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ABSTRAK

ANALISIS EVALUASI KINERJA APARATUR SIPIL NEGARA
Studi Di Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai

Nama : Mawanda Sari Marpaung

NPM 1161801077

Program Studi : Magister lImu Administrasi Publik
Pembimbing I : Dr. Warjio, MA

Pembimbing Il : Drs. Kariono, MA

Untuk meningkatkan pelaksanaan pemerintahan yang lebih berdaya guna dan
berhasil guna, bersih, akuntabel, dan dalam rangka mewujudkan good governance,
Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai telah melaksanakan berbagai
macam program untuk mengoptimalkan kinerja pegawai di lingkungan
Pemerintah Kota Tanjungbalai. Aparatur Badan Kepegawaian Daerah Kota
Tanjungbalai merupakan unsur aparatur pemerintahan, serta pelayan masyarakat,
kinerjanya sering dihadapkan pada sorotan negatif dari banyak pihak, terutama
yang berkaitan dengan kebijakan pengangkatan pegawai negeri sipil dalam
jabatan struktural, penataan pegawai, dan penempatan pegawai.Peraturan
Pemerintah Nomor 46 tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai
Negeri Sipil yang mengganti DP3 (Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan) yang
diberlakukan sejak 1 Januari 2014, bertujuan agar penilain melalui DP3 yang
selama ini hanya bersifat kualitatif dan subyektif, menjadi penilaian target-target
yang jelas dan terukur melalui dokumen Sasaran Kinerja Pegawai (SKP).
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kinerja pegawai di Badan
Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai, dlihat dari aspek kreativitas, kualitas
kerja, kuantitas kerja dan ketepatan waktu. Metode yang digunakan adalah metode
campuran (mix methode), yaitu penggabungan antara pendekatan kuantitatif
dengan kualitatif. Sampel penelitian sebanyak 52 orang, dan informan
penelitiannya diambil secara purposive sampling, yaitu Kepala BKD, sekretaris
BKD dan para Kepala Bidang. Analisis data dilakukan secara deskriftif.Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai pada Badan Kepagawaian
Daerah Kota Tanjungbali yang dilihat dari aspek produktivitas, kualitas kerja,
kuantitas kerja dan ketepatan waktu, secara umum menjukkan hasil yang
baik.Terkait dengan kinerja pegawai, permasalahan yang melingkupi adalah
kurang adanya inisiatif dari para pegawai dalam meningkatkan kuantitas/jumlah
hasil pekerjaannya, kurangnya kemampuan para pegawai dalam penggunaan alat
bantu pekerjaan, dan kurangnya komunikasi diantara sesama pegawai dalam
melaksanakan atau menyelesaikan pekerjaan.

Kata Kunci : kinerja pegawai, produktivitas, kualitas kerja, kuantitas kerja dan
ketepatan waktu.
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ABSTRACT

ANALYSIS OF PERFORMANCE EVALUATION OF STATE CIVIL
APPARATUS
Study at Regional Personnel Agency of Tanjungbalai City

Nama : Mawanda Sari Marpaung

NPM 161801077

Study Program : Master of Science in Public Administration
Pembimbing I  : Dr. Warjio, MA

Pembimbing Il : Drs. Kariono, MA

To improve the implementation of a more effective and efficient, clean,
accountable, and in the context of realizing good governance, the Regional
Personnel Board of Tanjungbalai City has implemented various programs to
optimize the performance of employees in the Government of Tanjungbalai. The
personnel apparatus of the Regional Personnel Agency of Tanjungbalai City is an
element of the government apparatus, as well as the public servant, whose
performance is often faced with negative attention from many parties, especially
with regard to the policy of appointment of civil servants in structural positions,
staffing and staffing. Government Regulation No. 46 of 2011 on the Performance
Appraisal of Civil Servants who replaced DP3 (List of Job Implementation
Assessment) which was enacted since January 1, 2014, aims to make penilain
through DP3 which has been only qualitative and subjective, to the assessment of
clear targets and measured through the Employee Performance Target (SKP)
document. This study aims to analyze the performance of employees in the
Regional Personnel Board of Tanjungbalai City, seen from the aspects of
creativity, quality of work, quantity of work and punctuality. The method used is a
mixed method (mix methode), which is a combination of quantitative and
qualitative approaches. The sample of research is 52 people, and the researcher
is taken by purposive sampling, ie Head of BKD, BKD secretary and Head of
Division. Data analysis was done descriptively. The results of this study indicate
that the performance of employees at the Regional Board of Personnel
Tanjungbali seen from the aspect of productivity, quality of work, quantity of work
and timeliness, generally menjukkan good results. Related to employee
performance, the problems that surrounds is the lack of initiative from employees
in increasing the quantity / amount of work, lack of ability of employees in the use
of job aids, and lack of communication among fellow employees in implementing
or completing the work.

Keywords: employee performance, productivity, quality of work, quantity of work
and timeliness.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Untuk meningkatkan pelaksanaan pemerintahan yang lebih berdaya guna
dan berhasil guna, bersih, akuntabel, dan dalam rangka mewujudkan good
governance, Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai telah melaksanakan
berbagai macam program untuk mengoptimalkan kinerja pegawai di lingkungan
Pemerintah Kota Tanjungbalai. Aparatur Badan Kepegawaian Daerah Kota
Tanjungbalai merupakan unsur aparatur pemerintahan, serta pelayan masyarakat,
kinerjanya sering dihadapkan pada sorotan negatif dari banyak pihak, terutama
yang berkaitan dengan kebijakan pengangkatan pegawai negeri sipil dalam
jabatan struktural, penataan pegawai, dan penempatan pegawai. Bagi Badan
Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai, sorotan ini menjadi masukan yang harus
direspon positif, dan harus dijadikan cambuk agar Badan Kepegawaian Daerah
Kota Tanjungbalai semakin berhati-hati dalam melaksanakan tugas selaku pelayan
masyarakat dalam bidang kepegawaian.

Kehati-hatian ini sangat diperlukan mengingat bahwa kebijakan dan
kewenangan Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai menyangkut nasib
ribuan pegawai di lingkungan Pemerintah Kota Tanjungbalai. Secara umum
kebijakan yang dilakukan Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai dalam

melaksanakan seluruh kebijakan, program, dan kegiatan yang berkaitan dengan
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kepentingan kepegawaian, baik yang bersifat administratif, keuangan dan
organisasi mengacu pada peraturan perundang-undangan dan regulasi yang jelas.
Penting Kkiranya bagi Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai untuk
membangun karakter diri, jangan sampai citra diri itu membawa hal yang bersifat
negatif terkait dengan masalah kedinasan. Artinya aparat Badan Kepegawaian
Daerah Kota Tanjungbalai dituntun untuk bekerja secara profesional dan menaati
segala aturan, jujur, terbuka dan takut dosa. Dengan membangun karakter diri
yang mantap akan mudah untuk berpartisipasi aktif dalam kehidupan sosial
sehingga membawa citra diri yang positif dan bisa menempatkan diri pada posisi
yang dihormati dan disegani dalam kehidupan bermasyarakat.

Dengan demikian, keinginan untuk membangun paradigma baru yang
implementatif, transparan dan akuntabel di bidang kepegawaian bukan lagi jargon,
dan bukan hanya menjadi daftar menu acara yang terpampang indah di meja dan
menjadi dokumen yang tidak bermakna. Akuntabilitas kinerja adalah kewajiban
untuk menjawab dari perorangan, badan hukum atau pimpinan kolektif secara
transparan mengenai keberhasilan atau kegagalan dalam melaksanakan misi
organisasi kepada pihak-pihak yang berwenang menerima pelaporan
akuntabilitas/pemberi amanah. Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai
selaku pengemban amanah di bidang kepegawaian melaksanakan kewajiban
akuntabilitas melalui penyajian Laporan Akuntabilitas Kinerja Pemerintah yang
dibuat sesuai ketentuan yang di amanatkan dalam Inpres Nomor 7 Tahun 1999
tentang Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah, Keputusan Kepala LAN

Nomor 239/1X/618/2003 tentang Perbaikan Pedoman Penyusunan Pelaporan
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Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah; dan Peraturan Menteri Negara
Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 53 Tahun 2014
tentang Petunjuk Teknis Perjanjian Kinerja, Pelaporan Kinerja dan Tata Cara
Review atas Laporan Kinerja Instansi Pemerintah.Peraturan Pemerintah Nomor 46
tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil yang mengganti
DP3 (Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan) yang diberlakukan sejak 1 Januari
2014. PP 46 tahun 2011 bertujuan agar penilain melalui DP3 yang selama ini
hanya bersifat kualitatif dan subyektif, menjadi penilaian target-target yang jelas
dan terukur melalui dokumen Sasaran Kinerja Pegawai (SKP).

Tujuan peraturan baru tersebut adalah untuk meningkatkan Kinerja
pegawai maupun instansi, namun sampai saat ini belum berjalan sesuai
harapan.Terdapat beberapa masalah, salah satunya masih banyak pegawai yang
belum mengerti mekanisme peraturan baru yang menggunakan Sasaran Kinerja
Pegawai (SKP) dan Perilaku Pegawai (PP), sehingga mereka belum bisa
mengaplikasikan peraturan ini dengan baik.

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor penting yang harus
diperhatikan oleh organisasi, karena sumber daya manusia dengan kinerja yang
baik akan mempengaruhi keberhasilan pelaksanaan kegiatan organisasi. Tanpa
adanya sumber daya manusia dengan kinerja yang baik maka akan sulit bagi
sebuah organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Manajemen
Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor kunci untuk mendapatkan

kinerja terbaik, karena selain menangani masalah keterampilan dan keahlian,
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manajemen sumber daya manusia juga berkewajiban membangun perilaku
kondusif pegawai untuk mendapatkan kinerja terbaik.

Pemerintah Daerah diberikan kewenangan yang seluas-luasnya disertai
dengan pemberian hak dan kewajiban penyelenggara otonomi daerah dalam
kesatuan sistem penyelenggaraan Pemerintah Negara.Dalam sistem kepegawaian
nasional, Pegawai Negeri Sipil (PNS) mempunyai posisi penting dalam
penyelenggarakan Pemerintahan.Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai
sebagai birokrasi pemerintah merupakan salah satu unit kerja di lingkungan
Pemerintah Kota Tanjungbalai.Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai
merupakan unsur pelaksana otonomi daerah yang dipimpin oleh seorang Kepala
BKD vyang berada dibawah dan bertanggung jawab kepada Walikota
Tanjungbalai. Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai adalah instansi
pemerintah daerah yang di khususkan untuk mengatur Aparatur Sipil Negara yang
ada di lingkungan kerja Pemerintah Kota Tanjungbalai.

Atas dasar latar belakang permasalahan di atas, penulis tertarik untuk
mengambil judul penelitian tentang ”Analisis Evaluasi Kinerja Aparatur Sipil
Negara (Studi Tentang Sistem Evaluasi Kinerja Pegawai di BKD Kota
Tanjungbalai)”.

1.2. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, permasalahan yang akan
diteliti dalam penelitian ini adalah:

1) Bagaimana kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah Kota
Tanjungbalai, dlihat dari aspek kreativitas, kualitas kerja, kuantitas dan
ketepatan waktu?
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2) Faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja Pegawai di Badan
Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai?

1.3. TujuanPenelitian

Berdasarkan perumusan masalah tersebut seperti yang telah diuraikan
diatas, maka tujuan penelitian ini adalahsebagai berikut :

1) Menganalisis kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah Kota
Tanjungbalai, dlihat dari aspek kreativitas, kualitas kerja, kuantitas kerja dan
ketepatan waktu.

2) Menganalisis Faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja Pegawai di

Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai.

1.4. Manfaat Hasil Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat :

1) Secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai
masukan untuk Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai dalam
melakukan Evaluasi Kinerja Pegawai. Sebagai masukan untuk Badan
Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai dalam mengatasi masalah terhadap
Pegawai.

2) Secara teoritis, adalah diharapkan agar dapat menambah wawasan pengetahuan
dan keilmuan mengenai Sasaran Kinerja Pegawai dan Perilaku Pegawai di
BKD Kota Tanjungbalai. Diharapkan supaya dapat memberi sumbangan
pemikiran bagi Pegawai Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai untuk
meningkatkan kinerjanya. Diharapkan juga agar penelitian ini dapat berguna
sebagai bahan informasi tambahan bagi pembaca atau peneliti selanjutnya.
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1.5. Kerangka Penelitian

Untuk meningkatkan pelaksanaan pemerintahan yang lebih berdaya guna
dan berhasil guna, bersih, akuntabel, dan dalam rangka mewujudkan good
governance, Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai telah melaksanakan
berbagai macam program untuk mengoptimalkan kinerja pegawai di lingkungan
Pemerintah Kota Tanjungbalai. Aparatur Badan Kepegawaian Daerah Kota
Tanjungbalai merupakan unsur aparatur pemerintahan, serta pelayan masyarakat,
kinerjanya sering dihadapkan pada sorotan negatif dari banyak pihak, terutama
yang berkaitan dengan kebijakan pengangkatan pegawai negeri sipil dalam
jabatan struktural, penataan pegawai, dan penempatan pegawai. Bagi Badan
Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai, sorotan ini menjadi masukan yang harus
direspon positif, dan harus dijadikan cambuk agar Badan Kepegawaian Daerah
Kota Tanjungbalai semakin berhati-hati dalam melaksanakan tugas selaku pelayan
masyarakat dalam bidang kepegawaian.

Peraturan Pemerintah Nomor 46 tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi
Kerja Pegawai Negeri Sipil yang mengganti DP3 (Daftar Penilaian Pelaksanaan
Pekerjaan) yang diberlakukan sejak 1 Januari 2014. PP 46 tahun 2011 bertujuan
agar penilain melalui DP3 yang selama ini hanya bersifat kualitatif dan subyektif,
menjadi penilaian target-target yang jelas dan terukur melalui dokumen Sasaran
Kinerja Pegawai (SKP). Tujuan peraturan baru tersebut adalah untuk
meningkatkan Kkinerja pegawai maupun instansi, namun sampai saat ini belum
berjalan sesuai harapan.Terdapat beberapa masalah, salah satunya masih banyak

pegawai yang belum mengerti mekanisme peraturan baru yang menggunakan
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Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) dan Perilaku Pegawai (PP), sehingga mereka
belum bisa mengaplikasikan peraturan ini dengan baik. Sumber daya manusia
adalah salah satu faktor penting yang harus diperhatikan oleh organisasi, karena
sumber daya manusia dengan kinerja yang baik akan mempengaruhi keberhasilan
pelaksanaan kegiatan organisasi.

Tanpa adanya sumber daya manusia dengan kinerja yang baik maka akan
sulit bagi sebuah organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor kunci untuk
mendapatkan kinerja terbaik, karena selain menangani masalah keterampilan dan
keahlian, manajemen sumber daya manusia juga berkewajiban membangun
perilaku kondusif pegawai untuk mendapatkan kinerja terbaik. Pemerintah Daerah
diberikan kewenangan yang seluas-luasnya disertai dengan pemberian hak dan
kewajiban  penyelenggara otonomi daerah dalam kesatuan sistem
penyelenggaraan Pemerintah Negara.

Dalam sistem kepegawaian nasional, Pegawai Negeri Sipil (PNS)
mempunyai posisi penting dalam penyelenggarakan Pemerintahan.Badan
Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai sebagai birokrasi pemerintah merupakan
salah satu unit kerja di lingkungan Pemerintah Kota Tanjungbalai.Badan
Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai merupakan unsur pelaksana otonomi
daerah yang dipimpin oleh seorang Kepala BKD yang berada dibawah dan
bertanggung jawab kepada Walikota Tanjungbalai.Badan Kepegawaian Daerah
Kota Tanjungbalai adalah instansi pemerintah daerah yang di khususkan untuk

mengatur Aparatur Sipil Negara yang ada di lingkungan kerja Pemerintah Kota
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Tanjungbalai. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat digambarkan kerangka

pemikiran dalam penelitian ini sebagai berikut :

Gambar 1 : Kerangka Penelitian

Peraturan Pemerintah Nomor
46 tahun 2011 tentang
Penilaian Prestasi Kerja
Peaawai Neaeri Sipil

J

Badan Kepegawaian Daerah
Kota Tanjungbalai

l

Kinerja Aparatur Sipil
Negara

v y ! }

Kreativitas Kuantitas Kualitas Ketepatan
Kerja Kerja Kerja Waktu

Gambar 1 : Kerangka Penelitian
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BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

2.1.Kinerja

2.1. Pengertian Kinerja

Konsep kinerja pada dasarnya merupakan perubahan atau pergeseran
paradigma dari konsep produktivitas untuk menyatakan kemampuan seseorang
atau organisasi dalam mencapai tujuan atau sasaran tertentu. Kinerja merupakan
hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis
organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi
(Armstrong dan Baron, 1998:15).Dengan demikian, kinerja adalah tentang
melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.Kinerja
adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2000:67) : “Kinerja (prestasi kerja) adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya”.

Istilah kinerja merupakan terjemahan dari performance yang sering
diartikan sebagai penampilan, unjuk kerja atau prestasi.Dalam kamus Illustrated
Oxford Dictionary, istilah ini menunjukkan “the execution or fulfilment of a duty”
(pelaksanaan atau pencapaian dari suatu tugas).Sementara itu pengertian
performance sering diartikan sebagai kinerja, hasil kerja atau prestasi kerja.
Kinerja mempunyai makna lebih luas, bukan hanya menyatakan sebagai hasil
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kerja, tetapi juga bagaimana proses kerja berlangsung. Kinerja adalah tentang
melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja
adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.
Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2001:34) mengemukakan bahwa : “Kinerja
(prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu”. Kinerja individu
menggambarkan sampai seberapa jauh seseorang telah melaksanakan tugas-
tugasnya sehingga dapat memberikan hasil yang ditetapkan oleh kelompok atau
institusinya.

Kinerja adalah melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakan sesuai
dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.Dapat
disimpulkan bahwa pengertian kinerja yaitu suatu hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggungjawab masingmasing, dalam rangka mencapai tujuan
organisasi, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan moral dan etika.Kinerja
merupakan suatu gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi, visi serta
organisasi. Pada dasarnya pengertian kinerja berkaitan dengan tanggung jawab
individu atau organisasi dalam menjalankan apa yang menjadi wewenang dan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
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2.1.2. Pengertian Pegawai

Suatu organisasi pemerintah maupun swasta besar maupun kecil dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan harus melalui kegiatan-kegiatan yang
digerakkan oleh orang atau sekelompok orang yang aktif berperan sebagai pelaku,
dengan kata lain tercapainya tujuan organisasi hanya dimungkinkan karena
adanya upaya yang dilakukan oleh orang dalam organisasi tersebut. Pengertian
pegawai dikemukakan oleh para ahli, salah satu diantaranya dikemukakan oleh
Soedaryono (2000 : 6) pengertian pegawai adalah seseorang yang melakukan
penghidupannya dengan bekerja dalam kesatuan organisasi, baik kesatuan kerja
pemerintah maupun kesatuan kerja swasta.

Sanapiah (2001:16) mengemukakan pengertian lain pegawai sebagai
seseorang yang diangkat dalam jabatan tertentu, diserahi tugas sesuai dengan
jabatan tersebut dan digaji dengan peraturan yang berlaku dan bekerja di
lingkungan kantor pemerintahan. Menurut Robbins (2006 : 10) pengertian
pegawai adalah orang pribadi yang bekerja pada pemberi kerja, baik sebagai
pegawai tetap atau tidak, berdasarkan kesepakatan kerja baik tertulis maupun
tidak tertulis untuk melaksanakan suatu pekerjaan dalam jabatan atau kegiatan
tertentu yang ditetapkan oleh pemberi kerja.

Pegawai negeri adalah sebagai unsur aparatur negara yang bertugas untuk
memberikan pelayanan kepada masyarakat secara profesional, jujur, adil dan
merata dalam penyelenggaraan tugas negara, pemerintahan dan pembangunan.
Seiring dengan hal tersebut di atas, dalam rangka menghadapi otonomi daerah,

pegawai negeri merupakan penggerak dari pembangunan, aparatur pemerintah
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yang ada pada hakekatnya merupakan upaya pembinaan, penyempurnaan dan

penertiban yang ditujukan untuk lebih meningkatkan kemampuan dan pengabdian

tugas-tugas, memiliki disiplin yang tinggi, kemampuan yang profesional,
wawasan pembangunan dan semangat pengabdian yang tinggi terhadap
masyarakat, bangsa dan tanah air.

2.1.3. Aparatur Sipil Negara (ASN)

Menurut Undang-undang Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 2014
tentang Aparatur Sipil Negara bahwa yang dimaksud dengan Aparatur Sipil
Negara adalah :

a. Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disingkat ASN adalah profesi bagi
pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang
bekerja pada instansi pemerintah

b. Pegawai Aparatur Sipil Negara (Pegawai ASN) adalah pegawai negeri sipil
dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang diangkat oleh pejabat
pembina kepegawaian dan diserahi tugas dalam suatu jabatan pemerintahan
atau diserahi tugas negara lainnya dan digaji berdasarkan peraturan
perundang-undangan.

c. Pegawai Negeri Sipil (PNS) adalah warga negara Indonesia yang memenubhi
syarat tertentu, diangkat sebagai Pegawai ASN secara tetap oleh pejabat
pembina kepegawaian untuk menduduki jabatan pemerintahan.

d. Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja yang selanjutnya disingkat

PPPK adalah warga negara Indonesia yang memenuhi syarat tertentu, yang
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diangkat berdasarkan perjanjian kerja untuk jangka waktu tertentu dalam
rangka melaksanakan tugas pemerintahan.

e. Manajemen ASN adalah pengelolaan ASN untuk menghasilkan Pegawai
ASN vyang profesional, memiliki nilai dasar, etika profesi, bebas dari
intervensi politik, bersih dari praktik korupsi, kolusi, dan nepotisme.

Aparatur Sipil Negara sebagai profesi berlandaskan pada prinsip sebagai
berikut:

a. nilai dasar

b. kode etik dan kode perilaku

c. komitmen, integritas moral, dan tanggung jawab pada pelayanan publik

d. kompetensi yang diperlukan sesuai dengan bidang tugas

e. kualifikasi akademik

f. jaminan perlindungan hukum dalam melaksanakan tugas

g. profesionalitas jabatan.

Hal-hal tersebut di atas perlu ditunjang dengan mempersyaratkan

Kriteria pegawai negeri tersebut, antara lain :

a. Pegawai negeri sipil harus cerdas, profesional dan memiliki wawasan yang
luas.

b. Pegawai negeri sipil harus mempunyai kemampuan berkomunikasi yang baik.

c. Pegawai negeri sipil harus memiliki sifat, karakter dan jiwa yang ramah dan
santun.

d. Pegawai negeri sipil harus cekatan dan terampil dalam menggunakan

perangkat media yang baik.
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e. Pegawai negeri sipil harus menguasai kemampuan berbahasa yang baik dan
benar.
2.2. Kinerja Pegawai

2.2.1. Pengertian Kinerja Pegawai

Pengertian Kinerja pegawai menurut Bambang Kusriyanto yang dikutip
olen Harbani Pasolong dalam bukunya kinerja pegawai adalah hasil kerja
perseorangan dalam suatu organisasi (Pasolong, 2007:175). Adapun pengertian
kinerja menurut Stephen Robbins yang diterjemahkan oleh Harbani Pasolong:
“Kinerja adalah hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai
dibandingkan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya.”(Pasolong,2007:176)
Berdasarkan pendapat di atas kinerja pegawai adalah prestasi kerja atau hasil kerja
(output) dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah kegiatan yang paling
lazim dinilai dalam suatu organisasi, yakni bagaimana ia melakukan segala
sesuatu yang berhubungan dengan suatu pekerjaan, jabatan, atau peranan dalam
organisasi.

2.2.2. Penilaian Kinerja Pegawai

Penilaian harus berakar pada realitas Kkinerja karyawan yang
memungkinkan pimpinan dan karyawan untuk mengambil pandangan yang positif
agar menjadi lebih baik dimasa yang akan datang. Sejalan dengan penilaian
kinerja, Andrew E. Sikula yang dikutip oleh Mangkunegara mengungkapkan

bahwa : “Penilaian pegawai merupakan evaluasi yang sistematis dari pekerjaan
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pegawai dan potensi yang dapat dikembangkan. Penilaian dalam proses penafsiran
atau penentuan nilai, kualitas atau status dari beberapa obyek orang ataupun
sesuatu (barang)”. (Dalam Mangkunegara, 2009:10). Menurut pendapat tersebut,
bahwa evaluasi kinerja adalah penilaian yang dilakukan secara sistematis untuk
mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi.Penilaian kinerja
menentukan kebutuhan pelatihan kerja secara tepat, memberikan tanggung jawab
yang sesuai kepada karyawan sehingga dapat melaksanakan pekerjaan yang lebih
baik.

Evaluasi kinerja adalah dasar bagi penilaian dalam memenuhi standar
dan sasaran yaitu bagaimana kinerja pegawai dapat memecahkan masalah yang
dihadapi dalam mencapai sasaran. Sasaran dari evaluasi Kinerja menurut Surya
Dharma (Dharma, 2009:125) terdiri dari motivasi, pengembangan dan
komunikasi.Motivasi, maksudnya yaitu untuk merangsang orang untuk
meningkatkan  kinerja dan mengembangkan keahlian. Pengembangan,
memberikan dasar untuk mengembangkan dan memperluas atribut dan
kompetensi yang relevan atas peran yang dijalani maupun peran yang akan
dijalankan pada masa depan terutama pada karyawan yang memiliki potensi untuk
melakukannya.

Pengembangan dapat difokuskan pada peran yang dipegang saat ini,
memungkinkan orang untuk memperbesar dan memperkaya keahlian yang mereka
perlukan untuk mendapatkan peran yang sebagaimana mestinya.Komunikasi,
berfungsi sebagai saluran komunikasi dua arah tentang peran, sasaran, hubungan,

masalah kerja dan aspirasi antara komunikator sebagai pemimpin dan komunikan
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sebagai karyawan, hal tersebut dilakukan agar dapat mengurangi kesalahan dalam
pelaksanaan kinerja karyawan.

Selanjutnya menurut Surya Dharma dalam bukunya yang berjudul
Manajemen Kinerja, kriteria bagi penilaian kinerja harus berimbang diantara :

a. Pencapaian dalam hubungannya dengan berbagai sasaran;
b. Perilaku dalam pekerjaan sejauh mempengaruhi peningkatan kinerja;
c. Efektifitas sehari-hari. (Dharma, 2009:130)

Penilaian kinerja diharapkan akan menghasilkan pegawai-pegawai yang
bertanggung jawab dan dapat meningkatkan kinerja pegawai baik dilingkungan
oganisasi pemerintahan maupun dilingkungan swasta.

2.2.3. Pengukuran Kinerja Pegawai

Pengukuran kinerja karyawan yang dikemukakan oleh Bernadin &
Russell (1993) sebagaimana dikutip oleh Gomes dalam (Intanghina 2008:3)
meliputi aspek-aspek sebagai berikut :

1) Quantity of work : jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode yang
ditentukan.

2) Quality of work : kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syaratsyarat
kesesuaian dan kesiapannya.

3) Job Knowledge : luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan
ketrampilannya.

4) Cooperation : kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain atau sesama

anggota
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5) Dependability : kesadaran untuk dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan
penyelesaian kerja.
6) Initiative : semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam
memperbesar tanggungjawabnya.
7) Personal Qualities : menyangkut Kkepribadian, kepemimpinan,
keramahtamahan dan integritas pribadi.
2.3. Evaluasi Kinerja Pegawai
2.3.1 Pengertian Evaluasi Kinerja
Pengertian evaluasi dalam kamus besar bahasa Indonesia berarti
penilaian; hasil. Menurut Bryan & White (1987), evaluasi adalah upaya untuk
mendokumentasi dan melakukan penilaian tentang apa yang terjadi dan juga
mengapa hal itu terjadi, evaluasi yang paling sederhana adalah mengumpulkan
informasi  tentang keadaan sebelum dan sesudah pelaksanaan suatu
program/rencana. Reward dan Punishment memberikan motivasi dari luar untuk
berkarya. Hal demikian terkenal dengan perumpamaan populer seekor keledai,
wortel dan tongkat (carrot and stick). Keledai yang keras kepala akan bergerak ke
arah yang tepat apabila ada wortel didepannya dan ada tongkat dibelakangnya.
Keledai akan bergerak ke arah wortel karena ia menginginkan hadiah berupa
makanan, dan menjauh dari arah tongkat karena ia tidak menginginkan hukuman
atau rasa sakit (Snicket, 2008:108).
Motivasi Kerja Pegawai. Motivasi adalah dorongan yang memberikan
daya perangsang kepada pegawai yang bersangkutan agar pegawai tersebut

bekerja dengan segala daya dan upaya (Manullang, 2002). Motivasi adalah
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kondisi mental yang mendorong dilakukannya suatu tindakan dan memberikan
kekuatan yang mengarah kepada pencapaian kebutuhan, memberikan kepuasan
ataupun mengurangi ketidakseimbangan (Martoyo, Susilo, 2000).

2.3.2 Fungsi Evaluasi Kinerja

Fungsi Evaluasi Kinerja menurut Meggison (Mangkunegara, 2005:9)
mendefinisikan evaluasi / penilaian kinerja adalah suatu proses yang digunakan
pimpinan untuk menentukan apakah seorang karyawan melakukan pekerjaannya
sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya. Selanjutnya, Andew E. Sikula yang
dikutip Mangkunegara (2000:69) mengemukakan bahwa penilaian pegawai
merupakan evaluasi yang sistematis dari pekerjaan pegawai dan potensi yang
dapat dikembangkan.

Penilaian dalam proses penafsiran atau penentuan nilai, kualitas atau
status dari beberapa objek orang ataupun sesuatu (barang). Evaluasi kinerja
memiliki fungsi sebagai alat yang digunakan oleh instansi pemerintah atau
organisasi tertentu untuk menilai kinerja aparatur yang lamban.Evaluasi Kinerja
untuk memotivasi para aparatur untuk meningkatkan kinerjanya, pemberian
konseling membantu para aparatur untuk mencegah kinerja yang terlalu lamban
sehingga sebelum di adakan evaluasi kinerja para pemimpin sudah lebih dulu
menjalankan  konseling untuk  mengadakan perbaikan pada waktu
mendatang.Evaluasi kinerja merupakan alat motivasi bagi para aparatur untuk
menaikkan standar kerja mereka, selain sebagai alat untuk memotivasi, evaluasi

kinerja untuk mengukur tujuan kerja serta memberdayakan aparatur.
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Pengertian Kinerja Kinerja merupakan suatu wujud dari keberhasilan
yang dicapai oleh seorang pegawai atas pekerjaannya untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan oleh organisasi. Kinerja sangat dipengaruhi oleh kebijakan
atasan dalam menempatkan posisi pegawai sesuai dengan kemampuan yang
dimilikinya.Mangkunegara (2000:67) mengartikan kinerja sebagai hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai 6 dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya
2.3.3 Sasaran Evaluasi Kinerja

Sasaran-sasaran evaluasi kinerja Aparatur yang dikemukakan Agus
Sunyoto (1999) dalam bukunya Kualitas Kinerja Aparatur (edisi kelima) sebagai
berikut,

1) membuat analisis kinerja dari waktu yang lalu secara berkesinam-bungan dan
periodik, baik kinerja aparatur maupun kinerja organisasi.

2) membuat evaluasi kebutuhan pelatihan dari para aparatur melalui audit
keterampilan dan pengetahuan sehingga dapat mengembangkan kemampuan
dirinya. Atas dasar evaluasi kebutuhan pelatihan itu dapat menyelenggarakan
program pelatihan dengan tepat.

3) menentukan sasaran dari kinerja yang akan datang dan memberikan tanggung
jawab perorangan dan kelompok sehingga untuk periode yang selanjutnya
jelas apa yang harus diperbuat oleh karyawan, mutu dan baku yang harus
dicapai, sarana dan prasarana yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja

karyawan.
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4) menentukan potensi karyawan yang berhak memperoleh promosi, dan kalau
mendasarkan hasil diskusi antara karyawan dan pemimpinnya itu untuk
menyusun suatu proposal mengenai sistem bijak dan sistem promosi (merit
system) lainnya, seperti imbalan (reward system recommendation).

2.3.4. Pengukuran Kinerja

Kinerja Pegawai Negeri Sipil dapat diukur dengan 2 unsur yaitu Sasaran Kerja

Pegawai (SKP) dan Perilaku Pegawai (PP). Unsur-unsur SKP merupakan bagian

dari formulir SKP yang akan merupakan bagian daripenyusunan SKP.

Pengukuran Kinerja dari Unsur SKP meliputi aspek-aspek sebagai berikut:

1) Kegiatan Tugas Jabatan,

2) Angka kredit,

3) Target,

4) Waktu.

Sedangkan unsur Perilaku Peawai meliputi;

1) Orientasi Pelayanan,
2) ntegritas, 3. Komitmen,
3) Disiplin,

4) Kerjasama,

5) Kepemimpinan.
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BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian tentang evaluasi kinerja pegawai ini lebih difokuskan pada
Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai. Penelitian lapangan dilaksanakan
selama tiga bulan Januari - Maret 2018) dalam rangka pengumpulan data primer
dan data sekunder sekaligus mengadakan pengamatan tentang analisis Kinerja
aparatur sipil negara pada Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai.

3.2. Bentuk Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode campuran. Rancangan penelitian
metode campuran (mixed methods research design) adalah suatu prosedur untuk
mengumpulkan, menganalisis, “dan mencampur” metode kuantitatif dan kualitatif
dalam suatu penelitian atau serangkaian penelitian untuk memahami
permasalahan penelitian (Cresswell&Plano Clark, 2011).

Asumsi dasarnya adalah penggunaan metode kuantitatif dan kualitatif
secara gabungan.Berdasarkan asumsi tersebut, memberikan pemahaman yang
lebih baik tentang permasalahan dan pertanyaan penelitian daripada jika secara
sendiri — sendiri.Metode Penelitian Campuran merupakan suatu pendekatan yang
mengombinasikan atau mengasosiasikan bentuk kuantitatif dan bentuk
kualitatif.Penelitian metode campuran adalah suatu metode penelitian yang
melibatkan pemakaian 2 metode, yaitu metode penelitian kuantitatif dan metode
kualitatif dalam studi tunggal atau satu penelitian.Penelitian jenis ini lebih
kompleks bila dibandingkan dengan penelitian yang lainnya, tidak hanya sekedar
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mengumpulkan dan menganalisis dua jenis data, tetapi juga melibatkan fungsi dari
penelitian kuantitatif dan penelitian kualitatif sehingga secara keseluruhan lebih
besar bila dibandingkan kedua penelitian tersebut.Penggunaan 2 metode penelitian
ini dipandang lebih dapat memberikan suatu pemahaman yang lebih lengkap
mengenai isu atau masalah penelitian daripada penggunaan salah satu metode

penelitian di antaranya.

3.3. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada BKD Kota
Tanjungbalai yang berjumlah 52 orang. Mengingat jumlah populasi relatif kecil
(kurang dari 100), maka seluruh popolasi dijadikan sampel penelitian (total
sampling). Untuk mendapatkan informasi yang lebih mendalam, maka diambil
juga informan untuk diwawancai secara mendalam yaitupejabat yang memegang
kunci (key informan) di wilayah penelitian, yaitu Badan Kepegawaian Daerah
Kota Tanjungbalai. Adapun yang dijadikan key person adalah sebagai berikut
:KepalaBadan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai; Sekretaris Badan

Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai, Kepala Bidang Mutasi dan Promosi.

3.4. Definisi Konsep

1) Evaluasi kinerja adalah suatu metode dan proses penilaian dan
pelaksanaan tugas seseorang atau sekelompok orang atau unit-unit kerja
dalam satu perusahaan atau organisasi sesuai dengan standar kinerja atau

tujuan yang ditetapkan lebih dahulu.

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 22

Document Accepted 12/20/19

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)



2) Kinerja Pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Kota
Tanjungbalai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja pegawai diukur dengan indikator :

a. Kreativitas
Kemampuan pengetahuan yang dimiliki pegawai dan juga kemampuan
untuk mengemukakan atau menciptakan suatu program kerja baru dalam
menghadapi tantangan-tantangan kerja.

b. Kuantitas kerja
Jumlah yang harus diselesaikan berapa banyaknya pekerjaan yang dapat
diselesaikan yang dapat dilihat dari jumlah pekerjaan/ uraian tugas,
volume kerja.

c. Kualitas kerja
Mutu yang dihasilkan, baik tidaknya suatu pekerjaan yang diselesaikan
yang dilihat dari pendidikan, pelatihan dan keterampilan kerja.

d. Ketepatan waktu
Kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang dihadapinya.
Apakah pekerjaan tersebut dapat diselesaikan tepat pada waktunya
seperti yang telah ditentukan yang dapat dilihat dari target, disiplin kerja

dan penghargaan.
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3.5.  Teknik Pengumpulan Data
Data yang diperlukan akan dikumpulkan melalui beberapa teknik
pengumpulan data, yaitu:

a. Kuesiner :

Melalui penyebaran kuesioner atau angket kepada pegawai pada Badan
Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai, guna mengetahui keinerjanya yang

menjadi fokus dalam penelitian ini..
b. Observasi

Merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara melakukan
pengamatan secara sistematis terhadap fenomena-fenomena yang terjadi di
lokasi penelitian. Mengenai teknik observasi yang diaplikasikan adalah
observasi berperan (participant observation). Menurut Sutopo (1988:57)
dalam obervasi berperan peneliti tidak bersikap pasif tetapi memainkan
berbagai peran dan berbagai situasi dalam peristiwa-peristiwa yang sedang
diteliti. Aplikasi model observasi ini dikarenakan peneliti pada saat penelitian
dilakukan termasuk personil di Badan Kepegawaian Daerah Kota
Tanjungbalai .

c. Dokumentasi

Merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan menelaah
dokumen, arsip, maupun referensi yang mempunyai relevansi dengan tema
penelitian. Data yang dimaksud antara lain adalah struktur organisasi Badan
Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai , laporan catatan administrasi
penduduk dan catatan sipil, Peraturan Daerah, undang-undang terkait, dan

sebagainya.
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3.6. Teknik Analisis Data

Pengukuran Variabel dilakukan dengan Skala Likert yaitu yang
digunakan untuk sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang
tentang fenomena sosial. Dengan Skala Likert, maka variabel yang akan diukur
dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebutdijadikan
sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrument yang dapat berupa
pertanyaanpertanyaan atau pernyataan ( Sugiono, 2005 : 107 ).

Berdasarkan metode penelitian yang telah dikemukakan diatas maka
data informasi yang diperoleh akan dikelompokkan dan dipisahkan sesuai dengan
jenisnya dan diberi nilai persentase, disajikan dalam bentuk tabel dan uraian
dengan rumus persentase menggunakan rumus sebagai berikut :

Adapun rumusan persentase yang digunakan mengacu pada pendapat

yang dikemukakan oleh (Arikunto,2012) sebagai berikut:

P=f
Nx 100%

Keterangan:

P = Persentase alternatif jawaban

F = Frekuensi jawaban responden

N = Jumlah Responden

100 % = Persentase Setelah ditemukan persentasenya lalu ditafsirkan
dengan kalimat yang bersifat kualitatif. Perhitungan dalam
persentase dapat dikategori sebagai berikut:
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Tabel 1: Kelas interval dan kriteria Pengukuran Hasil Perhitungan Persentase

Kelas Interval Kriteria
76% - 100% Sangat Baik
51% - 75% Baik
26% - 50% Sedang/Cukup Baik
0% - 25% Kurang/Tidak Baik

Sumber : Arikunto (2012: 43)
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARANSIMPULAN
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dianalisis pada bab sebelumnya
dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1) Kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai yang
dilihat dari aspek kreativitas, kualitas kerja, kuantitas kerja, dan ketepatan
waktu termasuk dalam kategori baik, ditandai dengan :

a) Adanya kreativitas pegawai berupa inisiatif terhadap suatu proses atau
ide yang bermanfaat, tepat, dan bernilai terhadap suatu tugas yang
sesuai dengan pedoman atau petunjuk yang tidak lengkap sehingga
menuntun untuk mengerti atau menemukan sesuatu yang baru.

b) Kuantitas hasil kerja yang memadai, disebabkan rendahnya resistensi
pegawai dalam melaksanakan tugas, tingginya capaian pekerjaan yang
dapat direalisasikan, serta efektivitas hasil pekerjaan dalam mencapai
sasaran organisasi.

c) Kualitas hasil kerja yang terbina dengan baik disebabkan adanya
komitmen pegawai terhadap sasaran organisasi (target oriented),
loyalitas pegawai yang mendorong kesesuaian pelaksanaan tugas
dengan arahan pimpinan, serta sistem reward sebagai bentuk dari
kepuasan pimpinan terhadap prestasi para pegawai sehingga pegawai

terpacu untuk melakukan pekerjaan lebih baik lagi.
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d) Sebahagian besar pegawai telah dapat menyelesaikan pekerjaan yang
dibetugaskan dapat diselesai dengan tepat waktu.

2) Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai pada Badan

Kepegawaian Daerah Kota Tanjungbalai adalah faktor motivasi kerja,

pelatihan dan kepemimpinan.
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5.2. Saran-saran
Dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian

Daerah Kota Tanjungbalai, maka disarankan :

1) Perlu adanya teguran/evaluasi yang lebih intensif terhadap pegawai yang
melakukan kekeliruan, pelanggaran, atau penyimpangan dalam melaksanakan
tugas/pekerjaan. Hal ini diperlukan untuk mendorong tanggung jawab
pegawai terhadap tugas yang dibebankan kepadanya, sehingga dapat
meningkatkan produktivitas kerja pegawai, yang akhirnya juga berimbas pada
peningkatan Kinerja pegawai.

2) Perlunya penerapan mutasi pegawai secara berencana berdasarkan evaluasi
Kinerja tiap-tiap pegawai. Selain untuk promosi, penempatan pegawai sesuai
bidang keahliannya, juga diperlukan bagi penyegaran situasi kerja, sehingga
pengalaman pegawai akan lebih meningkat. Peningkatan pengalaman
pegawai ini akan sangat bermanfaat bagi peningkatan kemampuan Kkerja,
berikut berdampak pada peningkatan kinerja pegawai.

3) Perlunya delegasi kewenangan dan distribusi tugas yang selain
mempertimbangkan aspek keahlian juga latar belakang pendidikan. Dengan
demikian prinsip ‘the right man on the right job, the right man on the right
place’ dapat diterapkan. Pola demikian dapat merangsang sinergitas
kemampuan pegawai, dan akan berdampak pula terhadap kinerja pegawai

secara keseluruhan.
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