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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1  Latar Belakang  

  Sumber daya  manusia merupakan salah satu faktor  penting  yang harus 

diperhatikan  oleh  organisasi,  karena sumber daya manusia yang memiliki 

kinerja yang  baik  akan berpengaruh besar dalam keberhasilan  pelaksanaan  

kegiatan organisasi.  Tanpa  adanya  sumber daya  manusia  yang memiliki 

kinerja  yang baik  maka  akan  sulit  bagi  sebuah organisasi  untuk  mencapai  

tujuan yang  telah  ditetapkan.  Manajemen Sumber  Daya  Manusia  

merupakan salah  satu  faktor  penting  untuk mendapatkan  kinerja  terbaik,  

karena selain  menangani  masalah keterampilan  dan  keahlian, manajemen  

sumber  daya  manusia juga  memiliki tanggungjawab  membangun perilaku 

pegawai yang taat terhadap peraturan  untuk mendapatkan kinerja terbaik. 

  Pemerintah  Daerah  sebagai pemegang amanah diberikan kewenangan  

penuh  disertai  dengan  pemberian  hak  dan kewajiban  penyelenggara  

otonomi daerah  dalam  kesatuan  sistem penyelenggaraan pemerintahan. 

Sistem kepegawaian  nasional, Pegawai  Aparatur Sipil Negara atau Pegawai 

Negeri  Sipil  (PNS) mempunyai  posisi  penting dalam penyelenggaraan 

Pemerintahan yang ditugaskan untuk melaksanakan perencanaan kinerja. 

   Perencanaan  kinerja  merupakan  tahap  awal  dari  manajemen  kinerja 

pegawai sepanjang tahun. Kinerja pegawai perlu dikelola agar dapat 

memenuhi harapan organisasi. Perencanaan kinerja merupakan pertemuan 

antara  ternilai  (appraise)  dengan  penilai  (appraisor).    

 Penilai  melakukan  penilaian tentang visi, misi, nilai-nilai dan tujuan unit 

kerjanya supaya proses perencanaan kinerja  pegawai  dapat  berlangsung  

dengan  baik  sebelum  perencanaan  kinerja dilakukan.   
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 Penilai  menyusun  rencana  kerja  tahunan  dan  mengidentifikasi 

kompetensi  yang  dibutuhkan  untuk  melakukan  rencana  kerjanya.   Penilai  

harus memahami deskripsi pekerjaan bawahannya dan mengembangkannya 

jika deskripsi pekerjaan  tidak  lagi  sesuai  dengan  rencan  kerja  unit  

organisasi.  Penilai  juga membagi sasaran unit kerja menjadi sasaran 

bawahan, kemudian menilai kompetensi setiap bawahan untuk melakukan 

tugasnya. Jika kompetensi bawahan kurang  atau  bahkan  tidak  memenuhi  

persyaratan  dalam  pelaksanaan  tugasnya, penilai dapat menyusun kegiatan 

pelatihan untuk pengembangan kompetensi bawahannya.  

  Melalui perencanaan kinerja memberikan kesempatan kepada penilai dan 

ternilai  untuk  mencapai  kesepakatan  mengenai  tahap-tahap penilaian.  

Penilaian kinerja  yang  menggunakan  manajemen  berdasakan  tujuan  dalam  

perencanaan  kinerja,  pegawai yang sudah ternilai  selanjutnya menyusun  

konsep  tujuannya  yang merupakan penjabaran dari tujuan dan rencana 

tahunan atasannya. Konsep tujuan ternilai  ini  kemudian  akan  di diskusikan  

dengan  atasannya.  Jika  terjadi kesepakatan, akan diadakan analisis sumber 

daya organisasi  yang tersedia untuk mencapai  tujuan  tersebut. Apabila 

sumber  daya  yang  tersedia  kurang mendukung  pencapaian  tujuan  yang  

telah  ditetapkan  maka  perlu  dilakukan penyesuaian. Tetapi jika sumber 

daya pendukung tersedia maka konsep tujuan itu dapat ditetapkan sebagai 

tujuan ternilai. Dalam  pembahasan  ini  lebih  difokuskan  pada  penilaian  

kinerja  individu, di  mana  kinerja  individu  akan  dapat  berjalan  dengan  

baik  dan  optimal  jika  ada dukungan  dari  aspek-aspek  lain.   

 Kinerja  setiap  pegawai  akan  dipengaruhi  oleh banyak  faktor,  tetapi  

dapat  dikategorikan  atas  tiga  kelompok  yaitu  kompetensi individu  dari  

orang  yang  bersangkutan,  dukungan  organisasi  dan  dukungan manajemen.   

  Kompetensi  individu  adalah  kemampuan  dan  ketrampilan  untuk 

melakukan  kerja. Kompetensi  setiap  orang  dipengaruhi  oleh  beberapa  

faktor seperti: kemampuan dan ketrampilan kerja. Biasanya hal ini akan 
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dipengaruhi oleh kebugaran fisik dan kesehatan jiwa individu yang 

bersangkutan, pendidikan, akumulasi  pelatihan,  dan  pengalaman  kerja;  

Motivasi  dan  etos  kerja,  sangat penting mendorong semangat kerja. Untuk 

hal ini dipengaruhi oleh latar belakang keluarga, lingkungan masyarakat, 

budaya dan nilai-nilai keyakinan yang dianut.  

     Kinerja setiap  orang  juga  tergantung  pada  dukungan  organisasi  seperti 

pengorganisasian,  penyediaan  sarana  dan  prasarana  kerja,  pemilihan  

tehnologi, kenyamanan lingkungan kerja, serta kondisi dan syarat kerja. 

Pengorganisasian ini  penting  untuk  memberikan  kejelasan  bagi  setiap  unit  

kerja  dan  setiap  pegawai untuk mencapai sasaran dan tujuan pekerjaan. 

Penyediaan sarana dan peralatan kerja  mempengaruhi  kinerja  setiap  

pegawai,  karena  memberikan  kemudahan  dan kenyamanan  kerja.  

Sedangkan  kondisi  mencakup  kenyamanan  lingkunan  kerja aspek  

keselamatan  dan  kesehatan  kerja,  syarat-syarat  kerja,  sistem  pengupahan 

dan jaminan sosial, serta keamanan dan keharmonisan hubungan kerja.  Hal 

ini akan mempengaruhi  kenyamanan  untuk  melakukan  tugas,  dan   pada  

akhirnya mempengaruhi kinerja setiap pegawai.  

 Kinerja  organisasi  dan  kinerja  setiap  pegawai  akan  sangat  tergantung  

pada kemampuan  manajerial  dari  pimpinan.   Untuk  mengembangkan  

kompetensi pekerja  pimpinan  dapat  melakukan seperti: Mengidentifikasi  

dan  mengoptimalkan pemanfaatan kinerja, keunggulan dan potensi yang 

dimiliki oleh setiap pegawai, Mendorong  pekerja  untuk  terus  belajar  

meningkatkan  wawasan  dan pengetahuannya, Membuka kesempatan seluas-

luasnya kepada pegawai untuk belajar,  baik  secara  pribadi  maupun  melalui  

pendidikan  dan  pelatihan  yang dirancang  dan  diprogramkan, Membantu  

setiap  pegawai  yang  menghadapi kesulitan  dalam  melakukan  tugas  

dengan  cara  memberikan  bimbingan, penyuluhan, pelatihan atau 

pendidikan. 
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 Alur  kinerja  merupakan  unsur-unsur  dalam  pekerjaan  yang 

menunjukkan kinerja. Untuk mengukur kinerja, alur kinerja dikembangkan 

menjadi  indikator  kinerja  sebagai  instrumen  untuk  mengukur  kinerja  

seorang pegawai. Alur kinerja dapat dikelompokkan menjadi tiga jenis yaitu: 

hasil kerja,  merupakan  keluaran  kerja  dalam  bentuk  barang  dan  jasa  

yang  dapat dihitung dan diukur kualitas dan kuantitasnya, Perilaku kerja, 

adalah perilaku pegawai yang ada hubungannya dengan pekerjaan seperti 

kerja keras dan ramah terhadap  masyarakat, Sifat  pribadi  yang  ada  

hubungannya  dengan  pekerjaan merupakan sifat yang diperlukan dalam 

melaksanakan pekerjaan.  

  Pemerintah telah membentuk Peraturan  Pemerintah  Nomor 46  tahun  

2011  tentang  Penilaian Prestasi  Kerja  Pegawai  Negeri  Sipil yang  

mengganti  Daftar Penilaian  Pelaksanaan  Pekerjaan yang  diberlakukan   

sejak  1  Januari 2014.  Peraturan Pemerintah Nomor  46  tahun  2011  

bertujuan agar  penilain  melalui  Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan 

yang selama  ini  hanya  bersifat  kualitatif dan  subyektif,  menjadi  penilaian 

yang sesuai dengan target  yang  jelas  dan  terukur melalui  dokumen  

Sasaran  Kinerja Pegawai.  Selanjutnya terdapat UU baru tentang Penilaian 

Aparatur Sipi Negara yang dimuat dalam Undang-undang Nomor 5 Tahun 

2014 Tentang Penilaian Aparatur Sipil Negara, Penilaian dilaksanakan 

melalui proses pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia yang bertujuan 

untuk mewujudkan sumber daya manusia yang memiliki  kinerja yang baik. 

Peraturan perundang-undangan ini berlaku bagi seluruh pegawai Aparatur 

Sipil Negara. Oleh karena itu peneliti tertarik untuk meneliti bagaimana 

penilaian kinerja Aparatur Sipil Negara di Bidang Kelembagaan, Bina Usaha 

Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten Jember.  
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latarbelakang sebagaimana diuraikan di atas, permasalahan 

dirumuskan dalam bentuk kalimat tanya, yaitu bagaimana penilaian kinerja 

Aparatur Sipil Negara di Bidang Kelembagaan, Bina Usaha Dinas Koperasi 

dan UMKM Kabupaten Jember ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

  Secara umum penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan penilaian 

kinerja Aparatur Sipil Negara di Bidang Kelembagaan, Bina Usaha Dinas 

Koperasi dan UMKM Kabupaten Jember. 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1  Manfaat Praktis 

         Secara umum, penelitian ini bermanfaat untuk memberikan umpan balik 

kepada Pemerintah Kabupaten Jember, mengenai penilaian kinerja Aparatur 

Sipil Negara di Bidang Kelembagaan, Bina Usaha Dinas Koperasi dan 

UMKM Kabupaten Jember. Umpan balik penilaian kinerja ASN ini meliputi 

hasil dari penelitian. Penelitian ini diharapkan menjadi sarana penyempurnaan 

sistem penilaian yang dilakukan oleh Dinas Koperasi terhadap pegawai ASN.  

1.4.2   Manfaat Teoritis 

Dari segi teoritis, hasil penelitian ini bermanfaat untuk memberikan 

kontribusi terhadap pengembangan Ilmu Pemerintahan, penilaian kinerja 

Aparatur Sipil Negara yang diperlukan selama proses pelaksanaan penilaian. 

1.4.3   Manfaat Bagi Peneliti  

Penelitian ini bermanfaat untuk meningkatkan pengetahuan dan 

ketrampilan penulis di bidang penelitian dan sebagai sarana pengetahuan 

penilaian kinerja Aparatur Sipil Negara dengan ilmu yang didapatkan selama 

di bangku perkuliahan. 


