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ABSTRAK
 

PENILAIAN KINERJA PEGAWAI NEGERI SIPIL
 
(Kajian Pra lmplementasi Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 tentang
 

Penilaian Prestasi Kerja PNS di Lingkungan Pemerintah Kabupaten Barito Timur)
 

Jhon Wahyudi
 
Universitas Terbuka
 

jhonwahyudi09@grnaill.com
 

Kata Kunci: Penilaian Prestasi Kerja, Pegawai Negeri Sipil 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana respon dari PNS di 
Lingkungan Pemerintah Kabupaten Barito Timur, berkenaan dengan rencana 
pemberlakuan Peraturan Pemerintah Nomor 46 tahun 20 II ;Tahapan atau hal apa saja 
yang perlu dipersiapkan berkaitan dengan pemberlakuan Peraturan Pemerintah 
tersebut; Bagaimana harapan PNS di Kabupaten Barito Timur berkaitan dengan pola 
penilaian prestasi kerja yang baru. 

Dalam penelitian ini metode yang akan digunakan adalah metode 
kualitatif,penelitian ini dilaksanakan di Lingkungan Pemerintah Kabupaten Banto 
Timur. Pengambilan data akanmemilih infonnan yang dianggap tepat, tahu dan dapat 
dipercaya untuk menjadi sumber data yang akurat. Untuk memperoleh data dalam 
penelitian ini digunakan beberapa teknik, yaitu :observasi, teknik wawancara, serta 
studi literature/dokumentasi. Analisis data akan dilakukan dengan tahapan mengatur, 
mengurutkan, mengelompokan, memberi kode dan mengkategorisasikan serta 
menafsirkan data tersebut, guna memberikan makna atas data yang didapat. 

Penilaian Prestasi Kerja PNSdiharapkan dapat membangun suatu pemahaman 
bersama, bahwa penilaian prestasi kerja sudah semestinya harus diperbaiki sesuai 
tuntutan semua PNS dalam rangka perbaikan kinerja. Penilaian prestasi kerja pegawai 
harus dimulai dengan menyempumakan infonnasi mengenai tugas dan fungsi dan 
jabatan,harus memahami proses Penilaian Prestasi Kerja, setiap instansi Pemerintah 
juga harus menata aturan kerja dan Aparatur Pemerintah harus dapat merubah pola 
piker dan Budaya kerja. Kedepan hasil penilaian yang obyektif dan terukur ini akan 
berdampak pada pengembangan karier PNS serta Pejabat Pembina Kepegawaian 
harus memiliki keinginan kuat atau mempunyai komitmen untuk memberikan 
penghargaan bagi PNS yang berprestasi dan menjatuhkan hukuman disiplin bagi PNS 
yang berkinerja kurang baik. 
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ABSTRACT
 

PERFORMANCE APPRAISAL OF CIVIL SERVANTS
 
(pre-Implementation appraisal of Government Regulation Number 46 Year 20 II
 

About Job Performance appraisal of civil servants
 
in the Government Environment East Barito Regency)
 

Jhon Wahyudi
 
Universitas Terbuka
 

jhonwahyudi09@gmaill.com
 

Keywords: Job Performance appraisal, Civil Servants 

This research is aim to know how the response of civil servants in East Barito 
District Government Environment, regarding the application of Regulation 
Government Number 46 plan in 20 II; Stages or anything that needs to be prepared 
with regard to the enforcement of government regulation; How expectancy of civil 
servants in East Barito related to the pattern of the new performance appraisal. 

In this study the methods used are qualitative method; this study was conducted 
in East Barito District Government Environment. Data retrieval will select informants 
who considered appropriate, to know and to be a reliable source of accurate data. To 
obtain the data in this study used several techniques, namely: observation, interview 
techniques, literature and documentation study. Data analysis will be done with the 
stage set, sort, classify, and categorize the member code and interpret the data, in 
order to give the meaning of the data obtained. 

Job Performance appraisals of civil servants are expected to establish a 
common understanding that performance appraisal has been properly must be 
repaired according to the demands of all civil servants in order to improve 
performance. Civil servants performance appraisal must begin with complete 
information on the tasks and functions of the office, should understand the process of 
Job Performance appraisal, every government agency must also organize the work 
rules and government apparatus should be able to change the mindset and work 
culture. The results of the assessment will be objective and measurable impact on the 
career development of civil servants and officials of Trustees Personnel must have a 
strong desire or committed to reward achievement and impose civil penalties for civil 
discipline poor performers. 
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BAB II
 

TINJAUAN PUSTAKA
 

A. Konsep Kinerjll PegllwlIi 

LJnLuk lebih memahami ruang lingkup penilaian presLasi kerja, ada 

baiknya Lerlebih dahulu kiLa memulainya dengan mernahami konsep-konsep 

aLaupun definisi dari kinerja pegawai itu sendiri. SLudi mengenai kinerja 

individual dikaitkan dengan pemberian kompensasi/upah dimana kompensasi 

ini merupakan motivaLor ampuh bagi pcningkatan kinerja organisasi sccara 

keseluruhan (Astuti, 2(06). 

"Kinerja individll lerkail dengan perll/nyaan I/pl/kah para pegawl/i 

lIIellliliki kelllalllplil/ll dl/ll/lIl hekerja. haik secara /IIelllal, .fisik dall elllo,vi 

11111111'"11 dari segi I'ellgelahllall. keleralllpiiall dl/II pellgl/lartll/ll yang sesllai 

dellgl/II karakler I'ekerjall alII/IIIlIII I Jllsisill)'a"( Nasution, 20 1.1 ). I'engert ian 

kinerja Lersehllt di alas lebih mellekankan pada kemampuan seseorang lialam 

Illdakukan suatu pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, dilihat dari 

kesiapan mental, lisik serLa kOlllpelensi yang dilllilikinya. 

"Kinerja Sill/III jl/hl/lall secal'll kesclwllhall sama dengall jllmlah (rala­

I'IIla) dari killerja .fimgsi pegtlll'lli all/II kegialall )'allg di/aku/wl/. "ellgerliall 

killer}1/ disilli lidak hamakslld menilai karalerislik individll lelapi mellgacll 

pada serangkaiall hasi/ yang diperoleh selama periode waklu lerlen/II" 

(Kusuma, 2(13). Konsep kinerja tersebut lebih menekankan kepada 
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keseluruhan capman target pekeIjaan yang me,njadi beban tugas seorang 

pegawai dalam suatu masa atau waktu tertentu. 

"Kinerja merupakan eva/uasi yang sistema/is dari pekerjaan pegawai 

dan po/ensi yang dapa/ dikembanglwn. I'enilaian ada/ah proses penaksiran 

a/au penentuan ni/ai. kua/i/a5. a/au status dari beberapa objek. orang a/aupun 

sesua/u ", (Adwa, 2013). Kinerja Pegawai memberi pengertian bahwa kinerja 

adalah sebuah evaluasi dari hasil pekeIjaan dari seorang pegawai, dengan 

tujuan untuk melihat potensi yang <lapat <likembangkan atau hal apa saja yang 

<lapat <lilakukan atas besaran capaian kerja yang lelah <lilakukan. 

"Kinerja merupalwn hasi/ kerja yang dicapai me/a/ui usaha dengan 

kemampuan dan ke/erampilan Iwryawan ser/a penga/aman yang dapa/ diukur 

ses/lai dengan /I/gas a/as pekerjlllln da/lim periode wak/u /er/en/II" (Alrarisy. 

201.1). Kinerja IIlcrupakan hasi I ak hir <lari proses pekerjaan seorang pcgawai 

dengan segala kelllmnpuan <lan alat <lukllng lainnya dalarn waktu lertentu. 

I'reslasi kinerja in<livi<lu pegawai sangat pcnting <lalalll lIleneapai tujuan 

llrganisasi. Oleh karena itu <liperlllkan sistem pcnilaian kinerja yang dapat 

dian<lalkan. dan dapat <lijadikan dasar untuk penilaian kinerja <lan 

pellgelllbangan preslasi pegawai scsuai tujuan organisasi. Dengan demikian, 

sctiap pegawai <lapat lIlenilai seberapa jauh kinerjanya telah menghasilkan 

prestasi yang diharapkan sesum tujuan organlsasl, 

(hltp://www.ittc.co.idlsistem-penilaian-kinerja-individu-pegawai.php, diakses 

tgl I oktober 2013). 
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Dengan demikian kineJja pegawai dapat diartikan sebagai kemampuan 

seseorang atau seorang pegawai untuk menghasilkan atau menyelesaikan suatu 

pekeJjaan yang menjadi beban tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya, yang dapat diukur dengan capaian target pekerjaan dalam kurun 

waktu tertentu. 

B. Konsep Penilaian Kinerja Pegawai 

Penilaian prestasi keJja merupakan bagian yang terpenting dalam 

mengembangkan sumber daya manusia dalam suatu organisasi dan penilaian 

kinerja juga memberi peranan renting dalam perubahan dan inovasi suatu 

organisasi. Untuk mcmahami delinisi Penilaian Kinerja, perlu diurai pcngertian 

dari perpaduan masing-masing kata dari konsep tcrsebut, yaitu "penilaian" dan 

"kinerja". Penilaian (appraisal) dapat diartikan "sebagai proses, cam mengllkllr 

(ko///ribl/si ,retia"~ angg% orgonis{/.\·i), flerbl/%n meni/ai dan I'emberhlllnilai, 

yo//g digllllllkan I/n/uk menganalisis dan me//aksir hubungan an/am ke//ya/tum 

(ak/I/allreali/a) dan e{ek (akihaO yang diharapkan" (HKN, 2(11), I'enilaian 

juga dapa/ diar/ikon "sebagai proses, mra, perhua/an meni/ai; pemherian 

nilai (hiji, kadar mu/u, harga): penelaahan dan peni/aian yang lengkap 

(www.artikata.com. 14 Maret 2(13), 

Sementara kata "kinerja" dapat diartikan "sebagai pres/asi kerja, hasil 

kelja (kllan/i/as dan kllali/as), hasi/ perpaduan dari kemampllan (ability) dan 

mo/ivasi, perblla/an herdaya guna dan berhasi/ guna, keluaran (Oil/pUt) 

pekerjaan dari seluruh proses manajemen" (BKN, 2011). 
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Sehingga Penilaian Kinerja dapal diartikan "sebagai proses pengukuran, 

peni/aian ke/uaran kegia/an a/au perbua/an yang digunakan un/uk 

mengana/isis dan mengeva/uasi hubungan an/ara kinerja ak/ua/ dan kinerja 

yang diharapkan" (BKN, 20 II). 

Penilaian Kinerja menurul Castro (dalam Jeddawi, 200S :27) adalah 

"Sua/u gambaran yang sistema/is /en/ang kebaikan dan ke/emahan dari 

pekerjaan individu a/au ke/ompok". 

Menurut Sami'an (2013) "peni/aian kinerja merupakan sua/u sis/em 

peni/aian secara berka/a /erhadap kinerja pegawai yang mendukung 

kesuksesan organisasi a/au yang /erkai/ dengan pe/aksanaan /ugasnya. Proses 

peni/aian di/akukan dengan membandingkan kinerja pegawai /erhadap 

s/andar yang /e/ah dite/apkan a/all memperhandingkan kincria an/ar pel!.awai 

yang memi/iki ke.mmaan /lIgas". 

Sislcrn pcnilaian prcslasi kcrja ialah "proses lin/ilk mengllkllr pre.Hasi 

keria karvall'an herda.mrkall pera/llrall yall).: /e/ah di/e/apkllll, dell).:all CIlI'll 

memhandingkan .W/saran (hllsi/ kerianya) dengan persyara/an de.~krip.\·i 

peker:jaan. yai/II s/andar pekeriaan yang /e/ah dite/apkan se/ama periode 

/er/ell/ll" (Jeddawi, 2008 : 28). 

Mcnunlt Millerdan Gordon ( Mangkunegara, 200S : 20) menyirnpulkan 

bahwa "ada huhungan yallg posi/i!, an/ara mo/ivasi berprestasi dengan 

pencapaiall pres/asi, Ar/inya, pimpinall dan manajer yallg memi/iki mo/ivasi 

berpres/asi /illggi cenderung memi/iki pres/asi kerja /inggi dan seba/iknya 
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mereka yang pres/asi ke:janya rendah dimungkinkan disebabkan karena 

mo/ivasi berpres/asinya rendah". 

Penilaian prestasi kerja pegawaJ adalah merupakan "ins/rumen/ 

organisasi un/uk mengukur pres/asi individu se/iap pegawai /en/ang seberapa 

besar individu a/au peguwai i/u menunjukan produklivilasnya sebagai 

kon/ribusi /erhadap kemajuan organisasi da/am mencapai /ujuan" (Suradji. 

2003: 51). 

Penilaian kinerja merupakan bagian dari sis/em reward dan hukuman 

sua/u organisasi, Karyawan yang menerima hasi/ eva/uasi baik. ('ender/lIlg 

un/uk menerima reward organi.msiona/, seper/i upah yang mening/w/ a/all 

menerima bonus. Sedangkan baKi karyawan yanK menerima hasi/ eva/uasi 

je/ek, IIkan menerima ,wmksi (hllkuman) organi,l'lIsio/la/, ,I'e/Jer/i pen/lrunan 

plI/lgka/Il/Il/I/}('/1/{,Cll/an (Iswantll, 2005: 5.!!). 

Penilaian preslasi ker;a lIIelllang dilakukan setiap lahun. Nalllllll 

penilaian lersehut lernyala tidak lIIenJUlII1II herlakunya sislelll reward lind 

pl/nishmen/. yaitu diherdayakannya Pegawai Negeri Sipil yang herkinerja haik 

dan sehaliknya hukuman hagi I'egawai Negeri Sipil yang mengahaikan 

langgun/tiawah. Ada I'egawai Negeri Sipil yang herpreslasi temyula tidak 

mendapalkan kesempatan unluk prumosi jahalan, sehaliknya ada pula Pegawai 

Negeri SipiJ yang berkinerja biasa-biasa saja namun karena dekat dengan "api 

kekuasaan" diberi kesempalan unluk mengembangkan karir. Lain lagi 

persoalan menyangkul kekuasaan dalam daerah olonom. Pegawai Negeri Sipil 

yang menduduki jabalan slralegis sudah lerbiasa "dibongkar pasang" unluk 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41635.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



kepenlingan am~isi polilik. Kenyalaan ini merupakan bukli lidak efeklifuya 

sislem dan mekanisme penilaian kinelja (perfonnance appraisal) bagi Pegawai 

Negeri Sipil (Nasulion, 2013). 

Pcnilaian prcslasi kcrja Menurul Asluli (2006) adalah "proses diff/una 

organisasi mengevaluasi ulau menilui preslusi kerju karyuwun. Kegiulun ini 

dapal memperbaiki keputusan-kepulusan personalia dan memberikan umpun 

balik kepudu pura karyawun ulus peluksunaan kerju mereka". 

Dengan demikian dapatlah disimpulkan. bahwa penilaian kinc~ja alau 

preslasi kerja adalah sualu proses pengukuran hasil kc~ja pcgawai alau 

karyawan, dengan melihal kemampuan, sikap dan perilaku yang lelah 

dilakukan alas dasar slandar kerja yang lelah dilelapkan dan umumnya masa 

pcnilaian dalam kurun waklu salu lahun, dcngan harapan eapaian hasil kerja 

seliap pegawai akan llIelllherikan pengaruh posili r bagi keherlangsungan 

organisasi. Penilllilln prcslasi kc~;a I'cgawai Ncgcri Sipil juga dapal diartikan 

schagai sualu proscs pcnilaian sceara sislclllalis yang dilakukan oleh pejahlll 

peni lai lerhadap rencana kcrja dan targel yang akan dicapai oleh seorang 

Pegawai Negeri Sipil dan seliaI' lingkah laku. sikap alau lindakan yang 

dilakukan oleh I'egawai Negcri Sipil alau lidak Illclakukan sesuatu yang 

scharusnya dilakukan sesuai dengan kclenluan pcraluran pcnmdang-undangan. 

Pcnilaian prestasi kelja bagi Pcgawai Negeri Sipil diamhkan sebagai 

pengendali pcrilaku kelja produk lif yang disyaralkan unluk mencapai hasil 

kelja yang disepakali dan bukan penilaian alas kepribadian seseorang Pegawai 

Negeri Sipil. Infonnasi-infonnasi alas dokumentasi penilaian kinelja inilah 
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yang diJX;r1ukan oleh pengambil kebijakan dalam rangka pembinaan, 

pengembangan dan bahan evaluasi peningkatan kinerja para pegawainya. 

Penekanan penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil kedepan 

diharapkan terletak pada pengukuran tingkat capaian sasaran kerja alau tingkat 

capaian hasil kerja yang lelah direncanakan dan disepakati oleh pejabat penilai 

dengan Pegawai Negeri Sipi! yang dinilai dan merupakan kontrak kerja. 

Sementara sisi lainnya, peniJaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil diarahkan 

sebagai pengendali perilaku Pegawai Negeri Sipil yang dipersyaratkan untuk 

mencapai sasaran kinerja tersellllt. 

Pentingnya Penilaian kincrja menurut Jeddawi (2008 : 2'» adalah: 

I.	 Sehagai sumber data untuk administrasi kepegawaian sercrti 
perencanaan kepegawaian dan kegiatan pengemhangan jangka 
panjang hagi organisasi yang hersangkutan; 

2.	 Unlllk memberikan konscling (pembinaan) kcpada p"gawai; 
3.	 Mcmberikan umpan balik yang mendnrong kcarah kcmajuan dan 

kcmnngkinan mcmpcrhaiki alaupllll mcningkalkan kualilas kcrja 
pcgawal. 

Penilaian kincrja dilihat dari hcherapa lujuannya nlCnllrtll IlKN 

(20 II : 155) adalah : 

I.	 T~iuan Administratif, sehagai upaya pcrtimhangan pcnelapan 
Promosi, Trans/er, dan Kenaikan Gaji. 

2.	 Tujuan Informatif, sebagai upaya memherikan data dan inl(mnasi 
kepada pihak manajemen tentang kincrja pcgawai dcngan segala 
kelcbihan dan kekurangannya. 

3.	 Tujuan Motivasional, sebagai upaya rcnciptaan pengalaman belajar 
(learning experience) yang memotivasi pegawai untuk 
mengembangkan diri dan meningkatkan kinerjanya. 

4.	 Evaluasi, yakni untuk me-Review kembali kinerja yang lalu dengan 
menilai apa yang telah dicapai dan membandingkan antam kinerja 
actuallrealita dan kinerja harapan. 

5.	 Pengembangan, yakni untuk lebih memfokuskan pada pengembangan 
kinerja pegawai dengan cara mengidentifikasi potensi-potensi 
pengembangan, menetapkan target kinerja di masa mendatang, dan 
merencanakan tindak lanjut yang meliputi pengemhangan kapasitas 
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pegawai melalui perencanaan pengembangan keahlian (skills), dan 
karir (career) pegawai. 

Semenlara dalam perspektif tiap individu pegaWal, penilaian kinerja 

(BKN 2011 : 155) membantu untuk : 

I.	 Mengerti secara jelas tugas dan fungsinya masing-masing; 
2.	 Mengerti lenlang kekuatan dan kelemahan diri sendiri; 
3.	 Mengenali kebutuhan-kebutuhan akan pengembangan; 
4.	 Menambah kebersamaan dan mengetahui harapan pihak manajemen 

(penilaianlatasan) serta kesulitan yang dihadapi oleh pihak yang 
dinilai. 

Tujuan dari penilaian prestasi kerja karyawan menurut Astuti (2006) 

adalah "un/uk menge/ahui pres/asi kerja karyawan di wak/u yang /a/ll dan 

sehagai prediksi pres/asi kerja di wak/u yang akan da/ang /'enilaian 

dimaksudkan un/llk menge/ahlli sejallh mana ejek/ivi/as perusahaan da/am 

mengangka/, menempa/kan, dun memoliva,I'i kuryawan .Ie,mai dengl/ll vi"i, 

misi, va/lies dun s/ra/egi organi,I'lI,li". 

I'enilaian kincrja juga Illcllliliki tujuall ""melllhanill para {"'gllll'lIi ""/illlI 

//Iemhl/ll/ pam/angan /en/ang "iri mereka selldiri "all lIIellgellll!i kehlllllirall 

un/Ilk memperhaiki kiner/a masing-masing scr/a me//lhungl/n komI/men 

terhudap sua/u renCana perhaikan kiner/a" (11K N 201 I : 155). 

Menurut Handoko (dalarn Uguy dan Achayat. 2010 : I \) Illclllaparkan 

manfaat penilaian prestasi kerja sebagai berikul : 

I.	 Perbai kan prestasi kerja 
Urnpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, 
manajer,dan departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan­
kegialan mereka untuk memperbaiki prestasi. 

2.	 Penyesuai-penyesuaian kompensasi 
EvaJuasi prestasi kerja membanlu para pengambil keputusan dalam 
menentukan upah, pemberian bonus, dan bentuk kompensasi lainnya. 

3.	 Keputusan-keputusan penempatan 
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Promosi, transfer, dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi keJja 
masa laJu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk 
penghargaan terhadap prestasi keJja masa lalu. 

4.	 Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan 
Prestasi keJja yang buruk mungkin menunjukan kebutuhan akan 
suatu pelatihan. Demikian juga, preslasi yang baik mungkin 
mencerminkan polensi yang hams dikembangkan. 

5.	 Perencanaan dan pengembangan karier 
Umpan balik prestasi mengarahkan kcputusan-kcpulusan karier, yaitu 
tentang jalur karier tertentu yang hams diteliti. 

6.	 Penyimpangan-penyimpangan proses staffing 
Prestasi kerja yang baik atau buruk mencerminkan kekualan atau 
kelemahan prosedur staffing departemen personalia. 

7.	 Ketidakakuratan informasional 
Prestasi kerja yang buruk mungkin menunjukan kesalahan-kesalahan 
dalam informasi analisis jabatan, rencana-reneana sumber daya 
manusia atau system informasi personalia kelompok-kelompok lain. 
Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat 
menyebabkan kepulusan-kepulusan personalia yang diambil oleh 
personalia lidak lepat. 

8.	 Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan 
Prestasi kerja yang uruk mungkin mcrupakan sualu landa kcsalahan 
dalam desain pekerjaan. I'enilaian preslasi membantll diagnose 
kesalahan-kesalahan lersebut. 

9.	 Kesempalan kerja yang adil 
I'enilaian prcslasi kc~ja secara aknntl akan Illcnja11lin pcngalllhilan 
kepulusan-kepulusan pene11lpalan intcrnal lanpa diskrilllinasi. 

10. Tanlangan-lanlangan ckslcrnal 
Kadang-kadang prcslasi kcrja dipcngarnhi olch 1:lclor-lilktor di luar 
lingkungan kerja. seperli keillarga. kcschalan. kOlldisi lillansial. alau 
masalah-masalah pribadi lainnya. Dcngan pcningkalan penilaian 
preslasi, deparlemen personalia mungkin dapal11lcnawarkan baluan. 

Dapallah disilllpulkan bahwa llljllan dan Illanfaal penilaian kincrja adalah 

sehagai dasar hagi manajemen alau pimpinan organisasi unlllk IIlcngevalnasi 

kemampuan dan hasil kerja pegawai dalmn n1ngka pcningkalan kincrja. 

pembinaan dan pengemhangan karir. 

Semcnlara bagi scoarang karyawan alaupun pegawai penilaian kincrja 

juga bermanfaal untuk melihal bagaimana penghargaan seorang pimpinan alas 

hasil kerja yang lelah dicapai, sehingga dengan adanya benluk-bcnluk 
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penghargaan dapat lebih meningkatkan semangat untuk bekerja dan lebih 

berproduktif lagi atas pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Selain ilu 

dengan adanya penilaian kinerja, seorang karyawan atau pegawai dapal melihal 

kekualan dan kelemahannya, yang pada akhimya scorang karyawan dapal lerus 

memotivasi diri untuk meningkalkan kinerja dan optimalisasi diri. 

Penilaian prestasi kerja bagi Pegawai Negeri Sipil dapat dimanfaatkan 

para pimpinan atau pengambil kebijakan sebagai dasar pertimbangan 

penetapan keputusan kebijakan pengelolaan karicr Pegawai Negeri Sipil dan 

keputusan administratil: misalnya dalam hal penempalan bidang pekerjaan, 

pengangkatan dan penempatan, serla pengcmbangan dan pcmberian 

penghargaan. Selain itu juga pcnilaian preslasi keria dapal dimanfaatkan 

sebagai media komunikasi bagi pihak pejahal penilai alallplln pengalubil 

kebijakan dalalll llJenglipayakan pcruhahan pcrilakll dan cara hcrpikir para 

pegawamya. 

Dikaitkan dengan penilaian kelja I'cgawlli Negcri Sipil, dcngan pola 

alauplln slandar yang bani, Tlljlllln I'enilaian preslasi kerja diharapkan 

menjamin objeklivitas pembinaan I'egawai Negeri Sipil yang dilakukan 

berdasarkan sislem prestasi kerja dan Sislclll karier yang dililikheratkan pada 

sistem prestasi ke~ja. Unluk mendapalkan reaksi pusitif dari pcningkalan 

kinerja, maka harus didasari dan dikernbangkan sislem penilaian kinerja yang 

akurat, dengan fokus pada krileria yang berurienlasi pada hasil dan spesilikasi 

pekerjaan. Dengan adanya jaminan ubjektivilas pembinaan Pegawai Negeri 

Sipil, maka proses penilaian prestasi kerja didasarkan pada penilaian hasil kerja 
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yang nyata dan lerukur dari penjabaran visi, misi, dan lujuan organisasi, 

sehingga unsur subyeklivilas dalam penilaian dapal diminimalisir, yang pada 

akhimya hanya Pegawai Negeri Sipil yang herprestasi yang akan mendapalkan 

nilai baik. 

Unluk memahami sualu penilaian kinerja atau preslasi kerja yang efeklif, 

maka perlu dipahami apa arti atau delinisi dari kala efeklif tersebul. Efektif 

bisa juga berarti pengukuran keherhasilan dalam pencapaian lujuan-lujuan 

yang dilentukan. Sebagai conloh. jika scbuah tugas dapal selesai dengan 

pcmilihan cara-cara yang sudah dilcnlUkan, makn cara lcrsehul adalah yang 

henar atau elekli f, (hllp://llIfL.icJ r.word press.com/2007/03/22/e1ckli lilas-vs­

efisiensi/, diakses pada langgal 24 April 201]). Dcngan demikian sesualu dapal 

dikatakan cfcktif adalah apahila lercapainya apa yang diinginkan alas dasar 

segala upaya dan lIsaha yang telah dikerj"kau "I"u dilakuk"u. 

I'cnilaian kiner;a yang e1cklif "d"l"h "p,'nilaialll',mg "erlohlls p",la 

outcome Yilll}.: herhuhull~afl 1t.lJlgslin~ dt',,~all ",is; dll" SlIS£lnlll orgll"isllSi. 

dinwnll penilllilln lerse""1 "erorienillsi pada personal dengan /;,hll.\' Illuia 

orang yang melok.mnaholl .\'IIolu peherialln serlo "emrienlo.l'i p",la hosil 

capaion pekerjaan" (Uguy dan !\ehayat, 20 I0: 1.6), 

Menurut Cascio (dalalll Jcdd"wi 2008 : 30) llIempr"syaralkan e1cktif 

lidaknya sislcm penilaian prestasi ker;a, yailu : 

I.	 Supervisor (penilai), mengukur kemampuan dan mOlivasi penilai 
dalam melakukan penilaian seeara terus menerus, merumuskan 
prestasi kerja pegawai secara objektif dan memberikan umpan balik 
kepada pegawai; 

2.	 Relevan (keterkaitan), mengukur kClcrkailan langsung, unsur-unsur 
penilaian prestasi ke~ia dengan uraian pekerjaan: 
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3.	 Sensitivity (kepekaan), mengukur keakuratanlkecennatan sistem 
penilaian prestasi kelja yang dapat membedakan pegawai yang 
berprestasi dan yang tidak berprestasi, serta sistem itu hams dapat 
digunakan untuk tujuan administrasi kepegawaian; 

4.	 Reliability (keterhandalan), menguknr kehandalan dan konsistensi 
alat ukur yang digunakan; 

5.	 PracticalilY (kepraktisan), menguknr alat penilaian preslasi kelja yang 
mudah digunakan dan mengerti oleh penilai dan bawahannya; 

6.	 Acceptability (dapat ditcrima), mcngukur kcmampuan penilai dalam 
melakukan penilaian sesuai dengan kemampuan tugas dan tanggung 
jawab bawahannya. Mengkomunikasikan dan mendefinisikan dengan 
jelas standar dari unsur-unsur penilaian yang hams dicapai. 

Menurut Sedannayanti (2009 : 10 J), "Sis/em penilaian kinerja harus 

berlandaskan prinsip : KeadiJan; /ran.lparami; indepedensi; pemberdayaan; 

non diskriminasi; dan semangm ber/wmpe/ensi ". Semen/ora ala/ yang dipalwi 

un/uk mengukur kinerja individu .l'l!orang pegawai melipu/i : I'res/asi Kerja; 

Keahlian; l'erilaku; dan Kel'emimpinan ". 

Dari uraian tersebut dialns, hahwa untnk mclakukan penilaian prestasi 

kerja pcgawai dipcrlukan suatu sistem pcnilaian yang praktis. re/cvan. dapat 

tcrukur dan ohicktir scrla dapat dilcrillla haik olch pcjalmt pcnilai IIHlIIplin olch 

pegawai yang dinilai. sehillgga henllallli"ll llnluk perhaikan killcrjanya dnn 

kinerja organisasinya. Dengan kata lain hahwa proses penilaian prestlL~i ker;a 

pegawal dikatakan berjalan sceara ckktil; apahila dalam pcnilaian terschut 

terdapat kriteria kincrja yang dapal diukllr sccara ohyeklir dall adanya 

obyektivitas dalam cvaluasinya. 

Ketika Penilaian kincrja hermanlaat dan sistem atau standar nonna 

penilaian membawa perubahan bagi pcningkatan kinerja, lebih berproduktif 

dalam bekelja serta mampu memberikan motivasi dan kepuasan kelja bagi 
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seliap karyawan daJam melaksanakan lugas dan langgung jawabnya, maka 

lujuan penilaian ilu lercapai. 

Penilaian preslasi kerja dapal dimaknai efckliL apabila hasil penilaian 

atas preslasi kerja pegawai ataupun karyawan bermanfaal unluk kompensasi, 

peningkalan brier dan pengembangan kapasitas pegawai. serta bermanfaat 

untuk meningkatkan motivasi dan produktivitas para pegawai dalam rangka 

pencapaian tujuan dan larget yang hendak dieapai oJeh suatu organisasi 

ataupun instansi. Agar I'enilaian kine~ja ilu efektil: maka proses penilaian bagi 

seorang karyawan alau pegawai haruslah seeara tenls menerus dan 

berkelanjulan herdasarkan standar penilaian dan adallya sasaran kerja yang 

telah disepakati. 

C. Faklor-Faklor Ylln~ Mcm,)cn~lIruhi"cnilllilln I'rcNIlIsi Kcrjll "egllwlIi 

I>alalll proses pellilaian killer;a alall preslasi kerja serillgkali terjadi hias­

hias alauplllI pellyilllpallgall. apalagi UIISIII suhyeklililas lehih dOlllinan dalalll 

prosesnya. Menumt T. V Rao (dala'lI .lcddawi. 200!! :15) penyehah hias 

penilaian adalah : 

I.	 /lal/o Effect. lerjadi karena pcnilai menYlikai alall lidak menyukai 
sifat pegawai yang dinilainya (like and dislike). Oleh karena illl 
cendcrung akan llIelllperolch nilai positif pada aspek sellllla pcnilaian 
hagi pegawai yang disllkai dan sehaliknya pegawai akan mendapal 
nilai negative bila ia tidak disukai: 

2.	 Uniency and Severity f.'/ilci Uniency Effect adalah pcnilai cenderung 
beranggapan, hahwa mereka hams herlaku haik lerhadap karyawan, 
sehinggga mereka eenderung memheri harkal (nilai) yang baik 
lerhadap semua aspek penilaian. Sedangkan severity eJfect ialah 
penilai cenderung mempunyai falsafah dan pandangan yang 
sebaliknya lerhadap karyawan sehingga cenderung akan memberikan 
nilai yang buruk; 

3.	 Centra/tendency, yaitu pcnilai tidak ingin menilai lerlalu tinggi dan 
juga lidak terlalll rendah kepada bawahannya (sclalll berada di 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41635.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



tengah-tengah). Akibat toleransi penilai yang terlalu berlebihan 
tersebut sehingga cenderung menilai sebagian besar dengan nilai rala­
rata; 

4.	 Assimilation and differential effect, Assimilation effect adalah penilai 
cenderung menyukai karyawan yang memiliki ciri-ciri alau sifat 
seperti mereka, sehingga akan memherikan nilai yang lehih baik 
dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki sifat dan ciri-ciri 
dcngannya. Scdangkan diflerential effect adalah penilai cenderung 
menyukai karyawan yang memiliki sifat-sifat atau ciri-ciri yang lidak 
ada pada dirinya, lapi sifat-sifat ilulah yang mereka inginkan, 
sehingga penilai akan memberinya nilai yang lebih baik disbanding 
yang lainnya; 

5.	 First impression error, yaitu penilai yang mengarnbil kesimpulan 
lenlang karyawan berdasarkan kontak pertama mereka dan cenderung 
akan membawa kesan-kesan ini dalam penilaiannya hingga jangka 
waktu yang lama; 

6.	 Recency eflect, penilai cenderung memheri nilai atas dasar perilaku 
yang ham 5'!;a mcrcka saksikan, dan melupakan perilaku yang lalu 
sclama suatujangka wilklu tertenlu. 

Scmcntam pcnyimpangan-penyilllpangan pcnilaian prcstasi menurul 

BKN (2011: 1(6)adalah: 

I	 AlI/hil'lIlellce lIml lIvoidllnce, dimana dalnm proses penilaian kinerja, 
hagi pihak penilai ada keeendrlJllgan memhalasi inlilrmasi lenlang 
kcadaan atau pllsisi pihak yang dinilai, scdangkan pada sisi lain 
apahila lidak hClsikap Icrhuka akan sulil bagi pihak pcnilai untuk 
Illclllhangun saling pcn:aya dengan pihak yang dinilai. Bagi pihak 
yang dinilai. pada s.wt Illcnerillla umpan halik ncgative, pada satu sisi 
mcnginginkan inlimllasi tcntang kclcmahan kincrjanya agar dapal 
dipcrbaiki dan ditingkatkan, namun pada sisi lain takut kelemahannya 
dapal memhahayakan kedudukannya; 

2.	 SlIlJervisorv him, dilllana pCl1llasalahan yang tidak herkaitan dcngan 
pclaksanaan pckcrjaan. bermuara dari kareklarislik pribadi (usia, 
suku.agama, gender) dan karakterislik organisasi (seniorilas. 
keangglltaan organisasi) yang menjadi sumber kesalahan dalarn 
proscs penilaian kinerja; 

J.	 The hal/o ~ffeCl, dilllana opini prihadi pihak penilai mempengamhi 
penilaian terhadap pihak yang dinilai. Kecenderungan memberi nilai 
yang sarna pada semua dimensi dan karakterislik pekerjaan yang 
dinilai; 

4.	 The Error of Central 7'endency, kecenderungan pihak penillli untuk 
rnemberikan penilaian yang sarna pada rata-rala, tanpa nilai paling 
tinggi (arna! baik) alau paling rendah unluk menghindari alasan 
penilaiannya; 
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5.	 Leniency, kecenderungan memberikan nilai yang linggi lerhadap 
semua pihak yang dinilai, dengan harapan lidak ada a1asan atau 
keluhan dan pihak yang dinilai (Ierlalu murah hali); 

6.	 Strictness (keketatan), kecenderungan unluk memberikan nilai rendah 
meskipun beberapa pihak yang dini lai lelah mencapai lingkal kinelja 
di alas rala-rala; 

7.	 Recent Ejfect, sebagai efek hari lerakhir, dimana lindakan pihak yang 
dinilai (haik atau buruk) mempengaruhi penilaian secara keseluruhan 
dalam salu periode penilaian; 

8.	 Organizational Effect, sehagai efek kecenderungan yang 
memperhilungkan kegunaan akhir hasil penilaian, lerulama pOOa saal­
saal pertimbangan promosi, kenaikan pangkal, dan lain-lain, 
cenderung diberi penilaian yang linggi; 

9.	 Standart Evaluation, masalah standar cvaluasi yang muncul karena 
adanya perbedaan konseplual dalam arti makna kata "standar" yang 
digunakan dalam penilaian (amal haik, haik, cukup, sedang, kurang). 

Dalam penilaian prestasi kerja 1'1Irwanln dan Eill (20 II : 4.24) lehih 

merinci lagi pengarllh penilaian lerJa/u linggi (Hallo Ejject) dan penilaian 

lerlalll rendah (110m eflect). I'ola penilaian lerlalll linggi lerscblll adalah : 

I.	 Pellgarllil dari catalan maSa lampall (eflect 0/ pm record). yaitll 
preslasi haglls di lIlasa lalll di hawa ke masa kini; 

2.	 KllTllpalihililas: TIIemherikan nilai Ichih linggi dari yang scmeslinya 
karclla pCllalllpilan yallg mCllycnallgkan alau scjalan dcngan 
keccllderllllgan pelli lai: 

1.	 I'ellgarllh preslasi lerhan., yailll preslasi haglls pada saal lerakhir 
menlllllpi preslasi jclck puda rentang waktu scbclumnya; 

-I.	 'the olle-mset penoll Orang yang pandai berbicara, orang yang 
penampilannyanya TIIenarik alau merniliki lingkat pendidikan lebih 
tinggi, alall orang dari almamater yang sarna dapat membuat penilai 
meTllheri nilai yang lehih linggi dari preslasi yang schcnamya; 

5.	 I'engarllh hula (the hlind e.!Ject) : Penilai memberikan nilai yang lebih 
lillggi dari yang sehenamya karcna sud lit pandangnya sarna dengan 
slldllt pandang dari orang yang dinilai. Scbagai conloh, seorang 
akulltan memberi nilai yang lerlalu tinggi kepada seseorang yang 
mcmiliki ketelilian; 

6.	 I'engaruh potensi-linggi (the hi?,h-potential e'!ji!ct) : Peni/aian lerlalu 
tinggi lerjadi karena lebih mengacu pada prestasi di alas kertas dan 
hukan pada hasil-hasil nyata hagi organisasi; 

7.	 l3ias tanpa pengaduan (the no-complaint bias) : Penila; memberikan 
nilai lerJalu linggi kepada karyawan yang lidak memperoleh 
pengaduan. Ketiadaan pengaduan diartikan sebagai berita bagus. 
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Sementara pota penilaian terlalu rendah (Horn effect) adalah sebagai 

berikut : 

I.	 Atasan alau penilai adalah seorang perfeksionis; 
2.	 Bawahan alau karyawan selalu menentang alasan atau penilai; 
3.	 Bawahan atau orang yang dinilai dianggap sebagai orang aneh, non­

konformis; 
4.	 Bawahan atau orang yang dinilai sedang menjadi anggota dari sebuah 

tim yang Jemah alau kaJah; 
5.	 Pengaruh asosiasi (the guilt-by association effect) : Orang yang tidak 

dikenal dinilai terlalu rendah hanya berdasarkan catatan yang tersedia 
pada perusahaan; 

6.	 Pengaruh kejadian drarnatis (the dramatic-incident effect) : Penilaian 
hanya didasarkan pada sebuah kejadian negatif dan agak besar 
belakangan; semua kinerja baik sebelumnya lerlupakan; 

7.	 Pengaruh kepribadian-sifat : Penilaian diberikan lebih rendah dari 
yang sebenamya kepada orang-orang yang sifal dan kepribadiannya 
lidak sesuai dengan yang dimiliki alau disukai oleh alasan; 

ll.	 Pengaruh perbandingan dengan diri sendiri (the self-comparison 
elJect) : Penilaian lebih rendah dari sebenamya diterima oleh mereka 
yang menggunakan eara kerja berbeda dari cara yang digunakan oleh 
penilai. 

Dengan demikian ler;adinya penYl/l1pangan dalam proses penilaian 

pre.s'a,i keria pegawai alaupun karyawan. pada dasarnya berkailan eral dengan 

hl/bung:!1/ personal au tara pejabat I'l'ni/ai dengan pegawai yang dinilai. Kctika 

penilai senang alau sub dcngan pegawai yang dinilai, nmka nilai yang didapal 

kecel/denmgannya akan baik. nalllun sebaliknya pada saal perasaan penilai 

tidak scnang dengan pegawai yang dinilai maka nilai yang diberikan akan 

kUnlng baik. I>isinilah sebenamya pokok masalah muncnl pemyalaan bahwa 

penilaian kinerja lersebut lidak obyektiC tidak lerukur dan tidak bermanfaat. 

Oalam proses penilaian 01'3 seringkali dilemukan nilai-nilai yang sangat 

baik alaupun terlampau tinggi. Hal ini biasanya terjadi ketika dokumen hasil 

penilaian, yailu Oaftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan dijadikan syarat untuk 

kenaikan pangkal, kcnaikan gaji bcrkala, promosi, mUlasi, tugas bclajar, 
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pendidikan dan pelalihan dan lain sebagainya, dimana dalam prasyaratny~ 

ditentukan bahwa untuk DP3 2 (dua) lahoo lerakhir haruslah memiliki predikal 

baik. Pada akhimya seliap akhir masa penilaian, setiap nilai yang terdapal pada 

daflar penilaian adalah nilai-nilai kompromi alau kesepakalan. 

Penyusunan Sasaran Kerja Pegawai (SKP) sebagai unsur ulama penilaian 

pola haru menurut kajian Nasulion (2013) ini adalah hal barn. Seliap Pegawai 

Negeri Sipil memiliki job description (kegialan tugas jabatan) yang berbeda­

beda, terrnasuk variasi dan tingkal eselon, jabalan struktural maupun 

fungsionai. .Iadi, setiap Pegawai Negeri Sipil tentu memiliki SKP yang berbeda 

dan tenlu herheda pula target kuantitas, kualitas, waktu dan biayanya. Hal ini 

lenlU berbcda dengan pcnilaian DI'-3 sebelumnya yang berlaku sarna untuk 

sclurllh I'cgawai Ncgcri Sipii. Dipcrlukan sosialisasi khusus hagi sctiap 

I'cgawai Ncgcri Sipil sllpaya paham tchllis dan tata cara IIlCIlYllSUII SKI'. 

Nasulioll (2013) IIlcychulkall lallgkah-Iangkah pcnilaian pcnilaian prcstasi 

kcrja I'NS dapat diikhlisarkan schagai hcrikul; 

/'ertama, SeliaI' I'egawai Negeri Sipil herkewajihan menyusun SKI' 
scliap awal tahun herdasarkall Rencana Kinerja Tahunan (RKT) Instansi. 
SKI' mCllluat kegiatall tugas jahatan dall target yang hams dicapai dalam 
kurun waktu pcllilaian yang hersifat nyala dan dapat diukur. SeliaI' SKP 
didasarkan pada tugas dan fungsi, wewenang tanggung jawab, dan uraian 
lugasnya yang sccara umum lelah dilclapkan dalam struktur organisasi 
dan tata kerja. SKI' dihuat berdasarkan prinsip-prinsip sbh; I) lelas: 
Kegiatan yang dilakukan harus dapat diuraikan secara jelas; 2) Dapat 
diukur: Kegiatan yang dilakukan hams dapat diukur secara kuantitas 
dalam henluk angka sepeni jumlah satuan, jumlah hasil, dan lain-lain 
maupun secara kualitas sepeni hasil kerja scmpuma, tidak ada kesalahan, 
tidak ada revisi dan pelayanan kepada masyarakat memuaskan. dan lain­
lain; 3) Re/evan: Kegialan yang dilakukan harus berdasarkan lingkup 
lugas jabatan musing-masing. 4) Dapat dicapai: Kegialan yang dilakukan 
harns disesuaikan dengan kemampuan PNS; 5) Memi/iki target waktu: 
Kegialan yang dilakukan harus dapat dilentukan waktunya (satu tahun). 
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Kedua, unsur Perilaku Kelja sebagaimana dimaksud dalam penilaian 
prestasi kelja PNS ini meliputi aspek; orientasi pelayanan, integritas, 
komitmen, disiplin, keljasama dan kepemimpinan. Penilaian 
kepemimpinan dilaksanakan khusus bagi PNS yang menduduki jabatan 
struk tural. 

Keliga, SKI' disusun oleh PNS yang bersangkutan dan diajukan untuk 
disetujui dan ditetapkan oleh Pejabat Penilai sebagai kontrak kelja. 
Dalam hal SKP yang disusun oleh PNS tidak disetujui oleh Pejabat 
Penilai maka keputusannya diserahkan kepada Atasan Pejabat Penilai 
dan bersifat final. 

Keempal, Setiap pelaksanaan kegiatan tugas jabatan harus ditetapkan 
target yang akan diwujudkan secara jelas, sebagai ukuran prestasi keJja. 
Dalam menetapkan target meliputi aspek sebagai berikut: a) Kuantitas 
(target outpu!). Dalam menentukan target output dapat berupa dokumen, 
konsep, naskah, surat kepulusan, paket, laporan, dan lain-lain. b) Kualilas 
(target kualitas) Dalam menetapkan target kualitas harus memprediksi 
pada mutll hasil kerja yang terbaik, larget kualitas diberikan nilai paling 
tinggi 100 (seratus). c) Waklu (target waktu) Dalam menetapkan target 
waktu harus memperhilungkan berapa waklu yang dibuluhkan unluk 
menyeiesaikan suatu pekeljaan, misalnya bulanan, triwulan, kwartal, 
semester, dan tahunan. d) Biaya (target hiaya). Dalam menetapkan target 
hiaya hanls memperhitungkan herapa hiaya yang dibutuhkan unluk 
menyelesaikan suatu pckerjaan dalam ) (salu) tahun, misalnya jutaan, 
ralusan;uta, miliarall, dall lain-lain. 

Keli"'<I, Ilasil rcklllncndasi pcnilaiall prestasi kcrja diglillakan unluk 
pcningkatan kincrja organisasi mclailli pcningkatan prestasi kcrja, 
pcngcmhangan polcnsi dan kllrir PNS yang hcrsaugklltan scrta 
(lcngcmhangan manajemen, organisasi dan lingkungan kelja 

Bcgilu kahurnya hasi) penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil, 

seringkali terjadi pada pclaksanaan penempatan dan promosi jahatan tertentu. 

I'cgawai Ncgcri Sipil yang sebenarnya memiliki prestasi dan juga memiliki 

sikap perilaku yang haik justru tidak diberi kesempatan untuk mendllduki 

jabatan yang sesuai kompetensinya, sementara Pegawai Negeri Sipil yang 

prestasinya biasa-biasa saja justru kariernya terus berkembang dan selalu 

diuntungkan oleh situasi dan kondisi tata kelola manajemen kepegawaian yang 

tidak sehat. Kekeliruan ini hisa terjadi disamping kllatnya pengaruh politis, 
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juga karena pertimbangan dari catalan prestasi seorang Pega~ai Negeri Sipil 

yang tidak obyektif, tidak transparan dan tidak terukur. 

Menjadi seorang pejabat penilai yang baik tentunya bukanlah sesualu 

yang mudah. Kemampuan dan pengetahuan seorang pejabat penilai menjadi 

hal yang utama agar proses dan hasil penilaian prestasi kerja benar-benar 

obyektif dan dapal diterima oleh siapapun. Pejabat penilai hams mengerti betuJ 

mekanisme, norma dan slandar penilaian dan juga harus mengenal betu! orang 

yang dinilainya. Penilai yang baik, adalah seorang atasan yang mampu menilai 

seeara rcalislis dan lerukur dan bukan pengaruh dari unsur subyeklivilas, 

sehingga hasil penilaian mampu mendorong setiap pegawai untuk lebih kreatif 

dan produktif dan bukan melemahkan kreatilitas dan semangat kerja. Pejabat 

penilai tlllkan saja hanya sekedar melakukan proses penilaian, lelapi harns 

luampu mcujadi motivator dan evalualor serla Illampu memhangun huhungan 

intcraksi alllara keduanya, schingga dapat menghilangkan hias-hias penilaian. 

I'cuilaian prestasi kcrja juga IllClllllllul kelllampuan seorang pegawai 

yllug dinilai, untllk mengukur kelllampuannya sendiri atas dasar konlrak 

kcrianya lialmll pembualan sasaran kerja pegawai. Apabila sasaran kerja lelah 

discpakati, maka sccant olomalis seorang pegawai dilliniut unluk melakllkan 

pckcrjaan scsllai dengan targel yang hendak dicapainya. Kelika targel itu 

Icreapai dan atau tidak lereapai, maka perlu dianalisis kekuatan dan 

kelemahannya sebagai dasar evaluasi kinerja unluk waklu berikutnya. Dengan 

adanya pemahaman dan lunlutan langgung jawab anlara penilai dan pegawai 

yang dinilai, diharapakan akan meminimalisir bias atau penyimpangan 

penilaian. 
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D. Kerangka Berpikir 

Proses penilaian prestasi keJja Pegawai Negeri Sipil melalui Daflar 

Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3), diakui banyak memiliki kelemahan 

dan tidak memberikan manfaal bagi inslitusi birokrasi pemerintah, maupun 

bagi pengembangan kapasitas PNS itu sendiri. Penilaian yang tidak obyektif, 

tidak temkur, tidak transparan adalah masalah yang selama ini terjadi. 

Kelemahan yang terjadi muncul karena penilaian semata-mata berdasarkan 

proses subyektivitas dari pejabat penilai, yang tentu saja sangat mudah 

terjadinya bias atau penyimpangan dari proses penilaiannya. 

Bersurnber dari mmusal1 masalah serla tujuan dari penelitian ini, maka 

guna memberikan arah dan kcjelasan dari penclitian ini dibuatlah konsep 

kerangka berpikir dalam skema berikul: 

~ 
c 

:3 r- ResponjTanggapan PNSt----t Dukungan Positif 
~ .~ 
lDl­
o:t 0 
L- .~ o ... 

Kesiapan SKPD-E~ 
o c 
Z OJ 1-+-1 Rencana Aksi -Cl. ... 

Cl. ~ 
.- :J Kesiapan PNS"'.0 
~ III 
C:.£ 
OJ .­
E"C 
OJ ......- ......
0. 0 Penilaian Obyektif- Harapan PNS
EN 

Konsep kerangka berpikir inilah yang menjadi arah yang diharapkan 

akan mel1jelaskan bagaimana penelitian ini menemukan jawaban alas rumusan 

pemlasalahan, sehingga akan didapat temuan, kesimpulan dan rekomendasi 

dari keseluruhan proses penelitian ini. 
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DAD III
 

METODOLOGI PENELITIAN
 

A. Metolle Penclitian 

Dalam penelitian 1m metode yang akan digunakan adalah metode 

kualitatif. Metode penelitian kualitatif dapat diartikan sebagai metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat postpositivisme, digunakan untuk 

meneliti pada kondisi obyek yang alamiah, (sebagai lawannya adalah 

eksperimen) dimana pcnelili sebagai inslrumen kunci, teknik pengumpulan 

dala dilakukan secara lrianggulasi (gabungan), analisis data bersifat 

induktif/kualitatif, dan hasil pcnelilian kllalilalif lebih menekankan makna dari 

pmla Kenerali.wsi (Sllgiyono, 2011: 13). Melodc kllalilalif memiliki 

karaktcristik pcnnasalahannya hchlln;clas, kompleks, dinamis dan ada banyak 

makna alas pCrInasalah yang dilcmllkan, scmcnlara makslld mcnggllnakan 

pcnclilian kllalitatif illi agar dallat dipahami siluasi yang lerjadi sccara 

menda/am, rnenemukan pola-pola yang lerjadi. 

Ilogdan dan Taylor (dalam Moleong. 2004:4) mendefinisikan 

metodologi kualilalif scbagai prosedur penelilian yang menghasilkan dala 

deskriptif herupa kala-kata terlulis atau lisan dari orang-orang dan perilaku 

yang dapal diamati. Pendekalan ini diarahkan pada lalar belakang dari individu 

tcrscbut sccara holistik (utuh). Mcnurullrawan (2011 :1.17) Pcnclitian kualitatif 

memiliki ciri-ciri sebagai berikul : 

I.	 Pennasalahan penelilian bersifal umum, lerbuka; 
2.	 Variabellindikalor operasional bukan hal penting, melainkan ISU 

alau konsep-konsepnya; 
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3.	 Kerangka teori digunakan hanya sebagai pijakan untuk membuat 
abstraksi dan konseptualisasi data-data individual; 

4.	 Kesimpulan merupakan "konsensus" temuan dari kasus-kasus 
individual; 

5.	 Prosedur fleksibel dan bervariasi; 
6.	 Pengumpulan data bervariasi dan seringknli penelili menjadi 

instrumenl utama; 
7.	 Laporan lerseleksi dan lerfokus pada hal-hal khusus. 

B. Tempat Penelitian 

Sesuai dengan lujuan dan permasalahan yang ingin ditelili, maka 

penelilian ini diadakan atau dilaksanakan di Lingkungan Pemerintah 

Kabupalen Barilo Timur, yailu pada beberapa Saluan Kerja Perangkal Daerah 

(SKPD) Kabupalen Rarilo Timur yang berkaitan eral dengan penelilian ini, 

dimana ada beberapa Pegawai Negeri Sipil yang bekerja di Saluan Kerja 

Perangkal Dacrah (SKI'f)) dijadikan sumbcr dala. 

C.	 Sumbcr nah. 

Dalam I'cnclilian 1m. pClIgambilan dala akan mcnggunakml Me/ode 

/'lIr/1IIsiw Sam/,!ing, yailu pcnclili mcmilih in/(.rmall yang dianggap lepal, lahu 

dan dapal dipercaya unluk menjadi sumber uala yang akural. pihak-pihak yang 

dijadikan int<mnan adalah para pegawai yang berhubungan langsung dengan 

proses pcnilaian preslasi kerja I'egawai Negeri Sipil, yailu unsur pimpinan 

yang mernegang jabatan slruklural, serla pegawai sebagai unsur staf yang 

bekerja di lingkungan Pemerinlah Kabupalen Barito Timur. Informan lersebut 

adalah: 

1.	 Drs. Dwi Aryanlo, Kepala Bidang Diklal pada BKD Kabupaten Barito 

Tirnur; 
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2. MishaeI, S.Pi.,SE, Kepala Bidang PSDA dan PTTG pada Bada;n 

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa.; 

3. Seskal	 Harryhuni, SH, Kepala Sub Bagian pada Bagian Organisasi 

Sekretariat Daerah kahupaten Sarito Timur; 

4. Sapta	 Prasetyo, S.IP.. MA, Kepala Sub Bidang Pelatihan pada BKD 

Kabupaten Barito Timur; 

5. Didi Sastra Diputra, SH, Ananalis Kepegawaian (unsur Stat) pada	 BKD 

Kabupaten Barito Timur. 

1>. Teknik I'engumpulan I>ala 

Untuk memperoleh dala dalam penelitian ini digunakan heherapa leknik, 

yailll : ohservasi, teknik interview atau wawancara, leknik library atau 

kepustakaan. Ketiga teknik digllnakan seeara hersama-sama agar saling 

Illclcngkapi saln dcngan yang lain, dinmna penjclasan leknik tcrsehut adalah : 

il.	 ()hscrvilsi 

Melode pengumpllian data dengan ohservasi atau pengamatan langsung 

adalah suatu metode pcnglll11plllan data dengan menggunakan indera mata 

tanpa menggunakan pertolongan alat standar. Sehubungan dengan hal 

tersehlli. Illaka penelitian ini dilakukan dengan pengamatan dan pencatatan 

dengan sistcmalik fenomcna-fenomena yang diselidiki. Dan herkaitan 

dengan proses observasi ini, selain pengalaman peneliti sebagai Pegawai 

Negeri Sipil yang berkedudukan sebagai pegawai yang dinilai dan pejabal 

penilai, peneliti juga akan melakukan pengamatan seeara Iangsung herkaitan 
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dengan proses Penilaian Pelaksanaan PekeIjaan Pegawai Negei Sipil di 

Lingkungan Pemerintah Kabupaten Barito Timur. 

b.	 Interview (wawancara) 

Pengumpulan data selain dengan observasi atau pengamatan, yaitu dengan 

metode inlerview alau wawancara. Dalam hal ini informasi atau keterangan­

kelerangan diperoleh langsung dari informan dengan bertatap muka atau 

bercakap-cakap. Jadi penggunaan inlerview dalam penelitian in; adalah 

sebagai alat ulama untuk mencari alau mengumpulkan informasi yang lidak 

dapal diperoleh dengan cam lain. Adapun wawancara dalam penelitian ini 

akan dilujukan kcpada para pejabal slruklural berdasarkan lingkal 

eselonisasi yang umumnya sebagai alasan pejabal penilai dan pejabat 

pcnilai, scrla para pcgawai lainnya scbagai unsur sIal' dan umumnya scbagai 

pcgawai yang dinilili. 

c.	 I.ihrary (Kepuslakaan) 

Lihrary alau kepuslakaan adalah sebagai bahan dasar untuk mcnyusun 

konsep-konsep leorilis dan menjelaskan analisa dala berupa buku litemtur, 

jurnal ilmiah. alaupun media lainnya sebagai sumber dala dan analisis. yang 

memiliki rclevansi dengan penelitian ini yaitu berkaitan dengan manajemen 

sumber daya manusia, organisasi serta proses penilaian kinerja di 

lingkungan organisasi pemerintah. 

E. Teknik Analisis Data 

Analisis dala dalam lesis 1m akan dimulai bersamaan dengan 

pengumpulan data dan mengelompokan, dilafsirkan dan memberi makna dan 
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urman penjelasan. Menurut Miles dan hubennan (dalam, sugtyono : 2011) 

proses analisis bersifal interaktif yaitu, data co/leclion, data reduclion, data 

display, conclusion/verification. Sedangkan Analisis dala menurut Patlon 

(dalam Lexy Moeloeng, 1990:103) adalah: 

"Proses pengatur urutan data, mengorganisasikan ke dalam suatu poJa, 
kalegori dan saluan uraian dasar yang membedakan dengan penafsiran, 
yailu memberikan arti yang signifikan terhadap anal isis, menjelaskan 
uraian dan mencari hubungan di antara dimensi-dimensi uraian". 

Adapun dalam penelilian ini, anal isis data akan dilakukan dengan 

lahapan mengalur, mengurulkan, mengelompokan, memberi kode dan 

mengkategorisasikan serla mellafsirkan dala lersehlll, guna memberikan makna 

alas dala yang didapal, sehelum menarik atau mengamhil kesimpulan. Dengan 

demikian hasil anal isis ini diharapakan mampu memherikan gambaran 

hagailllana proses penilaian kinerja. manl'aal serta lilklor-lilklor yang 

mernpengarllhi penilaian, serta rnampll rnenjclaskan respon, rencana aksi dan 

harapan dari I'egawai Negeri Sipil yang hekerja di I.ingkungan I'emerinlah 

KahlJpalen Barilo Timur, herkenaan dengan implemenlasi penilaian preslasi 

kerja pola bam schingga hcnnanfaal hagi kincrja organisasi alau SKI'J) dan 

pcngembangan kapasilas pegawai. 
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BABV

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan urman atas penelitian tentang rencana implementasi

penilaian prestasi kerja dengan pola bam, dimana lokus penelitian dilaksanakan

di Kabupaten Barito Timur dan dengan memperhatikan anal isis hasil

penelitian, dapatlah dilarik kesimpulan sebagai berikul :

I. Pegawai alau karyawan merupakan asel yang paling penling yang hams

dimiliki sualu organisasi, dan bukan sernala-mala hanya sebagai alai unluk

mencapai lujuan. Oleh karenanya pegawai yang juga dapal disebul sebagai

sumberdaya manusia harus dikembangkan, didayagunakan, dan terus diberi

Illolivasi agar lebih berkinerja dan berprodllklif Dalam Pembinaan Pegawai

Negeri, inli penalaan sumhcr daya manllsia aparalur adalah penerapan

sislem meril dalam manajemen kepegawnilln, mulai dari perencanaan,

pelllksanaan. dan evaluasi sistem, pendidikan dan latihan yang efeklif;

standarisasi dan peningkalan kinerjll dan pola karier yang jelas dan

lerencana. Apabila dikaitkan dengan orienlasi sualu organisasi unluk

mencapai tujuan dan sasaran keria, maka peni laian prestasi kerja pegawai

alau karyawan memegang peranan yang sangat penting. Penilaian prestasi

kclja bukan saja untuk melihat bagaimana kinelja pegawai, namun juga

akan bermanfaal bagi pengembangan kemampuan dan kompetensi serta

jenjang karier karyawan alau pegawainya;
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2. Respon positif Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Pemerintah Kabupaten

Barito Timur serta uraian penjelasan atas pemberlakuan Peraturan

Pemerintah Nomor 46 Tahun 20 II Tentang Penilaian Prestasi KeIja

Pegawai Negeri Sipil dapatlah dibangun suatu pemahaman bersama, bahwa

begitu pentingnya percepatan perubahan pola penilaian yang selama ini

memiliki banyak kelemahan, dimana kelemahan ataupun bias-bias dari

proses penilaian prestasi keIja, sudah semestinya hams diperbaiki dan

menjadi Iuntutan dan harapan instansi pemerintah, terutwna semua Pegawai

Negeri Sipil dalam rangka perbaikan kinerja dan menjadikan Pegawai

Negeri Sipil yang profesionaJ. Pola penilaian barn ini juga nantinya dapat

meIijamin obyektifitas dalam pembinaan Pegawai Negeri Sipil berdasarkan

sistcm karicr dan sistcm prcstasi kcrja. Kcyakinan positif dari Pcgawai

Ncgcri Sipil di I.ingkungan I'cmcrinlah Kabupatcn Barito Timur atas

pcmberlakuan pola baru penilaian prestasi keda I'egawai NCllcri Sipil

ac..lalah hasil penilaiannya akan berdampak pada perbaikan dan penillgkalan

kualitas pekerjaan yang menjadi tunlulan unit kerja. Selain itu juga pola

penilaian ini akan menciptaan pengalaman belajar dalam memotivasi

pegawai untuk mengembangkan diri dan meningkatkan kinerjanya serta

melihat kembali kineda yang lalu dan membandingkannya antara kinerja

yang dicapai dengan kinerja yang diharapkan.

3. Dalam rangka mempersiapkan Pegawai Negeri Sipil untuk menghadapi

perubahan Penilaian Prestasi Kerja PNS berbasis kineIja berdasarkan

Peraturan Pemerintah barn Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi
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Kerja Pegawai Negeri Sipil, tentunya langkah perlama yang wnurnnya

dilakukan ofeh intansi pemerintah adalah melakukan sosialisasi. Usaha

membangun suatu sistem penilaian prestasi kerja pegawai harus dimulai

dengan menyempumakan infonnasi mengenai tugas dan fungsi dari jabatan

yang di emban oleh masing-masing pegawai. Semua Pegawai Negeri Sipil

dan Calon Pegawai Negeri Sipil di tiap unit kerja alau Satuan Kerja

Perangkat Daerah (SKPD) harus mengetahui dan memahami proses

Penilaian Prestasi Kerja ini. Bukan hanya penilai, tempi semua Pegawai

Negeri Sipil, baik penilai maupun yang dinilai. Setiap instansi Pemerintah,

khususnya Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) di Lingkungan

Pemerintah Kabupaten Barito Timur harus mulai mempersiapkan perangkat

unluk mcnjamin optimalisasi fungsi SKI' bagi pcningkatan Kincrja

organiSllsi. Untllk !lisa lI1elaksanakan amanat dalall1 I'eralllmn Pemerinlah

lcrse!lul, maka seliap Saluan Ke~;a I'erangkat Daerah (SKI'D) juga harus

menata aluran kerja secara rapi dan lerstruklur dengan pem!lualan Slandar

Operasional Prosedur sesuai dengan apa yang menjadi tugas pealayanannya

masing-masing seluruh Aparatur Pemerinlah, khususnya Pegawai Negeri

Sipif di Lingkungan Pemerinlah Kabupaten Barito Timur harus dapal

meru!lah pola pikir (mindset) dan Budaya kerja (cultureset) birokrasi kita

menjadi aparat birokrasi yang bersih, Bebas dari KKN, kompelitif dan

memiliki daya saing tinggi dalam mengemban tugas negara sebagai pelayan

masyarakat.
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4. Dengan berlakunya Pera~ Pemerintah yang barn ini, Pegawai Negeri

Sipil di Kabupaten Barito Timur memiliki harapannya atas implementasi

pola penilaian prestasi kerja yang barn, yaitu akan menghasilkan penilaian

yang obyektif dan lerukur, dan akan berdampak pada pengembangan karier

Pegawai Negeri Sipil dan merUadikan Pegawai Negeri Sipil yang

profesional. Promosi jabatan, pemberian penghargaan, kenaikan pangkat

dan Jain sebagainya adalah sebagian harapan dari sebuah hasil penilaian

individu Pegawai Negeri Sipil. Penilaian prestasi kerja adalah merupakun

bagian dari sistem reward atau penghargaan dan hukuman (punishment)

suatu organisasi, sehingga harapan dari Pegawai Negeri Sipil di Kabupaten

Barito Timur Pejabat Pembina Kepegawaian harns memiliki keinginan kuat

alau mcmpunyai komitmcn untuk mcmbcrikan pcnghargaan bagi Pcgawai

Negeri Sipil yang berprestasi dall mcnjaluhkan hukuman disiplin bagi

Pegawai Negeri Sipil yang berkine~ja kurang baik, hal ini agar memberikan

rasa keadilan bagi Pegawai yang berpreslasi dan I'egawai yang lidak

berprestasi, yang akan berdampak baik bagi kinerja dan kondisi kerja

masing-masing unit kerja atau saluan kerja perangkat daenth.

B. Rekomendasi

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dan disimpulkan oleh

Peneliti di atas, maka ada beberapa saran yang dapal peneliti sarnpaikan,

berkaitan dengan rencana implementasi pola barn penilaian prestasi kerja

Pegawai Negeri Sipil di Kabupaten Barito Timur, adalah sebagai berikUI :

qll
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1. Untuk lebih dim,engerti dan dipaharninya pola bam penilaian prestasi kerja

Pegawai Negeri Sipil secara mendalarn, terutarna dalarn pembuatan sasaran

Kerja Pegawai (SKP) maim Pemerintah Kabupaten Barito Timur melalui

Badan Kepegawain Daerah hams melakukan pelatihan dan simulasi

penyusunan SKP secara itensif yang melibatkan semua Pegawai Negeri

Sipil. Kemudian para pejabat penilai atau pejabat yang menduduki jabatan

struktural pada semua tingkatan Eselon II, III dan IV hams benar-benar tahu

serta memaharni tata cara penilaian. Hal ini agar pelaksanaan Peraturan

Pemerintah ini dapat berjalan dengan efektif dapat diterima semua pihak dan

tidak merugikan Pegawai Negeri Sipil yang akan dinilai.

2. Pemerintah Kabupaten Barito Timur, melalui masing-masing Satuan

Pcrangkat Dacrah (SKPD) juga hams mcmpcrsiapkan buku pcdoman

manual, mengenai tahopall dan sistem penilaian, tugas-lugas pejahal pcnilai.

lugas-tugos Pegawai Negeri Sipil yang dinilai. serlo hal-hal lain herkoiton

dengan proses penilaian dan pendokumentasian hasil penilaian.

3. Hasil dari setiap penilaian preslasi kerja Pegawai Negeri Sipil di masing­

masing SKPD idealnya horus dimasukan ke dalarn dalabase secara

komputerisasi. Hal ini perlu dilakukan karena untuk menangani administrasi

data dan pemberian skor atau nilai masing-masing Pegawai Negeri Sipil

serta akan mempermudah mengoreksi kesalahan penilaian. Di sarnping itu

pula untuk pengolahan data dengan sistem komputerisasi ini diharapkan

dapat menghubungkan hasil penilaian dengan sistem aplikasi lainnya.

Pentingnya pengolahan data penilaian prestasi kerja in;, agar dapat
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meyakink,an bahwa sistem penilaian adalah mudah bagi penilai untuk

menggunakannya dan hasilnya dapat ditabulasikan dalam cara atau aplikasi

tertentu. Untuk itu sebagai rekomendasi dari peneliti, Pemerintah Kabupaten

Sarito Timur, melalui masing-masing Satuan Kerja Perangkat Daemh

(SKPD) harus mempersiapkan sistem aplikasi secara komputerisasi untuk

pengolahan data penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil, sehingga

akan mempermudah dalam evaluasi dan pemanfaatan hasil penilaian

prestasi kerja individu masing-masing Pegawai Negeri Sipil.
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Lampiran : Pedoman Wawanara

Dalam ini penelitian ini, Peneliti hanya mengemukakan rencana wawancara

secara garis besar yang akan dikembangkan secara lebih mendalam pada saat

wawancara dilakukan terhadap informan, sehingga akan diperoleh informasi yang

lengkap, aktual dan akurat, sebagai berikut :

1. Bagaimana Tanggapan atau respon dari Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan

Pemerintah Kabupaten Barito Timor, berkenaan dengan rencana

pemberlakuan Peraturan Pemerintah Nomor 46 tahun 201 J tentang penilaian

kineIja Pegawai Negeri Sipil yang akan diimplementasikan pada tahun 2014?

2. Tahapan-tahapan atau hal-hal apa saja yang perlu dipersiapkan berkaitan

dengan pemberlakuan Peraluran Pemerintah tersehut, baik bagi organisa~i

maupun bagi PNS itu sendiri?

3. Bagaimana rekomendasi dan hllraplln I'NS di Kabuplltcn Barito Timur

berkaitan dengan pola atau standar pcnilaian prcstasi kcrja yang ham?
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LampiraD : Hasil WaWaDCara :

Nama lnfoTman
Jabatan
Waktu wawancara
Tempat

Peneliti

Sapta P.

: Sapta Praselyo, SIP,.MA.
: Kasubbid Pelatihan pada BKD Kabupaten Barito Timur
: Selasa, 8 Oktober 2013, jam 19.00 wib
: Rumah Sapta Prasetyo, SIP,.MA

Hasi. Wawancara

Terima kasih kepada Pak Sapta yang sudah menerima kami
pada malam hari ini dan bersedia untuk membantu kami
dalam mencari dan mengumpulkan data guna kepentingan
penulisan Tesis sebagai syarat penyelesaian pendidikan
Program S2 MAP Universitas Terbuka. Penilaian kineJja
PNS sampai saat ini, satu-satunya instrument alat untuk
mengukumya prestasi keJja I'NS adalah melalui DP3
berdasarkan PI' Nomor 10 Tahun 2009, namun ada banyak
kritikan alas proses peni laian dan pendokumentasi8l1 hasil
penilai8l1nya, antara lain penilaian selama ini tidak obyektif,
tidak terukur dan tidak transfaran. Tidak obyektifnya
penilaian tersebut tentunya semata-mata atas penilaian
subyektif dari pejabat penilaian yang muncul karena tidak ada
ukuran atau standard untuk melihat keberhasilan atau prestasi
dari PNS yang dinilai, belum lagi ada bias atau penyimpangan
dari proses penilaiannya. Seringkali kita jumpai atau kita
dengar, khususnya di Kaoupaten Ilaritn Timur nilai-nilai yang
didokumentasikan adalah nilai-nilai kesepakatlUl antam
pejabal penilai dan I'NS yang dinilai, kemlldian 1>1'3 baw
akan dibuat ketika I'NS hcndak mengusllikan kcnaikan
pangkat. Berkailan dengan olUlyaknya kritikan atas penilaian
prcslasi kcrja I'NS, maka lahirlah PI' Nnmor 46 tahun 20 I I
Tentang Penilliian l'restasi KeJjll PegllwlIi Negeri Sipil dan
barn akan berlaku I Januari 2014. Hal yang membedakan
antara pola penilaian yang lama dengan PI' ini adalah
penekanannya pada prinsif penilaian yang objektif, terukur,
akuntabel, partisipatif dan transparan. lJntuk menyongsong
pemberlakuan PI' ini bagaimana tanggapan atau respon dari
I'ak Sapta berkenaan dengan n:ncana pemberlakuan atall
penerapan PI' ini pada Tahun 2014 nanti?

Jadi untuk peni laian prestasi kerja yang siap
diimplementasikan pada tahun 2014 sebagai pengganti PI'
yang lama alas penilaian kinerja PNS, saya kira sudah sesuai
dengan tuntutan saat ini. Karena bagaimanpun, sesuai dengan
semakin meningkatnya beban tugas dan tanggung jawab
sebagai seorang pegawai negeri sip;1 dan mengingat tantangan
ke depan juga semakin berat yang tidak mudah dan
kecenderungan pelaksanaan tugaspun harns menuntut
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Penelili

Sapta P.

peningkalan kemampuan, dalam artian PNS hams
professional dan mampu menjawab berbagai tantangan era
globalisasi, sudah barang lenlu hal inilah yang hams
dipersiapkan oleh seorang PNS. Tentu saja dalam
menghadapi perubahan pola penilain yang baru lersebul harus
ada dukungan dari PNS ilu sendiri dengan artian siap lidak
siap harus dilaksanakan. Perubahan yang mendasar penilaian
ini adalah peraluran lama lebih kepada penilaian perilaku
keJja, sedangkan peraluran baru ada tambahan dua poinl
krileria penilaian yailU Sasaran Kerja Pegawai alall SKP yang
harus dibual oleh masing-masing pegawai, baik dari unsur
lini, staf sampai level lertinggi sebagai dasar penilaian.
Kemudian baru penilaian perilaku keJjanya yang dapl dilihal
oleh unsur pimpinan dan unsur pimpnan yang lebih linggi
lagi. Dua hal inilah yang menjadi cerminan bagaimana
mengukur pelaksaan kerja seorang PNS ilulah tanggapan alas
penilaian kineJja. mungkin kedepannya bagaimana
mensosialisasikan kepada Pegawai Negeri sipil, baik
slruclural maupun rungsional sehingga ada kejelasan pada
saal penerapannya. SKP yang bagaimana yang diisi oleh
pegawai slruclural dan SKP yang bagaimana yang diisi oleh
PNS rungsional supaya lidak lerjadi bias dari kehendak
peraluran ilu. yang awalnya maksudnya baik lelapi jika lidak
diberikan perUciasan juslru akan menjadi penghambal alau
batu sandungan dalam pelaksanannya.

Terima kasih Puk supla. jadi kalau holeh saya langkap ladi
bahwa reneana pclllherlakllan Peraluran PClllerinlah NOlllor
46 lahun 20 I I ini. aspek yang ukan dinilai dar; PNS illl
bcrkailan dengan sasaran ke~ja pcgawai. kemudian adalllh
perilaku kerja duri I'NS illl sendiri. Jadi karena penekanan
penilaian adalah dlla hal terseblll. kim-kira hal-hal apa saja
yang perlu dipersiapkan alau hal-hal apa yang akan
d;relleanakan lInlllk semua PNS. baik pejabat pcnilai maupun
PNS yang dinilai'! Karenll yang dikehendaki dari peraturan
yang bam ini adalall proses penilaian yang obyektif, terukur.
partisipalil"dan tnmsparan. Bagaimana kira-kira Pak sapla?

Unluk Tahapan-lahapan memang inilah yang paling penting.
Peraluran barn jangan sampai artinya juslrn sarna dengan
peraluran lama. artinya peraluran yang baru beJjalan dengan
hal-hal yang baru juga, apabila ada peraturan baru untuk apa
peraturan yan lama kila gunakan. tahapan-tahapan ini pertama
ibarat sebuah mala rantai ada pejabat yang dinilai dan ada
pejabat yang menilai, begitupun pejabat yang menilai juga
menjadi pegawai yang dinilai, itulah mala ranlai yang saling
berkaitan. .ladi tahapan yang pertama sebagaimana yang telah
disampaikan bahwa paling penting adalah dari pejabat penilai
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, :

I'd '," khih dahulu tabu mengenai hal-hal baru, terutama
!' ,·<ail·ln dengan SKI', apa saja yang perlu dipersiapkan
,j." '" 'i 1\ I' sehingga dia bisa tahu, bagaimana stafuya
'lll'n,pn,iapkan SKI' dan begitu juga staf nantinya tidak
1';I1:',li l', dalam pembuatan SKI' dan jelas akan bertanya
kepada atasan langsungnya, begitu juga atasannya bagaimana
dia l>i~H membimbing bawahannya kalau dia sendiri SKP
"," , \illlg hams dibuat, karena dia sendiri pun harus

i,I" 'twa: 'iI\P yang dini/ai o/eh atasan berikutnya, Jadi yang
•i,:lllJ adalah sosialisasi, bagaimana bentuk SKP

:.,<!' dibuat dan hal-hal apa saja yang menjadi
p''lllmhHngan oleh oleh atasan untuk memberikan penilaian
Y""" "f'lcklit: transparan kepada bawahan, Kemudian yang
ked"" ,Idalah hal yang pelu dipersiapkan tentu saja yang
bcrk a;;dll dengan nomor dua tadi adalah periJaku kerja, yang
dilil.': I",; ,udut pandang obyektif seorang pimpinan menilai
:" , .. ' " : ~ ,"alifitas dari bawahan, bagaimana sikap ataupun

" ' ";'1 :illlya dan bagaimana prakarsa atau yang
'Ii' 1",1 , "'I.\ah mengetahui peraturan barn hal-hal apa yang

"I·kan. Jadi bobot yang paling besar adaJah 60 %
, <'ia hal ini menjadi pertimbangan yang benar­

,lang, sehingga tidak terjadi kesalahan atau
"",alisir kesalahan dan nilai yang diberikan dapat

"oal dipertanggungjawabkan kemudian, jadi
"iHpkan yang dapat diterapkan pada tahun

, ',d ~c1iap pejabat slructural maupun fhngsional
',l \illlg yang haru~ dilakukan Illasing-masing

'llpersiapkan SKI' Icrscbllt.

,;. Sapia, harangkali bcrkailan dcngan sasaran
.hah ada hubungan dengan bcban kerja PNS?

'cria PNS ini bias dijadikan sasaran Kerja
, <corang PNS itu sebagai pengolah data

kcrja yang hanlS dikerjakan dalam jangka
," bisa membuat alall menyusun target
" ',alnya hams mengolah dala seribu pegawai
"aktn tertenlu, apakah ini ada hubungan

,I dari 8eorang PNS?

" .iI " fIlcnjadi suatu acuan unluk membua! SKI',
", "i "",'g mungkin hal-hal berkaitan dengan beban
II. ",: ", ",',cantum dalam uraian tugas pokok masing-

;\' ;, ,llcna setiap PNS memiliki tugas pokok dan
'! .'i ,I' bing dan berkaitan dengan maian tugas dan

" saja hal ini sangat-sangat berkaitan dengan
"'. . nan SKI', Cuma metode penyusunannya

dijadikan laporan tahapan untuk dijadikan
", ' .Iijelaskan bagaimana tahapan-tahapan SKP
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Pene/ili

Sapia P.

itu sendiri, Cuma pada dasarnya beban keJja sudah pasti
menjadi acuan untuk mengukur kemampuan dan juga
kesiapan daripada pegawai untuk mendapatkan nilai seperti
apa yang diharapkan, sehingga nilai yang diberikan bisa
obyektif. Untuk itu seliap orang atau PNS dituntut tanggung
jawab dan tanggung jawab iluLah yang dapal menjadi acuan
unluk diberikan penilaian melalui DP3 ilu sendiri.

Terima kasih Pak sapta, barangkali ini pertanyaan lerakbir.
Berkaitan dengan harapan atau rekomendasi alas
pemberlakuan PI' Nomor 46 Tahun 2011 yang didalarnnya
ada perubahan, misalnya pola penilaian, pendokumenlasi nilai
yang diberikan, kemudian paling lidak untuk meminimalisir
bias-bias penilaian dalam proses penilaian. Kim-kira
bagaimana harapan atau rekomendasi dari proses penilaian
prestasi kerja?

Ya, harapannya keJepan bahwa seliap pegawai negeri sipil
mulai Jari level alau jenjang terenJah sampai dengan level
alau jenjang tertinggi bisa benar-benar mengetahui apa yang
harus dilakukan apa yang menjadi tugas dan tanggung
jawabnya. KemuJian dengan aJanya penilaian kineJja yang
barn ini artinya selain obyeklif tadi ada transparan, akuntabel
Jan sebagainya, seliap I'NS lerulama pejabal eselon IV disini
bisa benar-henar bisa membimbing hawahannya, sehingga
tiJak ada lagi hawahan yang ibaratnya cuma duduk diam
telapi disini bcnar-benar dilunlul mereka bertanggung jawab
atas pekerjaan yang tclah diberikan, terulama unluk pejabal
cselon IV dan star schingga tidak ada kccemburuan Ji level
stal: misalnya yang salu melaksanakan pekeJjaan beral dan
yang salu lidak ada pckcrjaan sarna sekali, Jengan adanya
penilaian berda~arkan SKI' dapal dilihal bobol dari masing­
masing I'NS alas tingkal kemampuan, sehingga limbul
persaingan sehal dan keinginan unlllk menjadi lebih boik lagi
dari yang sebelumnya. Mungkin saja yang sebelumnya lidak
pcdllii dengan pekerjaan menjadi peduli, disinilah diluntul
kepada masing-masing tanggung jawab dari seliap staf ilu
sendiri,
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Nama Infonnan
Jabatan
Waktu wawancara
Tempat

: Didi Sastra Diputra, SO
: Analis Kepegawaian pada BKD Kabupaten Barito Timur
: Jumat, 25 Oktober 201J,jam 08.00 wib
: Ruang Sekretaris BKD Kabupaten Barito Timur

Hasil WBWBncarB

Penelili

Didi sastra

Terima kasih kepada Pak Didi yang sudah menyediakan waktu
untuk mcmbantu kami daJam mencari dan mengumpulkan data
guna kepentingan penul isan Tesis sebagai syarat penyelesaian
pendidikan Program S2 MAP Universitas Terbuka. Pak Didi
bahwa Penilaian kinelja PNS sampai saat ini, satu-satunya
instrument alau alat untuk mengukurnya prestasi keJja PNS
adalah melalui DP) berdasarkan PP Nomor 10 Tahun 2009,
namun ada banyak kritikan atas proses penilaian dan
pendokumentasian hasil penilaiannya, antara lain penilaian
selama ini tidak obyekti f, tidak terukur dan tidak transfaran.
Tidak obyektifuya penilaian tersebut tentunya semala-mala atas
peniluian subyektif dari pejabat penilaian yang muncul karena
tidak ada ukuran alau standard untuk melihat keberhasilan alau
prestasi dari PNS yang dinilai, belum lagi ada bias alau
penyimpangan dari proses penilaiannya. Seringkali kila jumpai
alau kita dengar, khususnya di Kabupaten Barito Timur nilai­
nilai yang didokumentasikan adalah nilai-nilai kesepakatan
anlura pejahal peni lai dan I'NS yang dinilai, kemudian DP) baru
akan dihllal ketika PNS hendak mengusulkan kenaikan pangkat,
dan schagainya. Bcrkailan dcngan hanyaknya kritikan ala~

pcni laian prcstasi kcrja I'NS, maka lahirlah PI' Nomor 46 lahun
20 II Tenlang I'enilaian I'rcstasi Kerja I'egawai Negeri Sipil dan
haru akan herlaku I JalJllari 2014. lIal yang IlIcmbedakan antara
pola penilaian yang lama dengan 1'1' ini adalah penekanannya
pada prinsif peni/aian yang objektif, terukur, akunlabel,
partisipati f dan transparan. serta ada unsur yang dinilai, yaitu
sasaran Kcrja I'egawai dan I'erilaku Kerja. Unluk. menyongsong
pemberlakuan PP ini bagaimana tanggapan alau respon dari Pak
Didi berkenaan dengan rencana pemberlakuan alau penerapan
PI' ini pada Tahun 20/4 nanti?

Terima kasih Pak. pertallla-lama kila menyambut positif dengan
adanya PI' 46 Tahun 2011 ini, dimana kita lahu selama ini
system penilaian yang kita pakai yang sering kila kenai dengan
01') mungkin tidak sesuai dengan kebutuhan dan keadaan
sekarang ini, dengan adanya PP 46 tahun 2011 ini mungkin
penilaian bukan hanya dari pejabat penilai, akan telapi Si PNS
yang bersangkutan dapal mengukur tolak ukur dari kemampuan
pegawai negeri sipil ilu sendiri melalui SKP yang disusun oleh
Pegawai Negeri Sipil itu sendiri da nada penilaian-penilaian
yang melalui pemantallan alau pengamatan dari pejabat penilai
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Peneliti

Didi Sastra

Pcne/ili

Didi Sastra

itu sendiri mengenai perilaku kerja pegawai negeri sipil yang
dinilai. Jadi saya selaku pegawai negeri sipil merespon baik akan
adanya pp 46 tahoo 2011 ini. Moogkin itu saja pak.

Terima kasih Pak Didi, Tadi disebutkan ada Sasaran kerja
pegawai dan Perilaku Kerja Pegawai, nah untuk pemahaman
lebih mendalam tentang SKP dllIl perilaku kerja itu, apa saja
yang dapat dilakukan, apakah dengllIl sosialisasi dan kalau itu
dilaksanakan sosialisasi, hal apa saja yang perlu dida/ami supaya
semua pns tahu dan mempunyai pemahamllIl yang sarna? jadi
kalau boleh saya tangkap tadi bahwa rencana pemberfakuan
Peraturan

Menurut saya pak, sebenamya tanpa sosialisasipoo kalau sudah
dioodangkan dalam Jembaran Negara, bahwa tahu tidak tahu
seorang Pegawai Negeri Sipil itu harns tahu, karena kita
beranggapan bahwa segala sesuatu yang dikeluarkan Pemerintah
mengenai adanya perubahan, ada pergantian diperfukan suatu
pemahaman butuh waktu dan proses, akan tetapi memang
lerkadang kita tidak bisa memungkiri juga untuk seliap Pegawai
negeri sipil ada yang tidak tahu alau kurang paham maka
mungkin perfu juga melakukan sosialisasi, akan tetapi perlu juga
kita mempersiapkan apa yang menjadi tujuan, sasaran yang ingin
dicapai. Misalkan saja kila harus membuat peta jabatan, uraian
lugas dan fungsi seorang l'egawai negeri Sipil, baik itu dari
tingkat pcjabal slmctural eselon II, III dan IV sampai ke lingkat
jabatan limgsional umum, jabalan limgsional khusus yang ada di
bawahnya, sehingga "alam pcnyusunan SKl'nya nanti seorang
!'cgawai Negcri Sipil IOOu tugas dan fungsinya sehingga
berkaitan dcngan itu juga ada kaitannya dengan anal isis
jabatannya, sehingga saSllmn dan eapaian yang disusun dalam
SKI' itu dapal lereapai, ada lolak ukurnya dapat dicapai atau
tidak. Dan mengenai perilaku kerjanya mungkin dari
pengwnatan itll berkaitan dengan system dan pola kerja di
instansi masing-masing yang bersangkutan.

Terima kasih sekali lagi l'ak Didi, jadi itu berkaitan dengan
banyllk hal atas presepsi dan pemahamannya, kira-kira ada tidak
lahapan ... berkaitan dengan kesiaplln dari institusinya alaupun
dari pegawai illl sendiri, baik Pejabat penilai maupoo PNS yang
dinilai?

Tahapan menurut saya Pak moogkin Pegllwai Negeri Sipil itu
harus tahu betul lugas dan fungsinya dan itu sebenamya dapat
terlihat dari peta jabatan dimana harns dipersiapkan dulu peta
jabatan di tiap-liap SKPD harns ada, dimana seorang Pegawai
Negcri Sipil, khususnya untuk jabatan fungsional umum dan
jabatan fungsional khusus, dimana mereka dibawah jabatan
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Pene/iti

Didi Sastra

I'cnclili

Didi Saslru

Pene/ili

pejabat structural eselon IV, dimana nanti uraian tugasnya barns
ada kesinkronan dengan pejabat structural eselon IV nya dengan
jabatan fungsional dibawahnya Nanli disitu akan kelihalan
prosenlase fungsi manajeriaI dan fungsi teknisnya, nanti dalam
penyusunan SKPnya tidak nagmbang, jadi ada sinkronisasi
anlara uraian tugas fungsi pejabat structural dengan staf yang
ada di bawahnya.

Terima kasih Pak Didi dan ini barnngkali yang terakhir. Kira­
kira bagaimana rekomendasi atau harapan dari PNS atas
pemberlakuan system atau pola baru penilaian prestasi kerja
PNS?

Barapan kita ya Pak mungkin dengan adanya PP 46 Tahoo 2011
ini dalam hal penilaian prestasi kerja, ya syslem karier lebih
dililik beralkan pada prestasi kerja, jadi prestasi anlsra PNS yang
salu dengan yang lainnya nanlinya akan beda, ini berkailan juga
dengan pola kariemya dalam pengkaderan misalnya, dalam
persiapan Pegawai Negeri Sipi! dalam mendudiki jabalan
struclural mungkin SKP atau penilaiWl perilaku keJja menjadi
acuan unluk Tim Baperjakat Kabupaten Barito Timur untuk
menempatkan Pegawai Negeri Sipil yang memiliki dedikasi
linggi, preslasi kerja yang baik untuk menduduki suatu jabalan
struktural lertentu misalnya dengan sistem penilaian prestasi
kerja.

Terima Kosih, kim-kira harapan opa logi alau masukan berkoilan
pelaksanaanya?

Va mungkin rekomendasinya agar diruantapkan, kita mengetahui
ada kasubbag Kepegawaian di setiap SKPD moogldn yang lebih
ditekankan dan lebih diberi pemahaman supaya nanti penjabaran
dan pelaksanaan di setiap SKPD itu lidak ngambang, selidaknya
ada yang Icbih paham dan dapal menularkan pemahaman itu
supaya dalam pelaksanaannya efektifnya pada Tahun 2014,
beranggapan ada yang lidak tahu atas perubahan dari DP3
mcnjadi pola baru penilaian prestasi kerja PNS.

Baik lerima kasih Pak Didi yang sudah menyediakan waklu serta
memberi langgapan alas beberapa pertWlyaan kami, dan
mungkin saja nantinya kami akan bennohon kembali unluk
mengkomfinnasi alas temuan kami sel~ulnya.
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Peneliti

Dwi Aryanlo

Pcncliti

: Drs. Dwi Aryaoto

: Kabid Diklat pada BKD Kabupaten Barito Timur
: Selasa, 22 Oktober 2013, jam 11.00 wib
: Ruang Kabid Diklat BKD

Hasil Wawaocara

Terima kasih kepada Pak Dwi yang sudah menerima kami
pada hari ini dan bersedia untuk membantu kami untuk
melakukan dalam mencari dan mengumpulkan data guna
kepentingan penulisan Tesis sebagai syarat penyelesaian
pendidikan Program S2 MAP Universitas Terbuka. PenilOOan
kineIja PNS sampOO saat ini, satu-satunya instnunen a1at
untuk mengukumya prestasi kerja PNS adalah melalui daftar
penilaian pelaksanaan pekeIjaan atau yang kita kenai dengan
sebutan DP3. Namun diakui banyak memiliki kelemahan dan
tidak memberi manfaat bagi institusi birokrasi pemerintah
maupun bagi pengembangan kapasitas pns itu sendiri. Proses
penilaian yang tidak obyektif, tidak terukur dan lidak
transfaran adalah masalah yang selama ini teIjadi. Ketidak
obyektifnya penilaian tersebut semata-mata karena
penilaianan subyektif dari pejabal penilai yang tentu saja
sangat mudah terjadinya bias atau penyimpangan dalam
proses penilaiannya. Berkailan dengan banyaknya kritikan
alas penilaian prestasi kcrja PNS, mllka lahirlah PP Nomor 46
tahun 2UI J Tcnlang Pcnilaian Prcslasi Kcrja Pegawai Negeri
Sipil dan bani akan berlakll I Janllari 2014. lIal yang
IIlcmbcdakan anlara pola penilaian yang lama dengan PP ini
adalah penekanannya pada prinsif penilaian yang objektif,
Icrukur, akunlabcl, partisipalif dan transparan. Unluk
menyongsong pemberlakuan PP ini bagaimana tanggapan
alau respon dari Pak Dwi berkenaan dengan rencana
pemberlakuan alau penerapan PI' ini pada Tahun 2014 nanti?

Sebenamya baik kalau pola baru ini ini dilerapkan, dimana
penilaian bisa lerukur dan tidak ada lagi unsur subyektivitas
dalam penilaian, sehingga penerapannya sangal diharapkan
oleh seluruh PNS, khususnya PNS yang ada di Barilo Timur
ini. Unluk itu perlu sosialisasi kepada seliap PNS dalam hal
penyaluan pemahaman agar dalum melaksanakan penilaian
prestasi keIja pola barn dalam peJaksanaanya lebih book.

Terima kasih Pak Dwi, kemudian tadi untuk lebih memahami
dan mempunyai komitmen itu, tahapan-tahapan tadi salah
salunya tadi disebulkan sosialisasi, kira-kira selOOn sosialisasi
untuk lebih mendalamnya pemahaman tentang pola barn
penilaian prestasi keIja PNS, hal-hal apa yang perlu
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Dwi Aryanto

Peneliti

Dwi Aryanto

dilaksanakan?

Selain sosialisasi karena ini adalah sesuatu yang barn, paling
tidak ada Pegawai yang benar-benar mengetahui dan
memahami lebih dulu, sehingga dapat mensosialisasi kepada
kawan-kawan PNS lainnya dikarenakan terlaJu rumit proses
penilaiannya.

Moogkin ini yang terakhir Pak Dwi. Berkaitan dengan
hampan atau rekomendasi atas pemberlakuan PP Nomor 46
Tahoo 2011 yang didalamnya ada perubahan, misalnya pola
penilaian, pendokumentasi nilai yang diberikan, kernudian
paling tidak untuk meminimalisir bias-bias penilaian dalam
proses penilaian. Kim-kim bagaimana harapan atau
rekomendasi dari PNS di Kabupaten Barito Timur ini atas
proses penilaian prestasi keIja?

Saya kim hampan kita kedepan, kalau hal ini diberlakukan
dan dilaksanakan dengan cam yang benar... pengembangan
karier pegawai dan meningkatkan profesionalitas pegawai,
dimana pegawai lebih bisa menghargai waktu, lebih disiplin,
apa yang dikeIjakan lebih sesuai dan terukur, jadi lebih
professionallah begitu.
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Peneliti

Seskal H.

: Seskal Harrybuni, SH
: Kasubbag Kelembagaan pada Setda KabuBarito Timur
: Sabtu, 26 Oktober 2013, jam 08.30 wib
: Rumah Bapak Herybertus P.

Hasi! Wawancara

Terima kasih kepada Pak Seskal dan Pak Ilery Tuan rumah
yang telah menyediakan tempat untuk menerima kami pada
hari ini dan bersedia untuk membantu kami dalam mencari
dan mengumpulkan data guna kepentingan penulisan Tesis
sebagai syarat penyelesaian pendidikan Program S2 MAP
Universitas Terbuka. Pak Seskal, bahwa Penilaian kineIja
PNS sampai saat ini, satu-satunya instrumen atau a1at ukur
yang digunakan untuk mengukur prestasi keJja PNS adalah
melalui DP3 berdasarkan PP Nomor 10 Tahun 2079, namoo
ada banyak kritikan alas proses penilaian dan
pendokumentasian hasil penilaiannya itu banyak kelemahan,
antara lain penilaian selama ini tidak obyektif, tidak terukur
dan tidak transfaran. Tidak obyektifnya penilaian tersebut
tentunya banyak hal yang mempengaruhi, baik bagi pejabat
penilai dimana instrument tadi tidak jelas standard
penilaiannya. Belum lagi ada bias atau penyimpangan dari
proses penilaiannya. Seringkali kita jumpai atau kita dengar,
khususnya di Kabupaten Barito Timur nilai-nilai yang
didokumentasikan adalah nilai-nilai kesepakatan antara
pejabat penilai dan PNS yang dinilai, dan parahnya lagi
nilainya dibllat oleh PNS itu sendiri. Kemudian DP3
seringkali dibuat ketika PNS hendak mengusulkan kenaikan
pangkal, atau untuk syarat-syarat mutllSi jabatan dan lainnya.
Berkaitan dengan banyaknya kritikan allIS penilaian prestasi
kerja PNS, maka lahirlah PP Nomor 46 taboo 2011 Tentang
Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil dan bam akan
berlaku I Januari 2014 Pak Seskal. Hal yang membedakan
antara pola peni laian yang lama dengan PP ini adalah
penekanannya pada prinsif penilaian yang objektif, terukur,
akuntabel, partisipalif dan transparan, dan unsur yang dinilai
adalah Sasaran KeJja Pegawai dan kemudian yang kedua
adalah Perilaku Kerja I'NS itu sendiri. Untuk menyongsong
pemberlakuan PI' ini bagaimana tanggapan atau respon dari
Pak Seskal berkenaan dengan rencana pemberlakuan atau
penerapan PI' ini pada Tahun 2014 nanti?

(Batuk-Batuk) Baik terima kasih Pak Jhon Wahyudi, saya
pikir ootuk penerapan PI' nomor 46 Tahoo 2011 ini adalah
sebuah langkah terobosan bam yang perlu kita sambut dengan
baik, karena ini juga sejalan dengan pengelolaan Grand
Desain reformasi kita yang juga menootut pefilaku dan
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Peneliti

Seskal H.

tindakan dari Aparatur Sipil N~gara, dimana sebagai Pegawai
Negeri Sipil memang harns memperlihatkan sebuah prestasi
kerja lebih menonjolkan kepada prestasi kerja bukan hanya
dilihat dari aspek formalitas semata, dan mudah-mudahan
dengan adanya PP yang barn ini akan lebih menuntut pegawai
negeri sipil lebih bekerja secara professional, optimal, dan
pengawasan yang lebih melekat, dibanding dengan aturan­
aturan terdahulu dimana penilaian kinerja itu seperti DP) itu
dinilai lebih banyak dari sis; formaJitas yang tiap tahun dinilai
hanya karena beberapa alasan menuntut tanggung jawab
bahwa seperti halnya untuk kenaikan pangkat dan hak-hak
kepegawaian yang lainya tanpa adanya sasaran dan tujuan
yang pasti seperti yang dituangkan dalam PP yang barn ini,
dimana menuntut bahwa penilaian prestasi kerja itu obyektif,
terukur, akuntabel, partisipatif dan lebih transfaran. Saya
mendukung penuh hal tersebut, karena kalau kita lihat sistem
penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil ini berbeda dengan
penilaian kinerja seperti pegawai-pegawai swasta di
pemsahaan. Dengan system penilaian kinerja kalau boleh kita
bandingkan bahwa penilaian kenerja seperti di perusahaan dan
perbankan mereka lebih pada obyektivitas, terukur, akuntabel,
partisipasi, dan transfaran. Apabila misalnya hal-hal tersebut
tidak dicapai, ya mungkin ada sebuah sanksi yang tegas dari
instansi masing-masing. Nah begitu pula apa yang kita
harapkan dari peraturan yang ada ini, artinya dengan adanya
PP ini natinya melahirkan point-point tertentu ada tindakan­
tindakan, baik kalau memang prestasi kerja bagus ya ada
sebuah reward kalau memang kurang bagus ya mungkin apa­
apa saja yang menjadi langkah untuk mendorong supaya
prcstasi kerja ini lebih bagus. Artinya kedepan selain
mengejar hasil dari sebuah prestasi kerja juga harns ada
evaluasi langkah-Iangkah yang tepat da/am penerapan PP
yang bam ini. Demikian Pak Jhon Wahyudi.

Terima kasih Pak SeskaJ, kalau tadi disebutkan bahwa
penilaian prestasi kerja ini dengan unsur Sasaran Kerja
Pegawai dan Perilaku Kerja PNS, kira-kira untuk lebih
memahami proses penilaian itu apa yang semestinya harus
direncanakan atau dipersiapkan oleh PNS atau unit satuan
kerja di lingkungan Pemerintab Kabupaten Sarito Timur.

Ya, yang pertama yang harns dilaksanakan adalah dari unsur
pimpinan khususnya pejabat penilai itu hams mengetahui
dahulu pertama tugas pokok dan fungsi dari jabatan yang
diemban. Kemudian kedua kita harns tahu apa beban kerja
dan analisa jabatan yang nantinya dijadikan sebagai evaluasi
prioritas program dalam menetapkan SOTK. SOTK ini adalah
struktur organisasi dan tata kerja artinya dalam penyusunan
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SOTK tersebut hams berdasar kepada analisis beban keJja dan
anal isis jabatan. Nah apa-apa saja yang dibutuhkan didalam
penyusunan SOTK itu nantinya yang akhimya berujung
kepada pengetahuan dan tanggung jawab terhadap tugas
pokok dan fungsi yang diernban. Yang ketiga adalah sasaran
keJja pegawai itu hams rnerniliki sebuah kesepakatan dan
partisipasi aktif PNS yang dinilai dan pejabal penilOO. artinya
baik pejabat yang rnenilai rnaupun yang dinilOO sarna-sarna
juga rncrniJiki kcscpakatan dan rncrniliki scbuah partisipasi
aktif. serta juga rnampu untuk rnelakukan penilaian
berdasarkan tugas pokok atau uraian tugas yang ada pada
bawahan rnasing-rnasing. Nah dernikian Pak Thon Wahyudi.
(Aaa.. ) rnungkin selanjutnya juga hams rncmahami proses
penilOOan, proses penilOOan book pejabat penilOO rnaupun PNS
yang dinilai, Terus yang terakhir SKP hams singkron dengan
job atau tugas yang tertuang dalam SKP. Jujur saja kalau kita
lihat untuk Kabupaten Barito Timur. khusus untuk uraian
tugas, kalau untuk uraian tugas pejabat structural sudah jelas
tertuang dalam peraturan Bupati yang rnengatur tentang tugas
pokok dan fungsi. tapi yang dipertanyakan ini kadang-kadang
staf atau pelaksana atau tenaga fungsional, dimano kernaren
kita beberapo kali rnelakukan evaluasi dari beberapa SKPD,
kim khususnya dari bagian Organisasi itu banyak sekali
pejabal-pejabat yang bertanggung jawab dan yang berwenang
tidak pernah rnernbuat scbuah uraian tugas bagi anak buah
rnereka, sehingga wajar jika anak buah dalam jam keJja
banyak yang berkelianm kesana kernari, ada yang nongkrong
di warnet, kesana-kernari tidak jelas dengan alasan tidak ada
pekerjaan ini adalah hal yang aneh sckali apabila Pegawai
Negeri Sipil tidak ada pekeJjaan, ini adalah tanggung jawab
pirnpinan dan kita sernua scbenarnya unluk rnenata supaya
organisasi khususnya dalam Pernerintahan Daerah itu bisa
berjalan dengan baik sesuai dengan tugas pokok dan
fungsinya, nah itu saja yang mungkin dapat saya sampaikan.

Trima kasih Pak Seskal, berkaitan dengan persiapan tersebut
kira-kira apa yang perlu dipersiapkan olch instansi pemcrintah
atau SKPD rnaupun oleh PNS dalam langkah rnenyonsong
pelaksanaan PP tersebut?

Baik terirna kasih, seperti yang telah dibiearakan pada
pertanyaan yang kedua tadi, erat kOOtannya dengan kita hams
lebih dulu tugas pokok dan fungsi, nah sekarang kita dalam
proses penataan kelernbagaan untuk rnenata beberapa
lembaga, rnenyesuaikan nornenklatur-nornenklalur yang ada
sebagai langkah-Iangkah persiapan, tetapi khusus untuk
pelaksanaan Peraturan Pernerintah rnengenai PeniJaian
prestasi keJja ini yang hams dibuat pertama itu adalah aturan
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kerja alau aturan mainnya hams jelas, bagaimana system
penilaian dengan' telap mengacu kepada peraturan yang ada.
Kemudian yang kedua kila hams bisa mengubah cara
pandang, cara berpikir Pegawai Negen Sipil dan Budaya
Kerja kita bahwa Pegawai Negeri Sipil alau Aparatur Sipil
Negara itu bekerja secara professional, seperti yang
diamanatkan dalam Keputusan Presiden Nomor 81 Tahun
20 I0 mengenai Grand Design Reforrnasi Birokrasi, dimana
kila dituntut Pegawai Negen SipiJ Jebih professional dalam
hal bekerja dan al<unlabel, bisa dipertanggungjawabkan hasil
pekerjaan kila. Jangan kila sebagai Pegawai Negen Sipil
hanya bisa menuntut hak-hak kila telapi kewajiban-kewajiban
kito, kila lalaikan. Artinya kila beJimbang sebagai Pegawai
Negen Sipil yang di gaji uang rakyat ya harus bisa
mempertanggungjawabkan terhadap rakyat, demikian Pal<
Jhon.

Tenma kasih Pak Seskal, barangkali ini pertanyaan terakhir,
dengan rencana pemberlakuan PP Nomor 46 Tahun 20 II pada
Tahun 2014 nanti, Kira-kira harapan apa yang kita inginkan
dan rekomendasi apa supaya PP ini pelaksanaannya lebih
efekti f Pak Seskal?

(Batuk-Batuk) Baik, kalau harapan kila kedepan ya kita
menuntut pertama sesuai dengan tuntutan masyarakat
sekarang apa/agi Pegawai negeri Sipil ini menjadi sorotan
utama dari masyamkat, dari dulu-dulunya terkenal penilaian
masyarakot sangat huruk sekali lerhadnp penilailln Pegawai
Negeri Sipi!. Ilarapan kedepun ya dengun adunya system
penilaian kinerja ini lehih memueu Pegawoi Negen itu supayo
lehih bcrtanggung jawab dalam pckerjaan dengan pcnuh­
penuh tanggung jawab serta lebih kompetilif dan juga dan
semus itu ya selainjuga kito dituntut untuk lebih bekerja keras
ke depannya, ya harapan kita juga mudah-mudahan juga ada
balasan artinya ada reward terhadap sebuah prcstasi kerja
tersebut, tidal< cuma dini lai hanya di atas kertas telapi
mungkin ada reward-reward tertentu terhadap atau
penghargaan terhadap Pegawai Negeri yang mempunyai
prestasi kerja yang bagus, artinya satu sisi Pegawai Negeri
dituntut menjalankan tanggllng jawab dia sebagai Pegawai
Negen, telapi satu sis; juga tanggung jawab hak pegawai
negen selain mendapatkan gaji mllngkin ada tunjangan yang
lain, supaya pertaIna harus, ya bukan hams memang perlu
adanya sebuah ransangan kepada Pegawai Negen Sipil
dengan adanya PP ini mereka dituntut lebih bekerja keras,
telapi juga ada reward-reward yang lain yang mungkin bisa
ditenmo, misalnya untuk saat ini kits sudah menerima reward
misalnya untuk Pegawai Negen Sipil seperti tunjangan daerah
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mungkin kedepannya kita dapat tunjangan kinelja, nah itu
yang mUngkin kita harapkan, nah itu semakin memaeu
Pegawai Negeri untuk bekelja lebih giat, lebih professional
dan terukur dan terarah semua dan mudah-mudahan dengan
PI' yang ada ini, harapan saya pertarna janganlah sistem
penilaian kerja kita ini sepert; dulu artinya 01'3 bisa dibuat
sendiri terus data-data atau system penilaian bersi fat
manipulatif. Nah memang aturan itu adalah sebuah kepastian
hukum bagi semua orang kaJau memang dibuat seeara tertu/is
tapi juga memang harus ditunjang juga dengan sebuah
integritas, baik itu atasan langsung maupun pejabat yang
dinilai atau siapa yang dinilai harus sarna-sarna mempunyai
integritas dan yang lebih penting lagi harapan ke depan kita
per/u menerapkan sebuah aturan hukum untuk kepegawaian
dan sebagainya. Sudah banyak aturan hukum, tapi kadang­
kadang aluran hukum lersebul euma terealal di alas kertas
lanpa ada pelaksanaan alau realisasi, misalnya Pegawai
Negeri yang misalnya budaya keljanya dilihal dari sisi
perilaku banyak hal laporan-Iaporan dari masyarakal lerhadap
seorang Pcgawai Negeri lidak dilindak lanjuti. Nah hal-hal
seperti in; menurul saya perlu ada sebuah lindakan artinya
untuk lebih lertibnya sebuah aluran, ya aluran ilu scperti
pedang bermala dua sebenamya, tidak harus memilih kiri­
kanan, kalau memang PNS ilu melakukan pelanggaran ya ada
alumn 1'1' 53 yang dipakai, kedepan mungkin salah salu
rekomendasi kita ya kita sepakal dan seluju mudah-mudahan
dengan adanya peraturan pemerinlah yang haru iui Ichill
memperhaiki kinerja Pegawai Negeri Sipil sesuai dengan apa
yang lelah diatur dalam Peraluran tcrschul, kita
mengharapkan bahwa Pegawai Ncgeri Sipil yang ada
sekarang ini kinerjanya akan lebih baik kcdcpan. Demikian
dari saya Pak Jhon.

Baik lerima kasih Pak Seskal yang sudah menyediakan waklu
serta memberi langgapan alas beberapa pertanyaan kami, dan
mungkin saja nanlinya kami akan bermollon kemhali unluk
mengkomfirmasi atas lemuan kami selanjutnya.
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Peneliti

Mishael

: Misbael, S.Pi.,SE
: Kabid PSOA dan PTTG pada BPMO Kab. Barito Timur
: Rabu, 30 Oktober 2013,jam 10.30 wib
: Kantor BPMO Kabupaten Barito Timur.

Hasil Wawancara

Terima kasih kepada Pak Mishael atas kesediannya untuk
diwawanearai dalam rangka mengumpulkan data guna
kepentingan penulisan Tesis sebagai syarat penyelesaian
pendidikan Program S2 MAP Universitas Terbuka. Pada
kesempatan ini ada beberapa hal yang akan kami tanyakan
dalam wawaneara ini berkaitan dengan penilaian kineIja PNS.
Ada banyak kritikan, ada banyak kelemahan berkaitan dengan
pola penilaian prestasi kerja PNS melalui instrument satu­
satunya untuk mengukurnya prestasi kerja PNS adalah
melalui DP3. berdasarkan PI' Nomor 10 Tahun 2079, namun
pada tahun 2011 Pemerintah mengeluarkan Peraturan
Pemerintah Nomor 46 tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi
Ke~ja Pegawai Negeri Sipi) dan baru akan ber/aku ) Januari
2014. Pak Mishael kira-kira bagaimana tanggapan atau respon
dari Pak Mishael berkenaan dengan reneana pemberlakuan
ainu penerapan Peraturan Pemerintah Nomor 46 ini?

Saya prihadi menyamhut haik alas pember/akllan I'eraluran
I'emerintah Nomor 46 ini sebllgai jawaban lIllIS kdemllllllrl­
kelemahan selama ini te~jadi da/am penilaian presta,i kerja
pegawai. Karena sdama ini pcnilaian presta,i ker;a pegawai
hanya mengandalkan D1'3, sementara DI'3 sangal hanyak
kelemahannya, eontoh keeil selama ini pegawai tidak pernah
memperhalikan dengan benar atau dengan haik mengenai
01'3, keeuali ketika mereka naik pangkal. Selalu saja
meminta kepada atasannya sebagai penilai untuk ditinggikan
nilainya, sehingga penilaiannya sangat suhyektif sekali untuk
dijadikan aeuan penilaian. Dengan adanya alau diterbilkannya
Peraturan Pemerintab ini mllngkin kelemahan-kelemahan
selama ini bisa dapal ditlltupi atau diperbaiki, mungkin itu
pendapat saya.

Terima kasih Puk Mishael, kemudian berkaitan dengan
pemberlakuan PI' Nomor 46 ini, kita ketahui bahwa disana
unsur penilaian yaitu sasaran Kerja Pegawai dan Perilaku
KeIja Pegawai. Berkaitan dengan proses tersebut saya kira
sepakat apabila dilakukan sosialisasi, namun dalam sosialisasi
ini, kira-kira hal apa saja yang perlu dilakukan untuk lebih
memahami proses penilaian ini Pak Mishael?
Saya pribadi sangat sependapat dilakukan sosialisasi terhadap
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pemturan pemerintah ini, karena kita tahu bahwa seliap
pegawai itu berbeda-beda daya nalar atau daya tangkapnya
atau boleh dikatakan tingkat IQ-nya sehingga sangat
diperlukan sosialisasi. Dalam sosialisasi ini hal yang sangal
penting untuk dilakukan adalah bagaimana pegawai itu dapat
memahami atau mengerti Tupoksi jabatannya, karena selama
ini kadang-kadang pegawai itu tidak mengerti tupoksinya,
sehingga dalam pembuatan SKI' kalau sampai tidak mengerti
tupoksinya akan sangat sulit, sehingga hal itu/ah yang paling
utama untuk dilakukan sosialisasi sekaligus dilaksanakan
latihan pembualan SKI', sehingga pegawai itu bisa membuat
SKP dengan baik. Kemudian setelah dilakukan itu nanli,
mungkin terutama bagi BKD dilakukan monitoring­
monitoring terhadap SKPD-SKPD dalam hal pembualan SKI'
ini, sehingga akhirnya SKI' ini lidak merugikan pegawai ilu,
karena mereka sudah mengerti apa ilu SKI' dan
menyelesaikannya pada saal penilaian akhir lahun. Demikiun
yang dapal saya sampaikan.

Terima kasih sekali lagi Pak Mishacl, berkaitan dengan proscs
penilaian lersebul unluk menyonsong pemberlakuannya saya
kim periu adanya persiapan, haik oleh SKPD maupun PNS ilu
sendiri. Kira-kira hal apa yang perlu dipersiapkan'!

Menurul sayu dulum pcmherlukuun PI' ini yang dipcrsiapkun
haik oleh organisasi maupun I'NS ilu scndiri, pertal11a adalah
hagaimunu kila memhual SOP alan Slandarl Operational
I'rosedur dari orgunisasi tersehul, dan jnga hagail11ana alnran
ke~ja hagi peguwui ilu, sehinggu duhlm pcmherlakuan nanli
liduk lugi hemlasalah dalam hal hagi organisusi nlaupnn I'NS
ilu sendiri, Kemudiun selama ini kila lahu pegawai di Burilo
Timur lerulama ilu dalam budaya kerjanya alau elos kerjanya
sangal lemah, itu hisa dilihal puda saal kalau kita Illau
berurusan atau berhubungan dengan kanlor-kantor SKI'\)
yang langsung hersenluhan dengun masyarakal itu padn jam
kedua hiasanya orangnya lidak ada. Nah mungk in ilu salah
salu conloh kelemahan dari Barilo Timnr karena apa, saya
lidak menyalahkan pegawai ilu sendiri, karena selal11a ini
holeh dikalakan yang turunnyanya /ull sesua; jadwal alau
yang senin-kamis nilainya sarna dalam artinya gajinya juga
sarna lidak ada pengurangan alau kelehihan dan dilaksanakan
reward dan punishmenl yang henar, sehingga hal lersehullah
yang perlu dipersiapkan supaya PI' ini berlaku dengan efektif
bagi pegawai-pegawai lerulama di Barilo Timur ini. Terima
kasih.

Trima kasih Pak Mishael, kemudian ini adalah pcrtanyaan
yang lerakhir. Berkailan dengan harapan dan rekomendasi apa
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yang sekiranya perlu disampaikan supaya pelaksanan PP ini
efektif?

Harapan saya dengan pola penitaian yang barn ini dapat
menilai PNS itu secara obyektif jangan sampai dalam
penilaiannya suka-suka pimpinan atau boleh juga dikatakan
ABS, yang terulama sekali di Kabupalen Barilo Tirnur
harapan saya bahwa dalam akan benar-benar dilaksanakan
reward dan punishment apabiJa pegawai ilu rajin berilah dia
hadiah atau reward yang baik dalam hal ini dan tunjangan
kineJja atau apapun namanya juga, kalau misalnya dia lidak
hadir diberilah hukuman sehingga peraturan-peraturan yang
dibual oleh Jakarta itu dapat dilaksana dengan baik atau
efektif dan juga dalam pelaksanaan PP ini saya minta dapat
dilaksanakan dengan mutlak sesuai prosedur atau ketentuan
yang ada di PP ini, jangan sampai lebang pilih kita harns
konsislen. Artinya pejabal ataupun siapapun juga harns berani
menghukum pegawai sesuai dengan kesalahannya, jangan
dalam seliap lindakan sampai takul dan lebang pith. Pejabal
eselon II sebagai pimpinan SKPD jangan takul memberi
sanksi kepada staf yang rnelakukan kesalahan, karena selama
ini itulah ke1emahan yang leJjadi di Barilo Timur. Kemudian
dengan pola baru ini diharapkan hasitnya benar-benar
digunakan daJarn pengernbangan karier PNS dan juga unluk
memperbaiki kineJja seliap pegawai. MlInkin ilu saja yang
dapal saya sampaikan.

Baik lerima kasih Pak Mishael yallg suLlah rnenyediakall
waklu serta memberi langgapan alas beberapa pertanyaan
kami, dan mungkin saja nanlinya kmni akml berrllohon
kernbali unluk mengkomfinnasi alas lemuan kami
selanjulnya.
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Lampinn : Ka'egorisasi Dan Pengelompokan Da.a

l. Respon dari Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Pemerintah Kabupaten Barito
Timur, berkenaan dengan rencana pemberlakuan Peraturan Pemerintah Nomor
46 tabun 2011.

Infonnan ]

Infonnan 2

Infonnan 3

Infonnan 4

Infonnan 5

Sumberdata Temuan

Sudah Menjadi Tuntutan

Terukur Dan Tidak Ada Lagi Unsur
Subyektivitas Dalam Proses Penilaian

DP3 Sudab Tidal Sesuai Dengan
Kebutuhan Dan Keadaan Sekarang Ini

Terobosan Baru Dan Sejalan Dengan
Grand Design Refonnasi Birokrasi

Jawaban Atas Kelemahan-Kelemaban
Selama Inj Terjadi

~--------------------'--------------------------~-

2. Tahapan-Lahapan atou hal-hal yang periLl dipcrsiclpkan hcrkaitllll dengan
pemberlakuan Pernturan Pemcrintah tcrschut.

,----------------------- ----- .
Sumbe ))..la Temua..f-- ----:;:;...;;;.;,,;.;..=.c=---.:..c...:.='-=----- - ---------------~~

Infoonan I Pcjahat PCllilai Iiams I,ehih Dahulu
Mengeti.lhui Tala Cara Uan Proses
PeniIaian

Infonnan 2 Sosialisasi Adalah
Dilakukan

Hal Pertama

Infonnan 3

Infonnan 4

Infonnan 5

Mempersiapkan Tujuan Dan Sasaran
Yang Ingin Dicapai; Adanya tJraian
Tugas Dan Pela Jahalan; Pns Hams
Tahu Tugas Dan Fungsinya.

Memiliki AnaJis Jabatan Dan Beban
Kerja; Partisipasi Aktjf Dan PNS

Lalihan Penyusunan Skp; Sop Hams
Jelas; Perubahan Perilaku Kelja
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3. Harapan PNS di Kabupaten Barito Timur berkaitan dengan pols atau standar
penilaian prestasi keJja yang barn.

Informan I
Sumber Data Temuan

Menimbulkan Persaingan Yang Sehat
Dan Keinginan Unluk Memperbaiki
KineJja

Informan 2

Informan3

Berdampak Pada Pengembangan Karier

Sistem Karier Pns Lebih Jelas

Informan 4 Jelas Reward Bagi PNS Yang
Berpreslasi Dan Sebaliknya Adanya
Punishment Bagi PNS Yang Tidak

I

Memiliki Prestasi

L::::1n=fo-=-orm=an==-=-S LP=-e=-r--'-'ba.ikan Kinerja
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