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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga
Kabupaten Kulon Progo. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan metode deskriptif.
Teknik Pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner terbuka dan tertutup. Kinerja pegawai adalah
hasil dari pelaksanaan kerja pegawai dalam jangka waktu tertentu. Kinerja pegawai dapat dinilai dari
beberapa aspek yaitu kualitas, kuantitas, waktu, orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin,
kerjasama, dan kepemimpinan. Aspek biaya tidak dimasukkan dalam angket karena tidak semua
pegawai berurusan dengan pembiayaan. Hasil angket menunjukkan Kinerja pegawai sebesar 78,83%
dalam kategori tinggi.

Kata kunci: Kinerja pegawai

Abstract

The purpose of this reseach is to find employee performance in Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga
Kabupaten Kulon Progo. The type of this reseach is quantitative reseach with descriptive method. The
data collection techniques were open questionnaire dan closed questionnaire. Employee performance
is the result of the implementation of work within the specified time. Employee performance can be rated
from several aspects is quality, quantity, time, service orientation, integrity, commitment, discipline,
teamwok, and leadership. Cost aspect isn 't included into the questionnaire because not every employee
dealing with financing. Questionnaire result indicate employee performance is 78,83% categorized as
high.

Keyword: Employee Performances

PENDAHULUAN

Adanya arus globalisasi menuntut adanya organisasi, vyaitu dengan  beberapa

kualitas sumber daya manusia Yyang pendekatan antara lain pendekatan politik,

semakin meningkat. Hal ini seakan menjadi
alarm bagi Indonesia. Dalam hal pelayanan,
disiplin, dan yang lain masih perlu adanya
peningkatan.

Sondang P. Siagian (2011: 2-25)
mengungkapkan ada beberapa alasan

pentingnya sumber daya manusia dalam

pendekatan ekonomi, pendekatan hukum,
pendekatan  sosio-kultural, pendekatan
administratif, dan pendekatan teknologikal.
Berdasarkan pendekatan politik, manusia
mempunyai hak untuk mengemukaan
pendapatnya, dalam hal ini bisa sebagai

anggota dewan atau sebagai warga negara
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yang aktif. Hal ini akan dapat sebagai modal
untuk ~ menuju mencapai tujuan.
Berdasarkan pendekatan ekonomi, sumber
daya manusia mengolah sumber daya
organisasi lainnya. Berdasarkan pendekatan
hukum, keseimbangan antara hak dan
kewajiban seseorang dalam organisasi
sangat penting dalam upaya pencapaian
tujuan  organisasi. Semua  aktivitas
organisasi dilaksanakan oleh sumber daya
manusia sesuai dengan tugas dan tanggung
jawab masing-masing atau dapat dikatakan
sumber daya manusia memiliki kewajiban
menjalankan  tugas setelah  adanya
pendelegasian tugas. Hak sumber daya
manusia setelah menjalankan kewajibannya
melaksanakan beban kerja yang dibebankan
kepada seseorang, maka orang tersebut
berhak untuk mendapatkan balas jasa yang
sebanding.

Berdasarkan  pendekatan  sosio-
kultural, harkat dan martabat manusia
menjadi suatu hal yang penting. Sumber
daya manusia mempunyai kedudukan yang
lebih dibandingkan dengan sumber daya
lainnya. Manusia memiliki akal yang
berguna untuk berpikir sehingga manusia
lebih  tinggi derajatnya dibandingkan
dengan sumber daya lainnya. Manusia
memiliki harkat dan martabat untuk
dihargai segala kemampuan dan prestasi
yang telah dimiliki. Sehingga dalam

organisasi sumber daya manusia menjadi

sumber daya yang sangat penting. Selain
itu, manusia adalah makhluk sosial dan
makhluk berbudaya. Manusia hidup dalam
kelompok atau organisasi, setidaknya ada
organisasi  terkecil  yaitu  keluarga.
Berdasarkan  pendekatan administratif,
sumber daya manusia erat kaitannya dengan
organisasi. Sumber daya manusia pada
dasarnya memiliki jiwa kepemimpinan, hal
ini jika memaknai administratif berkaitan
dengan kepemimpinan. Sedangkan jika
administratif dipandang dari sudut kegiatan
tulis menulis maka sumber daya manusia
sangat penting dalam organisasi karena
pencatatan  berguna bagi  kemajuan
organisasi dengan menyediakan data dan
informasi bagi pengambilan keputusan di
masa yang akan datang. Berdasarkan
teknologikal, manusia menjadi pencipta
sekaligus mengoperasikan berbagai macam
teknologi yang sedang berkembang.
Teknologi semakin berkembang pesat.
Teknologi yang diciptakan oleh manusia
berguna untuk memudahkan pekerjaan
manusia dalam melaksanakan aktivitas
organisasi yang mendukung pencapaian
organisasi, yang mengoperasikan teknologi
juga manusia. Sehingga sumber daya
manusia sangat penting dalam organisasi.
Mengingat pentingnya sumber daya
manusia dalam organisasi atau lembaga,
maka sumber daya manusia dalam hal ini

pegawai memiliki peran penting dalam



organisasi  yaitu sebagai perencanan,
pelaksana, dan pengawas dalam sebuah
organisasi atau lembaga. Organisasi dalam
penelitian ini adalah pegawai Dinas
Pendidikan,
Kabupaten Kulon Progo saat ini berasal dari

Pemuda, dan Olahraga

UPTD dan guru maupun admin di sekolah
tertentu yang berada di Kulon Progo. Hal ini
dikarenakan sejak tahun 2010 tidak ada
pengangkatan pegawai negeri sipil atau
aparatur sipil negara. Sedangkan pada tahun
2014 Dinas Pendidikan, Pemuda, dan
Olahraga melakukan perubahan struktur
organisasi. Hal ini menyebabkan banyak
pegawai yang penempatannya tidak sesuai
dengan kompetensi yang dimilikinya.
Menurut Kepala Subbag Umum dan
Kepegawaian pada wawancara tanggal 15
Januari 2017 mengatakan bahwa meskipun
penempatan pegawai tidak sesuai dengan
kompetensi atau latar belakang pendidikan
tetapi sudah diupayakan pegawai dapat
melaksakan tugas dengan baik misalnya
dengan mengikuti diklat. Pekerjaan Dinas
Pendidikan, Pemuda, dan Olahraga lebih
banyak mengenahi administratif sehingga
tidak memerlukan kemampuan khusus.
Sumber daya manusia dalam proses
pelaksanaan kerja akan menghasilkan hasil
kerja atau output kerja yang disebut kinerja.
Kinerja seseorang dalam organisasi akan
mempengaruhi pencapaian tujuan

organisasi. Oleh karena itu seseorang

dituntut meningkatkan kinerjanya agar
pencapaian organisasi dapat dicapai dengan
baik.

Kinerja pegawai selama rentang
waktu tertentu seharusnya dilakukan
penilaian kinerja. Kinerja yang dinilai akan
menjadi umpan balik terhadap Kkinerja
pegawai yang bersangkutan dan bagi
organisasi. Kinerja pegawai perlu dilakukan
penilaian dan pengukuran karena untuk
melihat baik buruknya Kinerja seseorang
pegawai dan menjadi bahan evaluasi bagi
pegawai tersebut.

Penilaian kerja adalah menilai
pelaksanaan tugas pokok dan fungsi serta
perilaku terhadap pelaksanaan tugasnya.
Penilain ini penting dilakukan untuk
pengembangan diri pegawai maupun
sebagai bahan evaluasi bagi diri pegawai
dan lembaga. Menurut Gary Dessler (2003;
325-326) ada beberapa alasan pentingnya
melakukan penilaian kinerja pegawai yaitu
penilaian  harus terintegrasi  dengan
organisasi,  menemukan  kekurangan
bawahan untuk dilakukannnya perbaikan,

dan pengembangan karier.

Berdasarkan Undang-Undang
Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil
Negara Pegawai pegawai merupakan
pegawai negeri sipil dan pegawai
pemerintah dengan perjanjian kerja. Aspek

penilaian PNS dan PPPK pada dasarnya



sama. Untuk itu penilaian kinerja pegawai
Dinas Pendidikan, Pemuda, dan Kabupaten
Kulon Progo menyesuaikan pemerintah
yaitu sesuai dengan Peraturan Pemerintah
Nomor 46 Tahun 2011 Tentan Penilaian
Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil.
Menurut mantan Kepala Sub.
Bagian Kepegawaian periode menjabat

tahun 2009-2016 mengatakan pelanggaran

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian
Penelitian ini menggunakan

pendekatan kuantitatif dengan metode

deskriptif.

Waktu dan Tempat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada
Maret-April 2018 di Dinas Pendidikan
Kabupaten Kulon Progo.

Subjek Penelitian

Subjek penelitian ini adalah semua
pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan
Olahraga Kabupaten Kulon Progo yang
terdiri dari 87 orang.

Teknik dan Instrumen Pengumpulan
Data
Teknik Pengumpulan Data

disiplin yang terjadi di dinas pendidikan
merupakan pelanggaran ringan dengan
hukuman teguran lisan. Hal ini dikarenakan
tidak mematuhi jam kerja kantor. Selain
dalam hal disiplin, dalam hal penguasaan
IPTEK masih kurang, dan kecepatan wifi
masih kurang dan belum semua ruang ada

fasilitas wifi.

Teknik pengumpulan data menurut
Sugiyono (2015: 308) teknik pengumpulan
data adalah langkah yang paling utama
dalam penelitian, karena tujuan utama
dalam penelitian adalah untuk mendapatkan
data. Pada penelitian ini  teknik
pengumpulan data yang digunakan adalah

kuesioner atau angket.

Instrumen Penelitian

Kuesioner adalah teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pernyataan atau
pertanyaan tertulis kepada reponden untuk
dijawab (Sugiyono, 2015: 199). Sedangkan
menurut Suharsimi Arikunto (2002: 128)
kuesioner adalah sejumlah pertanyaan yang
digunakan untuk memperoleh informasi
dari responden dalam arti laporan tentang
pribadinya atau hal-hal yang diketahui.
Bentuk kuesioner ada dua yaitu kuesioner
berstruktur dan kuesioner tidak berstruktur
(Abdurrahman dan Muhimin, 2011: 96).



Kuesioner  berstruktur ~ menggunakan
pertanyaan tertutup sehinggga responden
langsung memilih jawaban dari beberapa
pilihan jawaban yang disediakan oleh
peneliti.  Kuesioner tidak berstruktur
menggunakan pertanyaan terbuka sehingga
responden bebas mengemukakan
pendapatnya secara  bebas.  Dalam
penelitian ini  peneliti  menggunakan
kuesioner berstruktur dengan pertanyaan
tertutup. Kuesioner dalam penelitian ini
mengacu pada Peraturan Pemerintah No. 46
Tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi
Kerja PNS, teori dari John Miner, teori dari
Anwar Prabu Mangkunegara, teori dari

Wilson Bangun, dan teori dari Simamora.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian ini
adalah menggunakan statistik deskriptif
yaitu statistik yang digunakan untuk
menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan/menggambarkan data
yang telah terkumpul apa adanya
(Abdurrahman dan Muhimin, 2011: 147).
Penyajian data dalam satistik deskriptif ini

dengan persentase.Adapun rumus

presentase menurut Tulus Winarsunu
(2006: 20)sebagai berikut:

P = %X 100%
Keterangan :

P = Presentase alternatif jawaban
f =Jumlah skor yang diperoleh
N = Jumlah skor maksimal

Setelah  ditemukan persentasenya
lalu perhitungan dalam persentase
menurut Tulus Winarsunu (2006: 22).

Tabel 1. Perhitungan presentase.

Kelas Interval Kriteria

82%-100% Sangat Tinggi

63%-81% Tinggi

44%-62% Cukup

25%-43% Rendah
HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN

Penelitian ini dilaksanakan di Dinas
Pendidikan
Kabupaten Kulon Progo. Subjek penelitian

Pemuda dna Olahraga
adalah seluruh pegawai yang berjumlah 87
orang. Hasil penelitian dapat dilihat dalam
tabel di bawah ini :



Tabel 1. Persentase kinerja pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olaraga Kabupaten

Kulon Progo berdasarkan 9 aspek penilaian kinerja pegawai

No. | Aspek > Skor > Skor %
Perolehan Maks
1 Kualitas 277,8 348 79,83
2 Kuantitas 275 348 79,02
3 Waktu 298,2 348 85,69
4 Orientasi Pelayanan 298,25 348 85,56
5 Integritas 300 348 86,21
6 Komitmen 297 348 85,34
7 Disiplin 287 348 82,47
8 Kerja sama 262 348 75,28
9 Kepemimpinan 233 348 67,10
Jumlah 8230 10440 78,83%

Secara keseluruhan presentase rata-
rata kinerja pegawai Dinas Pendidikan
Pemuda dan Olahraga Kabupaten Kulon
Progo dilihat dari 9 aspek adalah 78,83%
didapat dari X skor perolehan (8230) dibagi

> skor maksimal (10440) berada pada
interval 63%-81% sehingga masuk dalam
kategori tinggi. Sedangkan aspek kualitas,
kuantitas, kerja sama, dan kepemimpinan

termasuk dalam kategori tinggi.

Gambar 1. Diagram batang kinerja pegawai berdasarkan sembilan aspek penilaian

kinerja pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Kulon Progo



Berdasarkan diagram batang di atas dapat
diketahui urutan presentase rata-rata aspek
penilaian Kinerja pegawai dari tertingg

hingga terendah vyaitu aspek integritas,

aspek

komitmen,

waktu,

disiplin,

orientasi

kuantitas,

kerjasama, dan kepemimpinan.

pelayanan,
kualitas,

Tabel 2. Kinerja pegawai berdasarkan jenis kelamin, umur, dan lama kerja

Kategori kinerja pegawai
Data responden St?r?gg;it Tinggi Cukup Rendah 'r:g)t/;a)l
(%) f(%0) f(%0) f(%0)

Jenis Laki-laki 19(21,84) | 50 (57,47) | 2(2,30) 0 71 (81,60)

Kelamin | Perempuan 9 (10,34) 7 (8,05) 0 0 16 (19,40)

Umur 23-29 tahun 1(1,15) 3(3,45) 0 0 4 (4,60)
30-36 tahum 2 (2,30) 8 (9,20) 0 0 10 (11,49)
37-43 tahun 9(10,34) | 12(13,79) | 1(1,15) 0 22 (25,29)
44-50 tahun 8(9,20) | 16(18,37) | 1(1,15) 0 25 (28,73)
51-57 tahun 8(9,20) | 18(20,69) 0 0 26 (29,89)

Lama 1-8 tahun 3 (3,45) 7 (8,05) 0 0 10 (11,49)

berkerja | 9-16 tahun 5(575) | 15(17,24) | 1(1,15) 0 21 (24,14)
17-24 tahun 10 (11,49) | 14 (16,09) | 1 (1,15) 0 25 (28,74)
25-32 tahun 9(10,34) | 20 (22,99) 0 0 29 (33,33)
33-40 tahun 1(1,15) 1(1,15) 0 0 2(2,30)

Berdasarkan tabel di atas dapat

diketahui bahwa presentase rata-rata
terbesar kinerja pegawai Dinas Pendidikan
dan Pemuda Olahraga Kabupaten Kulon
Progo berdasaran jenis kelamin sebesar
57,47% adalah responden laki-laki dalam
kategori tinggi. Hasil penelitian ini sesuai
dengan pendapat ahli yaitu menurut Minto
Waluyo (2013: 79) mengatakan bahwa
perasaan takut akan sukses yang dimiliki
wanita serta konsekuensi sosial negatif
yang akan diterimanya membuat semangat
bekerja perempuan berada di bawah laki-
laki.Selain itu ada stereotip peran jenis
mengatakan bahwa pria lebih kompetitif
dibandingkan wanita. Sedangkan Ancok,

Faturochman, dan Sutjipto (Waluyo, 2009:

79) mengatakan bahwa anggapan sejak
kecil wanita memang lebih rendah dari pada
pria menjadi penyebab kemampuan wanita
lebih rendah dibandingkan pria.

Presentase rata-rata tertinggi Kinerja
pegawai berdasarkan umur sebesar 20,69%
adalah responden umur 51-57 tahun dalam
kategori tinggi. Hasil penelitian ini sesuai
pendapat ahli
Hurlock

dengan
Elizabeth  B.

yaitu menurut
(2016:  320)
mengatakan bahwa usia dewasa madya
lanjut (50-60 tahun) merupakan masa
berprestasi. Masa ketika kumpulan masa
persiapan dan kerja keras yang telah
dilakukan
puncaknya.

sebelumnya mencapai

Sejalan dengan pendapat

Elizabeth B. Hurlock, Agoes Dariyo (2004:



72) mengatakan bahwa pada masa
konsolidasi (50 tahun ke atas) individu
mulai mengintegrasikan seluruh
pengalamanya ke dalam aspek
kepribadiaannya agar ia dapat melangkah
ke masa depan labih baik dan lebih bijak.
Kebijaksanaanya terlihat dalam
pengambilan keputusan, yaitu
menenkankan unsur keadilan, kejujuran,
dan kebenaran berdasarkan hati nurani yang
murni. Sedangkan masa dewasa dini (18-
40) merupakan usia produktif dan

merupakan masa komitmen.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Persentase rata-rata kinerja 87 pegawai
Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga
Kabupaten Kulon Progo secara umum
sebesar 78,83% dalam kategori tinggi.
Aspek integritas merupakan aspek dengan
presentase  rata-rata  tertinggi, aspek
selanjutnya adalah aspek waktu, orientasi
pelayanan, komitmen, disiplin, kuantitas,
kualitas, kerjasama, dan
kepemimpinan.Berdasarkan jenis kelamin,
presentase rata-rata terbesar adalah
responden laki-laki sebesar 57,47% dan
21,84% dalam kategori sangat tinggi adalah
responden jenis kelamin laki-
laki.Berdasarkan umur, presentase rata-rata
terbesar adalah responden dengan umur 51-

57% sebesar 20,69% dan 10,34% dalam

Presentase rata-rata tertinggi kinerja
pegawai berdasarkan lama bekerja sebesar
22,99% adalah responden dengan lama
bekerja 25-32 tahun dalam kategori tinggi.
Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat
Ghiselli & Brown dan Blum & Nayer dalam
buku Psikologi Industri karya Minto
Waluyo (2013: 80) mengatakan bahwa
prestasi kerja meningkat sejalan dengan
bertambahanya pengalaman dalam

penyelesaian tugas.

kategori sangat tinggi adalah responden
dengan umur 37-43 tahun.Berdasarkan
lama bekerja, presentase terbesar adalah
responden dengan lama bekerja 25-32 tahun
sebesar 22,99% dan 11,49% dalam kategori
sangat tinggi adalah responden dengan lama
bekerja 17-24 tahun.

Saran
Secara umum Kkinerja pegawai Dinas
Pendidikan

Kabupaten Kulon Progo sudah baik, namun

Pemuda dan Olahraga
perlu ditingkatkan lagi khususnya dalam
beberapa aspek. Dalam aspek kedisiplinan,
sebaiknya Dinas Pendidikan Pemuda dan
Olahraga Kabupaten Kulon Progo membuat
aturan terkait apel pagi, misalnya dalam hal
sanksi. Dalam aspek kepemimpinan,
sebaiknya pegawai dinas secara rutin

diberikan motivasi untuk meningkatkan



kinerja. Hal ini dikarenakan ada banyak
faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja
pegawai sehingga dibutuhkan motivasi
yang rutin agar semangat kerja selalu stabil.
Motivasi yang hanya berdurasi sebentar
misalnya dalam beberapa kalimat masih
kurang cukup sehingga dibutuhkan

motivasi secara rutin.
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