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ABSTRAK

FIKRI ARZADILLA. 2024. Analisis Kinerja Pegawai Kantor Unit Pelaksana
Teknis Sarana Prasarana Perhubungan dan Lalu Lintas Angkutan Jalan
Wilayah 1 Bantaeng Kabupaten Bantaeng. SKRIPSI. Jurusan Manajemen
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Makassar.
Dibimbing Oleh: Edi Jusriadi dan HJ.Naidah.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui kinerja pegawai di Kantor UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng kabupaten Bantaeng.
Jenis penelitian kualitatif. Penelitian ini menggunakan data yang di peroleh dari
hasil wawancara dan studi dokumentasi, dengan teknik Analisis data
menggunakan Triangulasi sumber. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja
pegawai pada kantor UPT Sarana Prasaraa Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1
Bantaeng belum terlalu baik. Hal ini berdasar kepada hasil wawancara yang
dilakukan kepada pegawai yang menyatakan bahwa masih banyaknya pegawai
yang belum memenuhi standar penilaian kinerja, tidak disiplin dalam hal
mengerjakan tugas tepat waktu dan tidak bekerja sesuai jam kerja yang telah
ditetapkan dikantor. Selain itu, lingkungan kerja dikantor UPT Sarana
Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng ini tidak memadai dikarenakan
komunikasi yang kurang efektif, dan fasilitas kantor yang kurang memadai.

Kata Kunci : Kinerja, Pegawai, UPT Sarana Prasarana Perhubungan



ABSTRACK

FIKRI ARZADILLA. 2024. Performance Analysis of Office Employees of the
Technical Implementation Unit for Transportation Infrastructure and Road
Transport Traffic Region 1 Bantaeng, Bantaeng Regency. THESIS.
Department of Management, Faculty of Economics and Business,
Muhammadiyah University of Makassar. Supervised by: Edi Jusriadi and HJ.
Naidah.

This research aims to determine the performance of employees at the UPT
Sarana Prasarana Transportation and LLAJ Region 1 Bantaeng Office, Bantaeng
district. Type of qualitative research. This research uses data obtained from
interviews and documentation studies, with data analysis techniques using
source triangulation. The results of the research show that the performance of
employees at the UPT Sarana Prasaraa Perkomunikasi and LLAJ Region 1
Bantaeng offices is not very good. This is based on the results of interviews
conducted with employees which stated that there are still many employees who
do not meet performance assessment standards, are not disciplined in carrying
out tasks on time and do not work according to the working hours set at the office.
Apart from that, the work environment at the offices of UPT Sarana
Perkomunikasi and LLAJ Region 1 Bantaeng is inadequate due to ineffective
communication and inadequate office facilities.

Keywords: Performance, Employees, UPT Transportation Facilities
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Rendahnya kualitas sumber daya manusia merupakan permasalahan
yang cukup besar. yang dapat menghambat pertumbuhan dan peningkatan
perekonomian nasional. Rendahnya kualitas sumber daya manusia juga
akan menjadi permasalahan yang signifikan dalam konteks globalisasi,
karena ini adalah era perjanjian kualitas global. Jika negara Indonesia ingin
berpartisipasi di kancah internasional, maka langkah pertama yang harus
dilakukan dan yang harus diperhatikan adalah pengorganisasian sumber
daya manusia, baik intelektual, praktis, spiritualitas, kreativitas, moralitas,
dan tanggu jawab. Kualitas sumber daya manusia juga berhubungan dengan
kinerja.

Kinerja berkaitan dengan hasil dari suatu pekerjaan yang masuk
ataupun keluar, Terutama tujuan akhir. Jika lebih diperhatikan, apa yang
terjadi dalam suatu pekerjaan atau suatu jabaf serangkaian Langkah
transformasi dimana input menjadi output (hasil pekerjaan). Pemanfaatan
indikator sangat penting untuk menilai kinerja individu, yang berasal dari
fungsinya dan diubah menjadi tindakan berdasarkan peraturan dan
ketentuan yang tertulis. Kinerja terdiri dari komponen Kkeahlian dan
produktivitas. Kinerja diukur dalam bentuk hasil, terutama dari tingkat
kemampuan individu. dalam pencapaiannya, khususnya yang berkaitan
dengan tujuan organisasi. Kinerja pegawai adalah sejauh mana mereka
dapat mencapai dan Menyelesaikan tugas dengan profesionalisme tingkat

tinggi. sebagaimana kata pelaksanaan sangat tepat diterapkan dengan



strategi yang akan membuahkan hasil yang sukses dan kinerja pegawai
yang efektif. Oleh karena itu, pegawai harus memiliki Sumber daya manusia
(SDM) yang berkualitas sehingga mampu menyelesaikan tugasnya dengan
baik. Untuk mencapai kinerja yang baik juga seseorang harus mempunyai
minat yang mendalam untuk menyelesaikan dan memahami tugas yang
telah diberikan.

Manajemen kinerja memiliki manfaat yang tidak hanya bagi organisasi.
tetapi juga mereka yang bertanggung jawab atas bawahan, dan individu.
Nilai manajemen kinerja bagi organisasi. antara lain, memastikan tujuan
organisasi konsisten dengan tujuan tim dan setiap individu, meningkatkan
kinerja mereka, menginspirasi orang lain, meningkatkan komitmen mereka,
mempertahankan prinsip-prinsip  inti, meningkatkan pelatihan dan
pengembangan, meningkatkan kemampuan dasar, berupaya meningkatkan
dan mengembangkan berkelanjutan, perencanaan ke depan, dan mencegah
potensi pekerja yang terampil untuk tidak pindah, mempromosikan upaya
kualitas total layanan pelanggan, dan mempromosikan evolusi budaya.

Penilaian kinerja merupakan kegiatan yang dilakukan oleh manajemen
penilai biasanya mengevaluasi kinerja pegawai dengan membandingkan
kinerja terbaik. Kinerja dan uraian tugas memiliki jangka waktu tertentu
&biasanya disetiap akhir tahun. Kegiatan ini dirancang untuk mengukur
kemampuan setiap pegawai dalam meningkatkan mutu kerja, dan
mengembangkan lebih lanjut. Tindakan korektif juga dilakukan terhadap
pekerjaan yang tidak memenuhi deskripsi pekerjaan Untuk keperluan yang

berkaitan dengan urusan ketenagakerjaan lainnya.



Sementara itu, berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara pada
beberapa pegawai menunjukkan bahwa kinerja pegawai dilingkungan UPT
Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ wilayah 1 Bantaeng Kabupaten
Bantaeng belum memenuhi standar penilaian kinerja yang tertuang dalam
SKP (sasaran kinerja pegawai) yang di haruskan mencapai 70% dan PPK
(penilaian perilaku kerja) mencapai 30% dan hal ini terlihat dari kurangnya
pegawai yang menanggapi prosedur yang ditetapkan oleh UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dan LLAJ 1 Bantaeng Kabupaten Bantaeng. Bisa
dilihat dari banyaknya pegawai yang pada saat jam kerja tidak berada
ditempat, menyelesaikan tugas tidak tepat waktu, pulang kerja sebelum
waktu yang ditentukan, dan banyaknya pegawai yang bekerja tidak sesuai
jabatan. Sehingga terjadi kurangnya ketelitian di antara pegawai dan kurang
semangat untuk memahami tugas dan kewajiban mereka.

Selanjutnya, tingkat pendidikan juga memiliki pengaruh yang sangat
besar terhadap kinerja seseorang. Hal ini disebabkan oleh fakta bahwa latar
belakang pendidikan memiliki dampak yang signifikan dalam membentuk
sikap dan mental seseorang sebagai pekerja profesional dan yang tekun.
Motivasi mereka dalam bekerja bukan semata-mata didorong oleh faktor
materi, melainkan telah diarahkan pada pencapaian prestasi dan
produktivitas. Berikut adalah tingkat Pendidikan pegawai kantor UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dan LLAJ wilayah 1 Bantaeng Kabupaten Bantaeng

Berdasarkan data yang di peroleh, dapat disimpulkan bahwa tingkat
pendidikan latar belakang pegawai Kantor UPT Sarana Prasarana
Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng di kabupaten Bantaeng

memiliki variasi yaitu, Sebanyak 2 orang (12,5%) memiliki gelar S2, 6 orang



(37,5%) yang memiliki gelar S1, 7 orang (43,75%) memiliki latar Pendidikan
SMA, dan 1 orang (6,25%) memiliki latar belakang pendidikan SMP. Jenjang
pendidikan ini kemungkinan besar memiliki dampak pada kinerja dan
pemahaman pegawai terkait pekerjaan yang mereka jalani.

Setelah mengamati latar belakang pendidikan pegawai di Kantor UPT
Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng, dapat
disimpulkan bahwa latar belakang pendidikan mereka cukup memadai. Hal
ini disebabkan oleh kompleksitas situasi dan kondisi sosial, ekonomi, dan
masalah yang sedang dihadapi oleh masyarakat saat ini. Oleh karena itu,
sangat penting untuk melakukan usaha-usaha untuk memberikan pendidikan
dan pelatihan kepada mereka agar dapat bekerja secara lebih efisien dalam
menjalankan tugas pemerintahan.

Berdasarkan latar belakang diatas, penulis merasa tertarik untuk
mendalami studi lebih lanjut dan menentukan judul penelitian sebagai
"Analisis Kinerja Pegawai Kantor Unit Pelaksana Teknis Sarana
Prasarana Perhubungan dan Lalu Lintas Angkutan Jalan Wilayah 1
Bantaeng Kabupaten Bantaeng."

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, maka adapun

“

rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu “ Bagaimana kinerja pegawai
Unit Pelaskana Teknis Sarana Prasarana Perhubungan dan Lalu Lintas

Angkutan Jalan 1 Bantaeng Kabupaten Bantaeng? “



C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini ialah Untuk mengidentifikasi dan menganalisa
kinerja pegawai Unit Pelaksa Teknis Sarana Prasarana Perhubungan dan

Lalu Lintas Angkutan Jalan 1 Bantaeng Kabupaten Bantaeng

D. Manfaat Penelitian
Ada dua manfaat dari penelitian ini yang diharapkan oleh peneliti
adalah sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis : Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan
dan pengetahuan dan secara khusus menyumbangkan ide dalam bidang
manajemen sumber daya manusia yang diperoleh selama proses kuliah.

2. Manfaat Praktis : Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan
informasi untuk peneliti selanjutnya yang tertarik dengan kinerja pegawai

dimasa mendatang.



BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Manajemen Sumber Daya Manusia

Pengertian tentang manajemen sumber daya manusia menurut
beberapa pakar manajemen hampir sampai pada kesimpulan yang sama.
Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu pendekatan
manajemen yang berfokus pada tekanan perhatian pada isu-isu yang
berhubungan dengan personalia dalam sebuah organisasi. Untuk
memperjelas lebih lanjut pengertian pengelolaan sumber daya di bidang
sumber daya manusia, penulis menjabarkan pendapat para ahli:

Menurut Marwansyah ( 2010 ) manajemen adalah pendayagunaan
sumber daya manusia dalam Organisasi Hal ini dilakukan melalui fungsi
perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan
sumber daya manusia, perencanaan dan pengembangan karir, Memberikan
kompensasi dan tunjangan, keamanan dan Kesehatan kerja, maupun
hubungan industrial.

Menurut Sastrohadiwiryo ( 2002 ) Manajemen Sumber Daya Tenaga
manusia digantikan oleh manajemen tenaga kerja yaitu, Pemanfaatan,
pembinaan, pengetahuan, pengawasan, pengembangan, unsur
ketenagakerjaan. Karyawan atau karyawan yang baik dan buruk mencapai
hasil dan efektivitas yang bermanfaat Sebesar yang dibutuhkan organisasi.
dari definisi di atas dapat disimpulkan bahwa Manajemen sumber daya
manusia adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan
pengendalian sumber daya manusia dalam suatu organisasi untuk mencapai

tujuan secara efektif dan efisien.



Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah pendekatan
strategis untuk mengelola aspek-aspek yang terkait dengan tenaga kerja
dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Ini mencakup perencanaan,
pengembangan, pengelolaan, dan pengaturan sumber daya manusia untuk
mencapai tujuan dan visi organisasi. Definisi manajemen sumber daya
manusia melibatkan berbagai fungsi dan praktik yang dirancang untuk
memaksimalkan kontribusi pegawai terhadap keberhasilan Instansi dan
kesejahteraan mereka sendiri.

Dalam konteks MSDM, ada beberapa elemen kunci yaitu:

1. Perekrutan dan Seleksi: Proses perekrutan pegawai yang berkualitas dan
seleksi calon pegawai yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

2. Pelatihan dan Pengembangan: Upaya untuk meningkatkan keterampilan,
pengetahuan, dan pendidikan.

3. Kompensasi dan Tunjangan: Manajemen gaji, insentif, dan manfaat
lainnya untuk memotivasi karyawan dan memastikan mereka diberi
imbalan yang adil.

4. Manajemen Kinerja: Proses yang melibatkan penilaian kinerja,
pengembangan tujuan, dan umpan balik untuk memastikan pegawai
bekerja sesuai dengan standar dan mencapai tujuan
organisasi.Hubungan Pegawai: Membangun dan memelihara hubungan
positif antara manajemen dan pegawai, serta mengatasi konflik dan
masalah yang timbul di tempat kerja.

5. Perencanaan Sumber Daya Manusia: Menentukan kebutuhan organisasi
untuk sumber daya manusia saat ini dan di masa depan dan merancang

strategi untuk memenuhi kebutuhan tersebut.



6. Perubahan Organisasi: Mengelola perubahan dalam organisasi dengan
mempertimbangkan dampaknya pada pegawai dan menciptakan budaya
yang mendukung perubahan.

Manajemen Sumber Daya Manusia berperan penting dalam membantu
organisasi mencapai tujuannya dengan menjaga dan mengembangkan aset
terpentingnya, yaitu pegawai. Pendekatan strategis dalam HRM memastikan
bahwa pengelolaan sumber daya manusia terintegrasi dengan tujuan bisnis
yang lebih besar dan kontribusi positif terhadap kinerja organisasi.

B. Kinerja

1. Pengertian Kinerja

Menurut Mangkunegara, (2004:67) kinerja merupakan hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan
kepadanya. Sedangkan menurut Rivai, V. dan Sagala, E. J. (2009:548-
549), kinerja yaitu perilaku nyata setiap individu sebagai prestasi kerja
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan peranannya dalam
perusahaan.

Pengertian kinerja juga dikemukakan oleh Riniwati, Harsuko
(2011:50), yaitu sebuah pengukuran dalam mengerjakan tugasnya dan
dalam melaksanakan strategi organisasi, baik dalam mencapai sasaran
khusus.Dalam kamus besar Bahasa Indonesia, kinerja diartikan sebagai
sesuatu yang ingin diraih atau dicapai, prestasi yang diperlihatkan dan
kemampuan individu (Poerwadarminta, 2011:67).

Pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah

kemampuan yang dimiliki oleh setiap individu dalam melakukan suatu



pekerjaan, sehingga menjadi sebuah prestasi dalam mencapai tujuan
yang ditunjukkan dalam tingkah laku yang ditampilkan.

. Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Atmosoeprapto (2001), kinerja adalah perbandingan antara
keluaran (ouput) yang dicapai dengan masukan (input) yang diberikan.
Selain itu, kinerja juga merupakan hasil dari efisiensi pengelolaan
masukan dan efektivitas pencapaian sasaran. Oleh karena itu, efektivitas
dan efisiensi pekerjaan yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang tinggi
pula. Untuk memperoleh kinerja yang tinggi dibutuhkan sikap mental yang
memiliki pandangan jauh ke depan. Seseorang harus mempunyai sikap
optimis, bahwa kualitas hidup dan kehidupan hari esok lebih baik dari hari
ini. Pendapat lainnya dikemukakan oleh Furtwengler (2002) yang
mengemukakan bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai, maka
organisasi perlu melakukan perbaikan kinerja. Adapun perbaikan kinerja
yang perlu diperhatikan oleh organisasi adalah faktor kecepatan, kualitas,
layanan, dan nilai.

Selain keempat faktor tersebut, juga terdapat faktor lainnya yang
turut mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu ketrampilan interpersonal,
mental untuk sukses, terbuka untuk berubah, kreativitas, trampil
berkomunikasi, inisiatif, serta kemampuan dalam merencanakan dan
mengorganisir kegiatan yang menjadi tugasnya. Faktor-faktor tersebut
memang tidak langsung berhubungan dengan pekerjaan, namun memiliki
bobot pengaruh yang sama. Sedangkan Hinggins yang dikuti oleh Umar
(2005) mengindentifikasi adanya beberapa variabel yang berkaitan erat

dengan kinerja, yaitu mutu pekerjaan, kejujuran pegawai, inisiatif,
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kehadiran, sikap, kerjasama, kehandalan, pengetahuan tentang

pekerjaan, tanggung jawab dan pemanfaatan waktu.

Gibson (1996) menyatakan terdapat tiga kelompok variabel yang
mempengaruhi kinerja dan perilaku yaitu: (1) variabel individu, yang
meliputi kemampuan dan ketrampilan, fisik maupun mental, latar
belakang, pengalaman dan demografi, umur dan jenis kelamin, asal usul
dan sebagainya. Kemampuan dan ketrampilan merupakan faktor utama
yang mempengaruhi kinerja individu, sedangkan demografi mempunyai
hubungan tidak langsung pada perilaku dan kinerja, (2) variabel
organisasi, yakni sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur dan
desain pekerjaan, (3) variabel psikologis, yakni persepsi, sikap,
kepribadian, belajar, kepuasan kerja dan motivasi. Persepsi, sikap,
kepribadian dan belajar merupakan hal yang komplek dan sulit diukur
serta kesempatan tentang pengertiannya sukar dicapai, karena
seseorang individu masuk dan bergabung ke dalam suatu organisasi
kerja pada usia, etnis, latar belakang, budaya dan ketrampilan yang
berbeda satu sama lainnya. Uraian dari variabel kinerja dapat dilihat
sebagai berikut:

1. Tanggung jawab: adalah kesanggupan seorang bidan dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan
Sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya serta berani memikul risiko
atas keputusan yang diambilnya atau tindakan yang dilakukannya
(Murlis, 2006).

2. Inisiatif: adalah prakarsa atau kemampuan seorang bidan untuk

mengambil keputusan, langkah-langkah atau melaksanakan suatu
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tindakan yang diperlukan dalam melaksanakan tugas pokok tanpa
menunggu perintah dari atasan, (Steers, 2005).

3. Jumlah pekerjaan: variabel ini berkembang berdasarkan kenyataan
bahwa pekerjaan itu berbeda-beda satu sama lain dimana beberapa
diantaranya lebih menarik dan menantang dibanding lainnya.

Untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi (determinan) kinerja
personel, dilakukanlah pengkajian terhadap beberapa teori kinerja.
Secara teoritis ada 3 kelompok variabel yang mempengaruhi perilaku
kerja dan kinerja yaitu: variabel individu, variabel organisasi dan variabel
psikologis. Ketiga kelompok variabel tersebut mempengaruhi perilaku
kerja yang pada akhirnya berpengaruh pada kinerja personel. Perilaku
yang berhubungan dengan kinerja adalah yang berkaitan dengan tugas-
tugas pekerjaan yantg harus diselesaikan untuk mencapai sasaran suatu
jabatan atau tugas.

C. Penilaian Kinerja
1. Defenisi Penilaian Kinerja

Menurut (Permana, 2020) Penilaian kinerja merupakan salah satu
cara untuk mengukur Kontribusi yang diberikan individu dalam suatu
organisasi kepada organisasi. Nilai penting Penilaian kinerja melibatkan
penentuan tingkat kontribusi individu dan bagaimana kinerja individu
dalam menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawab mereka.

Menurut (Evita et al., 2019) penilaian kinerja adalah rangkaian
kegiatan evaluasi yang dijalankan secara terstruktur untuk menilai kinerja
seorang pegawai. Proses ini melibatkan perbandingan antara hasil kinerja

yang sebenarnya dengan standar kinerja yang telah ditetapkan
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sebelumnya oleh manajemen perusahaan, disertai dengan pemberian
umpan balik kepada pegawai, dengan tujuan untuk mengembangkan
kemampuan mereka.

Berdasarkan defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa, Penilaian
kinerja adalah proses yang digunakan oleh organisasi atau manajer untuk
mengevaluasi kinerja karyawan atau tim dalam mencapai tujuan, tugas,
atau standar tertentu yang telah ditetapkan. Tujuan utama dari penilaian
kinerja adalah untuk mengukur sejauh mana individu atau tim telah
mencapai tujuan mereka, mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan,
serta memberikan umpan balik yang dapat membantu meningkatkan
kinerja mereka.

. Tujuan Penilaian Kinerja

Berikut adalah beberapa tujuan dari penilaian kinerja menurut
(Permana,2020).Untuk memahami tujuan dan target yang ditetapkan oleh
manajemen dan pegawai.

a. Untuk memberikan motivasi kepada pegawai agar mereka dapat
meningkatkan kinerja mereka.

b. Untuk mengatur distribusi reward dari organisasi atau instansi, yang
dapat berupa peningkatan gaji atau upah serta promosi yang adil.

c. Untuk melakukan manajemen penelitian personalia.

. Manfaat Penilaian Kinerja

Menurut Mondy (2010, 239), manfaat penilaian kinerja mempunyai
nilai yang dapat membantu meningkatkan fungsi manajemen sumber
daya manusia pada suatu organisasi. Area manajemen sumber daya

manusia yang dimaksud antara lain:
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a. Perencanaan sumber daya manusia
Dengan penilaian kinerja, dapat diketahui bahwa ada sejumlah
pekerja yang siap untuk memasuki manajemen. Rencana kemudian
dibuat untuk manfaat yang lebih basar untuk pengembangan
manajemen. Rencana kelanjutan manajemen merupakan kunci utama
pada semua organisasi.
b. Rekrutmen dan seleksi
Nilai evaluasi kinerja dapat berguna dalam memprediksi kinerja
dari pelamar.Untuk contoh, hal ini dapat dilakukan apabila manajer
yang sukses dalam organisasi tersebut memberikan penilaian perilaku
para pelamar. Data ini dapat digunakan sebagai tolak ukur untuk
organisasi tersebut agar dapat mengetahui respon pelamar dalam
proses penerimaan karyawan.
c. Pelatihan dan pengembangan
Penilaian kinerja dapat menunjukkan secara spesifik mengenai
kebutuhan karyawan dalam masalah pelatihan dan pengembangan.
Organisasi dapat menindaklanjuti informasi yang didapat dari penilaian
kinerja agar karyawan yang mereka miliki dapat memenuhi standar
kemampuan yang diperlukan.
d. Perencanaan karir dan pengembangan
Data penilaian kinerja merupakan bagian penting dalam
menganalisa kekuatan dan kelemahan, serta menentukan potensi
yang dimiliki oleh karyawan.Manajer dapat menggunakan informasi

tersebut untuk melakukan konseling dengan bawahannya dan
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membantu mereka dalam mengembangkan dan
mengimplementasikan rencana karir mereka.
. Program kompensasi

Hasil penilaian kinerja menyediakan dasar untuk keputusan yang
rasional menyangkut penentuan pembayaran. Kebanyakan manajer
percaya bahwa kinerja yang sangat baik harus dihadiahi dengan
kenaikan pembayaran atau upah.
. Hubungan internal karyawan

Data penilaian kinerja juga memberikan dampak keputusan pada
beberapa area dari hubungan internal karyawan, termasuk promosi,
demosi, pemutusan hubungan kerja, ataupun transfer.
. Penilaian potensi karyawan

Beberapa organisasi mencoba untuk menganalisa potensi
karyawan saat mereka melakukan pengukuran terhadap kinerja
karyawan mereka. Walaupun perilaku yang lalu bisa menjadi sarana
terbaik dalam memprediksi potensi seseorang, akan tetapi kinerja
karyawan di masa yang lalu tidaklah selalu tepat dalam
menggambarkan kinerja di masa yang akan datang. Oleh karena itu
data penilaian kinerja harus diteliti hingga sedemikian rupa dalam
menentukan potensi yang dimiliki oleh para karyawan.

Penilaian kinerja karyawan harus berguna bagi perusahaan serta
dapat memberi manfaat bagi karyawan. Tujuan dan manfaat penilaian
kinerja karyawan menurut ahli Mangkunegara (2012:67) sebagai

berikut;
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a. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan
untuk promosi, demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya

balas jasa.

b. Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana karyawan bisa
sukses dalam pekerjaannya.

c. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan
didalam perusahaan.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan
keefektifan jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya
pengawasan, kondisi kerja, dan peralatan kerja.

a. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi
karyawan yang berada dalam organisasi.

b. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga
dicapai tujuan untuk mendapatkan prestasi kerja yang baik.

c. Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan para atasan
untuk mengobservasi perilaku bawahan supaya diketahui minat dan
kebutuhankebutuhan bawahannya.

d. Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan-
kelemahan masa lampau dan meningkatkan kemampuan karyawan
selanjutnya.

e. Sebagai kriteria dalam menentukan seleksi dan penempatan
karyawan.

f. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan

karyawan
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g. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian

pekerjaan.

D. Sarana dan Prasrana
Sarana dan pasarana penunjang adalah yang secara langsung
mempengaruhi kegiatan pengelolaan kinerja, seperti yang diungkapkan
oleh Riwu (1991:184) sebagai berikut ; faktor sarana dan prasarana yang
diartikan sebagai peralatan adalah penting dalam penyelenggaraan
pemerintah, dalam hal ini sarana dan prasarana yang digunakan
untukmempermudah atau memperlancar gerak dan Aktivitas pemerintah
Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa sarana dan
prasarana adalah juga termasuk hal yang penting dalam menunjang
pelaksanaan kegiatan perusahaan agar dapat mencapai hasil yang baik.
Jika manusia sebagai pengendali, biaya sebagai penggerak maka sarana
dan prasarana adalah sebagai penggeraknya atau alat yang digunakan
agar sampai ketujuan dengan mudah. Hal tersebut juga dinyatakan oleh
F.X Soedjadi (1999 : 82) yang mengatakan bahwa faktor sarana dan
prasarana disamping manusia dan dana juga merupakan faktor yang
sangat menentukan bagi keberhasilan manajemen dalam mencapai
tujuan, sasaran dan output konkrit (hasil dicapai) yang telah ditetapkan
sebelumnya.
E. Tinjauan Empiris
Tinjauan/Kajian empiris yaitu kajian penelitian terlebih dahulu yang

digunakan sebagai acuan atau referensi untuk memahami fokus penelitian



17

ini dengan hasil penelitian penelitian yang menyangkut dalam penelitian.
Yang pertama yaitu Faisal Harahap Tahun 2020 dengan judul penelitian
“Analisis kinerja pegawai puskesmas kecamatan senapelan pekanbaru”
Menggunakan metode kuantitatif dengan hasil penelitian menunjukkan
bahwa terdapat indikasi terendah pada sub indikator mengambil tindakan,
kemampuan, dan pengalaman, kondisi ini bisa dilihat dari jawaban
responden. untuk itu para pegawai perlu meningkatkan kuantitas pekerjaan,
untuk meningkatkan kuantitas saat bekerja perlu memprioritaskan pekerja
yang diberikan sehingga tidak menunda pekerjaan yang pada akhirnya akan
menumpuk dan akan semakin lama menyelesaikan pekerjaan.

Kedua, penelitian Randi Ashari tahun 2019 Dengan judul penelitian
“Analisis kinerja pegawai bidang promosi penanaman modal pada dinas
penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu kabupaten pelalawan”
Menggunakan metode kuantitatif dengan hasil penelitian menunjukkan
bahwa kinerja pegawai pada bidang promosi penanaman modal dinas
penanaman modal dan pelayanan terpadu satu pintu kabupaten pelalawan
berada pada kategori kurang baik. Hal ini mengindikasikan bahwa kinerja
yang diberikan pegawai bidang promosi penanaman modal kurang baik.
Dimana semua pekerjaan yang dijalani bisa di selesaikan, tetapi tidak semua
program kerja yang ditetapkan dapat direalisasikan karena terbatasnya
sumber daya manusia.

Ketiga penelitian Sitti Maryam tahun 2022 dengan judul “ Analisis
kinerja pegawai pada kantor desa sungai meranti kecamatan pinggir,

kabupaten bengkalis Menggunakan Metode kualitatif dengan hasil

penelitian bahwa para pegawai yang bekerja di kantor desa sungai meranti
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kecamatan pinggir, kabupaten bengkalis sudah sangat baik, karena para
pegawai mengikuti segala peraturan yang sudah di tetapkan di kantor
tersebut. Baik itu disiplin waktu, maupun disiplin dalam mengerjakan segala
kewajiban dan tanggung jawab yang diberikan dan menyelesaikannya
sesuai dengan ketentuan dan waktu yang di berikan.

Keempat penelitian Putri Karmila Tahun 2021 Dengan judul penelitian
“ Analisi kinerja pegawai dibidang rehabilitias sosial dinas sosial Provinsi
Riau” menggunaka metode Kuantitatif dengan hasil penelitiannya bahwa
hasil dari rata-rata kinerja pegawai Dinas Sosial Provinsi Riau pada kategori
baik adalah 40,23% kategori cukup baik adalah 44,25% dan kurang baik
13,32%. Kinerja pada pegawai dikategorikan baik dan dikarenakan pegawai
telah melakukan pekerjaannya sesuai dengan tanggung jawab dan tugas
masinng-masing . meskipun terdapat kelemahan dan hambatan, hal ini
terlihat dari jawaban responden 13,32% menyatakan kinerja pegawai kurang
baik.

Kelima Penelitian Bernama Annisa Putri Ramadani Tahun 2021
dengan judul “ Analisis Penggunaan Aset Tetap terhadap Kinerja pegawai di
Kantor Jasa Akuntan PT Eriadi Fakthur Rokhman Medan” Yang
menggunakan metode Kualitati (wawancara) dengan hasil penelitiannya
hasil penelitian yang dilakukan 1. Kantor Kantor Jasa Akuntan PT Eriadi
Fatkhur Rokhman Medan belum menyediakan aset tetap berupa
laptop/computer sebagai fasilitas pendukung kegiatan di perusahaan, 2.
Setiap karyawan di Kantor Jasa Akuntan PT Eriadi Fatkhur Rokhman Medan
harus membawa laptop untuk mengerjakan tanggung jawabnya yang ada di

perusahaan. 3. Bendahara/penatausahaan Kantor Jasa Akuntan PT Eriadi
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Fatkhur Rokhman Medan merasa cukup terbebani jika setiap harinya harus
membawa laptop untuk menyelesaikan pekerjaannya.

Keenam Penelitian bernama llham Randi Kurniawan Tahun penelitian
2019 yang berjudul “ Analisis Kinerja Pegawai Unit Pelaksa Teknis (UPT)
Dinas Pendidikan Kecamatan Kabupaten Riau” Dengan menggunakan
metode penelitian kualitatif (observasi, wawancara, kuesioner) dan hasil
penelitiannya 1. Untuk indikator kuantitas kinerja pegawai UPT Dinas
Pendidikan Kecamatan Bukit Batu dengan rata-rata hasil rekapitulasi dari
jawaban responden berada pada kategori Tinggi dengan nilai persentasi
sedang. Dari segi kehadiran pun dibuktikan dengan sebagian pegawai
berada ditempat pada saat saya melakukan penelitian ini. 2. Untuk indikator
kualitas kinerja pegawai UPT Dinas Pendidikan Kecamatan Bukit Batu
berada pada kategori baik dengan nilai persentase tinggi. 3. Untuk indikator
pelaksanaan kerja pegawai UPT Dinas Pendidikan Kecamatan Bukit Batu
berada pada kategori baik dengan nilai persentase tinggi. 4. Untuk indikator
tanggung jawab pegawai UPT Dinas Pendidikan Kecamatan Bukit Batu
berada pada kategori baik dengan persentase tinggi. Hal ini dibuktikan
dengan penyelesaian tugas yang dilakukan tepat pada waktunya. Oleh
karena itu penulis menyimpulkan kenierja pegawai UPT Dinas Pendidikan
Kecamatan Bukit Batu dinilai cukup baik. 6. Berdasarkan hasil kusioner dan
wawancara saya dalam penelitian tentang penilaian kinerja pegawai UPT
Dinas Pendidikan Kecamatan Bukit Batu berada pada kategori Tinggi.

Ketujuh Bernama Hafiz Elfiansya Parawu Tahun Penelitian 2020 Yang
berjudul “ Analisis kinerja Pegawai Untuk Meningkatkan Kualitas Pelayanan

Publik Di Kantor BPJS Kesehatan” Yang menggunakan Metode penelitian
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Kuantitatif ~ (kuesioner) dan hasil penelitiannya Hasil penelitian
mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh antara kinerja pegawai terhadap
kualitas pelayanan publik di Kantor BPJS Kesehatan Cabang Makassar, baik
secara parsial maupun simultan.

Kinerja segenap pegawai Kantor BPJS Kesehatan Cabang Makassar
dalam mengerahkan kemampuan terbaik mereka untuk memberikan
pelayanan yang berkualitas kepada peserta pengguna BPJS Kesehatan
searah dengan pendapat Musanef (1983: 49), yang mengartikan kinerja
sebagai kemampuan seseorang dalam usaha mencapai hasil kerja yang
lebih baik atau lebih menonjol ke arah tercapainya tujuan organisasi (Nurlaila,
2012). Kinerja yang ditunjukan oleh para pegawai Kantor BPJS Kesehatan
Cabang Makassar dalam memberikan pelayanan yang berkualitas kepada
peserta pengguna BPJS Kesehatan selaras dengan pernyataan (Masram &
Mu’ah 2017), yang memaknai kinerja sebagai hasil kerja seseorang secara
keseluruhan di dalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target
atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama.

Terdapatnya pengaruh antara kinerja pegawai terhadap kualitas
pelayanan publik di Kantor BPJS Kesehatan Cabang Makassar, baik secara
parsial maupun simultan, juga telah menguatkan pendapat Michel (Rizky,
2001: 15), bahwa: (1) Kualitas pelayanan (quality of work) yang diberikan
oleh pegawai dapat memuaskan bagi penggunanya; (2) Komunikasi
(communication) yang baik harus dibangun antara pegawai dengan
konsumennya; (3) Kecepatan (promptness) bekerja yang dilakukan oleh

pegawai akan mencapai kepuasan dan peningkatan kerja; (4) Kemampuan
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(capability) dalam melakukan pekerjaan semaksimal mungkin sangat
dibutuhkan untuk memberikan pelayanan yang berkualitas; dan (5) Inisiatif
(initiative) setiap pegawai sangat dibutuhkan untuk mampu menyelesaikan
masalah pekerjaannya sendiri dan konsumennya agar tidak terjadi hambatan
dalam pekerjaan. Adanya hasil penelitian ini yang menunjukan adanya
pengaruh antara kinerja pegawai terhadap kualitas pelayanan publik di
Kantor BPJS Kesehatan Cabang Makassar, juga sekaligus menguatkan
sejumlah hasil-hasil penelitian terdahulu yang juga menemukan adanya
pengaruh yang signifikan antara kinerja pegawai terhadap kualitas
pelayanan publik, diantaranya adalah hasil penelitian Supit et al. (2015),
Subagyo et al. (2016), Permatasari et al. (2018), Debby & Kania (2018),
Handayani & Suryani (2019), dan Potolau (2020).

Kedelapan Penelitian bernama Adi Siswanto Tahun penelitian 2020

Yang Berjudul “ Analisis Kinerja Pegawai Pada Dinas Komunikasi dan
Informatika Kota Makassar” Dengan menggunakan Metode penelitian
Kualtiatif ( Wawancara, observasi, telaah dokumen) dan hasil penelitiannya
bahwa motivasi pegawai yang diukur dari faktor intrensik dan ekstrensik
memberikan diskripsi bahwa motivasi kerja pegawai pada Dinas Komunikasi
dan Informatika Kota Makassar sudah cukup baik, hal tersebut terlihat dari
tanggapan informan mengenai Kematangan Pribadi, Kepuasan Kerja,
Lingkugan Kerja, Kompensasi, dan Supervisi yang sudah cukup baik.
Namun ada beberapa hal yang masih harus perlu untuk ditingkatkan
diantaranya yaitu fasilitas kerja yang menunjang pekerjaan para pegawai,

kompensasi yang diterima oleh pegawai, peningkatan pendidikan formal

serta ketermapilan yang dimiliki oleh pegawai. Pada umumnya, kemampuan
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dan motivasi yang merupakan dimensi dari kinerja pegawai pada Kantor
Dinas Komunikasi dan Informatika Kota Makassar berda pada kategori baik,
namun terlepas dari hal tersebut diatas masih banyak hal-hal yang perlu
untuk ditingkatkan seperti kompensasi pegawai, perlu ada perumusan
kebijakan tentang pemberian kompensasi yang layak bagi pegawai
utamanya pegawai yang masih berstatus kontrak atau pegawai organik yang
memiliki golongan yang masih rendah, hal tersebut sangat terhadap kualitas
pelayanan publik, diantaranya adalah hasil penelitian Supit et al. (2015),
Subagyo et al. (2016), Permatasari et al. (2018), Debby & Kania (2018),
Handayani & Suryani (2019), dan Potolau (2020).

Kesembilan Penelitian bernama Dyah Restu Utami Tahun penelitian
2021 Yang berjudul “ Analisis Kinerja Pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten
Purwokerjo” Dengan menggunakan metode penelitian Kualitatif (Wawancara,
observasi) dan hasil penelitiannya 1. Kinerja Sekretariat DPRD Kabupaten
Purworejo belum optimal dilihat dari kurangnya pencapaian kinerja dari
target kinerja yang ditetapkan dalam Renstra. 2. Faktor yang menyebabkan
belum optimalnya kinerja yaitu pertama pada aspek kualitas kerja, kualitas
kerja pegawai yang belum tepat. Kedua, aspek ketepatan waktu yang masih
belum sesuai. Ketiga, aspek inisiatif pegawai maupun level manajerial yang
masih belum dikembangkan sementara iklim kerja masih terbiasa dengan
sistem top down. Keempat, aspek kemampuan pegawai yang belum optimal
karena kurang kesesuaian kapasitas dan tugas. Kelima, aspek komunikasi
yang terus diusahakan dalam mengoptimalkan komunikasi baik itu
administrasi kesekretariatan dan maupun tugas dukungan kewenangan

Dewan. 3. Upaya yang dilalukan dalam optimalisasi kinerja antara lain
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dengan memfokuskan optimalisasi pada tindakan internal yaitu dengan
pelaksanaan kegiatan yang mengacu pada aturan, pembuatan SOP pada
setiap bagian dan kegiatan, perbaikan koordinasi antar bagian dan
memperketat waktu penyelesaian SPJ.

Terakhir kesepuluh Penelitian bernama Abd Khalid Hs. Pandipa Tahun
penelitian 2020 yang berjudul “ Analisis Kinerja Pegawai Pada Inspektorat
Daerah Kabupaten Poso” Dengan menggunakan metode penelitian Kualitatif
( wawancara, observasi, kuesioner) dan hasil penelitiannya bahwa 1. Kinerja
pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Poso dari aspek kuantitas masih
kategori cukup dan dari aspek kualitas kategori kurang, serta dari aspek
ketepatan waktu masih kategori kurang tepat waktu. Hal ini dapat diketahui
dari tanggapan responden. Dari 35 responden, yang mengatakan kinerja
organisasi dari segi kuantitas, banyak sejumlah 7 orang atau 20,0 %.

Mengatakan cukup sebanyak 19 orang atau 54,3 %, dan mengatakan
kurang sebanyak 9 orang atau 25,7 %. Selanjutnya dari 35 responden, yang
mengatakan kinerja organisasi dari segi kualitas baik sebanyak 3 orang atau
8,6 %. Mengatakan cukup sebanyak 13 orang atau 37,2 %, dan mengatakan
kurang sebanyak 19 orang atau 54,3 %. Sedangkan dari 35 responden, yang
mengatakan tepat waktu sebanyak 8 orang atau 22,8 %, dan mengatakan
kurang tepat waktu sebanyak 20 orang atau 57,2 %, dan mengatakan tidak
tepat waktu sebanyak 7 orang atau 20 %. 2. Faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Poso adalah pengalaman
kerja dan kesadaran pegawai. Hasil penelitian menunjukan bahwa
pengalaman kerja berpengaruh pada kinerja pegawai Inspektorat Daerah

Kabupaten Poso dari 35 responden, yang mengatakan sangat berpengaruh
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sebanyak 10 orang atau 28,6 %. Mengatakan berpengaruh sebanyak 20
orang atau 57,2 %, dan mengatakan kurang berpengaruh sebanyak 5 orang
atau 14,2 %. Sedangkan kesadaran pegawai juga berpengaruh pada kinerja
pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Poso dilihat dari 35 responden, yang
mengatakan sangat berpengaruh sebanyak 7 orang atau 20,0 %.
Mengatakan berpengaruh sebanyak 24 orang atau 68,6 %, dan mengatakan

kurang berpengaruh sebanyak 4 orang atau 11,4 %

Kerangka Konseptual

Menurut Kriyantono (2012) Kerangka konseptual adalah sebuah
struktur teoretis yang membantu untuk memahami dan menjelaskan
hubungan antara konsep-konsep utama dalam sebuah penelitian. Ini
berfungsi sebagai peta atau panduan yang menggambarkan bagaimana
variabel-variabel dalam studi saling berhubungan dan bagaimana hipotesis-
hipotesis dapat diuji. Dari uraian diatas maka kerangka konseptual dapaat

digambarkan sebagai berikut:



Metode Penilaian Kinerja

Standar Penilaian Kinerja

Sasaran Kinerja Pegawai

(SKP)
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Penilaian Perilaku Kerja

(PPK)

Kinerja Pegawai

Gambar 2. 1 Kerangka Pikir



BAB llI

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penilitian

Peneliti menggunakan jenis penelitian kualitatif. Penelitian kualitatif
adalah salah satu jenis penelitian dimana penelitiannya bersifat
menggambarkan (mendeskripsikan) dan pendekatan induktif yang
digunakan untuk penganalisanya (Mania, 2013:37). Peneliti mencoba
menjelaskan realitas yang terjadi di lapangan ketika para peneliti melakukan
eksplorasi langsung. Baik itu dalam bentuk wawancara, observasi, maupun
dokumentasi.

Menurut Bogdan dan Tylor (dalam Margono, 2007) Penilitian kualitatif
merupakan teknik penelitian yang menghasilkan informasi ilustratif sebagai
kata-kata yang tersusun atau penggambaran individu dan perilaku yang
diperhatikan. Strategi eksplorasi subyektif digunakan untuk berkonsenterasi
pada keadaan normal di mana peneliti adalah instrumen Kkuncinya.
Eksplorasi subjektif ini halus dan serbaguna untuk banyak desain yang
muncul.

Berdasarkan pandangan di atas, maka disimpulkan bahwa penelitian
kualitatif adalah penelitian yang menggambarkan atau mendeskripsikan
fenomena-fenomena yang terjadi di lapangan yang sesuai dengan realitas
yang dialami oleh objek penelitian. Maka dari pada itu, sesuai dengan
pendefinisian di atas peneliti mencoba menggambarkan tentang fenomena-
fenomena yang berkaitan dengan Analisis kinerja pegawai UPT Sarana

Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng.
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B. Fokus Penilitian
Menurut Moleong (dalam Salmaa, 2022) “fokus penelitian merupakan
inti yang didapatkan dari pengalaman peneliti atau melalui pengetahuan
yang diperoleh dari studi kepustakaan ilmiah”. Artinya bahwa fokus penelitian
digunakan untuk membatasi pembahasan masalah yang ada dan yang akan
dianalisis dalam sebuah penelitian. Pembatasan masalah dalam penelitian
tersebut digunakan agar analisis atau observasi yang dilakukan dapat lebih
terarah sehingga hasil penelitian tidak melebar atau melenceng pada hal-hal
yang lain. Adapun fokus penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan
menganalisis kinerja pegawai UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan
LLAJ Wilayah 1 Banteng
C. Situs dan Waktu Peniltian
1. Situs penelitian yaitu di Kantor UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan
LLAJ Wilayah 1 Bantaeng. Pemilihan situs penelitian tersebut
berdasarkan keinginan peneliti untuk menyelidiki sejauh mana kinerja
UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng di
kabupaten Bantaeng.
2. Waktu Penilitian dilakukan pada bulan April - Mei 2024
D. Jenis dan sumber Data
1. Jenis Data
Menurut Suharsimi (Dalam Rahmadani, 2011) data adalah hasil
pencatatan peneliti, baik yang berupa fakta maupun angka. Berdasarkan

SK Menteri P&K No. 0259/U/1977, data didefinisikan sebagai segala fakta
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dan angka yang dapat dijadikan bahan untuk menyusun suatu informasi,

sedangkan informasi adalah hasil pengolahan data yang dipakai untuk

suatu keperluan.

Menurut Subroto (dalam Nugrahani, 2014) data penelitian pada
hakekatnya dipahami sebagai semua informasi atau bahan yang
disediakan oleh alam (dalam arti luas) yang harus dicari, dikumpulkan,
dan dipilih oleh peneliti yang ada, terlepas dari topik dan tujuan
penelitiannya.

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kualitatif.
Data penelitian kualitatif biasanya berupa data lunak berupa kata, frase,
kalimat dan tindakan, bukan data keras berupa angka statistik seperti
pada penelitian kuantitatif (Nugrahani, 2014).

. Sumber Data

Berdasarkan sumbernya, data pada penelitian  dapat
dikelompokkan ke dalam dua jenis yakni data primer dan data sekunder
(Siyoto & Sodik, 2015):

a. Data primer adalah informasi yang peneliti terima atau kumpulkan
langsung dari sumber data . Untuk mendapatkan data primer, maka
peneliti harus mengumpulkannya secara langsung. Adapun data
primer dalam penelitian ini adalah data yang berasal dari wawancara
dan pemberian angket.

b. Data sekunder merujuk pada informasi yang telah dikumpulkan oleh
lembaga pengumpulan data dan telah diumumkan kepada pengguna

data. Dalam penelitian ini, data sekunder diperoleh dari penelitian
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sebelumnya, literatur terkait, dan jurnal yang relevan dengan masalah

yang sedang diteliti.

Jarinagan

Prasarana,

Pelayanan
Transportasi Jalan

E. Informan
Menurut KBBI, informan adalah 1) orang yang memberi informasi, 2)
orang yang menjadi sumber data dalam penelitian; narasumber, dan/atau 3)
seseorang yang mengumpulkan bahan berita tetapi tidak berpartisipasi
dalam proses penulisan.
Teknik yang digunakan untuk menentukan informan dalam penelitian
ini adalah teknik purposive sampling, yaitu teknik dengan menggunakan
pertimbangan tertentu, misal orang yang dianggap paling tahu atau paham
terakait apa yang dicari tahu atau diharapkan oleh peneliti (Sugiyono, 2017).
Adapun profil dan deskripsi informan adalah sebagai berikut:
Tabel 3. 1 Daftar Informan
No | Nama Informan Jabatan Jenls_ Usia Peran
Kelamin
1 Zulfan Nasution, Kepala Seksi Laki-Laki 51 Informan
SE Subbagian Sarana Utama
Prasarana
2 Asmiwati Pengelola Terminal | Perempuan | 57 | Informan Kunci
3 Agus Salim, SH Teknisi survey Laki-Laki 46 | Informan Kunci

F. Teknik Pengumpulan Data

Informasi atau data kualitatif diperoleh melalui

berbagai teknik

pengumpulan data, seperti observasi, wawancara, diskusi terarah atau

analisis dokumen yang disajikan dalam catatan lapangan (transkrip). Bentuk
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lain dari data kualitatif adalah gambar yang diperoleh melalui foto atau

rekaman video maupun audio. (Siyoto & Sodik, 2015)

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini

antara lain (Abubakar, 2021):

1.

Observasi: kegiatan mengamati dan mencatat fakta-fakta yang

dibutuhkan oleh peneliti.

. Wawancara: kegiatan percakapan yang memiliki tujuan tertentu,

dilakukan oleh dua pihak, yaitu pewawancara (interviewer) yang
mengajukan pertanyaan dan yang diwawancarai (interviewee) yang
menjawab pertanyaan tersebut.

Dokumentasi: kegiatan mengumpulkan data melalui penelaahan sumber
tertulis seperti buku, laporan, notulen rapat, catatan harian dan
sebagainya yang mencakup data atau informasi yang diperlukan peneliti

serta pengambilan gambar tertentu.

. Triangulasi: Pengumpulan data yang bersifat mengkombinasikan

beberapa metode atau sumber data dalam sebuah penelitian dengan
berbagai cara dan berbagai waktu. Peneliti dalam hal ini menggunakan
triangulasi teknik dan triangulasi sumber. Dalam triangulasi teknik, peneliti
mengumpulkan data yang saling berkaitan melalui observasi, wawancara,
dokumentasi dikantor UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ
Wilayah 1 Bantaeng. Sedangkan dalam triangulasi sumber, peneliti
mengumpulan data dari sumber yang berbeda beda dengan Teknik yang

sama.
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G. Metode Analisis Data

Penelitian ini penulis menggunakan Teknik analisa data deskriptif
kualitatif. Dalam hal ini data yang dianalisa berupa kata-kata atau kalimat-
kalimat, baik yang diperoleh dari wawancara mendalam maupun observasi.
Data yang dianalisa yaitu mengenai Analisis Kinerja Pegawai Kantor UPT
Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng Kabupaten
Bantaeng.

Deskriptif diartikan melukiskan variabel, satu demi satu. Penelitian
deskriptif ini hanya memaparkan situasi dan peristiwa. Peneliti tidak mencari
atau menjelaskan hubungan, tidak menguiji hipotesis atau membuat prediksi
(Rakhmat, 2005). Analisis data kualitatif adalah Upaya dilakukan dengan
jalan bekerja dengan data, mengorganisasikan data, memilah-memilahnya
menjadi sesuatu yang dapat dikelola, mensitesiskannya, mencari dengan
menemukan pola, menemukan apa yang penting dan apa yang penting dan
apa yang dipelajari, dan memutuskan apa yang dapat diceritakan kepada

orang lain (Moleong, 2007).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian

Kantor dinas UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah
1 Bantaeng terletak di JI.A Mannappiang, Lamalaka, Kec.Bantaeng,
Kabupaten Bantaeng. Kantor ini merupakan lembaga yang bertanggung
jawab atas pengelolaan, pengembangan, dan pemeliharaan infrastruktur
transportasi, termasuk jalan raya, jembatan, terminal transportasi, dan
fasilitas transportasi publik lainnya..

Kantor ini terdiri dari bangunan kantor utama yang mencakup ruang
administrasi, ruang rapat, dan area operasional. Selain itu, terdapat ruang
penyimpanan untuk peralatan dan material perhubungan, serta area parkir
untuk kendaraan dinas dan pengunjung.

Kantor ini dikelola oleh staf yang terdiri dari berbagai ahli, Dalam
susunan organisasinya terdiri dari, Kepala UPT yang membawahi Kasubag
TU, Kasi SARPRAS, dan Kasi LLAJ. Kasi TU bertugas sebagai Analisis TU,
pengelola keuangan, dan pengadministrasian umum. Kasi SARPRAS
bertugas sebagai Analisis penanganan akses vital transportsi, Pengawas
dan pembina terminal, Pengelola terminal, Pengelola retribusi terminal,
teknisi survei jaringan prasarana dan pelayanan transportasi jalan, Teknisi
terminal, Operator terminal, Pengadministrasi karcis, Juru pungut retribusi,
dan Prasarana kebersihan. Kasi LLAJ bertugas sebagai Memeriksa
keselamatan darat, Penelaah andalalin, Pengatur lalu lintas jalan, Pengelola

perizininan angkutan jalan, dan Pranata standar keselamatan.

32
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Dinas UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1
Bantaeng dihadapkan pada berbagai tantangan, termasuk kemacetan lalu
lintas, peningkatan permintaan akan layanan transportasi, keamanan
transportasi, serta pemeliharaan infrastruktur transportasi yang sudah ada.

Penelitian di kantor Dinas UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan
LLAJ Wilayah 1 Bantaeng memiliki relevansi yang besar dalam
meningkatkan efisiensi transportasi, mengurangi kemacetan lalu lintas,
meningkatkan keselamatan transportasi, dan mendukung pembangunan
transportasi yang berkelanjutan di kota Bantaeng.

Hasil Penelitian

Dari hasil penelitian telah terkumpul sejumlah data yang diperlukan
dalam penelitian ini yaitu, data profil informan dan hasil wawancara informan
tentang kinerja pegawai UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ
Wilayah 1 Bantaeng, dengan menggunakan Teknik observasi, wawancara

dan dokumentasi yang dilakukan terhadap sejumlah informan.

a. Profil Informan

Tabel 4. 1 Profil Keseluruhan Informan

No | Nama Informan Jabatan Jems. sia | Peran
Kelamin | —

1 Zulfan Nasution, Kepala Seksi Laki-Laki 51 | Informan
SE Subbagian Sarana Utama

Prasarana
2 Asmiwati Pengelola Terminal | Perempuan | 57 | Informan
Kunci
3 Agus Salim, SH Teknisi survey Laki-Laki 46 | Informan
Jarinagan Kunci

Prasarana,

Pelayanan

Transportasi Jalan
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b. Kinerja Pegawai UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ
Wilayah 1 Bantaeng

Pentingnya kinerja dalam Lembaga publik tidak dapat diragukan lagi
karena kinerja menjadi tolak ukur keberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuannya. Ini sejalan dengan pandangan Keban (2008)
tentang kinerja, yang menyatakan bahwa semakin tinggi kinerja suatu
organisasi, semakin besar pula kemungkinan mencapai tujuan organisasi
tersebut. Sebaliknya, jika kinerja organisasi rendah maka pencapaian
organisasi tersebut juga akan rendah.

Kinerja pegawai Unit Pelaksan Teknis Sarana Prasarana
Perhubungan dan Lalu Lintas Angkutan Jalan Wilayah 1 Bantaeng dapat
dilihat dari hasil pengamatan dan wawancara terhadap informan. Adapun
hasil pengamatan dan wawancara dengan beberapa pertanyaan yakni :

1. Apakah kinerja pegawai sudah sesuai standar penilaian kinerja yang
tertuang dalam SKP (sasaran kinerja pegawai) dan PPK (penilaian
perilaku kinerja)?

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan dapat dilihat bahwa
pegawai UPT sarana prasarana perhubungan dan LLAJ wilayah 1
Bantaeng belum memenuhi standar penilaian kinerja yang tertuang dalam
SKP dan PPK dikarenakan masih banyaknya pegawai yang tidak
memenuhi prosedur yang sudah ditetapkan oleh kantor. Hal ini sejalan
dengan penuturan ZN selaku kepala seksi sarana dan prasarana bahwa :

“Secara keseluruhan, kinerja pegawai belum memenuhi standar yang
tertuang dalam SKP dan PPK. Karna masih banyak pegawai yang

belum mencapai target yang telah ditetapkan, dan masalah perilaku
kerja yang harus diperbaiki”
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Hal serupa juga disampaikan A selaku pegawai UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dari wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita mengatakan bahwa.

‘Belum sepenuhnya, Masih ada beberapa pegawai yang kinerjanya
masih dibawah standar SKP, terutama dalam hal pencapaian target

bulanan. Selain itu, perilaku kerja seperti disiplin dan inisiatif juga
masih perlu ditingkatkan”

Begitu juga dengan wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita dengan AS selaku pegawai UPT
Sarana Prasarana Perhubungan mengatakan bahwa.

“Tidak semua pegawai memenuhi standar, Karna ada beberapa
pegawai yang masih Kesulitan untuk mencapai target kinerja yang

telah ditetapkan dalam SKP. Sedangkan perilaku kerjanya, masih
banyak yang belum disiplin dan susah diajak kerja sama”

Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara diatas dapat
disimpulkan bahwa kinerja pegawai UPT Sarana Prasarana Perhubungan
dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng belum optimal, karna masih banyaknya
pegawai yang belum memenuhi standar SKP dan PPK, Dimana SKP dan
PPK inilah yang menentukan standar kinerja pegawai tersebut. Oleh
karna itu, diperlukan, kesadaran masing-masing pegawai agar bisa

mencapai target yag tertuang dalam SKP dan PPK.

. Apakah pegawai di kantor UPT Sarana Prasarana Perhubungan
sudah disiplin dengan baik?

Berdasarkan hasil pengamatan ditemukan bahwa tingkat
kedisiplinan pegawai di kantor UPT Sarana Prasarana Perhubungan
masih rendah. Hal ini disebabkan masih banyak pegawai yang terlambat

datang, melebihi waktu istirahat, dan menggunakan waktu kerja untuk
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kegiatan pribadi. Hal ini sejalan dengan hasil wawacara dengan ZN
selaku kepala seksi sarana prasarana.
“Secara umum, tingkat disiplin di kantor kami masih perlu banyak
perbaikan. Karena masih banyak pegawai yang datang terlambat dan
tidak mengikuti prosedur yang telah ditetapkan. Kami sedang berusaha

untuk mengatasi masalah ini melalui berbagai pelatihan dan kebijakan
baru, tetapi hasilnya belum memuaskan.”

Hal serupa juga disampaikan A selaku pegawai UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dari wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita mengatakan bahwa.

“Saya harus mengakui bahwa kedisiplinan di sini belum optimal.
Banyak teman kerja yang sering datang terlambat atau mengambil

istirahat lebih lama dari yang diperbolehkan. Ini jelas mempengaruhi
produktivitas dan suasana kerja di kantor.”

Begitu juga dengan wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita dengan AS selaku pegawai UPT
Sarana Prasarana Perhubungan mengatakan bahwa.

“Tingkat disiplin di kantor ini masih harus ditingkatkan. Banyak
pegawai yang tidak mematuhi jam kerja dan sering terlambat. Selain

itu, dalam hal penyelesaian tugas, banyak pekerjaan yang tidak selesai
tepat waktu karena kurangnya kedisiplinan dalam mengatur waktu.”

Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara di atas, dapat
disimpulkan bahwa tingkat kedisiplinan pegawai di kantor UPT Sarana
Prasarana Perhubungan belum baik. Banyak pegawai yang sering datang
terlambat, mengambil waktu istirahat lebih lama dari yang diperbolehkan,
dan tidak mematuhi prosedur kerja serta aturan kebersihan. Hal ini
menunjukkan perlunya tindakan yang lebih tegas dan pelatihan ulang

mengenai kedisiplinan kerja.
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3. Apakah latar belakang pendidikan mempengaruhi kinerja pegawai?
Berdasarkan hasil pengamatan dapat disimpulkan bahwa latar
belakang pendidikan memang memiliki pengaruh terhadap kinerja
pegawai di UPT Sarana Prasarana Perhubungan. Pegawai dengan
pendidikan yang relevan menunjukkan adaptasi yang lebih cepat,
produktivitas yang lebih tinggi, dan kualitas kerja yang lebih baik. Namun,
pengalaman Kkerja, pelatihan di tempat kerja, serta sikap dan etos kerja
juga memainkan peran penting dalam menentukan kinerja pegawai.
Pendidikan memberikan dasar yang penting, tetapi pengalaman dan
pelatihan praktis di tempat kerja sangat diperlukan untuk mencapai kinerja
yang optimal. Hal ini sejalan dengan hasil wawacara dengan ZN selaku
kepala seksi sarana prasarana.
‘latar belakang pendidikan memang memiliki pengaruh terhadap
kinerja pegawai. Pegawai dengan latar belakang pendidikan yang
relevan biasanya lebih cepat beradaptasi dengan tugas-tugas teknis
dan administratif. Namun, pengalaman kerja dan pelatihan yang

diberikan di tempat kerja juga sangat penting dalam meningkatkan
kinerja mereka.”

Hal serupa juga disampaikan A selaku pegawai UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dari wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita mengatakan bahwa.

“Menurut saya, latar belakang pendidikan memiliki pengaruh, tetapi
tidak sepenuhnya menentukan kinerja. Banyak rekan kerja yang
memiliki pendidikan yang baik, tetapi masih memerlukan waktu untuk
beradaptasi dengan lingkungan kerja yang spesifik. Sebaliknya, ada
Jjuga pegawai dengan pendidikan yang kurang relevan namun memiliki
kemampuan belajar yang cepat dan kinerja yang baik.”

Begitu juga dengan wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita dengan AS selaku pegawai UPT

Sarana Prasarana Perhubungan mengatakan bahwa.
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“Ya, latar belakang pendidikan memiliki pengaruh. Pegawai dengan
pendidikan yang sesuai sering kali lebih siap dalam menghadapi tugas
teknis dan administratif. Namun, saya juga melihat bahwa mereka
yang rajin belajar dan berusaha keras, meskipun pendidikannya
kurang relevan, dapat mencapai kinerja yang baik melalui pengalaman
dan pelatihan di sini.”

Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara di atas, dapat
disimpulkan bahwa latar belakang pendidikan memiliki pengaruh terhadap
kinerja pegawai di UPT Sarana Prasarana Perhubungan, terutama dalam
hal pemahaman dasar dan adaptasi awal terhadap pekerjaan. Namun,
faktor-faktor lain seperti pengalaman kerja, pelatihan di tempat kerja,
keterampilan praktis, dan etos kerja juga sangat penting dalam
menentukan kinerja keseluruhan pegawai. Jadi, pendidikan memberikan
dasar yang penting, tetapi pengalaman dan pelatihan praktis di tempat
kerja sama pentingnya.

. Apakah ada program Pelatihan dan Pengembangan untuk
Meningkatkan Kinerja Pegawai di UPT Sarana Prasarana
Perhubungan?

Berdasarkan hasil pengamatan, dapat disimpulkan bahwa UPT
Sarana Prasarana Perhubungan memiliki program pelatihan dan
pengembangan yang komprehensif dan efektif. Program-program ini
mencakup berbagai bidang keterampilan dan pengetahuan yang relevan
dengan tugas-tugas yang diemban oleh pegawai. Partisipasi pegawai
dalam program-program ini cukup tinggi, dan mereka menunjukkan
peningkatan kinerja setelah mengikuti pelatihan. Dukungan yang kuat dari
manajemen juga merupakan faktor kunci dalam keberhasilan program
pelatihan ini. Hal ini sejalan dengan hasil wawacara dengan ZN selaku

kepala seksi sarana prasarana
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“Iya, kami memiliki beberapa program pelatihan dan pengembangan
untuk meningkatkan kinerja pegawai. Setiap tahun, kami mengadakan
pelatihan teknis dan non-teknis yang dirancang untuk meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan pegawai. Kami juga mendorong
pegawai untuk mengikuti seminar dan workshop di bidang terkait.”

Hal serupa juga disampaikan A selaku pegawai UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dari wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita mengatakan bahwa.

“lya ada, dan saya pikir program tersebut sangat bermanfaat. Kami
sering mengikuti pelatihan yang berfokus pada pengembangan
keterampilan teknis dan manajerial. Selain itu, ada juga program

mentoring di mana pegawai senior membantu membimbing pegawai
baru atau yang memerlukan bimbingan khusus.”

Begitu juga dengan wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita dengan AS selaku pegawai UPT
Sarana Prasarana Perhubungan mengatakan bahwa

‘kami memiliki beragam program pelatihan yang ditawarkan kepada
pegawai di UPT ini. Program-program ini mencakup berbagai aspek,
mulai dari pelatihan teknis hingga pengembangan keterampilan
manajerial. Kami percaya bahwa melalui pelatihan yang tepat, pegawai

dapat meningkatkan kinerja mereka dan memberikan kontribusi yang
lebih besar kepada organisasi.”

Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara dapat disimpulkan
bahwa UPT Sarana Prasarana Perhubungan memiliki berbagai program
pelatihan dan pengembangan yang dirancang untuk meningkatkan kinerja
pegawai. Program ini mencakup pelatihan teknis, pelatihan manajerial,
serta pelatihan khusus untuk bidang tertentu seperti administrasi dan
kebersihan. Pegawai merasakan manfaat dari program-program ini dalam
hal peningkatan keterampilan dan pengetahuan yang relevan dengan
tugas mereka. Selain itu, program mentoring dan pelatihan rutin

membantu memastikan bahwa pegawai tetap terupdate dengan
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perkembangan terbaru dan mampu bekerja dengan lebih efisien dan

efektif.

. Bagaimana Anda mendefinisikan kinerja yang sukses di UPT Sarana
Prasarana Perhubungan?

Berdasarkan hasil pengamatan dapat disimpulkan bahwa definisi
kinerja yang sukses di UPT Sarana Prasarana Perhubungan bervariasi
tergantung pada pengalaman dan fungsi pekerjaan masing-masing
pegawai. Namun, beberapa tema umum termasuk Kkonsistensi dan
kualitas pekerjaan, pencapaian tujuan dan target, serta kontribusi
terhadap tim dan organisasi. Pemahaman yang baik tentang definisi
kinerja yang sukses dapat membantu pegawai dalam menetapkan tujuan
dan fokus dalam pekerjaan mereka di UPT ini. Hal ini sejalan dengan
hasil wawacara dengan ZN selaku kepala seksi sarana prasarana

“Kinerja yang sukses bagi kami di UPT ini mencakup beberapa aspek.
Pertama, kualitas pekerjaan yang tinggi sangat penting. Kami
mengharapkan setiap pegawai untuk memberikan hasil yang
berkualitas dan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Selain
itu, kemampuan untuk bekerja dalam tim dengan efektif juga
merupakan bagian penting dari kinerja yang sukses. Kolaborasi dan
komunikasi yang baik adalah kunci untuk mencapai tujuan bersama.
Terakhir, kinerja yang sukses juga mencakup kemampuan untuk
beradaptasi dengan perubahan dan tantangan yang mungkin terjadi di
lingkungan kerja.”

Hal serupa juga disampaikan A selaku pegawai UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dari wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita mengatakan bahwa.

“Kinerja yang sukses menurut saya mencakup beberapa hal. Pertama-
tama, kemampuan untuk mengelola proyek dengan efisien dan
mencapai hasil yang diharapkan adalah kuncinya. Selain itu, penting
juga untuk dapat berkomunikasi dengan baik dengan tim dan
Keterlibatan aktif dalam mengidentifikasi dan memecahkan masalah
Jjuga merupakan bagian penting dari kinerja yang sukses.”



41

Begitu juga dengan wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita dengan AS selaku pegawai UPT
Sarana Prasarana Perhubungan mengatakan bahwa.

‘Bagi saya, kinerja yang sukses berarti dapat menyelesaikan tugas
dengan baik dan tepat waktu. Selain itu, kemampuan untuk bekerja

sama dengan rekan kerja dalam menangani masalah atau proyek juga
merupakan bagian penting dari kinerja yang sukses.”

Kesimpulan dari hasil pengamatan dan wawancara di UPT Sarana
Prasarana Perhubungan menunjukkan bahwa kinerja yang sukses
didefinisikan oleh kualitas pekerjaan yang tinggi, efektivitas dalam
kolaborasi dan komunikasi tim, kemampuan adaptasi dan pembelajaran
yang cepat, efisiensi dalam manajemen proyek dan penyelesaian tugas,
serta kontribusi positif terhadap tujuan organisasi. Fokus pada
peningkatan keterampilan melalui program pelatihan, sistem orientasi
yang kuat, serta evaluasi dan umpan balik berkelanjutan sangat
disarankan untuk mencapai dan mempertahankan kinerja yang optimal.

. Bagaimana anda menilai lingkungan kerja di UPT Sarana Prasarana
Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng?

Berdasarkan hasil pengamatan dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja di UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ
Wilayah 1 Bantaeng dinilai positif oleh pegawai. Suasana kerja yang
ramah, kondisi fisik kantor yang baik, kesempatan untuk pengembangan,
serta komunikasi dan kolaborasi yang efektif menjadi faktor yang
mendukung produktivitas dan kesejahteraan pegawai. Diperlukan upaya
berkelanjutan untuk mempertahankan dan meningkatkan kualitas

lingkungan kerja ini agar dapat terus mendukung pencapaian tujuan
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organisasi dan kesejahteraan pegawai. Hal ini sejalan dengan hasil
wawacara dengan ZN selaku kepala seksi sarana prasarana.
"Menurut saya, lingkungan kerja di sini masih perlu banyak perbaikan.
Ada beberapa masalah fterkait komunikasi yang menghambat
pelaksanaan tugas di lapangan. Selain itu, fasilitas pendukung seperti

kendaraan operasional dan alat kerja juga masih kurang memadai. Hal
ini tentunya mempengaruhi efektivitas dan efisiensi kerja kami."

Hal serupa juga disampaikan A selaku pegawai UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dari wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita mengatakan bahwa.

"Saya menilai lingkungan kerja di sini masih kurang baik. Meskipun
rekan kerja dan atasan cukup mendukung, terkadang beban kerja
terasa terlalu berat dan tidak merata di antara pegawai. Selain itu, ada

beberapa kekurangan dalam hal fasilitas, seperti peralatan kerja yang
sudah lama dan ruang kerja yang kurang nyaman."

Begitu juga dengan wawancara yang dilakukan pada tanggal

29 april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita dengan Agus Salim. SH selaku
pegawai UPT Sarana Prasarana Perhubungan mengatakan bahwa.

"lingkungan kerja disini kurang memadai. Ada beberapa masalah

yang perlu diperhatikan, seperti fasilitas yang kurang lengkap dan

kurangnya pelatihan bagi pegawai. Hal ini membuat kami Kkesulitan

dalam menjalankan tugas dengan optimal dan mempengaruhi kinerja
kami secara keseluruhan.”

Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara dengan beberapa
pegawai, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja di UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng masih belum
terlalu baik. Beberapa masalah yang diidentifikasi termasuk komunikasi
yang kurang efektif, dan fasilitas kantor yang kurang memadai. Untuk
meningkatkan lingkungan kerja, perlu dilakukan perbaikan dalam aspek-
aspek tersebut, sehingga dapat mendukung produktivitas dan
kesejahteraan pegawai dengan lebih baik.

7. Apakah pegawai menguasai tugas atau pekerjaan yang diberikan?
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Berdasarkan hasil pengamatan dapat disimpulkan bahwa pegawai
UPT Sarana Prasarana Perhubungan secara umum menguasai tugas
atau pekerjaannya mereka dengan baik. Pegawai menunjukkan
penguasaan yang kuat, sementara pegawai baru terus belajar dan
berkembang melalui bimbingan dan pelatihan. Kolaborasi yang baik dan
respons efektif terhadap situasi darurat juga mencerminkan penguasaan
yang memadai dalam tugas mereka. Hal ini sejalan dengan hasil
wawacara dengan ZN selaku kepala seksi sarana prasarana.

"Saya merasa cukup menguasai sebagian besar tugas yang diberikan.
Namun, ada beberapa aspek teknis yang masih memerlukan
pendalaman lebih lanjut. UPT Sarana Prasarana Perhubungan cukup
baik dalam memberikan akses ke pelatihan dan sumber daya, tapi
saya merasa perlu lebih banyak waktu untuk benar-benar menguasai
semuanya."

Hal serupa juga disampaikan A selaku pegawai UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dari wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita mengatakan bahwa.

"iya, saya merasa cukup menguasai tugas yang diberikan. Saya telah
bekerja di UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1
Bantaeng ini selama lebih dari 32 tahun, dan selama waktu itu, saya
telah menerima berbagai pelatihan dan mengikuti berbagai seminar
yang relevan dengan pekerjaan saya. Selain itu, pengalaman sehari-
hari dalam menangani masalah teknis di lapangan sangat membantu
dalam meningkatkan kompetensi saya."

Begitu juga dengan wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita dengan AS selaku pegawai UPT
Sarana Prasarana Perhubungan mengatakan bahwa.

"Dalam hal tugas yang saya tangani, saya merasa sangat menguasai
tugas saya. Pekerjaan saya lebih banyak berhubungan dengan
dokumentasi dan manajemen data, yang mana sesuai dengan latar
belakang pendidikan dan pengalaman kerja saya sebelumnya. Namun,
untuk aspek teknis yang lebih mendalam.”



44

Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara dapat disimpulkan
bahwa tingkat penguasaan tugas atau pekerjaan oleh pegawai UPT
Sarana Prasarana Perhubungan bervariasi tergantung pada pengalaman
kerja dan akses ke pelatihan yang diberikan. Pegawai senior cenderung
lebih menguasai bidang mereka dibandingkan pegawai baru, namun
dengan program pelatihan dan orientasi yang baik, pegawai baru juga
dapat mengejar ketinggalan tersebut.

. Apakah pegawai di kantor ini bekerja sesuai dengan jam kerja yang
telah ditetapkan?

Berdasarkan hasil pengamatan dapat disimpulkan bahwa
kepatuhan pegawai di kantor UPT terhadap jam kerja yang telah
ditetapkan masih belum baik. Banyak pegawai yang datang terlambat,
pulang lebih awal, atau keluar selama jam kerja tanpa izin. Sistem
absensi yang kurang efektif dan kurangnya konsistensi dalam
pengawasan dan penegakan aturan oleh manajemen berkontribusi pada
rendahnya disiplin kerja. Hal ini juga berdampak pada kinerja dan
produktivitas pegawai serta menyebabkan ketidakpuasan di antara
pegawai yang patuh. Hal ini sejalan dengan hasil wawacara dengan ZN
selaku kepala seksi sarana prasarana.

"Kami menyadari adanya masalah dengan kepatuhan terhadap jam
kerja. Meskipun sudah ada aturan yang jelas, pelaksanaannya masih

kurang efektif. Kami sedang mencari solusi untuk memperbaiki sistem
absensi dan monitoring."

Hal serupa juga disampaikan A selaku pegawai UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dari wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita mengatakan bahwa.

"Secara umum, banyak pegawai yang datang tepat waktu, nhamun ada
Jjuga yang sering datang terlambat atau pulang lebih awal. Kami
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memiliki sistem absensi, tapi sayangnya, kontrol dan penegakan
aturannya masih kurang ketat."”

Begitu juga dengan wawancara yang dilakukan pada tanggal 29
april 2024 pukul 13.15 - 14.04 Wita dengan AS selaku pegawai UPT
Sarana Prasarana Perhubungan mengatakan bahwa.

"Jam kerja seharusnya jelas dan diikuti, tapi realitanya tidak selalu
begitu. Beberapa rekan kerja saya sering memanfaatkan waktu

istirahat lebih lama dari yang seharusnya atau meninggalkan kantor
untuk urusan pribadi tanpa pengawasan yang memadai."

Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara dapat disimpulkan
bahwa ada beberapa masalah dalam kepatuhan pegawai terhadap jam
kerja yang telah ditetapkan di kantor UPT. Meskipun ada sistem absensi,
kontrol dan penegakan aturan masih belum optimal. Banyak pegawai
yang sering datang terlambat, pulang lebih awal, atau keluar pada jam
kerja tanpa izin yang jelas. Ini menunjukkan bahwa perlu adanya

perbaikan dalam sistem monitoring dan penegakan disiplin kerja.

C. Pembahasan

Dari penelitian yang dilakukan dengan Studi mengenai kinerja pegawai
di UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng
mengungkap bahwa standar kinerja yang diharapkan belum sepenuhnya
terpenuhi. Berdasarkan observasi dan wawancara, banyak pegawai belum
memenuhi standar yang ditetapkan dalam SKP (Sasaran Kinerja Pegawai)
dan PPK (Penilaian Perilaku Kinerja). Kesimpulan ini diperkuat oleh
pernyataan beberapa informan yang menyoroti rendahnya pencapaian target
dan masalah perilaku kerja seperti disiplin dan inisiatif yang masih perlu
diperbaiki. Ketidaksesuaian ini mempengaruhi efektivitas organisasi dalam

mencapai tujuannya.
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Penelitian ini juga menemukan bahwa tingkat disiplin di kalangan
pegawai masih rendah, dengan banyak pegawai yang sering terlambat,
melebihi waktu istirahat yang ditentukan, dan tidak mengikuti prosedur kerja.
Kurangnya disiplin ini berdampak negatif pada produktivitas dan suasana
kerja di kantor. Para pegawai dan kepala seksi mengakui adanya upaya
perbaikan melalui pelatihan dan kebijakan baru, namun hasilnya belum
memadai. Penegakan aturan dan pengawasan yang lebih ketat diperlukan
untuk meningkatkan disiplin kerja dan mendukung pencapaian target
organisasi.

Faktor pendidikan juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Pegawai dengan latar belakang pendidikan yang relevan
cenderung lebih cepat beradaptasi dan memiliki produktivitas lebih tinggi.
Namun, pendidikan formal bukan satu-satunya penentu kinerja yang baik.
Pengalaman kerja, pelatihan, dan etos kerja juga memainkan peran penting.
Pegawai yang rajin belajar dan berusaha keras, meskipun dengan
pendidikan kurang relevan, tetap dapat mencapai kinerja yang baik melalui
pelatihan dan pengalaman di tempat kerja. Oleh karena itu, program
pelatihan dan pengembangan yang komprehensif sangat penting untuk
memastikan pegawai memiliki keterampilan dan pengetahuan yang
diperlukan untuk mencapai kinerja optimal.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Widi
Parwoto 2016 Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini adalah masih
rendahnya disiplin pegawai,masih adanya pegawai yang datang tidak tepat
waktu, tidak mengikuti apel pagi,sering adanya pegawai yang keluar kantor

pada jam kerja, masih adanya pegawai yang belum dapat menjalankan
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tupoksi, serta belum semua pegawai mempunyai rasa melayani masyarakat
dengan baik, dan belum terkoneksinya jaringan sistem informasi manajemen
(SIM) pengujian kendaraan bermotor.

Penelitian yang dilakukan oleh Sitti Maryam tahun 2022 dengan judul
“ Analisis kinerja pegawai pada kantor desa sungai meranti kecamatan

“

pinggir, kabupaten bengkalis “ tidak sejalan dengan temuan peneliti hasil
penelitian bahwa para pegawai yang bekerja di kantor desa sungai meranti
kecamatan pinggir, kabupaten bengkalis sudah sangat baik, karena para
pegawai mengikuti segala peraturan yang sudah ditetapkan di kantor
tersebut. Baik itu disiplin waktu, maupun disiplin dalam mengerjakan segala
kewajiban dan tanggung jawab yang diberikan dan menyelesaikannya
sesuai dengan ketentuan dan waktu yang diberikan.

Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja pegawai di Kantor UPT
Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng, diperlukan
beberapa langkah strategis sebagai berikut:

Peningkatan Disiplin: Penegakan disiplin yang lebih ketat dan konsisten
sangat diperlukan. Hal ini dapat mencakup penerapan sanksi yang jelas
bagi pelanggar aturan serta penghargaan bagi pegawai yang
menunjukkan disiplin tinggi.

Pengawasan yang Efektif: Pengawasan yang lebih intensif dan
terstruktur perlu dilakukan untuk memastikan kepatuhan terhadap
prosedur dan aturan kerja. Penggunaan teknologi untuk memantau
kehadiran dan kinerja pegawai dapat menjadi solusi yang efektif.
Pelatihan dan Pengembangan Pegawai: Program pelatihan yang

komprehensif harus dirancang untuk meningkatkan keterampilan dan
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pengetahuan pegawai. Fokus pelatihan tidak hanya pada aspek teknis

tetapi juga pada pengembangan soft skills seperti manajemen waktu,

komunikasi, dan kepemimpinan.

Evaluasi dan Umpan Balik Berkala: Evaluasi kinerja pegawai harus

dilakukan secara berkala dengan memberikan umpan balik konstruktif. Ini

membantu pegawai memahami area yang perlu diperbaiki dan

bagaimana mereka dapat meningkatkan kinerjanya.

Keterlibatan dan Motivasi Pegawai: Meningkatkan keterlibatan pegawai

dalam proses pengambilan keputusan dan menciptakan lingkungan kerja

yang mendukung dapat meningkatkan motivasi dan inisiatif pegawai.

Program penghargaan dan pengakuan untuk kinerja yang baik dapat

menjadi alat motivasi yang efektif.

Dengan mengimplementasikan langkah-langkah ini, diharapkan kinerja

pegawai di Kantor UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1
Bantaeng dapat ditingkatkan secara signifikan, mendukung tercapainya

tujuan organisasi dengan lebih efektif dan efisien.



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat ditarik Kesimpulan
yaitu kinerja pegawai pada kantor UPT Sarana Prasaraa Perhubungan dan
LLAJ Wilayah 1 Bantaeng belum terlalu baik. Hal ini berdasar kepada hasil
wawancara yang dilakukan kepada pegawai yang menyatakan bahwa masih
banyak pegawai yang belum memenuhi standar penilaian kinerja, tidak
disiplin dalam hal mengerjakan tugas tepat waktu dan tidak bekerja sesuai
jam kerja yang telah ditetapkan dikantor. Selain itu, lingkungan kerja dikantor
UPT Sarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng ini tidak memadai
dikarenakan komunikasi yang kurang efektif, dan fasilitas kantor yang kurang
memadai.
B. Saran
Berdasarkan kesimpulan penelitian mengenai kinerja pegawai di
kantor UPT Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng,
berikut beberapa saran yang dapat dipertimbangkan untuk meningkatkan
kinerja dan efisiensi kerja:

1. Peningkatan displin kerja seperti menerapkan sistem pengawasan
yang lebih ketatuntuk memastikan pegawai bekerja sesuai jam kerja
yang telah ditetapkan. Implementasikan kebijakan penghargaan dan
sanksi untuk mendorong pegawai agar lebih displin dalam
menyelesaikan tugas tepat waktu.

2. Pelatihan dan penembangan pegawai untuk mengadakan program

pelatihan rutin untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi
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pegawai. Fasilitas workshop atau seminar yang berfokus pada
peningkatan disiplin dan manajemen waktu.

Peningkatan fasilitas kantor seperti perbaiki dan lengapi fasilitas agar
lebih memadai untuk mendukung aktivitas kerja pegawai dan
sediakan alat kerja yang memadai dan teknologi pendukung untuk
meningkatkan efesiensi kerja.

Lingkungan kerja yang kondusif menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kesehatan mental dan fisik pegawai, seperti  ruang
istirahat yang nyaman dan promosikan keseimbangan antara kerja
dan kehidupan pribadi untuk meningkatkan kepuasan dan

produktivitas pegawai.
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Lampiran 3 Surat Izin Penelitian dari Dinas Perhubungan




No

Lampiran 4 Pedoman Wawancara

Pertanyaan
Apakah kinerja pegawai sudah sesuai standar penilaian kinerja yang
tertuang dalam SKP (sasaran kinerja pegawai) dan PPK (penilaian
perilaku kinerja)?
Apakah pegawai di kantor UPT Sarana Prasarana Perhubungan
sudah disiplin dengan baik?
Apakah latar belakang pendidikan mempengaruhi kinerja pegawai?
Apakah ada program Pelatihan dan Pengembangan untuk
Meningkatkan Kinerja Pegawai di UPT Sarana Prasarana
Perhubungan?
Bagaimana Anda mendefinisikan kinerja yang sukses di UPT Sarana
Prasarana Perhubungan?
Bagaimana anda menilai lingkungan kerja di UPT Sarana Prasarana
Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng?
Apakah pegawai menguasai tugas atau pekerjaan yang diberikan?
Apakah pegawai di kantor upt ini bekerja sesuai dengan jam kerja
yang telah ditetapkan?
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Lampiran 5 Transkrip Wawancara ZN

Apakah kinerja pegawai sudah sesuai standar penilaian kinerja
yang tertuang dalam SKP (sasaran kinerja pegawai) dan PPK
(penilaian perilaku kinerja)?

Secara keseluruhan, kinerja pegawai belum memenuhi standar
yang tertuang dalam SKP dan PPK. Karna masih banyak
pegawai yang belum mencapai target yang telah ditetapkan,
dan masalah perilaku kerja yang harus diperbaiki.

Apakah pegawai di kantor UPT Sarana Prasarana
Perhubungan sudah disiplin dengan baik?

Secara umum, tingkat disiplin di kantor kami masih perlu
banyak perbaikan. Karena masih banyak pegawai yang datang
terlambat dan tidak mengikuti prosedur yang telah ditetapkan.
Kami sedang berusaha untuk mengatasi masalah ini melalui
berbagai pelatihan dan kebijakan baru, tetapi hasilnya belum
memuaskan.

Apakah latar belakang pendidikan mempengaruhi kinerja
pegawai?

latar belakang pendidikan memang memiliki pengaruh
terhadap kinerja pegawai. Pegawai dengan latar belakang
pendidikan yang relevan biasanya lebih cepat beradaptasi
dengan tugas-tugas teknis dan administratif. Namun,
pengalaman kerja dan pelatihan yang diberikan di tempat kerja
juga sangat penting dalam meningkatkan kinerja mereka.
Apakah ada program Pelatihan dan Pengembangan untuk
Meningkatkan Kinerja Pegawai di UPT Sarana Prasarana
Perhubungan?

iya, kami memiliki beberapa program pelatihan dan
pengembangan untuk meningkatkan kinerja pegawai. Setiap
tahun, kami mengadakan pelatihan teknis dan non-teknis yang
dirancang untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan

pegawai. Kami juga mendorong pegawai untuk mengikuti
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seminar dan workshop di bidang terkait.

Bagaimana Anda mendefinisikan kinerja yang sukses di UPT
Sarana Prasarana Perhubungan?

Kinerja yang sukses bagi kami di UPT ini mencakup beberapa
aspek. Pertama, kualitas pekerjaan yang tinggi sangat penting.
Kami mengharapkan setiap pegawai untuk memberikan hasil
yang berkualitas dan sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan

Bagaimana anda menilai lingkungan kerja di UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng?
Menurut saya, lingkungan kerja di sini masih perlu banyak
perbaikan. Ada beberapa masalah terkait komunikasi yang
menghambat pelaksanaan tugas di lapangan. Selain itu,
fasilitas pendukung seperti kendaraan operasional dan alat
kerja juga masih kurang memadai. Hal ini tentunya
mempengaruhi efektivitas dan efisiensi kerja kami

Apakah pegawai menguasai tugas atau pekerjaan yang
diberikan?

Saya merasa cukup menguasai sebagian besar tugas yang
diberikan. Namun, ada beberapa aspek teknis yang masih
memerlukan pendalaman lebih lanjut.

Apakah pegawai di kantor upt ini bekerja sesuai dengan jam
kerja yang telah ditetapkan?

Kami menyadari adanya masalah dengan kepatuhan terhadap
jam Kkerja. Meskipun sudah ada aturan vyang jelas,
pelaksanaannya masih kurang efektif. Kami sedang mencari

solusi untuk memperbaiki sistem absensi

Lampiran 6 Transkip Wawancara A
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Apakah kinerja pegawai sudah sesuai standar penilaian kinerja
yang tertuang dalam SKP (sasaran kinerja pegawai) dan PPK
(penilaian perilaku kinerja)?

Belum sepenuhnya, Masih ada beberapa pegawai yang
kinerjanya masih dibawah standar SKP, terutama dalam hal
pencapaian target bulanan. Selain itu, perilaku kerja seperti
disiplin dan inisiatif juga masih perlu ditingkatkan.

Apakah pegawai di kantor UPT Sarana Prasarana
Perhubungan sudah disiplin dengan baik?

Saya harus mengakui bahwa kedisiplinan di sini belum
optimal. Banyak teman kerja yang sering datang terlambat
atau mengambil istirahat lebih lama dari yang diperbolehkan.
Ini jelas mempengaruhi produktivitas dan suasana kerja di
kantor

Apakah latar belakang pendidikan mempengaruhi kinerja
pegawai?

Menurut saya, latar belakang pendidikan memiliki pengaruh,
tetapi tidak sepenuhnya menentukan kinerja. Banyak rekan
kerja yang memiliki pendidikan yang baik, tetapi masih
memerlukan waktu untuk beradaptasi dengan lingkungan kerja
yang spesifik. Sebaliknya, ada juga pegawai dengan
pendidikan yang kurang relevan namun memiliki kemampuan
belajar yang cepat dan kinerja yang baik

Apakah ada program Pelatihan dan Pengembangan untuk
Meningkatkan Kinerja Pegawai di UPT Sarana Prasarana
Perhubungan?

lya ada, dan saya pikir program tersebut sangat bermanfaat.
Kami sering mengikuti pelatihan yang berfokus pada
pengembangan keterampilan teknis dan manajerial

Bagaimana Anda mendefinisikan kinerja yang sukses di UPT
Sarana Prasarana Perhubungan?

Kinerja yang sukses menurut saya mencakup beberapa hal.

Pertama-tama, kemampuan untuk mengelola proyek dengan
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efisien dan mencapai hasil yang diharapkan adalah kuncinya.
Bagaimana anda menilai lingkungan kerja di UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng?

Saya menilai lingkungan kerja di sini masih kurang baik.
Meskipun rekan kerja cukup mendukung, terkadang beban
kerja terasa terlalu berat dan tidak merata di antara pegawai.
ada beberapa kekurangan dalam hal fasilitas, seperti peralatan
kerja yang sudah lama dan ruang kerja yang kurang nyaman.
Apakah pegawai menguasai tugas atau pekerjaan yang

diberikan?

Ya, saya merasa cukup menguasai bidang yang diberikan.
Saya telah bekerja di UPT Sarana Prasarana Perhubungan
dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng ini selama lebih dari 32 tahun,
dan selama waktu itu, saya telah menerima berbagai pelatihan
dan mengikuti berbagai seminar yang relevan dengan
pekerjaan saya. Selain itu, pengalaman sehari-hari dalam
menangani masalah teknis di lapangan sangat membantu
dalam meningkatkan kompetensi saya.

Apakah pegawai di kantor upt ini bekerja sesuai dengan jam
kerja yang telah ditetapkan?

Secara umum, banyak pegawai yang datang tepat waktu,
namun ada juga yang sering datang terlambat atau pulang
lebih awal. Kami memiliki sistem absensi, tapi sayangnya,

kontrol dan penegakan aturannya masih kurang ketat.

Lampiran 7 Transkip Wawancara AS
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Apakah kinerja pegawai sudah sesuai standar penilaian kinerja
yang tertuang dalam SKP (sasaran kinerja pegawai) dan PPK
(penilaian perilaku kinerja)?

Tidak semua pegawai memenuhi standar, Karna ada beberapa
pegawai yang masih kesulitan untuk mencapai target kinerja
yang telah ditetapkan dalam SKP. Sedangkan perilaku
kerjanya, masih banyak yang belum disiplin dan susah diajak
kerja sama

Apakah pegawai di kantor UPT Sarana Prasarana
Perhubungan sudah disiplin dengan baik?

Tingkat disiplin di kantor ini masih harus ditingkatkan. Banyak
pegawai yang tidak mematuhi jam kerja dan sering terlambat.
Selain itu, dalam hal penyelesaian tugas, banyak pekerjaan
yang tidak selesai tepat waktu karena kurangnya kedisiplinan
dalam mengatur waktu.

Apakah latar belakang pendidikan mempengaruhi kinerja
pegawai?

Ya, latar belakang pendidikan memiliki pengaruh. Pegawai
dengan pendidikan yang sesuai sering kali lebih siap dalam
menghadapi tugas teknis dan administratif. Namun, saya juga
melihat bahwa mereka yang rajin belajar dan berusaha keras,
meskipun pendidikannya kurang relevan, dapat mencapai
kinerja yang baik melalui pengalaman dan pelatihan di sini.
Apakah ada program Pelatihan dan Pengembangan untuk
Meningkatkan Kinerja Pegawai di UPT Sarana Prasarana
Perhubungan?

kami memiliki beragam program pelatihan yang ditawarkan
kepada pegawai di UPT ini. Program-program ini mencakup
berbagai aspek, mulai dari pelatihan teknis hingga
pengembangan keterampilan manajerial. Kami percaya bahwa
melalui pelatihan yang tepat, pegawai dapat meningkatkan
kinerja mereka dan memberikan kontribusi yang lebih besar

kepada organisasi.
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Bagaimana Anda mendefinisikan kinerja yang sukses di UPT
Sarana Prasarana Perhubungan?

Menurut saya, kinerja yang sukses berarti dapat
menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat waktu. Selain itu,
kemampuan untuk bekerja sama dengan rekan kerja dalam
menangani masalah atau proyek juga merupakan bagian
penting dari kinerja yang sukses.

Bagaimana anda menilai lingkungan kerja di UPT Sarana
Prasarana Perhubungan dan LLAJ Wilayah 1 Bantaeng?
lingkungan kerja disini kurang memadai. Ada beberapa
masalah yang perlu diperhatikan, seperti fasilitas yang kurang
lengkap. Hal ini membuat kami kesulitan dalam menjalankan
tugas dengan optimal dan mempengaruhi kinerja kami secara
keseluruhan.

Apakah pegawai menguasai tugas atau pekerjaan yang
diberikan?

Dalam hal tugas yang saya tangani, saya merasa sangat
menguasai bidang saya. Pekerjaan saya lebih banyak
berhubungan dengan dokumentasi dan manajemen data, yang
mana sesuai dengan latar belakang pendidikan dan
pengalaman kerja saya sebelumnya. Namun, untuk aspek
teknis yang lebih mendalam.

Apakah pegawai di kantor upt ini bekerja sesuai dengan jam
kerja yang telah ditetapkan?

Jam kerja seharusnya jelas dan diikuti, tapi realitanya tidak
selalu  begitu. Beberapa rekan kerja saya sering
memanfaatkan waktu istirahat lebih lama dari yang seharusnya
atau meninggalkan kantor untuk urusan pribadi tanpa

pengawasan yang memadai.

Lampiran 8 Hasil Reduksi Data
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Dampak Kinerja Pegawai Unit Pelaksana Teknis Sarana Prasarana Perhubungan
dan Lalu Angkutan Jalan Wilayah 1 Bantaeng di Kabupaten Bantaeng, dibagi

menjadi 2 yaitu dampak Positif dan negarif.

Dampak positif Kinerja Pegawai Unit Pelaksana Teknis Sarana Prasarana
Perhubungan dan Lalu Angkutan Jalan Wilayah 1 Bantaeng di Kabupaten
Bantaeng mencakup : (a) Peningkatan efisiensi dan produktivitas (b)
Peningkatan Kualitas Pelayanan (c¢) Pemanfaatan Sumber daya yang Optimal (d)
Motivasi dan Penghargaan (e) Keseimbangan beban kerja (f) Pengembangan

Karir pengawai

Dampak negatif Kinerja Pegawai Unit Pelaksana Teknis Sarana Prasarana
Perhubungan dan Lalu Angkutan Jalan Wilayah 1 Bantaeng di Kabupaten
Bantaeng mencakup : (a) penurunan motivasi kerja (b) kehilangan pegawai
berpengalaman (c) Stres dan beban kerja yang berlebihan (d) resistensi terhadap

perubahan

Sub Fokus Deskripsi

Dampak Kinerja Pegawai Unit Pelaksana Teknis Sarana Prasarana
Perhubungan dan Lalu Angkutan Jalan Wilayah 1 Bantaeng di Kabupaten

Bantaeng, dibagi menjadi 2 yaitu dampak Positif dan negarif.

Dampak positif Kinerja Pegawai
Unit Pelaksana Teknis Sarana
Prasarana Perhubungan dan Lalu
Angkutan Jalan Wilayah 1

Bantaeng di Kabupaten Bantaeng

1. Peningkatan efisiensi dan | Dengan analisis dan optimalisasi

produktivitas beban kerja, setiap pegawai dapat
bekerja lebih efisien sesuai dengan
kapasitas dan keahliannya, sehingga
meningkatkan produktivitas

keseluruhan unit.

2. Peningkatan Kualitas Pelayanan | Pelatihan dan pengembangan

pegawai dapat meningkatkan
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kompetensi mereka, yang berdampak
langsung pada peningkatan kualitas

pelayanan kepada masyarakat.

3. Pemanfaatan Sumber daya yang

Optimal

Proses kerja yang dioptimalkan
mengurangi kegiatan yang tidak
bernilai tambah, sehingga sumber

daya dapat dialokasikan dengan lebih
efektif.

4. Motivasi dan Penghargaan

Program insentif dan penghargaan

dapat meningkatkan motivasi kerja
dan loyalitas pegawai yang berkinerja
tinggi, menciptakan lingkungan kerja

yang lebih produktif dan harmonis.

5. Keseimbangan beban kerja

Reduksi daya yang dilakukan dengan

cermat dapat menciptakan
keseimbangan beban kerja yang lebih
adil di antara pegawai, mengurangi
dan

kejenuhan meningkatkan

kepuasan kerja.

6. Pengembangan Karir pengawai

Kesempatan pelatihan dan
pengembangan memberikan peluang
bagi pegawai untuk mengembangkan
yang

keterampilan

karir mereka, dapat

meningkatkan dan
kesiapan mereka untuk tanggung

jawab yang lebih besar.

Dampak negatif Kinerja Pegawai
Unit
Prasarana Perhubungan dan Lalu
Wilayah 1

Bantaeng di Kabupaten Bantaeng

Pelaksana Teknis Sarana

Angkutan  Jalan

1. penurunan motivasi kerja

a) Pegawai yang merasa

terbebani oleh penilaian kinerja yang
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ketat atau merasa tidak dihargai
mungkin  mengalami  penurunan
motivasi kerja.

b) Ketidakpuasan terhadap hasil
evaluasi atau kebijakan reduksi dapat
memicu resistensi dan konflik di

lingkungan kerja.

. kehilangan pegawai

berpengalaman

Pegawai yang merasa tertekan atau
tidak puas dengan kondisi kerja
setelah implementasi kebijakan
reduksi mungkin memilih untuk pindah
atau resign, sehingga kehilangan

pegawai yang sudah berpengalaman.

. Stres dan beban kerja yang

berlebihan

Jika reduksi daya tidak dilakukan
dengan tepat, beberapa pegawai
mungkin akan mengalami
peningkatan beban kerja yang
berlebihan, yang dapat menyebabkan

stres dan penurunan kualitas kerja.

. resistensi terhadap perubahan

Pegawai yang sudah terbiasa dengan
cara kerja lama mungkin
menunjukkan resistensi  terhadap
perubahan proses kerja, terutama jika
tidak dilibatkan dalam penyusunan

rencana perubahan.

Lampiran 9 Coding Data




1. Coding Key Informan 1
ZN : Zulfan Nasution SE.

A

: Asmiwati

AS :Agus Sakim SH.

Wawancara Key Informan 1

Nama : Zulfan Nasution SE.

Kode : ZN

Status : Kepala Seksi Subbagian Sarana Prasarana.
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Kode

Data Wawamcara

Baris

Penulis

F

Secara keseluruhan, kinerja pegawai belum
memenuhi standar yang tertuang dalam SKP
dan PPK. Karna masih banyak pegawai
yang belum mencapai target yang telah
ditetapkan, dan masalah perilaku kerja yang

harus diperbaiki

ZN/FI/3

Secara umum, tingkat disiplin di kantor kami
masih perlu banyak perbaikan. Karena
masih banyak pegawai yang datang
terlambat dan tidak mengikuti prosedur yang
telah ditetapkan. Kami sedang berusaha
untuk mengatasi masalah ini melalui
berbagai pelatihan dan kebijakan baru, tetapi

hasilnya belum memuaskan.

ZN/FNMIT

latar belakang pendidikan memang memiliki
pengaruh terhadap kinerja pegawai.
Pegawai dengan latar belakang pendidikan
yang relevan biasanya lebih cepat
beradaptasi dengan tugas-tugas teknis dan
administratif. Namun, pengalaman kerja dan

pelatihan yang diberikan di tempat kerja juga

15

ZN/F/1/15
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sangat penting dalam meningkatkan kinerja

mereka.

iya, kami memiliki beberapa program
pelatihan dan pengembangan untuk
meningkatkan kinerja pegawai. Setiap tahun,
kami mengadakan pelatihan teknis dan non-
teknis yang dirancang untuk meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan pegawai.
Kami juga mendorong pegawai untuk
mengikuti seminar dan workshop di bidang

terkait.

21

ZN/F/1/21

Kinerja yang sukses bagi kami di UPT ini
mencakup beberapa aspek. Pertama,
kualitas pekerjaan yang tinggi sangat
penting. Kami mengharapkan setiap pegawai
untuk memberikan hasil yang berkualitas
dan sesuai dengan standar yang telah

ditetapkan

26

ZN/F/1/26

Menurut saya, lingkungan kerja di sini masih
perlu banyak perbaikan. Ada beberapa
masalah terkait komunikasi yang
menghambat pelaksanaan tugas di
lapangan. Selain itu, fasilitas pendukung
seperti kendaraan operasional dan alat kerja
juga masih kurang memadai. Hal ini tentunya
mempengaruhi efektivitas dan efisiensi kerja

kami

33

ZN/F/1/33

Saya merasa cukup menguasai sebagian
besar tugas yang diberikan. Namun, ada
beberapa aspek teknis yang masih

memerlukan pendalaman lebih lanjut.

37

ZN/F/1/[37

Kami menyadari adanya masalah dengan

kepatuhan terhadap jam kerja. Meskipun

39

ZN/F/1/39
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sudah ada aturan yang jelas,
pelaksanaannya masih kurang efektif. Kami
sedang mencari solusi untuk memperbaiki

sistem absensi

Wawancara Key Informan 2

Nama : Asmiwati

Kode : A

Status : Teknis Terminal

Kode

Data Wawamcara

Baris

Penulis

F

Belum sepenuhnya, Masih ada beberapa
pegawai yang kinerjanya masih dibawah
standar SKP, terutama  dalam hal
pencapaian target bulanan. Selain itu,
perilaku kerja seperti disiplin dan inisiatif juga

masih perlu ditingkatkan

AIF/2/4

Saya harus mengakui bahwa kedisiplinan di
sini belum optimal. Banyak teman kerja yang
sering datang terlambat atau mengambil
istirahat lebih lama dari yang diperbolehkan.
Ini jelas mempengaruhi produktivitas dan

suasana kerja di kantor

AIF2]T

Menurut saya, latar belakang pendidikan
memiliki pengaruh, tetapi tidak sepenuhnya
menentukan kinerja. Banyak rekan Kkerja
yang memiliki pendidikan yang baik, tetapi
masih memerlukan waktu untuk beradaptasi
dengan lingkungan kerja yang spesifik.
Sebaliknya, ada juga pegawai dengan

pendidikan yang kurang relevan namun

10

A/F/2/10
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memiliki kemampuan belajar yang cepat dan

kinerja yang baik

lya ada, dan saya pikir program tersebut
sangat bermanfaat. Kami sering mengikuti
pelatihan yang berfokus pada
pengembangan keterampilan teknis dan

manaijerial.

15

A/F/2/15

Kinerja yang sukses menurut saya
mencakup beberapa hal. Pertama-tama,
kemampuan untuk mengelola proyek dengan
efisien dan mencapai hasil yang diharapkan

adalah kuncinya.

19

A/FI2/19

Saya menilai lingkungan kerja di sini masih
kurang baik. Meskipun rekan kerja cukup
mendukung, terkadang beban kerja terasa
terlalu berat dan tidak merata di antara
pegawai. ada beberapa kekurangan dalam
hal fasilitas, seperti peralatan kerja yang
sudah lama dan ruang kerja yang kurang

nyaman.

24

AlF/2/24

Ya, saya merasa cukup menguasai bidang
yang diberikan. Saya telah bekerja di UPT
Sarana Prasarana Perhubungan dan LLAJ
Wilayah 1 Bantaeng ini selama lebih dari 32
tahun, dan selama waktu itu, saya telah
menerima berbagai pelatihan dan mengikuti
berbagai seminar yang relevan dengan
pekerjaan saya. Selain itu, pengalaman
sehari-hari dalam menangani masalah teknis
di lapangan sangat membantu dalam

meningkatkan kompetensi saya.

27

AIFI2/27

Secara umum, banyak pegawai yang datang

tepat waktu, namun ada juga yang sering

30

A/F/2/30
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datang terlambat atau pulang lebih awal.
Kami memiliki sistem absensi, tapi
sayangnya, kontrol dan penegakan

aturannya masih kurang ketat.

Wawancara Kay Informan 3

Nama : Agung Salim SH.

Kode

:AS

Status : Pengelolah Terminal

Kode

Data Wawamcara

Baris

Penulis

F

Tidak semua pegawai memenuhi standar,
Karna ada beberapa pegawai yang masih
kesulitan untuk mencapai target kinerja yang
telah ditetapkan dalam SKP. Sedangkan
perilaku kerjanya, masih banyak yang belum

disiplin dan susah diajak kerja sama

AS/F/3/3

Tingkat disiplin di kantor ini masih harus
ditingkatkan. Banyak pegawai yang tidak
mematuhi jam kerja dan sering terlambat.
Selain itu, dalam hal penyelesaian tugas,
banyak pekerjaan yang tidak selesai tepat
waktu karena kurangnya kedisiplinan dalam

mengatur waktu.

AS/FI3I7

Ya, latar belakang pendidikan memiliki
pengaruh. Pegawai dengan pendidikan yang
sesuai sering kali lebih siap dalam
menghadapi tugas teknis dan administratif.
Namun, saya juga melihat bahwa mereka
yang rajin belajar dan berusaha keras,

meskipun pendidikannya kurang relevan,

12

AS/F/3/12
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dapat mencapai kinerja yang baik melalui

pengalaman dan pelatihan di sini.

kami memiliki beragam program pelatihan
yang ditawarkan kepada pegawai di UPT ini.
Program-program ini mencakup berbagai
aspek, mulai dari pelatihan teknis hingga
pengembangan keterampilan manajerial.
Kami percaya bahwa melalui pelatihan yang
tepat, pegawai dapat meningkatkan kinerja
mereka dan memberikan kontribusi yang

lebih besar kepada organisasi

16

AS/F/3/16

Menurut saya, kinerja yang sukses berarti
dapat menyelesaikan tugas dengan baik dan
tepat waktu. Selain itu, kemampuan untuk
bekerja sama dengan rekan kerja dalam
menangani masalah atau proyek juga
merupakan bagian penting dari kinerja yang

sukses.

19

AS/F/3/19

lingkungan kerja disini kurang memadai. Ada
beberapa masalah yang perlu diperhatikan,
seperti fasilitas yang kurang lengkap. Hal ini
membuat kami kesulitan dalam menjalankan
tugas dengan optimal dan mempengaruhi

kinerja kami secara keseluruhan

24

AS/F/3/24

Dalam hal tugas yang saya tangani, saya
merasa sangat menguasai bidang saya.
Pekerjaan saya lebih banyak berhubungan
dengan dokumentasi dan manajemen data,
yang mana sesuai dengan latar belakang
pendidikan dan pengalaman Kkerja saya
sebelumnya. Namun, untuk aspek teknis

yang lebih mendalam

ol

AS/FI3/27

Jam kerja seharusnya jelas dan diikuti, tapi

33

AS/F/3/33
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realitanya tidak selalu begitu. Beberapa
rekan kerja saya sering memanfaatkan
waktu istirahat lebih lama dari yang
seharusnya atau meninggalkan kantor untuk
urusan pribadi tanpa pengawasan yang

memadai

Lampiran 10 Penarikan Kesimpulan
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Pertanyaan Sumber data Jawaban Kesimpulan
Apakah kinerja Wawancara Secara kinerja pegawai
pegawai sudah pegawai/ZN/29 keseluruhan, UPT Sarana
sesuai standar April 2024 kinerja pegawai Prasarana
penilaian kinerja belum memenuhi | Perhubungan dan
yang tertuang standar yang LLAJ Wilayah 1
dalam SKP tertuang dalam Bantaeng belum
(sasaran kinerja SKP dan PPK. optimal, karna
pegawai) dan Karna masih masih banyaknya
PPK (penilaian banyak pegawai pegawai yang
perilaku kinerja)? yang belum belum memenuhi

mencapai target standar SKP dan
yang telah PPK, Dimana SKP
ditetapkan, dan dan PPK inilah
masalah perilaku | yang menentukan
kerja yang harus | standar kinerja
diperbaiki. pegawai tersebut.

Wawancara Belum Oleh karna itu,

pegawai/A/29 sepenuhnya, diperlukan,

April 2024 Masih ada kesadaran
beberapa pegawai | masing-masing
yang kinerjanya pegawai agar bisa
masih dibawah mencapai target
standar SKP, yag tertuang
terutama dalam dalam SKP dan
hal pencapaian PPK
target bulanan.

Selain itu, perilaku
kerja seperti
disiplin dan
inisiatif juga masih
perlu ditingkatkan.

Wawancara Tidak semua

pegawai/AS/29 pegawai

april 2024 memenuhi

standar, Karna
ada beberapa
pegawai yang
masih kesulitan
untuk mencapai
target kinerja
yang telah
ditetapkan dalam
SKP. Sedangkan
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perilaku kerjanya,
masih banyak
yang belum
disiplin dan susah
diajak kerja sama

Apakah pegawai
di  kantor UPT
Sarana Prasarana
Perhubungan
sudah disiplin
dengan baik?

Wawancara Secara umum,
pegawai/ZN/29 tingkat disiplin di
April 2024 kantor kami masih
periu banyak
perbaikan.
Karena masih
banyak pegawai
yang datang
terlambat dan
tidak  mengikuti
prosedur yang
telah ditetapkan.
Kami sedang
berusaha untuk
mengatasi
masalah ini
melalui  berbagai
pelatihan dan
kebijakan baru,
tetapi hasilnya
belum
memuaskan
Wawancara Saya harus
pegawai/A/29 mengakui bahwa
April 2024 kedisiplinan di sini
belum optimal.
Banyak teman

kerja yang sering
datang terlambat
atau mengambil
istirahat lebih
lama dari yang
diperbolehkan. Ini
jelas
mempengaruhi
produktivitas dan
suasana kerja di
kantor

tingkat disiplin
pegawai di kantor
UPT Sarana
Prasarana
Perhubungan
masih
memerlukan
banyak perbaikan.
Banyak pegawai

sering datang
terlambat, tidak
mematuhi jam
kerja, dan tidak
mengikuti

prosedur yang
telah ditetapkan.
Masalah ini
berdampak negatif

pada produktivitas
dan suasana kerja

di kantor.
Meskipun upaya
telah dilakukan
melalui pelatihan
dan kebijakan
baru, hasilnya
masih belum
memuaskan.
Kedisiplinan

dalam mengatur
waktu dan
menyelesaikan
tugas juga masih
rendah,
menyebabkan
banyak pekerjaan
tidak selesai tepat
waktu.
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Wawancara Tingkat disiplin di
pegawai/AS/29 kantor ini masih
april 2024 harus
ditingkatkan.
Banyak pegawai
yang tidak
mematuhi jam
kerja dan sering
terlambat. Selain
itu, dalam hal
penyelesaian
tugas, banyak
pekerjaan  yang
tidak selesai tepat
waktu karena
kurangnya
kedisiplinan
dalam mengatur
waktu
Apakah latar | Wawancara latar belakang | atar belakang
belakang pegawai/ZN/29 pendidikan pendidikan
pendidikan April 2024 memang memiliki | memang memiliki
mempengaruhi pengaruh pengaruh
kinerja pegawai? terhadap kinerja | terhadap kinerja
pegawai. Pegawai | pegawai di kantor
dengan latar | UPT Sarana
belakang Prasarana
pendidikan yang | Perhubungan.
relevan biasanya | Pegawai dengan
lebih cepat | latar belakang
beradaptasi pendidikan yang
dengan tugas- | relevan biasanya
tugas teknis dan | lebih cepat
administratif. beradaptasi
Namun, dengan tugas-
pengalaman Kkerja | tugas teknis dan
dan pelatihan | administratif, dan
yang diberikan di | sering kali lebih
tempat kerja juga | siap menghadapi
sangat penting | berbagai
dalam tantangan di
meningkatkan tempat kerja.
kinerja mereka. Namun,

pendidikan




77

Wawancara Menurut saya,

pegawai/A/29 latar belakang

April 2024 pendidikan
memiliki
pengaruh, tetapi
tidak sepenuhnya
menentukan
kinerja.  Banyak
rekan kerja yang
memiliki
pendidikan yang
baik, tetapi masih
memerlukan
waktu untuk
beradaptasi
dengan
lingkungan kerja
yang spesifik.
Sebaliknya, ada
juga pegawai
dengan
pendidikan yang
kurang relevan
namun  memiliki
kemampuan
belajar yang
cepat dan kinerja
yang baik

Wawancara Ya, latar belakang

pegawai/AS/29 pendidikan

april 2024 memiliki
pengaruh.
Pegawai dengan
pendidikan yang

sesuai sering kali
lebih siap dalam
menghadapi tugas
teknis dan
administratif.

Namun, saya juga
melihat bahwa
mereka yang rajin
belajar dan
berusaha keras,

bukanlah satu-
satunya faktor
penentu  kinerja.

Pengalaman
kerja, kemampuan

belajar, dan
pelatihan yang
diberikan di

tempat kerja juga
memainkan peran

penting dalam
meningkatkan
kinerja pegawai.
Bahkan pegawai
dengan latar
belakang
pendidikan yang
kurang relevan
dapat
menunjukkan

kinerja yang baik
jilka mereka rajin
belajar dan
berusaha keras.
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meskipun
pendidikannya
kurang relevan,
dapat mencapai
kinerja yang baik
melalui
pengalaman dan
pelatihan di sini

Apakah ada
program Pelatihan
dan
Pengembangan
untuk
Meningkatkan
Kinerja Pegawai
di UPT Sarana
Prasarana
Perhubungan?

Wawancara
pegawai/ZN/29
April 2024

iya, kami memiliki
beberapa
program pelatihan
dan
pengembangan
untuk
meningkatkan
kinerja pegawai.
Setiap tahun,
kami
mengadakan
pelatihan  teknis
dan non-teknis
yang dirancang
untuk
meningkatkan
keterampilan dan
pengetahuan
pegawai. Kami
juga mendorong
pegawai untuk
mengikuti seminar
dan workshop di
bidang terkait

Wawancara
pegawai/A/29
April 2024

lya ada, dan saya
pikir program
tersebut  sangat
bermanfaat. Kami
sering mengikuti
pelatihan yang
berfokus pada
pengembangan
keterampilan
teknis
manajerial

dan

Wawancara

kami memiliki

UPT
Prasarana
Perhubungan
memiliki program
pelatihan dan
pengembangan
untuk
meningkatkan
kinerja pegawai.
Setiap tahun,
diadakan berbagai
pelatihan  teknis
dan non-teknis
yang dirancang
untuk
meningkatkan
keterampilan dan
pengetahuan
pegawai. Selain
itu, pegawai juga
didorong untuk
mengikuti seminar
dan workshop di
bidang terkait.
Program-program
ini mencakup
pengembangan
keterampilan
teknis
manaijerial,
dianggap sangat
bermanfaat dan
diharapkan dapat
meningkatkan
kinerja serta
kontribusi pegawai

Sarana

dan
yang
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pegawai/AS/29 beragam program | terhadap
april 2024 pelatihan yang | organisasi.
ditawarkan
kepada pegawai
di UPT ini.
Program-program
ini mencakup
berbagai aspek,
mulai dari
pelatihan  teknis
hingga
pengembangan
keterampilan
manajerial. Kami
percaya bahwa
melalui pelatihan
yang tepat,
pegawai dapat
meningkatkan
kinerja mereka
dan memberikan
kontribusi yang
lebih besar
kepada organisasi
Bagaimana Anda | Wawancara Kinerja yang | kinerja yang
mendefinisikan pegawai/ZN/29 sukses bagi kami | sukses di UPT
kinerja yang | April 2024 di UPT ini | Sarana Prasarana
sukses di UPT mencakup Perhubungan
Sarana Prasarana beberapa aspek. | mencakup
Perhubungan? Pertama, kualitas | beberapa aspek
pekerjaan  yang | penting. Pertama,
tinggi sangat | kualitas pekerjaan
penting. Kami | yang tinggi dan
mengharapkan sesuai dengan
setiap  pegawai | standar yang telah
untuk ditetapkan
memberikan hasil | sangatlah penting.
yang berkualitas | Kedua,
dan sesuai | kemampuan untuk
dengan standar | mengelola proyek
yang telah | secara efisien dan
ditetapkan mencapai hasil
Wawancara Kinerja yang | yang diharapkan
pegawai/A/29 sukses menurut | menjadi kunci
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April 2024 saya mencakup | keberhasilan.
beberapa hal. | Selain itu,
Pertama-tama, menyelesaikan
kemampuan tugas dengan baik
untuk mengelola | dan tepat waktu
proyek  dengan | serta kemampuan
efisien dan | untuk bekerja
mencapai hasil | sama dengan
yang diharapkan | rekan kerja dalam
adalah kuncinya menangani
Wawancara Menurut saya, | masalah atau
pegawai/AS/29 kinerja yang | proyek juga
april 2024 sukses berarti | merupakan bagian
dapat integral dari
menyelesaikan definisi kinerja
tugas dengan | yang sukses di
baik dan tepat | UPT ini.
waktu. Selain itu,
kemampuan
untuk bekerja
sama dengan
rekan kerja dalam
menangani
masalah atau
proyek juga
merupakan
bagian penting
dari kinerja yang
sukses.
Bagaimana anda | Wawancara Menurut saya, | lingkungan Kkerja
menilai pegawai/ZN/29 lingkungan kerja | di UPT Sarana
lingkungan kerja | April 2024 di sini masih perlu | Prasarana
di UPT Sarana banyak perbaikan. | Perhubungan dan
Prasarana Ada beberapa | LLAJ Wilayah 1
Perhubungan dan masalah  terkait | Bantaeng masih
LLAJ Wilayah 1 komunikasi yang | memerlukan
Bantaeng? menghambat banyak perbaikan.

pelaksanaan
tugas di lapangan.
Selain itu, fasilitas
pendukung seperti
kendaraan
operasional
alat kerja

dan
juga

Masalah utama
yang dihadapi
termasuk
komunikasi yang
kurang efekiif,
fasilitas

pendukung yang
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masih kurang
memadai. Hal ini
tentunya
mempengaruhi
efektivitas dan
efisiensi kerja
kami
Wawancara Saya menilai
pegawai/A/29 lingkungan kerja
April 2024 di sini  masih
kurang baik.
Meskipun  rekan
kerja cukup
mendukung,
terkadang beban
kerja terasa
terlalu berat dan
tidak merata di
antara pegawai.
ada beberapa
kekurangan
dalam hal
fasilitas, seperti
peralatan kerja
yang sudah lama
dan ruang Kkerja
yang kurang
nyaman.
Wawancara lingkungan kerja
pegawai/AS/29 disini kurang
april 2024 memadai. Ada
beberapa
masalah yang
perlu
diperhatikan,
seperti fasilitas
yang kurang
lengkap. Hal ini
membuat kami
kesulitan  dalam
menjalankan
tugas dengan

optimal dan

tidak memadai
seperti kendaraan
operasional dan
alat kerja, serta
peralatan kerja
yang sudah lama
dan ruang Kkerja

yang kurang
nyaman.

Meskipun ada
dukungan dari

rekan kerja, beban
kerja yang tidak
merata juga
menjadi masalah.
Semua faktor ini
mempengaruhi

efektivitas dan

efisiensi kerja
pegawai, serta
kinerja mereka
secara

keseluruhan.
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mempengaruhi
kinerja kami
secara
keseluruhan.

Apakah pegawai
menguasai tugas
atau pekerjaan
yang diberikan?

Wawancara
pegawai/ZN/29
April 2024

Saya merasa
cukup menguasai
sebagian  besar
tugas yang
diberikan. Namun,
ada beberapa
aspek teknis yang
masih
memerlukan
pendalaman lebih
lanjut.

Wawancara
pegawai/A/29
April 2024

Ya, saya merasa
cukup menguasai
bidang yang
diberikan.  Saya
telah bekerja di
UPT Sarana
Prasarana

Perhubungan dan
LLAJ Wilayah 1

Bantaeng ini
selama lebih dari
32 tahun, dan
selama waktu itu,
saya telah
menerima

berbagai

pelatihan dan
mengikuti

berbagai seminar
yang relevan

dengan pekerjaan
saya. Selain itu,
pengalaman

sehari-hari dalam
menangani

masalah teknis di
lapangan sangat
membantu dalam

Pegawai di UPT
Sarana Prasarana
Perhubungan dan
LLAJ Wilayah 1
Bantaeng
umumnya
menguasai
atau

yang

tugas
pekerjaan
diberikan
kepada mereka.
Pegawai merasa
cukup kompeten
dalam
menjalankan
tugas-tugas
mereka, terutama
yang sesuai
dengan latar
belakang
pendidikan dan
pengalaman Kkerja
mereka. Sebagian

besar pegawai
merasa terbantu
oleh pengalaman
sehari-hari dan
pelatihan yang
telah mereka
terima selama
bertahun-tahun

bekerja. Namun,
ada beberapa

aspek teknis yang
masih
memerlukan
pendalaman lebih
lanjut bagi
beberapa pegawai
untuk  mencapai
pemahaman yang
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meningkatkan
kompetensi saya.

Wawancara
pegawai/AS/29
april 2024

Dalam hal tugas
yang saya
tangani, saya
merasa sangat
menguasai
bidang
Pekerjaan saya
lebih banyak
berhubungan
dengan
dokumentasi dan
manajemen data,
yang mana sesuai
dengan latar
belakang
pendidikan  dan
pengalaman kerja
saya sebelumnya.
Namun, untuk
aspek teknis yang
lebih mendalam.

saya.

lebih mendalam.

Apakah pegawai
di kantor upt ini
bekerja sesuai
dengan jam Kkerja
yang telah
ditetapkan?

Wawancara
pegawai/ZN/29
April 2024

Kami menyadari
adanya masalah
dengan
kepatuhan
terhadap jam
kerja. Meskipun
sudah ada aturan
yang jelas,
pelaksanaannya
masih kurang
efektif. Kami
sedang mencari
solusi untuk
memperbaiki
sistem absensi.

Wawancara
pegawai/A/29
April 2024

Secara umum,
banyak pegawai
yang datang tepat
waktu, namun
ada juga vyang
sering datang

pegawai di kantor
UPT Sarana
Prasarana
Perhubungan dan
LLAJ Wilayah 1
Bantaeng tidak
sepenuhnya
bekerja sesuai
dengan jam Kkerja
yang telah
ditetapkan.
Meskipun ada
aturan yang jelas
dan sistem
absensi yang
diterapkan,
pelaksanaannya
masih kurang
efektif dan kontrol
serta penegakan
aturannya kurang
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terlambat atau
pulang lebih awal.
Kami memiliki
sistem  absensi,
tapi sayangnya,
kontrol dan
penegakan
aturannya masih
kurang ketat.

Wawancara
pegawai/AS/29
april 2024

Jam kerja
seharusnya jelas
dan diikuti, tapi
realitanya  tidak
selalu begitu.
Beberapa rekan
kerja saya sering
memanfaatkan
waktu istirahat
lebih lama dari
yang seharusnya
atau
meninggalkan

kantor untuk
urusan pribadi
tanpa

pengawasan yang
memadai.

ketat. Beberapa
pegawai sering
datang terlambat,
pulang lebih awal,
atau
memanfaatkan
waktu istirahat
lebih lama dari
yang seharusnya.
Masalah ini
menunjukkan
bahwa perlu
adanya perbaikan
dalam sistem
absensi dan
pengawasan
untuk memastikan
kepatuhan
terhadap jam kerja
yang telah
ditetapkan.
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