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ABSTRAK 

Penelitian ini bermaksud ingin mengetahui kinerja pegawai pada instansi Pusat 

Pengembangan Kepegawaian Aparatur Sipil Negara bogor. Metode pengolahan data 

yang digunakan yaitu kuantitatif deskriptif. Dalam mengumpulkan data, peneliti 

memanfaatkan kuesioner, observasi, wawancara yang bersifat terbuka, dan referensi 

dari studi pustaka. Analisis data diterapkan dengan menggunakan metode deskriptif 

dengan rumus Weight Mean Score (WMS). Hasil penelitian kali ini menunjukkan kinerja  

Pegawai masuk dalam kategori yang cukup baik dengan skor 3,32, skor terendah 2,94 

diperoleh pada dimensi kehadiran dan skor tertinggi 3,78 terdapat pada dimensi kerjasama. 

Kata Kunci: Analisis, kinerja Pegawai, Aparatur Sipil Negara, Kerjasama 

 

PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia merupakan kekuatan manusia yang menjadi motor 

utama di organisasi, termasuk lembaga atau instansi pemerintah, untuk mencapai 

tujuannya. Mereka yang bekerja dalam lingkup organisasi, lembaga, atau badan 

pemerintah sering kali dijuluki dengan berbagai istilah seperti tenaga kerja, pekerja, 

atau pegawai. 

Dalam konteks organisasi dan instansi pemerintah, pentingnya peran pekerja, 

pegawai, dan pegawai tidak bisa diabaikan begitu saja.Mereka tidak hanya menjadi 

bagian dari struktur, tetapi juga merupakan elemen penting yang mendukung 

kelancaran dan kemajuan organisasi Anda. Tanpa kehadiran mereka, berbagai fungsi 

dan aspek lain dalam organisasi mungkin akan terpengaruh.  Menurut Siagian (2017), 

performa karyawan dipengaruhi oleh sejumlah faktor seperti upah, jumlah tugas 

yang diemban, budaya organisasi, gaya kepemimpinan dan dorongan untuk bekerja, 

kompensasi, kepuasan dalam bekerja, serta interaksi komunikasi. 
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Perlu dipahami bahwa kualifikasi yang dimiliki oleh para SDM (Sumber Daya 

Manusia) dasar pondasi penting dalam mencapai tujuan organisasi. Dengan memiliki 

tim yang efektif dan berkomitmen, Pusat Pengembangan Kepegawaian ASN BKN 

Bogor memiliki dasar yang kokoh untuk merancang dan melaksanakan program 

pengembangan kepegawaian yang efektif. Keberhasilan dalam meraih tujuan 

tersebut tidak hanya bergantung pada kualifikasi formal, tetapi juga pada 

keterlibatan, keterampilan interpersonal, dan motivasi individu. Pada saat ini Pusat 

Pengembangan Kepegawaian ASN BKN Bogor Memiliki tenaga kerja berjumlah 84. 

Di era globalisasi saat ini, tuntutan terhadap produktivitas pegawai  semakin 

meningkat. Namun demikian, masih banyak kendala  di bidang tersebut yang dapat 

menghambat terwujudnya visi Pusat Pengembangan Kepegawaian Negara 

(Pusbangpeg ASN). Para peneliti memeriksa fasilitas yang ada selama survei 

pendahuluan dan menemukan bahwa fasilitas tersebut sangat terawat dan sesuai, 

mulai dari bangunan, peralatan kerja, hingga kebersihannya. Namun peneliti 

menemukan beberapa permasalahan-permasalahan yang memiliki kaitan secara 

langsung maupun tidak langsung dengan kinerja pegawai, seperti akses kantor Pusat 

Pengembangan ASN BKN sulit dijangkau karena letaknya yang jauh dari jalan raya 

dan tidak dilalui oleh transportasi umum, kurangnya SDM, berdasarkan hasil 

wawacara bersama Bagian Kepegawaian Pusat Pengembangan ASN BKN ditemukan 

permasalahan mengenai kurangnya jumlah pegawai, dimana saat ini jumlah pegawai 

yang ada hanya 84 orang dan masih kurang 10% lagi. Hal ini menyebabkan beban 

kerja yang berlebih, pegawai yang tidak disiplin kehadiran menyebabkan 

menurunnya produktivitas dalam bekerja, serta Ruang kerja, berupa adanya 

kebisingan antara Pokok kerja pada saat berlangsungnya pelatihan serta sering terjadi 

nya kerusan pada AC yang mengakibatkan terganggungnya aktivitas bekerja. 

Penelitian ini bertujuan untuk menilai sejauh mana kinerja pegawai di Pusat 

Pengembangan ASN BKN. 
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METODE PENELITIAN 

I. Populasi dan Sampel 

Pada penelitian ini, populasi yang ditetapkan adalah Pegawai Pusat 

Pengembangan ASN BKN Bogor. Jumlah populasi yang terdiri dari 84 individu 

didasarkan pada total pegawai yang bekerja di Pusat Pengembangan ASN BKN 

Bogor. Dengan menggunakan rumus Slovin, sampel penelitian terdiri dari 69 

responden. 

II. Metode Penelitian 

Metode deskriptif kuantitatif dipilih sebagai pendekatan yang diterapkan dalam 

penelitian ini, sebagaimana dijelaskan oleh Sugiyono (2022). Penelitian kuantitatif 

merupakan pendekatan penelitian yang memanfaatkan data berupa angka sebagai 

instrumen untuk menganalisis dan mengeksplorasi objek penelitian, terutama dalam 

konteks apa yang telah diselidiki sebelumnya. Dengan kata lain, penelitian ini 

bertujuan untuk menjelaskan situasi objek penelitian berdasarkan fakta-fakta yang 

ada serta melakukan analisis terhadap kebenarannya berdasarkan data yang 

terkumpul. 

III. Teknik Pengumpulan Datai 

Metode akuisisi data yang dipakai dalam penelitian ini meliputi penggunaan 

kuesioner, observasi, wawancara tidak terstruktur, dan review literatur.  

IV. Teknik Analisis Data 

Setelah data terkumpul, akan dianalisis dengan menggunakan teknik 

pemrosesan data. Analisis data dipenelitian ini diarahkan untuk merespons 

pertanyaan-pertanyaan yang timbul dari rumusan masalah. Teknik analisis yang 

digunakan adalah Weight Mean Score (WMS), yaitu metode untuk memahami tren 

rata-rata dari setiap variabel penelitian. 

V. Teori Yang Relevan 

Teori yang digunakan sebagai indikator kualitas layanan dalam penelitian ini 

merujuk pada Dimensi kinerja menurut Bangun (2012) yang mencakup : 



Karimah Tauhid, Volume 3 Nomor 4 (2024), e-ISSN 2963-590X | Sari et al. 

 

4500 

 

1. Jumlah, ini mencerminkan jumlah pekerjaan yang dilakukan oleh individu atau 

kelompok yang dianggap sebagai syarat atau standar pekerjaan. 

2. Kualitas, Ini merangkum kapasitas setiap anggota staf di perusahaan untuk 

memenuhi persyaratan khusus yang diperlukan untuk menghasilkan pekerjaan 

dengan kualitas yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan yang spesifik. 

3. Ketepatan Waktu, Setiap tugas menampilkan atribut yang unik untuk jenis 

pekerjaan spesifik,  penyelesaiannya harus dilakukan sesuai dengan jadwal yang 

ditentukan, karena adanya ketergantungan atau keterkaitan dengan pekerjaan 

lainnya. 

4. Kehadiran, merujuk pada kemampuan pegawai agar hadir dan bekerja pada 

waktu yang telah diterapkan oleh perusahaan atau aturan yang berlaku. 

5. Kerjasama, tidak semua tugas dapat ditangani oleh seorang karyawan secara 

individu. Ada pekerjaan tertentu yang membutuhkan kolaborasi antara dua 

orang atau lebih, sehingga kerja sama antar karyawan menjadi sangat penting.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Adapun hasil penelitian terkait Analisis Kinerja Pegawai Pengembangan 

Kepegawaian ASN BKN Bogor  berdasarkan uraian tiap dimensi disajikan melalui 

tabel 1 . 

Tabel 1 Rekapitulasi Variabel Analisis Kinerja Pegawai Pengembangan 

Kepegawaian ASN BKN Bogor 

DIMENSI 
Nilai Rerata 

Rata-rata Kategori 

a. Dimensi Jumlah 

Menjalankan tugas sesuai dengan target output 

yang harus dicapai oleh setiap individu. 

3.15 Cukup Baik 

Menjalankan tugas sesuai dengan jumlah siklus 

aktivitas yang diselesaikan. 

3,62 Baik 

Jumlah 3,38 Cukup Baik 

b. Dimensi Kualitas 
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Melaksanakan pekerjaan sesuai dengan 

kemampuan yang dimiliki. 

3,00 Cukup Baik 

Jumlah 3,00 Cukup Baik 

c. Dimensi Ketepatan Waktu 

Melakukan pekerjaan   sesuai   dengan 

ketentuan 

3,18 Cukup Baik 

Menuntaskan tugas sesuai dengan batas waktu 

yang telah ditetapkan. 

3,66 Baik 

Menggunakan waktu kerja dengan efisien untuk 

mencapai hasil yang diinginkan. 

3,78 Baik 

Jumlah 3,54 Baik  

d. Dimensi Kehadiran 

Hadir dan pergi sesuai dengan jadwal yang 

telah ditentukan. 

2,97 Cukup Baik 

Menjalankan tugas sesuai dengan waktu kerja 

yang telah ditetapkan. 

2,91 Cukup Baik 

Jumlah 2,94 Cukup Baik 

e. Dimensi Kerjasama 

Membantu atasan/bawahan dengan 
menyampaikan rekomendasi untuk 

meningkatkan produktivitas kerja. 

3,82 Baik 

Menyatakan apresiasi terhadap sesama rekan 

kerja dan bekerja secara sinergis dengan mereka 

secara efektif. 

3,75 Baik 

Jumlah 3,78 Baik 

Total Rerata 3,32 Cukup Baik 

Sumber : Penelitian Wulan 2024 

Dengan mengacu pada data yang terdokumentasi dalam Tabel 1,  

Sebagai hasil akhir, diperoleh kesimpulan bahwa skor akhir untuk variabel Kinerja 

Pegawai adalah 3,32, yang menunjukkan tingkat penilaian "Cukup Baik". Oleh karena 

itu, evaluasi terhadap kinerja pegawai menyoroti kemungkinan tindakan perbaikan 

yang berkelanjutan dengan meningkatkan pengawasan untuk mencegah potensi 

terulangnya masalah serupa di masa depan.  
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KESIMPULAN 

Dari temuan yang diungkap dalam penelitian membahas Analisis Kinerja 

Pegawai di Pusat Pengembangan Kepegawaian ASN BKN Bogor, peneliti dapat 

menyimpulkan bahwa : 

1. Kinerja pegawai adalah salah satu bagian kunci pencapaian sebuah 

perusahaan/Instansi. Ketika para pegawai bekerja dengan baik dan mencapai 

atau bahkan melampaui target mereka, instansi akan lebih mampu untuk 

mencapai tujuan-tujuannya. Dalam Variabel kinerja memperoleh skor rata-rata 

3,32. Penilaian tertinggi diperoleh indikator kemampuan kerjsama dengan skor rata-

rata 3,78. Adanya kerja sama dalam penyelesaian pekerjaan yang dirasa tidak bisa 

dikerjakan oleh satu orang pegawai seperti pengerjaan laporan bulanan, 

mengatasi masalah saat pelatihan berlangsung  pegawai akan saling bekerjasama 

guna terjadinya keberlangsungan pelatihan dengan baik. Diposisi kedua adalah 

dimensi ketetapan waktu, memanfaatkan waktu pengerjaan secara optimal sudah 

dijalankan oleh seluruh pegawai di Pusat Pengembangan Kepegawaian Aparatul 

Sipil Negara Badan Kepegawaian Negara Bogor. Posisi ketiga diperoleh dimensi 

Jumlah dengan skor rata-rata 3,38. Pegawai sudah mampu menyelesaikan 

pekerjaan sesuai target yang sudah ditentukan. Walaupun masih ada saja yang 

beum sesuai dengan target instansi tersebut. Pada posisi keempat diperoleh 

dimensi kualitas dengan skor rata-rata 3,00 yang dimana pegawai melakukan 

pekerjaan sesuai dengan mempuan yang dimiliki namun ternyata masih ada 

ketidak sesuian pegawai dengan kualifikasi Pendidikan nya khususnya untuk 
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pegawai PPNPN (Pegawai pemerintah non PNS).  

Dalam penelitian ini, dimensi kehadiran mendapatkan nilai terendah dari hasil 

perhitungan mendapatkan skor 2,94. Walaupun masuk kategori cukup baik 

namun pada pada kenyataan nya masih ada pegawai yang melanggar waktu dan 

masuk dan pulang kerja tidak sesuai dengan jam yang telah ditentukan.   
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