

4. Efektivitas

Efektivitas dari Pegawai Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM
Di Kabupaten Soppeng sudah maksimal dilihat dari hasil wawancara yang
peneliti lakukan tidak ditemukan bahwa pegawai tidak mengetahui baik dari segi
prosedur administratif, kebijakan maupun aturan yang berlaku.

Berdasarkan indikator kinerja yang digunakan oleh Robbins 2015:260
dimana efektivitas dilihat dari pemahaman yang baik tentang tugas dan tanggung
jawab pegawai mencakup pengetahuan mendalam tentang prosedur administratif,
kebijakan, dan aturan yang berlaku.

Menurut Hasibuan (2003) efektivitas kerja adalah suatu keadaan yang
menunjukkan tingkat keberhasilan kegiatan manajemen dalam mencapai tujuan
meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja, dan ketepatan waktu dalam menyelesaikan
pekerjaan. Sedangkan Tampubolon (2007) menyatakan bahwa yang kami artikan
dengan efektivitas adalah pencapaian sasaran yang telah disepakati secara
bersama, serta tingkat pencapaian sasaran itu menunjukkan tingkat efektivitas.

5. Kemandirian

Kemandirian dari Pegawai Badan Kepegawaian Dan Pengembangan

SDM Di Kabupaten Soppeng sudah baik, berdasarkan hasil wawancara yang



60

peneliti lakukan tidak ditemukan bahwasannya pegawai hanya melaksanakan

tugas dan tanggung jawab mereka apabila sedang diawasi.

Berdasarkan dengan indikator kinerja yang digunakan oleh Robbins
2015:260 dimana kemandirian dilihat dari kemampuan dan kesediaan pegawai
untuk bertindak secara mandiri, mengambil inisiatif, dan menjalankan tanggung
jawab mereka tanpa bergantung terlalu banyak pada pengawasan langsung ini
tercermin pada kemampuan pegawai untuk mengambil inisiatif dan bertanggung

jawab terhadap tugas-tugas yang diemban masing-masing.



BAB V
PENUTUP

A. Kesimpulan

Dari hasil penelitian yang dilakukan peneliti maka dapat disimpulkan
bahwa ada beberapa hal terkait Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian Dan

Pengembangan SDM Kabupaten Soppeng yakni:

1. Kualitas kerja dari hasil penelitian ini terkait kinerja pegawai badan
kepegawaian dan pengembangan SDM Kabupaten Soppeng peneliti bisa
disimpulkan bahwasannya kualitas kerja yang dimiliki oleh pegawai
BKPSDM Kabupaten Soppeng sudah baik dan responsive dilihat dari
keramahan dan tanggung jawab staf dalam menangani kebutuhan
masyarakat serta dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat namun
informasi secara online masih perlu ditingkatkan.

2. Kuantitas kerja berdasarkan hasil penelitian mengenai kuantitas kerja
pegawai BKPSDM Kabupaten Soppeng telah dilaksanakan dengan baik ,
hal ini dibuktikan dengan hasil wawancara peneliti dengan masyarakat
yang mengatakan bahwa mereka merespon pertanyaan dengan cepat dan
tanpa penundaan yang signifikan.

3. Ketetapan waktu dari hasil penelitian ini terkait ketetapan waktu pegawai
BKPSDM Kabupaten Soppeng dapat disimpulkan bahwa sudah cukup
baik dilihat dari kenaikan pangkat ASN kebanyakan terbit SK nya sesuai

waktunya.
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4. Efektivitas dari hasil penelitian mengenai efektivitas pegawai BKPSDM
Kabupaten Soppeng sebagian masyarakat sudah merasa puas dengan
efektivitas pegawai BKPSDM dalam proses administratif, dengan catatan
bahwa masih ada beberapa aspek yang perlu diperhatikan dan
ditingkatkan.

5. Kemandirian berdasarkan hasil penelitian mengenai kemandirian pegawai
BKPSDM Kabupaten Soppeng masyarakat mengatakan bahwa pegawai
BKPSDM Kabupaten Soppeng menunjukkan tingkat kemandirian yang

baik dalam melaksanakan tugasnya.

B. Saran

Adapun beberapa saran yang dapat dilakukan untuk meningkatkan
Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten

Soppeng , yaitu:

1. Menyediakan sarana komunikasi yang efektif untuk menanggapi
pertanyaan atau masalah pegawai dengan cepat.
2. Mengadakan pelatihan pengembangan sumber daya manusia bagi ASN

agar lebih mengetahui tupoksi dan tanggungjawabnya.
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LAMPIRAN

1. Wawancara dengan ibu Santi Dianti, S.Sos selaku pegawai BKPSDM
Kabupaten Soppeng

2. Wawancara dengan ibu Karnaini, S.Sos selaku pegawai BKPSDM Kabupaten

Soppeng




3. Wawancara dengan ibu Jemma, S.E selaku masyarakat
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5. Wawancara dengan ibu Dahliati, S.Pd selaku masyarakat

=

6. Wawancara dengan ibu Nurdaliah, S.Pd selaku masyarakat
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