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Abstract ; Employee performance will determine the overall performance of the agency. Performance
problems really need to be ('(msea’ because performance is the biggest contribution that is expected by
the agency from its apparatus. The purpose of this study was to analyze the results of the performance
evaluation of the employees of the Palembang City Employment and Human Resources Development
Agency (BKPSDM ). The research method used is descriprive qualitative, with data collection techniques
including: observation, interviews, and literature study, while the data analysis technigue is an interactive
analysis of miles and huberman. Research result ; (1) Employee performance evaluation at the Palembang
City BKPSDM Office is quite good. This can be seen from the attitude and firmness of the head of the
BKPSDM in monitoring the progress or achievement of employee and agency performance targets, where
overall the target performance indicators are realized. As for the achievement of performance indicators
that exceed the target, namely the percentage of handling indicators for vielations of ASN employee
discipline, (2) Factors affecting employee performance evaluation at the Palembang City BKPSDM Office
are as follows: (a) supporting factors include the dimensions of context, input, product, and (a) b) the
inhibiting factor is the process dimension.

Keywords: Leadership, Organization And Employee Performance, Public Service

Abstrak ; Kinerja pegawai akan menentukan kinerja instansi secara keseluruhan. Masalah kinerja sangat
perlu diperhatikan karena kinerja merupakan kontribusi terb@r yang diharapkan instansi dari aparaturnya.
Tujuan penelitian ini adalah menganalisis hasil penilaian kinerja pe@ai Badan Ketenagakerjaan dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kota Palembang. Metode penelitian yang digunakan
adalah deskriptif kualitatif, dengan teknik pengumpulan data meliputi: observasi, wawancara, dan studi
pustaka, sedangkan teknik analisis data adalah analisis interaktif miles dan huberman. Hasil penelitian ; (1)
Penilaian kinerja pegawai pada Kantor BKPSDM Kota Palembang cukup baik. Hal ini terlihat dari sikap
dan ketegasan kepalz PSDM dalam memantau perkembangan atau pencapaian target kinerja pegawai
dan instansi, dimana secara keseluruhan target indikator kinerja terealisasi. Adapun pencapaian indikator
kinerja yang melampaui target yaitu p indikator p I pelanggaran disiplin pegawai ASN,
(2) Faktor-faktor yang mempengaruhi penilaian kinerja pegawai pada Kantor BKPSDM Kota Palembang
adalah sebagai berikut: (a) faktor pendukung meliputi dimensi konteks, input, produk, dan (a) faktor
penghambat yaitu dimensi proses.

Kata Kunci ; Kepemimpinan, Organisasi Dan Kinerja Pegawai, Pelayanan Publik
PENDAHULUAN

Dalam era persaingan global saat ini, lembaga-lembaga baik di sektor swasta
maupun pemerintah dihadapkan pada tuntutan untuk mengoptimalkan Kinerjanya secara
menyeluruh. Salah satu indikator utama untuk mengukur keberhasilan kinerja sebuah
organisasi adalah prestasi kerja pegawai atau stafnya. Prestasi kerja yang baik merupakan
faktor kunci yang menentukan efektivitas dan efisiensi operasional organisasi. Kinerja
pegawai yang tinggi tidak hanya mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi, tetapi juga
berperan penting dalam memastikan bahwa tujuan-tujuan tersebut tercapai secara efektif.
Dalam kontek{fE}i, setiap organisasi perlu memperhatikan dan meningkatkan prestasi
kerja pegawai karena hal ini secara langsung berdampak pada kemampuan organisasi
untuk bersaing dan berhasil di pasar global. Sebagai faktor krusial, prestasi kerja pegawai
yang tinggi membantu organisasi mencapai tujuan bersama dengan cara meningkatkan
produktivitas, memperbaiki proses, dan memperkuat posisi kompetitifnya.
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Setiap organisasi, baik di sektor swasta maupun publik, berambisi untuk mencapai
tujuan secara optimal, dan pencapaian ini sangat bergantung pada kualitas Sumber Daya
Manusia (SDM) yang dimilikinya. SDM memiliki peran krusial dalam mengelola dan
mema_nfaatkanmbagai sumber daya lain dalam organisasi, termasuk finansial, material,
dan teknologi, untuk mencapai tujuan dan visi yang telah ditetapkan. Dengan kata lain,
SDM bukan hanya sebagai pelaksana tugas, tet@fj juga sebagai penggerak utama yang
menentukan efektivitas dan efisiensi operasional organisasi. Oleh karena itu, pengelolaan
dan peningkatan prestasi kerja SDM menjadi sangat penting dalam memastikan
keberhasilan sebuah lembaga atau organisasi. Di tengah persaingan global yang semakin
ketat, organisasi yang dapat mengoptimalkan kualitas dan kinerja SDM-nya akan
memiliki keunggulan kompetitif yang signifikan, memungkinkan mereka untuk
beradaptasi dengan perubahan, menghadapi tantangan, dan memanfaatkan peluang
dengan@gpih baik.

Dalam perdgfban manusia saat ini, hampir semua aspek kehidupan terkait erat
dengan organisasi, karena pada dasarnya manusia adalah makhluk sosial yang cenderung
hidup dalam masyarakggjHal ini terlihat mulai dari kehidupan keluarga, organisasi
kemasyarakatan, hingga saat seseorang memasuki dunia kerja. Di tempat kerja, seseorang
akan berinteraksi dan menjadffbagian dari organisasi yang ia tempati. Organisasi sendiri
dapat diartikan sebagai suatu unit sosial yang dikelola dengan tujuan tertentu, terdiri dari
dua orang atau lebih, yang secara berkesinambungan berfungsi untuk mencapai satu atau
serangkaian tujuan bersama (Robbins, 2006). Dengan demikian, organisasi menjadi
elemen penting dalam kehidupan sosial dan profesional manusia.

Untuk mencapai tujuan, setiap organisasi membutuhkan berbagai sumber daya
seperti sumber daya alam, keuangan, ilmu pengetahuan dan teknologi, serta sumber daya
manusia. Di antara semgfjumber daya tersebut, sumber daya manusia adalah yang paling
penting karena menjadi faktor sentral dalam menjalankan organisasi, apapun bentuk dan
tujuannya. Organisasi didirikan berdasarkan visi dan misi yang dikelola oleh manusia.
Tanpa tenaga kerja atau karyawan yang berkualitas, mustahil organisasi dapat mencapai
tujuannya dengan baik. Oleh karena itu, keberhasilan atau kegagalan organisasi sangat
bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang dimiliki. Organisasi harus memiliki
tenaga kerja yang kompeten dan memiliki kinerja tinggi untuk menjalankan tugas-
tugasnya. Sumber daya manusia adalah aset terpenting dalam organisasi, karena

rekalah yang menggerakkan sumber daya lainnya agar bekerja secara efektif

imamora, 2006). Dengan demikian, tanpa adanya sumber daya manusia, sumber daya
lain dalam organisasi akan tidak optimal dan kurang bermanfaat dalam mencapai tujuan
yang difjginkan..

Seorang pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan yang efektif dalam
mengelola bawahannya, karena peran seorang pemimpin sangat mempengaruhi
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Gaya kepemimpinan merujuk pada
perilaku dan pendekatan yang dipilih oleh seorang pemimpin untuk mempengaruhi
pikiran, perasaan, sikap, dan perilaku anggota organisasi atau bawahannya (Nawawi,
2003:115). Setiap gaya kepemimpinan yang diterapkan dapat berdampak langsung pada
cara anggota tim bekerja dan berkontribusi dalam mencapai visi dan misi organisasi. Oleh
karena itu, pemilihan gaya kepemimpinan yang tepat menjadi kunci penting dalam
menciptakan suasana kerja yang produktif dan harmonis serta memastikan efektivitas
dalam gfhcapaian tujuan organisasi

Hal ini jelas mempengaruhi kinerja pegawai dalam melayani masyarakat. Oleh
karena itu seorang pimpinan harus memperhatikan masalah tersebut diatas agar kinerja
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pegawai meningkat dengan cara memperbaiki gaya kepemimpinan dan memberikan
motivasi yang baik agar pelayanan terhadap masyarakat tidak terganggu. Berdasarkan
latar belakang tersebut, peneliti tertarik meneliti dengan judul: Evaluasi Kinerja Pegawai
Pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM)Kota
Palembang.

LANDASAN TEORI
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Konsep Evaluasi

Evaluasi adalah proses yang kompleks dan terstruktur, yang dirancang
untuk menilai serta menentukan kualitas dan efektivitas dari berbagai kegiatan
atau program yang dijalankan. Menurut Fruchey (1973:5), evaluasi melibatkan
beberapa tahap penting, mulai dari pengumpulan informasi yang relevan,
penetapan kriteria untuk penilaian, pembentukan penilaian berdasarkan kriteria
yang telah ditetapkan, hingga menarik kesimpulan dan mengambil keputusan
berdasarkan informasi yang telah diperoleh. Setiap tahap dalam proses evaluasi
ini memiliki peran penting dalam memastikan bahwa penilaian yang dibuat benar-
benar didasarkan pada data yang akurat dan relevan. Proses ini juga membantu
dalam mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan program, serta memberikan
masukan untuk perbaikan di masa depan. Dengan demikian, evaluasi berfungsi
sebagai alat penting untuk meningkatkan efektivitas kegiatan dan memastikan
bahwa @}juan organisasi dapat dicapai dengan lebih baik.

Klausmeier dan Goodwin (1966:622) menjelaskan bahwa evaluasi dalam
konteks pendidikan adalah proses berkelanjutan yang bertujuan untuk
memperoleh dan menginterpretasi informasi terkait materi pelajaran guna menilai
kualitas dan kuantitas pencapaian siswa dalam mencapai tujuan pendidikan.
Evaluasi ini berfungsi sebagai alat untuk memastikan apakah materi pelajaran
serta metode pengajaran yang digunakan efektif dalam membantu siswa mencapai
hasil belajar yang diharapkan. Selain itu, evaluasi juga berperan dalam
mengidentifikasi area di mana mungkin terdapat kekurangan, sehingga dapat
dilakukan perbaikan atau penyesuaian untuk meningkatkan kualitas
pembelajaran. Dengan evaluasi yang tepat, pendidik dapat mengukur sejauh mana
siswa telah memahami materi dan apa yang perlu ditingkatkan untuk mencapai
hasil belajar yang optimal.

Anderson dan Brown (dalam Nurkancana, 1983:1) mendefinisikan
evaluasi sebagai suatu proses kegiatan yang bertujuan untuk menetapkan nilai dari
suatu kegiatan tertentu. Dalam hal ini, evaluasi berfungsi sebagai alat untuk
menilai secara objektif hasil atau efektivitas dari kegiatan yang telah dilakukan.
Proses ini melibatkan pengukuran terhadap pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya dan memberikan gambaran apakah kegiatan tersebut telah
mencapai hasil yang diinginkan. Selain itu, evaluasi juga berguna untuk
menentukan langkah-langkah selanjutnya, apakah perlu dilakukan perbaikan,
penyesuaian, atau pengembangan lebih lanjut. Dengan demikian, evaluasi bukan
hanya memberikan gambaran tentang keberhasilan suatu kegiatan, tetapi juga
menjadi dasar penting dalam pengambilan keputusan strategis yang berhubungan
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dengan peningkatan dan pengembangan program atau kegiatan tersebut di masa
depan.

Simanjuntak (1980:122-123) menjelaskan bahwa evaluasi dilakukan
dengan beberapa maksud penting. Pertama, untuk mengumpulkan data yang
berguna dalam membuktikan kemajuan anak didik, baik dalam penguasaan materi
maupun perkembangan kemampuan mereka. Kedua, evaluasi memungkinkan
pendidik untuk menilai aktivitas serta pengalaman belajar yang diperoleh siswa
selama proses pembelajaran. Ketiga, evaluasi juga digunakan untuk menilai
keberhasilan metode belajar yang telah diterapkan, sehingga dapat diketahui
apakah metode tersebut efektif dalam membantu siswa mencapai hasil yang
diinginkan.

Sementara itu, Nurkancana (1983:3) mengungkapkan tujuan evaluasi secara lebih
rinci. Tujuan-tujuan tersebut meliputi:

1. Mengetahui kesiagaan sasaran: Mengevaluasi sejauh mana siswa siap
menerima materi yang diberikan.

2. Mengetahui seberapa jauh proses pelaksanaan: Menilai proses pembelajaran
yang berlangsung, apakah sesuai dengan rencana atau perlu perbaikan.

3. Menentukan apakah bahan pelajaran perlu dilanjutkan atau diulangi:
Mengevaluasi apakah materi yang diajarkan sudah dipahami dengan baik
atau perlu diulang.

4. Mengetahui kemajuan anak didik: Mengukur seberapa jauh perkembangan
siswa dalam mencapai tujuan pembelajaran. 3

5. Membandingkan prestasi dengan kapasitas: Menilai apakah prestasi yang
telah dicapai siswa sesuai dengan potensi atau kapasitas mereka.

6. Mendapatkan informasi tentang kecocokan bahan dan metode: Mengevaluasi
apakah bahan ajar dan metode yang digunakan sudah tepat dan sesuai dengan
kebutuhan siswa.

Menafsirkan kesiagaan siswa sebagai bagian output program di masyarakat:
Mengkaji kesiapan siswa dalam menerapkan pengetahuan dan keterampilan

! |

yang diperoleh dalam kehidupan nyata.

8. Mengetahui efisiensi dan efektivitas program: Menilai apakah program
pembelajaran yang dilaksanakan berjalan dengan efisien dan efektif dalam
mencapai tujuan yang diinginkan.

Dengan demikian, evaluasi tidak hanya berfungsi untuk mengukur kemajuan
siswa, tetapi juga berperan penting dalam menilai dan memperbaiki keseluruhan
proses pembelajaran, bahan ajar, serta metode yang digunakan agar lebih sesuai
dan efcaif.

Menurut Winkel (1979:108), evaluasi dapat dibedakan menjadi dua
bentuk utama, yaitu evaluasi proses dan evaluasi produk.

1. Evaluasi proses berfokus pada aspek-aspek yang terkait dengan persiapan
dan pelaksanaan pendidikan, seperti:

a. Perencanaan pendidikan: Langkah-langkah awal yang diambil untuk
menyusun strategi pendidikan yang efektif.
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b. Penyusunan dan penetapan kurikulum: Proses merancang dan
mengesahkan kurikulum yang akan digunakan.
c. Perencanaan proses belajar-mengajar: Menyiapkan strategi dan metode
pengajaran yang tepat.
d. Penggunaan sarana dan media belajar: Bagaimana fasilitas dan media
yang mendukung proses belajalgigunakan secara efektif.
2. Evaluasi produk menekankan pada pencapaian hasil belajar yang seharusnya
dicapai oleh peserta didik, sesuai dengan program yang telah ditetapkan.
Kartasaputra (1988:92) menguraikan tiga jenis evaluasi, yaitu:
1. Evaluasi tujuan: Menilai apakah tujuan yang direncanakan telah tercapai.
2. Evaluasi pf:laksalaan dan proses kerja: Memantau bagaimana pelaksanaan
program berjalan dan proses kerja yang dilakukan.
3. Evaluasi hasil dari program: Mengukur hasil akhir yang dicapai dari suatu
program.
Senada dengan hal tersebut, Wiriatmadja (1983:161) juga membagi evaluasi
ke dalam tiga jenis:
1. Evaluasi tahap penyusunan program: Dilakukan saat merencanakan program,
untuk memastikan bahwa perencanaan telah dilakukan dengan baik.
2. Evaluasi pelaksanaan program: Mengamati proses pelaksanaan program
untuk memastikan kesesuaiannya dengan rencana yang dibuat.
3. Evaluasi keberhasilan program: Menilai apakah tujuan yang ditetapkan telah
tercapai dan seberapa sukses program tersebut.
Ketiga pandangan tersebut menekankan pentingnya evaluasi baik dari segi proses
perencanaan hingga pelaksanaan, serta pencapaian hasil akhir, yang semuanya
berkontribusi dalam menilai efektivitas program atau kegiatan tertentu.
Model Evaluasi CIPP
Menurut Stufflebeam, evaluasi adalah proses yang bertujuan untuk memperoleh
dan menyajikan informasi yang berguna dalam rangka mempertimbangkan alternatif-
alternatif pengambilan keputusan (Ansyar, 1989). Ini berarti bahwa evaluasi tidak hanya
sekadar menilai hasil atau performa, tetapi juga memberikan landasan bagi keputusan
yang lebih tepat dan strategis. Definisi yang diberikan oleh Scriven sendiri adalah bahwa
evaluasi merupakan proses untuk menilai keberhargaan (worth) atau manfaat (merit) dari
suatu hal (Michael Scriven, 1976). Dalam konteks ini, evaluasi tidak hanya sekadar
mengukur kinerja, tetapi juga mengevaluasi nilai intrinsik dan kontribusi dari suatu
kegiatan, program, atau produk dalam konteks tertentu. Evaluasi ini penting untuk
menentukan sejauh mana sesuatu memberikan manfaat atau mencapai tujuan yang
diharapkan, serta apakah layak untuk diteruskan, diubah, atau dihentikan.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini termasuk dalam kategori penjelasan (explanation) dengan
pendekatan kualitatif, yang berarti penelitian ini fokus pada analisis mendalam mengenai
evaluasi kepemimpinan organisasi. Menurut Sugiyono (2009: 45), penelitian kualitatif
memiliki beberapa karakteristik utama:
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. Kondisi Alamiah dan Langsung ke Sumber Data: Penelitian kualitatif
dilakukan dalam kondisi yang alami, yakni di lingkungan tempat fenomena itu
terjadi, dan melibatkan pengumpulan data langsung dari sumbernya. Peneliti
berperan sebagai instrumen utama dalam proses penelitian, berinteraksi langsung
dengan subjek dan situasi yang diteliti.

. Deskriptif: Penelitian kualitatif bersifat deskriptif, artinya hasil penelitian
disajikan dalam bentuk naratif yang menggambarkan fenomena secara mendetail.
Penelitian ini berusaha menggambarkan dan menjelaskan fenomena sosial atau
perilaku tanpa mengukur atau mengkuantifikasi data secara statistik.

. Penekanan pada Proses: Penelitian kualitatif lebih menekankan pada
pemahaman proses daripada hasil akhir atau produk. Fokus utamanya adalah pada
bagaimana dan mengapa suatu fenomena terjadi, dan bagaimana proses tersebut
mempengaruhi hasil yang dicapai.

. Analisis Data Induktif: Data dalam penelitian kualitatif dianalisis secara
induktif, yang berarti peneliti menarik kesimpulan dari data yang dikumpulkan
secara  bertahap.  Analisis ini  melibatkan  pengorganisasian  data,
pengidentifikasian pola, dan pengembangan teori atau pemahaman baru
berdasarkan temuan.

. Penekanan pada Makna: Penelitian kualitatif berusaha untuk memahami makna
dan interpretasi dari pengalaman atau tindakan yang diteliti. Ini berarti peneliti
berusaha menangkap perspektif dan makna yang diberikan oleh individu atau
kelompok terhadap fenomena yang sedang dikaji.

HASIL PENELITIAN

Penelitian Evaluasi kepemimpinan diukur dengan model CIPP, menurut

Stufflebeam yang di kutip oleh (Ansyar,1989) bahwa evaluasi adalah proses memperoleh
dan menyajikan informasi yang berguna untuk mempertimbangkan alternatif-alternatif

pengambilan keputusan. Indikator model CIPP Stufflebeam meliputi :

Evaluasi Konteks

Dilakukan untuk mengevaluasi kebijakan yang diambil/ yang telah ditetapkan
oleh pimpinan. Berikut indikator kelayakan kebijakan/program kerja yang telah

ditetapk@h kepala BKPSDM :
Adanya peningkatan mutu penyelenggaraan Pelayanan

2. Meningkatnya apresiasi dan dukungan dari penerima manfaat
3. Menguatnya jaringan kerjasama antar komponen yang terlibat.

1.

Evalulasi Konteks
NO | VARIABEL | INDIKATOR SUMBER HASIL
DATA
1 Kelayanan Kinerja o Pegawai Peningkatan kinerja
2 Pemimpin Apresiasi dan » BKPSDM | dukungan dari
dukungan semua pegawai
pegawai
3 Kerjasama Tim penguatan
kerjasama.
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Sumber: data diolah, 2021

Beggpsarkan tabel di atas ada peningkatan mutu pelayanan dan kinerja
pegawai dari tahun ke tahun. Begitu juga semua pihak yang teflibat dalam
kebijakan/program kerja yang telah ditetapkan kepala BKPSDM memberikan
dukungan yang besar dalam mensukseskan jalannya Program kerja/ kegiatan.

Laporan Kinerja Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Kot Palembang, disusun setiap tahunnya sebagai tindak lanjut
pelaksanaan Peraturan Presiden Nomor 29 Tahun 2014 tentang Sistem
Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah dan Peraturan Kementerian
Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 53 Tahun
2014 tentang Petunjuk Teknis Perjanjian Kinerja, Pelaporan Kinerja dan Tata
Cara Reviu Atas Laporan Kinerja Instansi Pemerintah, Laporan Kinerja Instansi
Pemerintah (LKJIP) merupakan bentuk akuntabilitas dari pelaksanaan tugas dan
fungsi setiap OPD Pemerintah Kota Palembang atas penggunaan anggaran
Tahurgp.

Berdasarkan peraturan tersebut, maka pendekatan dalam menghitung
capaian kinerja instansi lebih berorientasi pada capaian sasaran/target kinerja
pada RPIMD. Program dan kegiatan yang direncanakan pada tahun 2020 lalu,
pada umumnya telah dapat dilaksanakan. Program kerja Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Palembang disusun untuk
mendukung pemerintahan yang responsif, transparan dan akuntabel dan dalam
rangka mewujudkan PALEMBANG EMAS DARUSSALAM 2018-2023.

Evaluasi Input

Dimaksudkan untuk mengevaluasi apakah sumber daya pendukung baik itu

sumber daya manusia, dana, sarana, dan prasarana kebijakan/ program kerja di BKPSDM
berjalan sesyfi fungsinya. Sumber daya pendukung tersebut diantaranya adalah pegawai
BKPSDM. Tolak ukur berkualitas dan tidaknya sumber daya manusia sebagai
penyelenggaran pelayanan BKPSDM ditunjukkan dengan data sebagai berikut :

Jumlah Pegawai BKPSDM Kota Palembang
berdasarkan jenis kelamin

NO URAIAN JUMLAH
1 | Laki-laki 40
2 | Perempuan 27
TOTAL 67

Sumber: data diolah, 2021

Berdasarkan tabel diffi Jumlah Pegawai BKPSDM Kota Palembang berdasarkan

jenis kelamin, terdiri dari 40 Orang laki-laki, dan 27 orang Perempuan. Artinya mayoritas
pegawai BKPSDM adalah laki-laki.
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Jumlah Pegawai BKPSDM Kota Palembang
Berdasarkan Pendidikan

NO URAIAN JUMLAH
1 | SMA 3
2 | DI-D4 13
3 |81 36
4 |82 14
5 |83 1
TOTAL 67

Sumber: data diolah, 2021

Berdasarkan tabel Jumlah Pegawai BKPSDM Kota Palembang berdasarkan
pendidikan, terlihat bahwa pegawai lulusan SMA berjumlah 3 orang, lulusan Diploma I
hingga Diploma I'V berjumlah 13 orang, lulusan Strata 1 (S1) berjumlah 36 Orang, lulusan
Strata 2 (S2) berjumlah 14 Orang, dan lulusan Strata 3 (S3) berjumlah 1 Orang. Artinya
mayoritas pegawai BKPSDM Kota Palembang adalah lulusan Strata 1 (S1).

Tabel
Jumlah Pegawai BKPSDM Kota Palembang berdasarkan Golongan

NO URAIAN JUMLAH
1 | Golongan 1 1
2 | Golongan II 2
3 | Golongan III 53
4 | Golongan IV 9
TOTAL 67
Sumber: data diolah. 2021

Berdasarkan tabel diatas Jumlah Pegawai BKPSDM Kota Palembang berdasarkan
golongan, terlihat bahwa pegawai bergolongan I berjumlah 1 Orang, golongan II
sejumlah 2 orang, golongan III sejumlah 53 Orang, dan golongan 4 sejumlah 9 Orang.
Artinya.mayoritas pegawai BKPSDM Kota Palembang adalah Golongan II1.

1

Sedangkan untuk sumber daya pendukung lain adalah sarana dan prasarana. Salah
satunya sistem pelayanan yang menyangkut kepegawaian sudah online. Adapun
pendukung kebijakan yang diterapkan kepala BKPSDM selaku pimpinan dalam
meningkatkan pelayanan kepegawaian meliputi;
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=

Ruang kerja yang nyaman;

b. Sarana Prasarana pendukung protokol kesehatan di lingkungan kantor,
seperti : perlengkapan cuci tangan dan sabun, serta pengecekkan suhu
saat masuk kantor.

Dalam rangka mendukung keberhasilan pencapaian tugas pokok dan fungsi Badan
kepegawaian dan daerah diklat kota palembang dilengkapi dengan sarana dan prasarana
sebagai berikut :

Sarana Prasarana BKPSDM Kota Palembang

No Kelompok Nilai ( Rp.) Ket
1 | Tanah 1.371.979.338,00 -
2 | Peralatan dan Mesin 7.668.605.470.00 _
3 | Gedung dan Bangunan £.209.073.500,00 _
4 | Jalan, Irigasi dan Jaringan 109.509.000,00 ;
5 | Aset tetap lainnya 49.355.486,00 -
6 | Kontruksi Dalam Pengerjaan 0,00 _

sumber: LAKIP BKPSDM Kota Palembang, 2020

10
Berdasarkan tabel di atas, Terlihat bawha glam rangka mendukung keberhasilan
pencapaian tugas pokok dan fungsi Badaffepegawaian dan daerah diklat kota palembang
dilengkapi dengan sarana dan prasarana meliputi : (1) Tanah, (2)Peralatan dan mesin, (3)
gedung dan bangunan, (4) Jalan, Irigasi dan Jaringan, (5) Aset tetap lainnya dan (6)
Konstruksi dalam pengerjaan.
1

EVALUASI Process (Proses)

Bertujuan untuk mengetahui bagairna pelaksanaan kebijakan/program kerja
yang telah ditetapkan kepala BKHDM. Untuk memudahkan dalam memonitoring
pelaksanaan kebijakan/ program, peneliti membagi kedalam dua langkah proses
pelaksanaan, yaitu:

1. Proses seleksi dan ketepatan sasaran penerima manfaat (pegawai)

2. Pengumuman B3sil seleksi / kinerja melalui laporan pertanggungjawaban.

Tingkat efisiensi yang dilakukan oleh BKPSDM Kota Palembang dengan
memberikan data nilai output perunit yang dihasilkan oleh suatu input tertentu.
Selanjutnya  dilakukan pula pengukuran/penentuan tingkat efektivitas yang
menggambarkan tingkat kesesuaian antara tujuan dengan hasil, manfaat atau dampak.
Selain itu, evaluasi juga dilakukan terhadap setiap perbedaan kinerja (performance gap)
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yang terjadi, baik terhadap penyebab terjadinya gap maupun strategi pemecahan masalah
yang telah dan akan dilaksanakan. Permasalahan yang dihadapi dalam upaya pencapaian
target yang telah ditetapkan selain permasalahan dalam hal pembiayaan, girmasalahan
sarana dan prasarana secara kualitas serta kondisi wabah pandemi covid19 juga menjadi
kendala. Kurangnya perangkat komputer beserta printer dan jaringan internet yang stabil
merupakan permasalahan utama yang mewarnai perjalanan BKPSDM Kota Palembang
dari Tahun 2019 s.d 2020.

Disamping itu, dalam penyelesaian penghapusan aset yang tidak terpakai dengan
kondisi rusak parah sangat alot dirasakan, penjadwalan pelelangan yang dilakukan di
lingkungan Pemerintah Kota Palembang menjadi faktor penentu yang mempengaruhi
lambatnya proses penyelesaian penghapusan aset tersebut.

Evaluasi Product (Produk)

Merupakan tahap akhir dari serangkaian evaluasi kepemimpinan, dilihat dari
capaian kinerja pegawai maupun instansi secara keseluruhan. Laporan Kinerja Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Palembang yang disusun
setiap tahunnya, ditgfhpkan dapat dimanfaatkan sebagai bahan evaluasi dan intropeksi
dalam bekerja dan untuk menyempurnakan dokumen perencanaan periode yang akan
datang, menyempurnakan pelaksanaan program dan kegi@fh yang akan datang, serta
menyempurnakan berbagai kebijakan yang diperlukan. Dalam upaya meningkatkan
kinerja di masa yang akan datang, strategi pemecahan masalah yang perlu dilakukan
adalah sebagai berikut:

1. Melakukan pemberdayaan dan pembinaan PNS secara terpadu dan

menyeluruh.
2. Mengembangkan sistem informasi kepegawaian berbasis teknologi
informasi.
Pengukuran Kinerja Tahun 2020
[} Sasaran Rensta ndialr Kne sami Torge | Reslsasi | % Keterangan
141 Weringktaya apestes sunter |1, Prsias Aparhr Sl Negara
g | o ddnd \umh P v e gt o 105 1 P 1 100%
e egEminpnin Q[0 |0 |Jumen Pt yonydusukan itin i i  Fepbat
2 Peserese Aptr S egan e Sty e msigd O fogsorat 200 7480 10
yoglmerndbdeys  %| B [ 513 | 15055 {Jumhaoarstor vang mendapat seriiat ebdusan ddat e fuspsiooaldaahun sh  100% A
ET mengit ket s hing sy
214| Wenngtataya dsiln apershr |1, Persertase penaaganan berhadap | umh pelsnogaran sl ASH v dianoaniada tahun sb x 100 % 0 Kasus x 100%
s negara peanggarss dispin pegawai AN % | S0 | 091 | 10101 [Jumeh Totslpelanggaren dspi pada ahun sb D Kists
12 Perserinse pelsanaan ssten | umh teoatun yang meman faafan sistem nformasi e awaan v tecaksmna 100 % 3 Bidaag X 1005
nfomasikepegawaan f00 [ 100 [ 100 |Jumhrencana kegatan shun fsb yang memanf i 5 idang
31| Wenngttoys sunber s |1 Perents nglat ekerecon s sarans dan rasarans yang fereds 100 i Biog 1 100%
finap %[ 100 | 00 | 100 Jumh Saransdonprasarana yang dbukibian i Bidaeg

Sumber: LAKIP BKPSDM Kota Palembang, 2020

Berdasarkan tabel terlihat bahwa :
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Sasaran Strategis “Meningkatnya kapasitas sumber daya aparatur sipil
negara” tidak dapat dilaksanakan dikarena pembatasan pelaksanaan kegiatan
yang berkumpul sesuai surat edaran Walikota Palembang No 35/SE/BKPSDM-
V/2020, dan terjadi refocusing anggaran ke anggaran bantuan percepatan
penanganan covid19.

. Sasaran Strategis “Meningkatnya disiplin aparatur sipil negara” aparatur

sesuai dengan jumlah dan kualitas yang dibutuhkan melalui program pembinaan
dan pengembangan aparatur’” untuk indikator kinerja meningkatnya disiplin ASN
memperoleh rata-rata capaian kinerja outcome 90,91% untuk kasus yang
ditangani.

Sasaran Strategis “Meningkatnya sumber daya sarana prasarana” untuk
indikator kinerja tingkat ketersediaan sarana prasarana aparatur memperoleh rata-
rata capaian kinerja outcome 100%.

KESIMPULAN

1. Evaluasi kepemimpinan organisasi terhadap kinerja Pegawai Pada Kantor
BKPSDM Kota Palembang, cukup baik. Hal tersebut dilihat dari sikap dan
ketegasan kepala BKPSDM dalam memonitoring prcgEss atau capaian
sasaran kinerja pegawai maupun instansi, dimana secara keseluruhan
indikator kinerja sasaran terealisasi 100%. Adapun capaian indikator kinerja
yang melebihi target yaitu pada indikator Persentase penanganan terhadap
pelanggaran disiplin pegawai ASN dengan Target 90% terealisasi 90.91%
pada Tahun 2020.

2. Adapun faktor-faktor evaluasi kepemimpinan organisasi terhadap kinerja
Pegawai Pada Kantor BKPSDM Kota Palembang sebagai berikut:

a. faktor pendukung antara lain: konteks karena di dukung perencanaan
serta payung hukum pelaksanaan kegiatan seagai acuan pengambilan
kebijakan oleh pimpinan, input dilihat dari sumberdaya yang
memadai baik sumberdaya aparatur maupun modal, dan produk yang
dihasilkan berupa laporan kinerja.

b. faktor penghambat adalah dimensi proses karena pada
pelaksanaannya seringkali ditemukan kendala di luar prediksi awal,
sehingga pimpinan harus segera mengambil langkah alternatif lain
untuk mencapai tujuan yang telah di tetapkan.
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