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ABSTRAK

Akram Hidayatullah, Nomor Induk Mahasiswa E051201063, Departemen
Pemerintahan, Fakultas ilmu Sosial dan Illmu Politik, Universitas
Hasanuddin. Menyelesaikan Skripsi yang berjudul “Analisis Penilaian
Kinerja ASN Melalui Penerapan Aplikasi SIPOLIMA Di Kantor Badan
Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota
Baubau” dibawah bimbingan Rahmatullah, S.IP., M.Si. dan Ashar
Prawitno, S.IP, M.Si

Dalam melaksanakan reformasi birokrasi dan manajemen ASN
pemerintah perlu memanfaatkan teknologi secara optimal. Salah satu
perwujudan yang dilakukan pemerintah dalam pemanfaatan teknologi
adalah dengan diciptakannya kebijakan e-kinerja di pemerintah daerah.
Kota Baubau merupakan salah satu daerah otonom di Provinsi Sulawesi
Tenggara yang telah menerapkan perwujudan tersebut melalui kebijakan
aplikasi SIPOLIMA yang berbasis dari e-kinerja yang memiliki tiga fungsi
utama yakni sistem absensi kepegawaian, sistem pengiputan aktivitas
kinerja, dan sistem validasi pekerjaan oleh pimpinan unit. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pelaksanaan penilaian kinerja ASN setelah
adanya penerapan kebijakan aplikasi SIPOLIMA serta apa saja yang
menjadi faktor pendukung dan faktor penghambat dalam penerapan
SIPOLIMA Di Kantor BKPSDM Kota Baubau. Metode Penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah tipe penelitian kualitatif dengan
maksud untuk mengalanisis secara mendalam topik yang diangkat dan
memperoleh gambaran secara tepat terhadap sasaran penelitian dalam
bentuk deskriptif dan subjek yang dijadikan sumber dalam penelitian ini
adalah pegawai di kantor BKPSDM Kota Baubau. Teknik pengumpulan
data yang digunakan dalam memperoleh data yaitu dengan cara
wawancara, observasi serta beberapa literatur yang terkait dalam
penelitian ini.

Hasil penelitian  menunjukkan bahwa Pada pelaksanaan aplikasi
SIPOLIMA dikantor BKPSDM kota Baubau sudah berjalan dengan baik
melalui fitur-fitur seperti laporan kinerja harian, verifikasi laporan kinerja
harian, absensi berbasis GPS, disposisi, tanda tangan, dan lainnya yang
memungkinkan pekerjaan menjadi lebih efektif serta efisian. Faktor
pendukung pada pelaksanaan aplikasi SIPOLIMA vyaitu adanya dukungan
pimpinan daerah berupa legal standing dalam bentuk Peraturan Walikota
Baubau nomor 50 tahun 2022, kemudian kondisi sosial dan ekonomi,
serta infrastruktur jaringan yang memadai. Adapun faktor penghambat
yaitu sumberdaya manusia berupa pegawai yang gagap teknologi serta
faktor usia dan sumberdaya nonmanusia berupa kesalahan teknis atau
down server saat aplikasi digunakan.

Kata Kunci : E-Kinerja, Penilaian Kinerja, Pegawai Negeri
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ABSTRACK

Akram Hidayatullah, Student Identification Number E051201063,
Department of Government Science, Faculty of Social and Political
Sciences, Analysis of ASN Performance Assessment Through the
Implementation of the SIPOLIMA Application at the Department of
Personnel Agency and Human Resources Development Office
Baubau City, under the guidance of Rahmatullah, S.IP., M.Si. and Ashar
Prawitno, S.IP, M.Si

In implementing government employees reform and ASN management,
the government needs to utilize technology optimally. One of the
manifestations carried out by the government in utilizing technology is by
creating an e-performance policy in the local government. Baubau City is
one of the autonomous regions in Southeast Sulawesi Province that has
implemented this manifestation through the SIPOLIMA application policy
SIPOLIMA, which is based on e-performance, has three main functions,
namely an employee attendance system, a performance activity recording
system, and a work validation system by unit leaders. This study aims to
determine the implementation of ASN performance assessments after the
implementation of the SIPOLIMA application policy and what are the
supporting and inhibiting factors in the implementation of SIPOLIMA at the
Baubau City BKPSDM Office. The research method used in this study is a
qualitative research type with the intention of analyzing in depth the topics
raised and obtaining an accurate picture of the research targets in
descriptive form and the subjects used as sources in this study are
employees at the Baubau City BKPSDM office. Data collection techniques
used in obtaining data are by interview, observation and some literature
related to this study.

The results of this study show that the implementation of the SIPOLIMA
application at the Baubau City BKPSDM office has been running well
through features such as daily performance reports, daily performance
report verification, GPS-based attendance, disposition, signatures, and
others that allow work to be more effective and efficient. Supporting factors
in the implementation of the SIPOLIMA application are the support of
regional leaders in the form of legal standing in the form of Baubau Mayor
Regulation number 50 of 2022, then social and economic conditions, and
adequate network infrastructure. The inhibiting factors are human
resources in the form of employees who are not tech-savvy as well as age
factors and non-human resources in the form of technical errors or server
downtime when the application is used.

Keywords: E-Performance, Government Employees, Performance
Assessment

XVil



BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Menurut Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014, Aparatur Sipil
Negara (ASN) adalah pelayan masyarakat atau abdi negara yang
memiliki tanggung jawab terhadap pelayanan publik dalam rangka
mewujudkan kesejahteraan masyarakat. Terkait akan besarnya
harapan masyarakat terhadap aparatur sipil negara yaitu kinerja
yang baik yang diberikan dalam pelayanan publik. Tetapi
berdasarkan realita kenyataan yang ada di masyarakat dewasa ini
masih adanya oknum aparatur sipil negara yang tidak melaksanakan
tugas dengan baik dan bertanggung jawab.

Pemerintah melalui Kementerian Pemberdayaan Aparatur
Negara dan Reformasi Birokrasi terus melakukan upaya untuk
memberi kontribusi terhadap Pembangunan Nasional. Salah satu
bentuk yang diupayakan pemerintah dalam pembangunan nasional
terhadap seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) yaitu wajib memahami
dan melaksanakan reformasi birokrasi dan manajemen ASN dengan
sungguh-sungguh sebab reformasi birokrasi menjadi prioritas penting
untuk mencapai strategi pembangunan nasional.

Salah satur wujud upaya dalam melaksanakan reformasi

birokrasi dan manajemen ASN adalah dengan pemanfaatan



teknologi. Seperti yang diketahui bersama dinamika perkembangan
teknologi dan komunikasi semakin hari semakin pesat. Misalnya
dalam penerapan dalam pemerintahan, penggunaan teknologi telah
menimbulkan banyak perubahan yang mengarah pada peningkatan
kinerja pemerintah, seperti pelaksanaan tugas sehari-hari dan juga
pelayanan publik yang lebih efektif, efisien, transparan dan
akuntabel. Begitu pula dengan semakin canggihnya teknologi,
masyarakat semakin mudah mendapatkan informasi tanpa harus
pergi ke kantor instansi-instansi yang ingin dituju, tentunya hal ini
dapat menghemat waktu, biaya dan tenaga.

Dalam penerapannya di birokrasi pelayanan publik, beberapa
penerapan sistem elektronik berbasis kebijakan publik sudah
diterapkan dengan tujuan untuk mengatur dan menjaga kualitas
reformasi birokrasi, misalnya penerapan sistem e-government, e-
budgeting, e-KTP, dan e-Kinerja dan lain-lain. Semua ini
dilaksanakan untuk memfasilitasi akses ke layanan informasi publik.
Selain itu, praktek KKN di lingkungan birokrasi harus jugga akan
berkurang. Penyelenggaraan pemerintahan yang baik sesuai dengan
kebutuhan  masyarakat memerlukan suatu sistem yang
memungkinkan mekanisme pemerintahan yang efektif, efisien,
transparan dan akuntabel dengan tetap menjaga sinergi yang

konstruktif antara pemerintah, swasta dan juga masyarakat.



Salah satu perwujudan yang dilakukan pemerintah dalam
penerapan teknologi adalah dengan diciptakannya kebijakan e-
kinerja di pemerintah daerah. Kota Baubau merupakan salah satu
daerah otonom di Provinsi Sulawesi Tenggara yang telah
menerapkan kebijakan aplikasi SIPOLIMA yang berbasis dari e-
kinerja.

Penyelenggarana SIPOLIMA di atur dalam Peraturan walikota
Baubau Nomor 50 Tahun 2022 tentang Tambahan Penghasilan
Pegawai Aparatur Sipil Negara Lingkup Pemerintah Kota Baubau.
Adapun Pasal 8 ayat 5 berbunyi : 5)Tingkat Kehadiran Pegawai
dibuktikan dengan absensi melalui aplikasi SIPOLIMA. Kebijakan ini
memiliki tujuan meningkatkan disiplin dan motivasi kerja ASN,
meningkatkan kinerja ASN serta meningkatkan kesejahteraan ASN
di Kota Baubau. Tunjangan kinerja di Kantor Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kota Baubau
diberikan dengan memperhitungkan capaian kinerja pegawai yang
dituangkan dalam aplikasi SIPOLIMA.

SIPOLIMA juga berfungsi untuk memantau aktivitas para
pegawai pada jam kerja, apakah pegawai tersebut ada melakukan
kegiatan atau tidak. Hal ini bisa terdeteksi karena aplikasi SIPOLIMA
juga memiliki fitur live location yang dimana fitur ini memungkinkan
untuk mengetahui lokasi para ASN secara real-time. Penerapan

aplikasi SIPOLIMA ini dapat menjadi motivasi bagi para pegawai



untuk meningkatkan kinerjanya dan membuat pegawai yang tadinya
tidak disiplin dalam bekerja menjadi lebih rajin dalam bekerja dan
memiliki daya saing yang tinggi.

Berdasarkan Undang-Undang Nomor 5 tahun 2014 Pasal 78,
pegawai negeri sipil di Indonesia akan dinilai berdasarkan kinerjanya.
SIPOLIMA merupakan aplikasi e-kinerja berbasis web yang
digunakan untuk melakukan penilaian dan pengukuran kinerja para
pegawai berdasarkan analisis jabatan dan analisis beban kerja, dan
juga menjadi dasar dalam perhitungan prestasi kerja. Pelaksanaan
program e-kinerja SIPOLIMA dimulai pada tahun 2021 dan program
e-kinerja ditujukan kepada seluruh SKPD dan PNS dilingkungan
Pemerintah Kota Baubau.

Masyarakat baik aparatur maupun non aparatur selalu
menginginkan kualitas layanan publik yang terbaik dari Instansi-
instansi pemerintah, walaupun terkadang keinginan tersebut tidak
berdasarkan ekspektasi masyarakat karena pelayanan publik jika
dilihat dari fenomena yang ada yang terjadi selama ini masih ditandai
dengan hal-hal seperti lambat, berbelit-belit, mahal, ketidakpastian,
dan melelahkan. Kedepannya layanan publik diharapkan dapat
menerapkan prinsip-prinsip seperti bertanggung jawab, kemudahan
akses, kepastian dan ketepatan waktu, kesederhanaan, tidak
diskriminatif, kesopanan, kejujuran, kedisiplinan, kecermatan,

keramahan, keamanan serta kenyamanan. Baik buruknya kualitas



layanan publik ini merupakan parameter yang paling mendasar
dalam mengukur penilaian kinerja Aparatur Sipil Negara pada
sebuah organisasi pemerintahan. Oleh karena itu, pentingnya
penerapan aplikasi SIPOLIMA ini untuk meningkatkan kinerja dari
institusi penyedia pelayanan publik serta menjadi poin penting dalam
memanifestasikan tujuan negara dalam Pembangunan Nasional.

Sebelum diterapkannya aplikasi SIPOLIMA, pengukuran
kinerja pegawai dilakukan dengan menggunakan sistem manual
yaitu DP3 (Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan), seiring dengan
perkembangan zaman, penilaian prestasi kerja PNS dengan
menggunakan DP3 sudah tidak relevan lagi. Pasalnya, penilaian
DP3 model lama cenderung dipandang sebagai formalitas, bias dan
subyektif, serta tidak mengukur kualitas dan kuantitas kerja PNS.
Selain itu, juga tidak bernilai edukatif karena tidak adanya
komunikasi secara terbuka. Karena kelemahan kebijakan di DP3,
penilaian kinerja diubah menjadi berdasarkan Sasaran Kinerja
Pegawai (SKP). Kemudian SKP menjadi dasar pengisian informasi
data e-kinerja pegawai.

Lahirnya kebijakan yang menciptakan aplikasi SIPOLIMA ini
dikarenakan pemberian tunjangan kepada para pegawai yang
disiplin bekerja dan yang pegawai yang tidak disiplin dalam bekerja
diberikan dengan jumlah yang sama padahal pegawai bekerja

dengan posisi yang sama. Sehingga hal tersebut menyebabkan



1.2

adanya kecemburuan sosial antar pegawai sehingga membuat para
pegawai yang tadinya disiplin dalam bekerja menjadi malas berkerja
karena kesamaan jumlah tunjangan kerja yang diberikan. Dengan
diterapkannya sistem e-kinerja melalui aplikasi SIPOLIMA, maka
pegawai yang rajin bekerja dan yang malas bekerja tunjangan yang
diberikan tidak lagi sama dikarenakan pemberian tunjangan dilihat
berdasarkan absensi pegawai melalui e-kinerja, sehingga pemberian
tunjangan kinerja kepada pegawai dengan posisi kerja yang sama
menjadi lebih adil.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dipaparkan
diatas maka penulis tertarik melakukan penelitian dengan judul
“‘Analisis Penilaian Kinerja ASN Melalui Penerapan Aplikasi
SIPOLIMA Di Kantor Badan Kepegawaian Dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kota Baubau”

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan peneliti
diatas, maka yang dapat disimpulkan untuk menjadi rumusan
masalah pada penelitian ini adalah :

1. Bagaimana pelaksanaan penilaian kinerja ASN melalui
penerapan aplikasi SIPOLIMA Di Kantor BKPSDM Kota Baubau?
2. Apa saja faktor-faktor yang mempengaruhi penerapan Aplikasi

SIPOLIMA Di Kantor BKPSDM Kota Baubau?



1.3 Tujuan Penulisan

Tujuan dari penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui pelaksanaan penilaian kinerja ASN melalui
penerapan aplikasi SIPOLIMA Di Kantor BKPSDM Kota Baubau;

2. Untuk mengetahui apa saja yang menjadi apa saja faktor-faktor
yang mempengaruhi penerapan Aplikasi SIPOLIMA Di Kantor

BKPSDM Kota Baubau.

1.4 Manfaat Penulisan

Manfaat dari penelitian ini sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan bisa menambah ilmu pengetahuan
dan memberikan sumbangsi pemikiran kepada perkembangan
iImu pengetahuan yang berkaitan dengan penerapan SIPOLIMA
dalam mengukur kinerja Aparatur Sipil Negara di Kantor BKPSDM
Kota Baubau dan dapat digunakan sebagai rujukan atau referensi

bagi peneliti berikutnya.

2. Manfaat Metodologis

Diharapkan bisa menjadi  kajian dalam rangka
perkembangan metode riset selanjutnya yang sesuai dengan
kebutuhan praktis maupun teorotis dalam bidang ilmu

pemerintahan.



3. Manfaat Praktis

a. Dapat memberikan informasi tambahan dan gambaran
tentang penerapan SIPOLIMA dalam mengukur kinerja
Aparatur Sipil Negara di di Kantor BKPSDM Kota Baubau.
Bagi kantor pemerintah dapat dijadikan bahan acuan agar
kemajuan serta keberhasilan suatu tujuan kinerja pegawai di
bidangnya dapat ditingkatkan.

b. Dapat menjadi bahan kepustakaan atau bahan penelitian,
sumber pengetahuan serta informasi penelitian bagi penelitian

berikutnya.



BAB I
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Konsep Kinerja

2.1.1. Pengertian Kinerja

Kinerja memiliki arti yaitu prestasi yang dicapai oleh
seseorang di suatu organisasi dalam periode tertentu. Dengan
adanya kinerja, organisasi bisa mengetahui apa saja yang menjadi
prestasi keberhasilan ataupun kegagalan yang telah dicapai dalam
melakukan tugas-tugas pokok dan fungsi dari organisasi tersebut.

Kinerja bisa menjadi gambaran mengenai apa yang telah
dicapai dalam pelaksanaan suatu kebijakan atau kegiatan atau
program dalam terwujudnya sasaran, tujuan, misi, visi dalam
organisasi. Pada dasarnya kinerja erat kaitannya dengan tanggung
jawab individu maupun organisasi pada saat menjalankan suatu hal
yang menjadi kewenangan serta tanggung jawab yang telah
diberikan. Kinerja merupakan wujud dari tercapainya keberhasilan
yang telah dilakukan oleh seorang pegawai atas peranan yang
dilakukannya untuk mencapai target dan tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya oleh organisasi. Kinerja sangat dipengaruhi
oleh kebijakan pimpinan suatu organisasi dalam penempatan posisi

pegawai sesuai dengan kemampuan dibidangnya.



Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2006:67) Kinerja atau
efisiensi kerja adalah hasil kerja secara kualitatif dan kuantitatif
yang dilakukan oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya.
Mangkuprawira dan Hubejo, (2007:153) Kinerja pegawai adalah
hasil dari proses kerja yang direncanakan untuk pegawai tertentu
dan organisasi tertentu pada waktu dan tempat tertentu.

Dari berbagai definisi kinerja tersebut dapat disimpulkan
bahwa kinerja pegawai adalah hasil dari pekerjaan yang dilakukan
oleh seseorang dalam suatu organisasi dengan tujuan untuk
tercapainya tujuan organisasi yang diinginkan dan meminimalkan
kerugian. dengan kata lain kinerja adalah kehendak seseorang atau
sekelompok orang untuk melakukan suatu kegiatan dan
memperbaikinya menjadi lebih baik sesuai dengan tugasnya
dengan hasil yang diinginkankan.

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan
menurut Sutrisno (6:2016) adalah:

a. Efektivitas dan Efisiensi
Kaitannyanya dengan Kkinerja organisasi, sehingga
pengukuran baik buruknya suatu kinerja diukur oleh efektivitas
dan efisiensi. Yang menjadi permasalahan yaitu bagaimana
proses efisiensi dan efektivitas dalam organisasi ini terjadi.

Dikatakan efektif bila mencapai tujuan atau target, dikatakan
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efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai
target dan tujuan.
b. Otoritas dan Tanggung jawab
Organisasi dapat dikatakan baik apabila tanggung jawab
dan wewenang telah didelegasikan dengan baik, tanpa adanya
tugas yang bertumpuk. Tiap-tiap karyawan yang ada di
organisasi tahu apa yang menjadi haknya dan tanggung
jawabnya pada saat proses mencapai tujuan organisasi.
Kepastian wewenang serta tanggung jawab seluruh karyawan
suatu organisasilah yang dapat mengakomodir kinerja karyawan
tersebut.
c. Disiplin
Secara umum disiplin menunjukkan suatu sikap hormat
seorang karyawan terhadap tata tertib dan aturan yang dibuat
perusahaan. Adapun masalah kedisiplinan karyawan yang
muncul dalam suatu organisasi, baik antara atasan maupun
bawahan, menjadi model gambaran terhadap organisasi
tersebut. Kinerja organisasi tercapai ketika kinerja individu dan
kelompok disempurnakan.
d. Inisiatif
Inisiatif seseorang mengacu pada kecerdasan dalam
berpikir, kreatif dalam membentuk sebuah gagasan untuk

merancang suatu yang berhubungan dengan tujuan organisasi.
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Dengan kata lain, inisiatif karyawan dalam suatu organisasi
merupakan kekuatan pendorong di balik kemajuan pada
akhirnya mempengaruhi kinerja.

Dari seluruh uraian tentang kinerja diatas maka dapat
dipastikan bahwa kinerja bertujuan kinerja agar
terciptanya budaya di mana individu dan kelompok bertanggung
jawab atas perbaikan berkelanjutan dari proses dan
keterampilan kerja. Tujuan dari proses ini adalah untuk
meingkatkan strategi, nilai, norma dalam organisasi serta
menghubungkan sasaran tujuan individu dan organisasi.

Tujuan dari manajemen kinerja adalah:

1. Mengelola kinerja organisasi agar lebih terstruktur dan
terorganisir.

2. Mengetahui sejauh  mana efisien dan efektif kinerja
organisasi.

3. Membantu pengambilan keputusan organisasi Yyang
berkaitan dengan kinerja organisasi, kinerja setiap bagian
organisasi dan kinerja masing-masing individu.

4. Meningkatkan kepiawaian keseluruhan organisasi melalui
pernyempurnaan terus-menerus.

2.1.2. Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai dapat diartikan sebagai hasil kerja secara

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
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melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan tanggungjawab yang
diberikan oleh pimpinan. Kinerja merupakan hasil yang diperoleh
Pegawai berdasarkan kualitas atau mutu pekerjaan sebaik apa
yang harus dikerjakan, kriteria ini mengukur baik tidaknya
pelaksanaan kegiatan, terutama dalam kaitannya dengan keluaran.

Kinerja pegawai juga dapat diartikan sebagai prestasi kerja
individu dalam hubungannya dengan kebutuhan, yang dihasilkan
dari usaha yang sistematis dan perbaikan terus menerus dalam
kemampuan memenuhi kebutuhan agar lebih efektif. Kinerja
pegawai merupakan usaha individu dalam suatu organisasi atau
instansi.

Kinerja pegawai dapat menentukan sejauh mana
keberhasilan organisasi dalam mencapai suatu tujuan organisasi.
Bangun (2012) mengatakan bahwa efisiensi adalah hasil kerja yang
dilakukan oleh karyawan berdasarkan kebutuhan pekerjaan.
Menurut Sutrisno (2012) kinerja adalah hasil kerja yang dilakukan
oleh seseorang dengan perilaku kerjanya dalam menyelesaikan
tugas pekerjaan. Mangkunegara (2011) berpendapat bahwa kinerja
adalah hasil dari kualitas serta kuantitas pekerjaan yang dilakukan
oleh seorang pegawai dalam memenuhi kewajibannya sesuai
dengan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. Kinerja
dapat dikatakan baik adalah kinerja berjalan optimal, yaitu kinerja

yang memenuhi standar organisasi yang mendukung tercapainya
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tujuan organisasi. Meningkatkan kinerja pegawai akan memberikan
kontribusi bagi kelangsungan instansi atau organisasi agar dapat
bertahan dalam persaingan yang tidak stabil. Sedangkan Silalah
(2013) berpendapat kinerja adalah tingkat efisiensi kerja seorang
individu (pegawai) setelah melakukan usaha atau kerja keras
dengan kata lain hasil akhir dari suatu kegiatan.

Penting untuk mengukur kinerja seorang pegawai dalam
pelayanan publik (Pasolong, 2010). Dengan mengetahui tentang
kelemahan dan kekuatan, hambatan dan dorongan, serta faktor
keberhasilan untuk kinerja pegawai untuk institusinya membuka
jalan menuju profesionalisme, yaitu untuk memperbaiki kesalahan
yang telah dikalukan sebelumnya. Tugas atasan adalah
membangun kelompok kerja yang efektif dan efisien untuk
mencapai tujuan, sasaran, dan target organisasi serta merupakan
tanggung jawab seorang pegawai untuk mengimplementasikan
strategi sedemikian rupa sehingga tujuan tercapai dan tindakan
diambil sesuai dengan instruksi (Silalahi, 2013). Untuk
mempermudah penilaian kinerja pegawai, standar kerja harus
diukur dengan jelas dan dapat dipahami (Bangun, 2012).

Dimensi yang dapat mengukur suatu pekerjaan, yaitu:

1) kualitas pekerjaan. Ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang
dilakukan oleh individu atau kelompok sebagai standar

persyaratan kerja. Penyelesaian pekerjaan sesuai target output
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per jam kerja. Pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan jumlah
siklus operasi yang diselesaikan.

2) kualitas pekerjaan. Setiap karyawan perusahaan harus
memenuhi persyaratan tertentu untuk melakukan pekerjaan
dengan kualitas yang diperlukan untuk pekerjaan tertentu.
Lakukan pekerjaan sesuai dengan petunjuk penggunaan.

3) ketepatan waktu. Setiap ordo memiliki karakteristik yang
berbeda. Jenis misi tertentu harus diselesaikan tepat waktu
karena bergantung pada misi lain. Selesaikan pekerjaan pada
tanggal yang disepakati. Manfaatkan lead time untuk
menghasilkan output yang diharapkan perusahaan.

4) Pelaksanaan suatu jenis pekerjaan tertentu mensyaratkan
kehadiran pegawai selama waktu yang ditentukan. Tiba tepat
waktu. Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan jam kerja yang
ditentukan.

5) Kemampuan untuk bekerja sama. Tidak semua pekerjaan dapat
dilakukan oleh satu karyawan, tetapi pekerjaan tertentu dapat
dilakukan oleh dua atau lebih karyawan. Kinerja seorang
karyawan dapat dinilai dari kemampuannya bekerja sama
dengan rekan kerja lainnya. Membantu manajer dengan
membuat saran untuk meningkatkan produktivitas bisnis. Saling
menghormati sesama rekan kerja. Bekerja sama dengan rekan

kerja dengan baik.
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Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu

menurut Robbins (2006:260) ada enam yaitu:

1)

2)

3)

4)

5)

Kualitas.

Kualitas kerja dapat diukur melalui persepsi karyawan
terhadap kualitas pekerjaan serta kesempurnaan hasil yang
diberikan terhadap kemampuan dan keahlian karyawan.
Kuantitas.

Kuantitias adalah jumlah yang dihasilkan yang kemudian
dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah
kegiatan yang dihasilkan.

Ketepatan waktu.

Ketepatan waktu adalah aktivitas tingkat pengukuran
penyelesaian pada waktu awal jika dilihat dari sudut
koordinasi hasil output serta memaksimalkan waktu yang
tersedia untuk kegiatan lain.

Efektivitas.

Efektivitas merupakan tingkat memaksimalkan penggunaan
sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan
baku) dengan tujuan menaikkan hasil dari setiap unit dalam
penggunaan sumber daya.

Kemandirian.
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Kemandirian adalah tingkat seorang karyawan dalam
penyelesaian pekerjaan secara individu yang kemudian
akan dapat menjalankan fungsi kerjanya.

6) Komitmen kerja.
Komitmen kerja merupakan suatu tingkatan dimana
karyawan memiliki perjanjian dengan instansi dan tanggung
jawab karyawan terhadap kantor.

Menurut Mangkunegara (2002:68) karakteristik pegawai yang
memiliki kinerja yang baik adalah sebagai berikut:

1) Memiliki tanggung jawab personal yang tinggi

2) Berani mengambil resiko yang sedang dihadapi

3) Mempunyai tujuan yang jelas

4) Memiliki rencana kerja yang terukur serta berusaha untuk
mewujudkan tujuannya

5) Memanfaatkan feed back atau umpan balik yang konkrit
dalam melaksanakan aktivitas kerja yang sedang dilakukan

6) Piawai mencari sebuah kesempatan untuk mewujudkan
rencana yang telah dibuat.

2.1.3. Penilaian Kinerja

a. Pengertian Penilaian Kinerja
Penilaian Kinerja yang dalam bahasa Inggris disebut
dengan Performance Appraisal merupakan penilaian sistemik

terhadap kinerja karyawan untuk memahami sejauh mana
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kemampuan seorang karyawan agar kedepannya bisa
merencanakan pengembangan karir untuk karyawan tersebut.
Dengan kata lain, kegiatan ini menilai dan mengevaluasi
kemampuan, keahlian, prestasi, maupun pertumbuhan
karyawan. Penilaian harus didasarkan pada kinerja karyawan
yang terjadi dilapangan. Penilaian bersifat konkret, bukan
abstrak, dan memberikan pandangan positif kepada atasan dan
karyawan tentang cara meningkatkan kinerja di masa depan
dan cara memecahkan masalah yang ada sehingga memenuhi
standar dan sasaran kinerja.

Menurut Simamora (2004:458) Penilaian kinerja adalah
proses dimana organisasi mengevaluasi kinerja tugas individu.
Kegiatan ini dapat meningkatkan keputusan kontraktual dan
memberikan umpan balik untuk karyawan tentang apa yang
dikerjakan dan jika memungkinkan perusahaan mempelajari
seberapa baik kinerja karyawan dibandingkan dengan standar
organisasi.

Khaerul Umam (2010:190- 191) yang menerjemahkan
buku Bernardin dan Russel, mengemukakan bahwa: “Penilaian
kinerja adalah cara mengukur kontribusi individu (karyawan)
terhadap organisasi tempat mereka bekerja”.

Berdasarkan posisi yang disajikan di atas, dapat

dikatakan bahwa penilaian kinerja adalah suatu proses menilai
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kinerja seorang karyawan secara sistematis berdasarkan
pekerjaan yang ditugaskan kepadanya oleh para pimpinan
perusahaan. Pimpinan perusahaan yang menilai kinerja
karyawan, yaitu pimpinan langsung dan pimpinan tidak
langsung. Selain itu, kepala bagian sumber daya manusia
disuatu perusahaan juga berhak memberikan evaluasi kinerja
kepada seluruh karyawan berdasarkan informasi yang
diberikan oleh data Sumber Daya Manusia.

Indikator Pengukuran Kinerja

Setiap indikator kinerja diukur berdasarkan kriteria
standar tertentu. Dalam mengukur kinerja, terdapat kriteria atau
ukuran. Kriteria tersebut adalah sebagai berikut (Bernardin &

Russel, 2003) :

1) Kualitas merupakan tingkatan dimana proses atau hasil
dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati sempurna.
Standar kualitas diekspersikan sebagai tingkat kesalahan
seperti jumlah atau prsentase kesalahan yang
diperbolehkan perunit hasil kerja.

2) Kuantitas merupakan produksi yang dihasilkan dapat
ditunjukan dala satuan mata uang, jumlah unit, atau siklus
kegiatan yang diselesaikan.

3) Ketepatan waktu merupakan kegiatan waktu tersebut dapat

diselesaikan atau hasil produksi yang dapat dicapai pada
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4)

permulaan waktu yang ditetapkan bersamaan koordinasi
dengan hasil produk yang lain dan memaksimalkan waktu
yang tersedia untuk kegiatan-kegiatan lain.

Hubungan antarperseorangan merupakan tingkatan
dimana karyawan mampu mengembangkan perasaan
saling menghargai niat baik dan kerjasama antarkaryawan

satu dengan karyawan lain dan juga pada bawahan.

Tujuan Penilaian Kinerja

Tujuan penilaian kinerja adalah memperbaiki sekaligus

meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja

individu dari SDM organisasi. Lebih spesifik, tujuan penilaian

atau evaluasi kinerja ini dikemukakan Mangkunegara (2005:10)

yang mengutip Sunyoto (1999:1) yaitu:

1.

Mencatat dan mengenali hasil kerja karyawan agar
termotivasi untuk berkinerja lebih baik atau setidaknya

mencapai prestasi yang sama dengan kinerja sebelumnya.

. Merumuskan atau menetapkan tujuan masa depan agar

karyawan lebih termotivasi untuk bekerja keras dengan

kemampuan terbaik mereka.

. Meninjau rencana implementasi dan pengembangan sesuai

dengan kebutuhan pelatihan, khususnya rencana pelatihan,
dan kemudian menyetujui rencana tersebut jika tidak

diperlukan perubahan.
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Kegiatan penilaian kinerja itu sendiri dirancang untuk
mengukur  keefektifan  setiap tenaga kerja dalam
mengembangkan dan meningkatkan kualitas kerja sehingga
dapat diambil tindakan yang efektif, seperti pelatihan
berkelanjutan atau tindakan perbaikan atau perbaikan tugas
pekerjaan yang tidak sesuai dengan pekerjaannya.
Keterangan.

Penilaian kinerja tenaga kerja biasanya dilakukan oleh
karyawan atau manajemen yang memiliki wewenang untuk
memberikan evaluasi terhadap tenaga kerja yang relevan dan
yang biasanya adalah manajer langsung dalam hierarki atau
mungkin berasal dari badan lain yang memiliki atau memiliki
wewenang tersebut. didelegasikan langsung ke evaluasi. Hasil
evaluasi kinerja disampaikan kepada manajemen SDM untuk
dikaji lebih lanjut, baik untuk individu karyawan maupun untuk
kajian terkait perusahaan.

Unsur-Unsur Penilaian Kinerja

Pada dasarnya unsur-unsur yang diperlukan dalam
proses penilaian kinerja adalah kesetiaan, prestasi kerja,
tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa, dan
kepemimpinan.

1. Kesetiaan
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Kesetiaan atau dengan kata lain disebut loyalitas
adalah tekad dan kemampuan mengikuti, menaati,
mengamalkan dan melaksanakan sesuatu yang diikuti
dengan tanggung jawab dan penuh kesadaran. Tekad dan
kemampuan tersebut harus tercermin dalam sikap dan
perilaku pekerja yang bersangkutan dalam aktivitas sehari-
hari saat pelaksanaan tugas dan pekerjaan dibebankan
kepadanya. Kesetiaan karyawan terhadap suatu perusahaan
sangat erat kaitannya dengan komitmen mereka.

2. Hasil Kerja

Hasil kerja adalah tercapainya suatu Kkinerja yang
dilakukan oleh seorang karyawan dalam menyelesaikan
tugas dan pekerjaan yang telah ditugaskan untuknya.
Umumnya, kerja seorang karyawan antara lain dipengaruhi
oleh kemampuan, pengalaman, keterampilan, dan
kesungguhan karyawan dalam bekerja.

3. Tanggung Jawab

Tanggung jawab adalah kemampuan karyawan untuk
melaksanakan tugas dan pekerjaan yang ditugaskan
kepadanya dengan cara terbaik dan tepat waktu serta
mengambil risiko sebagai akibat dari keputusan atau

tindakan yang mereka ambil.
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4. Ketaatan
Ketaatan didefinisikan sebagai kemampuan karyawan
untuk mematuhi semua peraturan perundang-undangan
yang berlaku, mematuhi perintah resmi dari atasan yang
berwenang, dan tidak melanggar larangan perusahaan atau
pemerintah, baik aturan yang dibuat tertulis maupun tertulis.
5. Kejujuran
Kejujuran adalah kesungguhan seorang karyawan
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya, serta
kesanggupan untuk tidak menyalahgunakan wewenang yang
dilimpahkan kepadanya.
6. Kerjasama
Kerjasama adalah kepiawaian karyawan dalam
melakukan proses kolaborasi dengan orang lain untuk
menyelesaikan tugas yang diberikan, sehingga kegiatan
pekerjaan menjadi lebih efisiensi dan efektivitas maksimum.
7. Prakarsa
Prakarsa adalah adalah keahlian karyawan untuk
membuat keputusan, melaksanakan suatu tindakan atau
langkah-langkah yang dibutuhkan untuk menyelesaikan
tugas-tugas dasar tanpa menunggu perintah dan instruksi

dari atasan lain.
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8. Kepemimpinan
Kepemimpinan dipahami sebagai kemampuan seorang
karyawan untuk meyakinkan orang lain (karyawan lain)
sehingga mereka dapat terorganisasi dengan sebaik-baiknya
untuk pelaksanaan tugas-tugas mendasar.

Penilaian elemen pengaruh bagi Tenaga Kerja
sebenarnya ditujukan kepada khusus untuk karyawan yang
memegang jabatan di semua hierarki perusahaan. Proses
dalam menilai pekerjaan menghasilkan peringkat karyawan
baik kinerja pekerjaan masa lalu dan/atau prediksi kinerja
pekerjaan masa depan.

2.2 Aparatur Sipin Negara (ASN)

2.2.1 Pengertian Aparatur Sipin Negara (ASN)

Merujuk pada UU No. 5 tahun 2014 tentang Aparatur Sipil
Negara (ASN) dijelaskan bahwa Aparatur Sipil Negara dibedakan
menjadi dua yaitu Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai
Pemerintah dengan perjanjian Kerja (PPPK) yang mengabdi pada
instansi pemerintahan sesuai penempatan.

a. Tugas Pegawai Aparatur Sipil Negara
1. Melaksanakan kebijakan publik yang dibuat oleh pejabat
Pembina kepegawaian sesuai dengan ketentuan peraturan

perundang-undangan.
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2.2.2

2. Memberikan pelayanan publik yang professional dan
berkualitas.
3. Mempererat persatuan dan Kesatuan Negara Kesatuan
Republik Indonesia.
b. Peran Pegawai Aparatur Sipil Negara
Peran Aparatur Sipil Negara adalah sebagai perencana,
pelaksana, dan pengawas penyelenggaraan tugas umum
pemerintahan dan pembangunan nasional melalui pelaksanaan
kebijakan dan pelayanan publik yang professional, bebas dari
intervensi politik, serta bersih dari praktik korupsi, kolusi, dan

nepotisme.

Kinerja Pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN)

Menurut Rivai, Basri (2005:14-15) menyebutkan bahwa
kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang atau
organisasi dalam melaksanakan tugas selama periode waktu
tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti
standar kerja, tujuan atau Kkriteria kerja yang ditentukan dan
disepakati bersama. Sedangkan kinerja pegawai aparatur sipil
negara (ASN) adalah keahlian untuk melakukan keterampilan
tertentu. Kinerja aparatur sangat penting karena membantu untuk
mengetahui  tingkat kemampuan Pegawai (ASN) dalam

menjalankan tugas yang diberikan.
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1) Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disingkat ASN adalah
Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai Pemerintah dengan
perjanjian Kerja (PPPK) yang bekerja pada lembaga negara.
Dengan demikian, kinerja aparatur sipil negara merupakan
perpaduan antara keterampilan, usaha, dan kesempatan yang
dapat diukur dengan hasil usaha yang dikerjakannya. Bernardin
dan Russel menjelaskan defenisi kinerja yaitu kinerja adalah
catatan hasil yang timbul dari hasil aktivitas tertentu pegawai
atau aktivitas yang dilakukan selama periode waktu tertentu.
Kinerja keseluruhan sesuai dengan jumlah rata-rata aktivitas
yang dilakukan atau diselesaikan oleh seorang karyawan.
Definisi kinerja ini tidak dimaksudkan untuk menilai karakteristik
individu, tetapi mengacu pada serangkaian hasil yang dicapai
selama periode waktu tertentu. Oleh karena itu kinerja seorang
pegawai merupakan ekspresi dari perilaku atau cara
menjalankan fungsi atau tugas seseorang atau sekelompok
orang untuk memperoleh suatu produk, yang merupakan
ekspresi dari semua tugas dan tanggung jawab pekerjaan yang

dibebankan kepadanya.
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2.3 Sistem Informasi Pelayanan Organisasi dan Layanan Insentif

Manajemen (SIPOLIMA)

2.3.1 Pengertian Sistem Informasi Pelayanan Organisasi dan

Layanan Insentif Manajemen (SIPOLIMA)

Sistem Informasi Pelayanan Organisasi Dan Layanan Insentif
Manajemen yang kemudian disingkat menjadi SIPOLIMA adalah
aplikasi berbasis E-kinerja yang memudahkan dalam mengukur
kinerja serta kedisiplinan ASN secara periodik sebagai indikator
atau patokan dalam pemberian tunjangan kinerja ASN. Selain itu
aplikasi ini juga digunakan untuk penilaian dan pengukuran kinerja
para pegawai berdasarkan analisis jabatan serta analisis beban
kerja dan menjadi dasar dalam perhitungan prestasi ASN. Aplikasi
SIPOLIMA ini menjadi dasar penilaian serta pemberian tunjangan
kinerja bagi seluruh ASN Lingkup Pemerintah Kota Baubau.
Aplikasi SIPOLIMA ini memiliki tiga pokok penting yakni, sistem
absensi kepegawaian berbasis android, sistem pengiputan aktivitas
kinerja ASN berbasis android, dan sistem validasi pekerjaan oleh
pimpinan unit Kkerja juga berbasis android. Aplikasi ini
mengumpulkan data lokasi untuk mengaktifkan fitur absensi
bahkan saat aplikasi ditutup atau tidak digunakan, untuk mencegah

pegawai melakukan kecurangan dalam melakukan absensi. Hal ini
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2.3.2

telah diatur Pemerintah Kota Baubau sebagai dasar pemberian
tunjangan itu.

Sebelum adanya Aplikasi SIPOLIMA, penilaian Kkinerja
pegawai masih menggunakan form Daftar Penilaian Pelaksanaan
Pegawai (DP3). Akan tetapi dalam pelaksanaannya DP3 dianggap
belum cukup efektif sehingga penilaian kinerja pegawai dilakukan
penyempurnaan dalam format Sasaran Kinerja Pegawai (SKP)
karena penilaian menggunakan Sasaran Kinerja Pegawai lebih
efektif dan obyektif, terukur, akuntabel, partisipatif dan transparan
juga Edukatif, karena penilaian dikomunikasikan secara terbuka.
Hal tersebutlah yang kemudian menjadi cikal bakal terciptanya

SIPOLIMA yang berbasis E-Kinerja ini.

Mekanisme Sistem Informasi Pelayanan Organisasi dan

Layanan Insentif Manajemen (SIPOLIMA)

Mekanisme dari pelaksanaan aplikasi SIPOLIMA ini adalah :

1. Input kinerja harian (tugas jabatan dan tugas tambahan)

2. Input preferensi absensi ketepatan waktu

3. Pembayaran tunjangan kinerja berdasarkan capaian nilai
Sasaran Kinerja Pegawai dan kehadiran melalui absensi

4. Pencetakan lembar SKP, realisasi, penilaian prestasi kerja
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2.4 Kerangka Berpikir

Kerangka berpikir penelitian ini adalah suatu kaitan atau
gambaran konseptual yang menjelaskan alur logis penelitian, yang
digunakan untuk menjawab permasalahan atau pertanyaan
penelitian. Kerangka berpikir berfungsi sebagai pedoman dalam
menyusun penelitian sehingga semua tahapan penelitian dapat
berjalan secara sistematis dan terarah.

Dalam rangka meningkatkan efektivitas dan akuntabilitas
kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN), Pemerintah Kota Baubau
menerbitkan Peraturan Walikota Baubau Nomor 50 Tahun 2022
tentang Tunjangan Penghasilan Pegawai. Peraturan ini bertujuan
untuk mengaitkan kinerja pegawai dengan tunjangan yang diberikan,
sehingga mendorong peningkatan produktivitas dan transparansi
dalam pelaksanaan tugas.

Sebagai bentuk implementasi dari regulasi tersebut, diterapkan
Aplikasi Sistem Pelayanan Organisasi dan Layanan Insentif
Manajemen (SIPOLIMA). Aplikasi ini berfungsi sebagai alat bantu
dalam mengelola berbagai aspek kinerja pegawai secara lebih
sistematis dan berbasis digital. SIPOLIMA memiliki tiga fungsi utama,
yaitu sistem absensi kepegawaian, yang memungkinkan pencatatan
kehadiran pegawai secara real-time dan terdokumentasi dengan
baik. Sistem laporan kinerja harian, yang digunakan untuk mencatat

aktivitas kerja pegawai setiap harinya sebagai bentuk
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pertanggungjawaban atas tugas yang telah dilaksanakan. Sistem
verifikasi laporan kinerja harian, yang bertujuan untuk memastikan
validitas dan akurasi laporan kinerja sebelum dikaitkan dengan
perhitungan tunjangan pegawai.

Dalam penerapannya, SIPOLIMA didukung oleh beberapa
faktor utama, di antaranya dukungan pimpinan daerah, serta
infrastruktur jaringan yang memastikan kelancaran akses dan
operasional sistem. Namun, terdapat pula beberapa faktor yang
dapat menghambat efektivitas implementasi aplikasi ini, seperti
sumber daya manusia, baik dari segi kemampuan teknis maupun
tingkat adaptasi pegawai terhadap sistem baru, serta sumber daya
non-manusia, seperti kesalahan teknis aplikasi saat digunakan, saat
aplikasi digunakan server aplikasi terkadang down atau tidak bisa

diaskes.
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Gambar 2. 1 Kerangka Berpikir

Peraturan Walikota Baubau Nomor 50 Tahun
2022 tentang Tunjangan Penghasilan Pegawali

/

-

Penerapan Apikasi Sistem
Pelayanan Organisasi dan
Layanan Insentif Manajemen
(SIPOLIMA)

\

J

A 4

SIPOLIMA

1. Sistem Absensi
Kepegawaian

2. Sistem Laporan Kinerja

Harian

Sistem Verifikasi Laporan

Kinerja Harian

/3 Fungsi Utama Aplikasi\

penerapan aplikasi
SIPOLIMA
- Support

Daerah
- Infrastruktur Jaringan

Pimpinan

Faktor-faktor penghambat
penerapan aplikasi

Keberhasilan Penilaian Kinerja
Melalui Penerapan Aplikasi

SIPOLIMA

SIPOLIMA
/ Pendukung
- Sumberdaya Manusia
- Sumberdaya Non
Manusia
\l/ )

\ 2
/Faktor-faktor pendukung\

31



	2dcda1fc3d2405566c86596e297968bd839f93e58c32acf294c50d8670ce88ab.pdf
	98f7e4c35b75780b9210e4b052e8b49f970f80eacbf4a876a5fa1899d197ba87.pdf
	95259d6cdd859e3aa0b030e4ae9a58179deb5f7f898578dd3a8293b0933bc334.pdf

	e51940b98525660bf9beedc86a836693b57479360365f8c7c655f31847fefc08.pdf

	e6126df6e35672f16d401c63a676abb9cfe2fb4cdc749fe745dcc493c0e825ed.pdf
	2dcda1fc3d2405566c86596e297968bd839f93e58c32acf294c50d8670ce88ab.pdf

