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ABSTRAK 

 

Penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) berdasarkan PERMENPAN RB 

Nomor 8 Tahun 2022 tentang Sistem Penilaian Kinerja dimana peraturan tersebut 

baru diimplementasikan di bulan Juli tahun 2021 hingga tahun 2022, untuk ditahun 

2023 penilaian kinerja PNS berdasarkan PERMENPAN RB Nomor 6 Tahun 2022 

tentang Pengelolaan Kinerja ASN. Kebijakan yang berubah-ubah membuat para 

pegawai merasa kebingungan dan belajar kembali, kurangnya pemberian reward dan 

kurangnya komunikasi dalam merumuskan SKP yang dilakukan secara hierarki dari 

atasan ke pegawai membuat proses perumusan SKP menjadi lama. Tujuan penelitian 

ini adalah mengetahui determinan efektivitas penerapan sistem penilaian kinerja PNS 

pada tahun 2022 di BKPSDM Kabupaten Ogan Ilir. Jenis penelitian merupakan 

penelitian kuantitatif deskriptif. Pengumpulan data yang dilakukan melalui 

penyebaran kuesioner kepada 27 PNS. Analisis data dilakukan secara kuantitatif dan 

dilanjutkan dengan analisis secara deskripsi berdasarkan data sekunder berupa 

observasi, dokumentasi dan wawancara. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

penerapan sistem penilaian kinerja PNS di BKPSDM Kabupaten Ogan Ilir belum 

berjalan secara efektif dikarenakan terkendala pada determinan kepekaan yaitu tidak 

ada pemberian reward, keterandalan yaitu penilaian secara sepihak, penerimaan yaitu 

kurangnya komunikasi antara pegawai dan atasan penilai dan kepraktisan yaitu sulit 

dimengerti pada awal berlakunya sistem penilaian kinerja. Saran yang diberikan 

untuk kedepannya berupa saran teoritis yaitu mengkaji penelitian terkait penilaian 

kinerja dengan variabel motivasi dan pengaruh serta membagi fokuskan penelitian 

pada PPPK dan PNS, untuk saran praktis yaitu penggunaan metode 360° pada 

penilaian kinerja serta melakukan pelatihan dan bimbingan teknis. 

Kata Kunci: Determinan, Efektivitas, Penilaian Kinerja Pegawai Negeri 

Sipil  
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ABSTRACT 

 

Civil Servant performance appraisal based on PERMENPAN RB Number 8 of 

2022 concerning Performance Appraisal System where the regulation was only 

implemented in July 2021 to 2022, for 2023 PNS performance assessment based on 

PERMENPAN RB Number 6 of 2022 concerning Management ASN performance. 

Changing policies make employees feel difficult and learn again, lack of reward and 

lack of communication in formulating SKP which is carried out in a hierarchy from 

superiors to employees makes the process of formulating SKP lengthy. The purpose 

of this study was to determine the effectiveness of implementing the PNS 

performance appraisal system in 2022 at the BKPSDM Ogan Ilir Regency. This type 

of research is descriptive quantitative research. Data collection was carried out by 

distributing questionnaires to 27 civil servants. Data analysis was carried out 

quantitatively and followed by descriptive analysis based on secondary data in the 

form of observation, documentation and interviews. The results showed that the 

implementation of the PNS performance appraisal system at BKPSDM Ogan Ilir 

Regency has not been running effectively, constrained by sensitivity determinants, 

namely no reward, reliability, namely unilateral assessment, acceptance due to lack 

of communication between employees and superiors, assessors and practicality, 

which is difficult to understand at the beginning. implementation of the performance 

appraisal system. The suggestions given for the future are in the form of theoretical 

advice, namely reviewing research related to performance appraisal with variables 

of motivation and influence and dividing the research focus on PPPK and civil 

servants, for practical advice, namely using the 360° method in performance 

appraisal and conducting training and technical guidance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia memegang peranan penting dalam mencapai tujuan 

organisasi. Peran penting sumber daya manusia dalam mencapai tujuan organisasi 

harus diimbangi dengan kemampuan sumber daya manusia untuk mampu dan 

bertanggung jawab dalam mencapai hasil yang memuaskan secara kualitas dan 

kuantitas. Untuk meningkatkan kemampuan kerja, sumber daya manusia (SDM) 

suatu organisasi harus dikembangkan. Organisasi harus mendorong setiap 

karyawannya untuk meningkatkan kinerjanya guna mencapai tujuan organisasi. 

(Meirina, 2011). 

Kinerja didefinisikan sebagai tingkat kemampuan suatu organisasi untuk 

menyelesaikan kegiatan, program atau kebijakan dalam jangka waktu tertentu 

berdasarkan sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan untuk mencapai visi dan misi 

organisasi (Hazrati, 2017). (Bacal, 2011) menggambarkan manajemen kinerja 

sebagai proses komunikasi terus menerus yang dilakukan oleh karyawan dan 

atasannya dalam kolaborasi. Proses manajemen kinerja mencakup berbagai tahapan 

komunikasi. Mereka mulai dengan tahap perencanaan kinerja (juga dikenal sebagai 

rencana dan kesepakatan kinerja), tahap implementasi (juga dikenal sebagai 

komunikasi berkelanjutan) dan tahap peninjauan atau evaluasi kinerja. 

Instrumen penilaian kinerja dapat digunakan untuk menilai dan mengetahui 

seberapa baik seorang karyawan telah melaksanakan tugasnya untuk perusahaan.  

Kontribusi karyawan kepada organisasi selama periode waktu tertentu menjadi dasar 
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penilaian kinerja. Umpan balik kinerja, juga dikenal sebagai umpan balik kinerja, 

memungkinkan karyawan untuk memahami seberapa baik kinerja mereka 

dibandingkan dengan standar organisasi. Pentingnya penilaian kinerja sebagai 

peningkatkan kinerja individu, tim, dan seluruh bagian dalam suatu organisasi 

(Mondy dan Martocchio, 2016). Penilaian kinerja sangat penting untuk 

meningkatkan kinerja organisasi. Program seperti kegiatan evaluasi kinerja atau 

evaluasi kinerja bermanfaat bagi karyawan dan perkembangan perusahaan. Dalam 

penilaian kinerja, permasalahannya adalah bagaimana seseorang melakukan 

penilaian dengan baik, objektif, dan tidak berdasarkan perasaan (judgment). Oleh 

karena itu, diperlukan sistem penilaian kinerja yang efisien. 

Jika suatu penilaian tepat dan sesuai, penilaian kinerja dikatakan efektif. 

(Richard M. Steers, 2015). Mahmudi (2013) mengatakan bahwa efektivitas adalah 

hubungan antara output dan tujuan; lebih banyak kontribusi output untuk mencapai 

tujuan, lebih efektif organisasi, program, atau kegiatan. 

Berdasarkan konsep tersebut dapat disimpulkan bahwa efektivitas adalah 

keselarasan hubungan yang menjadi hasil sebuah program dengan sasaran yang 

menjadi tujuan bersama organisasi yang hendak dicapai. Jadi, inti dari efektivitas 

yaitu pencapaian tujuan yang diinginkan. Bila dikaitkan dengan penilaian kinerja 

pegawai, maka BKPSDM Ogan Ilir mempunyai standar determinan efektivitas 

penerapan penilaian kinerja yang sesuai dengam kualitas penilaian kinerja pegawai, 

dimana standar determinan penilaian kinerja ini menjadi dasar untuk mengetahui 

tingkat kinerja pegawai, jika penerapan penilaian kinerja tidak sesuai maka dapat 

mempengaruhi kualitas dari sistem penilaian kinerja tersebut.  

Sistem penilaian kinerja pada organisasi publik/pemerintah ditetapkan sesuai 
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undang-undang ataupun peraturan dimana sistem penilaian kinerjanya berbeda 

dengan penilaian pada organisasi/perusahaan. Sumber daya manusia yang melakukan 

sebuah pekerjaan dan penilaian kinerja pada organisasi perusahaan disebut karyawan 

tetapi pada instansi pemerintah dikenal dengan istilah Pegawai Negeri Sipil (PNS) 

atau Aparatur Sipil Negara (ASN). Ketentuan pegawai pemerintah di Indonesia 

diatur dalam Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara 

sebagai pengganti dari Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang kedudukan 

Pegawai Negeri Sipil (PNS). Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 pasal I peraturan 

tersebut menyatakan bahwa “Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disingkat ASN 

adalah profesi bagi pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian 

kerja yang bekerja dalam instansi pemerintah”. Pegawai Aparatur Sipil Negara 

(Pegawai ASN) yang diangkat oleh pejabat pembina kepegawaian dan diserahi tugas 

dalam suatu jabatan pemerintahan dan digaji berdasarkan peraturan perundang-

undangan. 

Revolusi penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil di Indonesia pertama 

kali pada tahun 1952 dimana dikeluarkannya Peraturan Pemerintah Nomor 10 Tahun 

1952 tentang Daftar Pernyataan Kecakapan Pegawai Negeri, kemudian diganti 

dengan alasan tidak sesuai, oleh sebab itu perlu ditinjau kembali sehingga terbitlah 

Peraturan Pemerintah Nomor 10 Tahun 1979 tentang Daftar Penilaian Pelaksanaan 

Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil (DP3 PNS). Kemudian disempurnakan menjadi 

Sasaran Kerja Pegawai (SKP) yang diatur dalam Peraturan Pemerintah Republik 

Indonesia Nomor 46 Tahun 2011  tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri 

Sipil. Selanjutnya, diperjelas dengan Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 

sesuai BAB VI Pasal 32 yang berbunyi “Ketika Peraturan Pemerintah ini mulai 
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dilaksanakan, maka semua peraturan pelaksana Peraturan Pemerintah Nomor 10 

Tahun 1979 tentang Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil tetap 

berlaku sepanjang tidak bertentangan dengan ketentuan dalam peraturan pemerintah 

ini”. 

Penilaian Prestasi Kerja terdiri atas unsur sasaran kerja pegawai dan perilaku 

kerja dengan nilai akhir menggabungkan penilaian SKP dengan perilaku kerja 

dengan bobot nilai SKP 60% dan dengan bobot 40%. Sasaran kerja pegawai ialah 

rencana kerja atau target yang akan dicapai oleh seorang pegawai negeri sipil. Dasar 

penilaian SKP terdiri dari kualitas, kuantitas, waktu serta biaya, dan dalam 

pelaksanaan penilaian SKP yaitu membandingkan target yang ditetapkan dengan 

realisasi kerja dalam kurun waktu penilaian. Perilaku kerja adalah segala tindakan, 

sikap, atau perbuatan yang dilakukan oleh pegawai negeri atau tidak dilakukan sesuai 

dengan peraturan perundang-undangan. Dasar penilaian Perilaku Kerja terdiri dari 

aspek; orientasi, pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, kerjasama, dan 

kepemimpinan. 

Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara yang 

mengarakan agar penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil dilakukan secara objektif, 

terurkur, akuntabel, partisipatif, dan transparan dengan memperhatikan hasil dan 

manfaat yang dicapai. Ketentuan tersebut diperkuat oleh Peraturan Pemerintah 

Nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil sebagai 

pengganti Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun  2011 tentang Penilaian Prestasi 

Kerja Pegawai Negeri Sipil. 

Penilaian prestasi kerja mengukur tingkat capaian sasaran kerja pegawai atau 

tingkat capaian hasil kerja (output) yang telah disusun dan disepakati antara pejabat 
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penilai dengan pegawai yang dinilai sebagai kontrak prestasi kerja. Target yang ingin 

dicapai oleh bawahan akan dikomunikasikan kepada atasan dan atasan memberikan 

informasi dan koreksi atas target yang dibuat. Setelah SKP disusun, maka pada akhir 

tahun dilakukam evaluasi dan penilaian terhadap SKP yang telah disusun. 

Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja PNS 

merupakan perubahan dari peraturan pemerintah sebelumnya tentang ketentuan 

penilaian kinerja pegawai negeri sipil. Peraturan ini diundangkan dua tahun setelah 

diundangkan, dengan tujuan memberikan waktu yang cukup bagi karyawan untuk 

menyesuaikan diri. terkait Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 serta 

lembaran penilaian (Lembaran penilaian dalam lembaran Negara Republik Indonesia 

Tahun 2011 Nomor l2l).  

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 Pasal 64 ayat 2 dan 

5 menyatakan bahwa Lembaran Negara Republik Indonesia Nomor 5258 tetap 

berlaku sampai undang-undang yang mengatur pelaksanaan Peraturan Pemerintah ini 

dibuat. Selanjutnya pada tanggal 3 Februari 2021, ditetapkan Surat Edaran Menteri 

Pendayagunaan Apartur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 3 tahun 2021 terkait 

Penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai dan Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil. 

Kemudian pada tanggal 17 Maret 2021 ditetapkan Peraturan Menteri Pendayagunaan 

Aparatur Sipil Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 8 Tahun 2021 tentang Sistem 

Manajemen Kinerja Pegawai Negeri Sipil untuk melaksanakan ketentuan Pasal 61 

ayat (1) Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja PNS. 

Tahun 2022 diterbitkan Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Sipil 

Negara Nomor 6 Tahun 2022 tentang Pengelolaan Kinerja Pegawai ASN sebagai 

pengganti dari PERMENPAN RB Nomor 8 Tahun 2021. Ada beberapa perubahan 
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antara PERMENPAN RB Nomor 8 tahun 2021 dan PERMENPAN-RB nomor 6 

tahun 2022. Diantaranya adalah terkait ruang lingkup pengelolaan, pelaksanaan dan 

penilaian kinerja, perilaku kerja, dan format SKP. Pemerintah Kabupaten Ogan Ilir 

bersama Kepala BKPSDM Ogan Ilir baru melakukan sosialisasi terkait 

PERMENPAN RB nomor 6 tahun 2022 pada tanggal 13 Desember 2022 

sebagaimana ditunjukan pada gambar berikut.  

Gambar 1. Artikel Rakor Penyusunan SKP berdasarkan PERMENPAN RB 

Nomor 6 Tahun 2022 di Kabupaten Ogan Ilir 

 

Sumber: Website Resmi Pemerintahan Kabupaten Ogan Ilir 

Berdasarkan observasi selama melakukan Kuliah Kerja Administrasi dari bulan 

Juni hingga Agustus 2022 di  Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Kabupaten Ogan Ilir, ditemukan beberapa fenomena dalam pelaksanaan 

penilaian kinerja pegawai pada instansi tersebut. Di BKPSDM Ogan Ilir sendiri 

melakukan perumusan SKP dan penilaian kinerja berdasarkan PERMENPAN RB 

Nomor 8 Tahun 2021 yang di mana pada bagian lembar penilaian dan SKP terdapat 

sistem perumusan SKP hingga indikator penilaian yang berbeda 2 periode dalam 

setahun sehingga pegawai dan pejabat pemberi nilai masih merasa kurang mengerti 

dengan mekanisme penilaian kinerja karna masih baru setahun diimpelementasikan. 

Penilaian sasaran kerja pegawai periode Januari-Juni meliputi target kuantitas, 



 
 
 

7 
 

 

kualitas, waktu dan biaya, sedangkan pada periode Juli-Desember meliputi aspek 

kuantitas, kualitas, dan waktu. Penilaian SKP periode Juli-Desember juga 

menampilkan banyak indikator (periode sebelumnya tidak ada) dengan menggunakan 

metode cascading/bobot. 

Selanjutnya pada penilaian kinerja khususnya penilaian perilaku kerja juga 

terdapat perbedaan, dimana periode Januari-Juni tahun 2022 memiliki 6 komponen 

penilaian perilaku kerja yaitu: orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, 

kerjasama, dan kepemimpinan; sedangkan pada periode Juli-Desember tahun 2022 

terdapat 5 komponen penilaian perilaku kerja yaitu; orientasi pelayanan, komitmen, 

inisiatif kerja, kerjasama, dan kepemimpinan. Sasaran Kerja Pegawai dan Penilaian 

kinerja yang baru di implementasikan pertengahan tahun 2021 dan ditambah adanya 

peraturan baru yaitu PERMENPAN RB Nomor 6 Tahun 2022 membuat para 

pegawai yang sebelumnya baru menyesuaikan diri memahami peraturan penyusunan 

penilaian kinerja yang ada, tetapi dengan peraturan baru ini membuat para pegawai 

menjadi harus lebih memahami dalam melakukan penyusunan SKP dan penilaian 

kinerja (file penilaian kinerja periode Januari-Juni dan Juli-Desember tahun 2022 

terlampir pada halaman 133-136). 

Penilaian kinerja pada pegawai negeri sipil telah diatur berdasarkan 

PERMENPAN RB Nomor 8 Tahun 2021 yang mana seluruh pegawai harus 

mengikuti dan berpedoman pada peraturan tersebut, namun dapat diketahui bahwa 

PNS mempunyai berbagai jabatan yang sesuai dengan tugas pokok serta fungsinya, 

berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017 tentang manajemen 

pegawai negeri sipil, pengelompokkan jabatan pada PNS dibagi menjadi tiga 

golongan yaitu; Jabatan Administrasi (JA), Jabatan Fungsional (JF), dan Jabatan 
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Pimpinan Tinggi (JPT). Untuk pegawai dengan jabatan fungsional/akademik sedikit 

berbeda sistem penilaian kinerja dengan Jabatan Administrasi (JA) dan Jabatan 

Pimpinan Tinggi (JPT), di mana untuk Jabatan Fungsional (JF) melaksanakan tugas 

berkaitan dengan keahlian dan keterampilan tertentu, seperti dosen, guru, dokter dan 

bidang kerjaan dengan keahlian khusus lainnya, salah satu contonya ialah profesi 

dosen, dalam melakukan penilaian kinerja, profesi dosen dituntut untuk melakukan 

lebih dari satu peraturan dalam hal administrasi, yaitu membuat laporan beban kerja 

dosen berdasakan kebijakan dari Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan yang 

disesuaikan dengan tridarma (pendidikan, penelitian, dan pengabdian masyarakat), 

namun untuk Jabatan Administrasi (JA) dan Jabatan Pimpinan Tinggi (JPT) 

penilaian kinerja tetap mengikuti peraturan dari PERMENPAN RB tanpa ada 

penilaian tambahan, kecuali adanya peraturan khusus yang dilakukan pada masing-

masing instansi untuk mencapai penilaian yang efektif, tetapi tetap mengacu pada 

PERMENPAN RB Nomor 8 Tahun 2021. 

Pada tahun 2021, tahun pertama dilaksanakan penilaian kinerja berdasarkan 

PERMENPAN RB Nomor 8 Tahun 2021, dan di akhir tahun dilakukan penilaian 

pada satu tahun kerja. Berikut rekapitulasi penilaian kinerja PNS pada BKPSDM 

Ogan Ilir Tahun 2021. 

Dapat dilihat pada rekapitulasi penilaian kinerja PNS pada tahun 2021 bahwa 

penilaian kinerja PNS di BKPSDM Ogan Ilir pada tahun 2021 berdasarkan PP 30 

Tahun 2019 (Januari-Juni) dan PERMENPAN RB Nomor 8 Tahun 2021 (Periode 

Juli-Desember) menunjukkan hasil dengan rata-rata penilaian “Baik”, maka sejalan 

dengan pendapat  (DeNisi, A. S., 2001) mengatakan bahwa; 

 Memahami sistem penilaian kinerja mempengaruhi bagaimana 

umpan balik digunakan. Karyawan yang mengetahui bagaimana 
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umpan balik digunakan untuk menilai kinerja mereka dapat 

mengambil tindakan yang tepat untuk meningkatkan skor kinerja 

mereka. Dengan memahami hal ini, mereka dapat menggunakan 

umpan balik dengan lebih baik.  

Gambar 2. Rekapitulasi Penilaian kinerja PNS pada BKPSDM Ogan Ilir Tahun 

2021 

 

Sumber: Rekapitulasi Penilaian Kinerja PNS BKPSDM Ogan Ilir Tahun 2021 

Efektivitas sistem penilaian kinerja dipengaruhi oleh mekanisme dan praktik 

yang dapat dipahami; jika mekanisme dan implementasi tersebut tidak berjalan 

dengan baik, maka dapat mengganggu atau bahkan menggagalkan pencapaian tujuan 

organisasi. (Kartawiria, 2017). Dalam upaya mengukur sistem penilaian kinerja yang 

efektif, perlu bagi penilai untuk memahami mekanisme penilaian dan memberikan 

penilaian yang objektif, oleh karena itu PERMENPAN RB Nomor 8 Tahun 2021 di 

buat untuk mengevaluasi kebijakan sebelumnya yang beberapa mempunyai 

kekurangan dan di nilai kurang tepat dalam mencapai penilaian kinerja PNS. 

Berbagai fenomena yang muncul baik dari segi positif dan negatif dapat 

mempengaruhi keefektivitas penerapan sistem penilaian kinerja PNS pada BKPSDM 
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Ogan Ilir pada tahun 2022 menurut (Cascio, 2003) yang mencakup aspek keterkaitan, 

kepekaan, keterandalan, penerimaan dan kepraktisan. Meskipun rekapitulasi 

penilaian kinerja PNS di BKPSDM Ogan Ilir pada tahun 2021 rata-rata memperoleh 

katergori baik, namun pada nyatanya beberapa pegawai berusaha untuk memahamai 

dan tidak jarang pula menemukan permasalahan-permasalahan pada proses 

perumusan SKP dan penilaian kinerja di tahun 2021. Hingga di tahun 2022 beberapa 

pegawai masih berusaha menyesuaikan dan memahami peraturan PERMENPAN RB 

Nomor 8 Tahun 2021 ini, dilihat dari aspek keterkaitan ditunjukan dengan sasaran 

kerja pegawai pada 2 periode berbeda dengan indikator penilaian, serta SKP dibuat 

terlebih dahulu oleh atasan bidang setelah itu baru menyesuaikan dengan uraian 

pekerjaan pegawai bawahannya berdasarkan rencana kerja tahunan, hal ini terkadang 

membuat proses sistem penilaian kinerja menjadi lama karna tidak ada target waktu 

dan komunikasi pengerjaan penyusunan SKP antara pegawai dan atasan. 

Kepekaan ditunjukkan dengan tidak ada bentuk apresiasi baik dari lingkungan 

sekitar dan atasan terkait hasil penilaian yang mencapai target, hal ini dapat 

berpengaruh pada motivasi dan semangat kerja pegawai, untuk di BKPSDM Ogan 

Ilir tidak ada kegiatan apresiasi kerja tersebut. 

Keterandalan terkait dengan konsistensi penilaian dan penilaian sudah pernah 

diuji sebelumnya sehingga dapat diandalkan, untuk penilaian kinerja berdasarkan 

PEMENPAN RB Nomor 8 Tahun 2022 sudah ditetapkan sehingga PNS harus 

mengikuti peraturan tersebut, akan tetapi sosialisasi yang dilakukan hanya beberapa 

kali sehingga pegawai merasa kurang memahami terkait sistem penilaian kinerja. 

Selanjutnya, aspek penerimaan ditunjukkan dengan selama penulis melakukan 

observasi selama mengikuti Kuliah Kerja Administrasi, pada salah satu bidang 
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kerjaan di BKPSDM Ogan Ilir terdapat kurangnya komunikasi yang terjalin antara 

pegawai dan atasannya terkait perumusan SKP sehingga pegawai menunggu hingga 

atasan sudah membuat SKP, hal ini dapat membuang waktu. 

Aspek kepraktisan ditunjukkan dengan adanya beberapa pegawai yang kurang 

memahami tata cara ataupun proses penyusunan sasaran kinerja pegawai dan 

penilaian kinerja dikarenakan peraturan yang baru membuat pegawai perlu 

memahami kembali dan tidak adanya bimbingan teknis khusus terkait penerapan 

sistem penilaian kinerja sehingga dapat menyulitkan  pegawai memahami secara 

cepat peraturan tersebut. Adanya permasalahan dan fenomena yang timbul dari awal 

diimplementasikannya PERMENPAN RB Nomor 8 Tahun 2021 pada tahun periode 

juli 2021 dan di gunakan lagi pada tahun 2022, di mana dapat dibilang masih 

beberapa bulan memahami dan menyesuaikan mekanisme perumusan SKP dan 

penilaian kinerja sehingga dapat mempengaruhi keefektivitas penerapan sistem 

penilaian kinerja pegawai negeri sipil di BKPSDM Ogan Ilir pada tahun 2022. Hal 

inilah yang mendorong dilakukan penelitian terkait efektivitas penerapan sistem 

penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS). 

Penelitian terkait penilaian kinerja sudah banyak diteliti, namun sebagian besar 

menggunakan penelitian kualitatif  yang hanya menjabarkan fenomena-fenomena 

yang terjadi, seperti penelitian (Faozanudin, 2018; Satlita et al., 2015; Hasan, 2019; 

Chusminah & Haryati, 2019; dan Zahra Razak, 2021). Penelitian pengaruh 

efektivitas terhadap lebih dari satu variabel (Maria Dewi et al., 2006;). Penelitian 

kuantitatif dengan teori cascio (Defrianti et al., 2021; Irbiana, 2016; Faza, 2023)). 

Penelitian kualitatif dengan teori cascio (Sardian et al., 2021).  Penelitian ini berbeda 

dengan penelitian terdahulu, fokus penelitian ini terkait determinan efektivitas 
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penerapan sistem penilaian kinerja berdasarkan PERMENPAN RB Nomor 8 Tahun 

2021 tentang Sistem Manajemen Kinerja dan lokus penelitian di BKPSDM Ogan Ilir 

menggunakan pendekatan faktor-faktor yang mempengaruhi alat ukur penilaian 

kinerja agar dapat melihat sudah berjalan secara efektif atau tidak efektif melalui 

dimensi keterkaitan, kepekaan, keterandalan, penerimaan dan praktis (Cascio, 2003).  

Berdasarkan permasalahan yang telah di uraikan terkait penilaian kinerja 

BKPSDM Ogan Ilir maka diperlukan penelitian lebih dalam dengan judul: 

“Determinan Efektivitas Penerapan Sistem Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Pada Tahun 2022 (Studi Pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Kabupaten Ogan Ilir). 

 

1.2 Rumusan Masalah  

Berdasarkan uraian latar belakang masalah, maka perumusan masalah pada 

penelitian ini adalah: Apakah Determinan Penerapan Sistem Penilaian Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil Di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Kabupaten Ogan Ilir Pada Tahun 2022 sudah berjalan secara efektif ? 

 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian  

1.3.1 Tujuan Penelitian 

Tujuan penulisan ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis determinan 

Efektivitas Penerapan Sistem Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil Di Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Ogan Ilir Pada 

Tahun 2022. 

 1.3.2 Manfaat Penelitian  

1. Manfaat Teoritis 
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Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi bagi pengembangan Ilmu 

Administrasi Publik khususnya terkait manajemen kinerja pegawai. 

2. Manfaat Praktis  

Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi dan sumber informasi kepada 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Ogan Ilir 

dalam menerapkan sistem penilaian kinerja pegawai.   
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