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ABSTRACT 

Training And Coaching To Improve The Quality Of Human Resources At The 

Office Of The Personnel, Education And Training Agency Of Pati Regency. 

This MB-KM internship report aims to gain hands-on experience on how the BKPP 

office works related to inputting performance evaluation assessment data/SKP, 

CPNS, KP, and others. And get a solution based on the theory of the problems 

encountered. This research is a type of descriptive research, namely research that 

describes phenomena in the field. In collecting data, the writer uses: interviews, 

observations, literature studies, and documentation. The location of the research 

was carried out at the Office of the Personnel, Education and Training Agency 

(BKPP) of Pati Regency, and those used as informants in the study were office 

employees. The results of the study found indications of problems that arise in the 

Pati Regency BKPP office, namely the transition of performance evaluation 

assessments, causing less than optimal performance, decreased motivation, and 

decreased discipline. 

 

Keywords : Performance, Motivation, Discipline, and Training. 
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ABSTRAK 

Pelatihan Dan Coaching Untuk Peningkatan Kualitas SDM Pada Kantor 

Badan Kepegawaian, Pendidikan, Dan Pelatihan Kabupaten Pati. Skripsi ini 

bertujuan untuk mendapatkan pengalaman secara langsung mengenai cara kerja 

dikantor BKPP terkait dengan penginputan data penilaian evaluasi kinerja/SKP, 

CPNS, KP, dan lain-lain. Serta mendapatkan solusi berdasarkan teori dari 

permasalahan yang dihadapi. Penilitian ini merupakan jenis penelitian deskriptif, 

yaitu penelitian yang menggambarkan fenomena dilapangan. Dalam pengumpulan 

data, penulis menggunakan: wawancara, observasi, studi pustaka, dan dokumentasi. 

Lokasi penelitian dilaksanakan dikantor Badan Kepegawaian, Pendidikan, dan 

Pelatihan (BKPP) Kabupaten Pati, dan yang digunakan sebagai informan dalam 

penelitian yaitu pegawai kantor. Hasil dari penelitian menemukan indikasi masalah 

yang muncul pada kantor BKPP Kabupaten Pati yaitu transisi penilaian evaluasi 

kinerja sehingga menyebabkan kinerja kurang optimal, motivasi menurun, dan 

disiplin menurun. 

 

Kata Kunci : Kinerja, Motivasi, Disiplin, dan Pelatihan.  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Kinerja adalah komponen yang penting dan menarik karena telah terbukti 

memiliki keunggulan yang signifikan. Institusi menginginkan karyawan bekerja 

dengan tekun dan dengan kemampuan terbaiknya untuk menghasilkan hasil kerja 

yang sebaik mungkin; jika tidak, akan sulit untuk berhasil mencapai tujuan mereka. 

Agar masa depan lebih berkualitas dari sekarang, kinerja pada umumnya 

memerlukan sikap mental dan tindakan yang selalu berpendapat bahwa pekerjaan 

yang dilakukan saat ini harus lebih berkualitas dari pelaksanaan pekerjaan 

sebelumnya. Berdasarkan pekerjaan yang telah dilakukannya untuk organisasi, 

seorang karyawan akan mengalami rasa bangga dan puas atas prestasi yang telah 

dilakukan. Di tempat kerja, kinerja yang sangat baik adalah kondisi yang 

diinginkan. Apabila seorang pegawai berkinerja sesuai dengan kriteria, baik secara 

kualitas maupun kuantitas, maka akan memperoleh prestasi kerja yang baik. 

Sistem dalam kinerja instansi pemerintahan merupakan instrument yang 

digunakan dalam instansi pemerintahan dalam memenuhi kewajiban untuk 

mempertanggungjawabkan keberhasilan dan kegagalan dalam pelaksanaan 

organisasi. Banyak berbagai komponen yang merupakan sistem kinerja dalam 

instansi pemerintahan yaitu perencanaan strategis, perencanaan kinerja, 

pengukuran kinerja, dan pelaporan kinerja. 
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Menurut perspektif masing-masing dan bahkan berdasarkan pengalaman kerja 

pribadi mereka sendiri, para ahli manajemen memberikan beberapa penjelasan 

tentang kinerja ini. Ada banyak cara untuk mendefinisikan kinerja, termasuk: 

Wibowo (2007) menulis tentang manajemen dan penilaian kinerja karyawan 

dalam sebuah buku, menjelaskan Istilah "kinerja" berasal dari kata "kinerja", yang 

menunjukkan output atau keluaran tenaga kerja. Penting untuk disadari bahwa 

kinerja mencakup lebih dari sekadar hasil kerja seseorang atau tingkat kinerja 

seseorang di tempat kerja. Sedangkan menurut Moeheriono pada 2012, 

mengungkapkan performance atau kinerja adalah istilah yang digunakan untuk 

menggambarkan sejauh mana suatu program kegiatan atau kebijakan telah 

dilaksanakan dalam mencapai tujuan, sasaran, visi, dan misi perusahaan yang 

dituangkan dalam perencanaan strategisnya. (Manajemen dan Evaluasi Kinerja 

Karyawan, 2014) 

Sedangkan, Wirawan pada 2009 mengungkapkan bahwa dinamika energi 

kerja. Kinerja adalah output yang dihasilkan oleh indikator pekerjaan atau profesi 

selama periode waktu yang telah ditentukan. (Rahmasari, 2012) 

Dapat disimpulkan kinerja adalah prestasi kerja, yang merupakan hasil dari 

suatu rencana kerja yang dilakukan oleh pimpinan dan pegawai (SDM) yang 

bekerja pada instansi tersebut, baik pemerintah maupun perusahaan (bisnis), untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

Kinerja sumber daya manusia atau sering disebut dengan SDM merupakan 

elemen utama bagi operasional dan pengelolaan SDM lainnya. Dalam interaksi 



3 
 

antara modal, material, teknik, dan elemen mesin, SDM memainkan peran penting. 

Kualitas manusia dapat ditentukan oleh kompleksitas dunia. Akibatnya, kita harus 

selalu berhati-hati dan memperhatikan semua detail. Karyawan dalam konteks ini 

dapat dianggap sebagai sumber daya manusia yang bergabung dengan pekerjaan. 

Untuk berhasil mencapai visi, misi, tujuan, dan sasaran perusahaan, perusahaan 

membutuhkan personel yang kreatif, produktif, dan inventif yang mengelola 

komponen lainnya dengan hati-hati. Namun, penting juga untuk mengelola dan 

memaksimalkan potensi orang dan tenaga kerja mereka. 

Agar dapat mengelola sumber daya manusia secara efektif dan efisien guna 

mencapai tujuan organisasi, maka suatu perusahaan harus melakukan pengelolaan 

sumber daya manusia. Akibatnya, kemungkinan gaji dan pengembangan 

profesional yang diberikan kepada karyawan dapat mempromosikan kesuksesan 

organisasi. Selain mengandalkan teknologi, organisasi harus mengutamakan orang 

daripada mesin ketika mencapai tujuan mereka. 

Menurut penelitian Christina dan Maren (2010), komitmen berdampak pada 

kinerja sumber daya manusia. Kekuatan relatif karyawan dalam menunjukkan 

keterlibatan mereka dalam perusahaan adalah komitmen organisasi. 

Hilman & Kalippen, 2015. Menjelaskan bentuk inovasi sistem manajemen 

kineja SDM terintegrasi lebih dekat dengan aksi inovasi total, yaitu penggunaan 

metode layanan baru yang disesuaikan dengan tingkat kebutuhan pelanggan. 

Sedangkan dari segi inovasi, strategi proses dan inovasi layanan adalah dua metode 

yang dapat digunakan untuk berinovasi (Riyadi, 2019). 
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Sedangkan, menurut Kemboi et al (2014) mengemukakan Kinerja karyawan 

akan sangat dipengaruhi oleh modal intelektual seseorang. Seseorang dengan bakat 

dan dedikasi yang kuat akan bekerja untuk meningkatkan kinerja atau berperilaku 

dengan cara yang paling konsisten dengan tujuan dan nilai inti organisasi. Menurut 

Purba, 2009. Mengungkapkan bahwa dedikasi yang kuat untuk menyelesaikan 

tugas-tugas yang berada di bawah lingkup mereka dengan cara yang efisien dan 

efektif, yang pada akhirnya meningkatkan kinerjanya, Purba (2009) (Jejen, 

Ekonomi, Bisnis, Baubau, & Tenggara, 2021). 

Memberikan pengertian kinerja, menurut Soelaiman dalam bukunya 

Manajemen Kinerja (2007:279), adalah sesuatu yang dikerjakan dan dihasilkan 

berupa barang atau jasa, dalam kurun waktu tertentu dan ukuran tertentu, oleh 

seseorang atau kelompok. individu menggunakan keterampilan, kemampuan, 

pengetahuan, dan pengalaman mereka. Tingkat kinerja pegawai adalah sejauh mana 

pegawai memenuhi kriteria pekerjaan, lanjutnya (2007: 283) (Soelaiman, 2007). 

Edy Sutrisno (2010), mengungkapkan bahwa untuk mencapai tujuan bisnis, 

kinerja karyawan dapat dibagi menjadi empat kategori: kualitas, kuantitas, jam 

kerja, dan kerjasama. 

Kinerja sumber daya manusia menjadi penting karena produktivitas atau 

sebaliknya kinerja karyawan akan sangat mempengaruhi keberhasilan suatu 

organisasi. Untuk menjaga produktivitas dalam organisasi, sebaiknya dilakukan 

evaluasi kinerja karyawan. Penilaian yang dapat dilakukan terhadap kinerja 

pegawai antara lain: 
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1. Manajemen berdasarkan tujuan (MBO). Sistem evaluasi kinerja ini digunakan 

untuk menyelaraskan tujuan bisnis secara keseluruhan dengan tujuan karyawan 

secara efektif, memvalidasi tujuan menggunakan metode cerdas untuk 

menentukan apakah tujuan yang ditetapkan spesifik, terukur, dapat dicapai, 

realistis, dan peka terhadap waktu. 

2. Evaluasi 360 derajat adalah teknik evaluasi kinerja multidimensi yang 

mengevaluasi karyawan berdasarkan umpan balik dari lingkungan pengaruh 

karyawan - manajer, kolega, pelanggan, dan bawahan langsung. 

3. Ulasan Karyawan. Evaluasi ini membantu dalam menentukan kapasitas 

seseorang untuk kerja sama tim yang efektif, mengambil inisiatif, dan 

berkontribusi dengan andal. Namun, persahabatan atau persaingan dapat 

mempengaruhi garis bawah yang kurang objektif. Oleh karena itu perlu 

dipertimbangkan kembali penggunaannya. 

4. Evaluasi pekerjaan berbasis hierarki. Umpan balik 360 derajat adalah salah satu 

komponen evaluasi. Membuat keputusan yang bijaksana dan bermanfaat. 

Umpan balik donor seringkali memiliki sudut pandang manajerial. Namun, 

hasil yang kurang ideal atau objektif seringkali merupakan hasil dari 

ketidaksukaan atau ketakutan terhadap orang lain yang berada pada posisi yang 

lebih tinggi. 

5. Pelanggan atau ulasan pelanggan. Pelanggan internal, seperti pengguna produk 

di dalam perusahaan, atau klien eksternal, yang bukan merupakan bagian dari 

perusahaan tetapi sering berinteraksi dengan personel tertentu, keduanya dapat 

dimasukkan ke dalam komponen klien pada fase ini. 
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Prosedur sistematis yang disebut penilaian kinerja digunakan dari waktu ke 

waktu untuk menilai kinerja pekerjaan karyawan. Mengidentifikasi, mengamati, 

mengukur, mendokumentasikan, dan memverifikasi kekuatan dan kekurangan 

karyawan dalam kinerja mereka selanjutnya digunakan untuk penilaian kinerja. 

Tinjauan kinerja ini dapat membantu organisasi meningkatkan kinerja karyawan. 

Agar bisnis mencapai tujuan organisasi dan menginspirasi individu untuk berhasil, 

evaluasi kinerja sangat penting. Pelaksanaan penilaian kinerja ini akan membantu 

karyawan bekerja lebih baik. 

Kinerja bawahan ditinjau dan didiskusikan, dengan penekanan pada 

identifikasi kelemahan dan kekuatan serta peluang untuk peningkatan kinerja dan 

pengembangan keterampilan, menurut Latham dan Weley dalam Mondy, W., dan 

Noe,.M. (2005). Penilaian kinerja adalah seperangkat interaksi formal terstruktur 

antara atasan dan bawahan, biasanya dalam bentuk wawancara berkala (Pada & 

Tridharma, 2017). 

UPI, 2011 mengungkapkan penilaian kinerja menggunakan rubrik penilaian 

sebagai panduan penilaian. Pengembangan kriteria atau rubrik untuk mengarahkan 

penilaian hasil kerja diperlukan untuk memastikan validitas, kewajaran, dan akurasi 

penilaian. Tinjauan kinerja memperhitungkan lebih dari sekadar respons yang benar 

atau salah. Guru melakukan observasi untuk membuat penilaian subyektif tentang 

tingkat pencapaian yang dicapai oleh siswa, seperti halnya evaluasi bentuk esai. 

Perbandingan kinerja siswa dengan kriteria luar biasa yang dicapai sebelumnya 

berfungsi sebagai dasar untuk evaluasi ini (keunggulan, prestasi) (Ardli, Abdullah, 

& Mujdalipah, n.d.). 
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Sejalan dengan itu, beberapa profesional juga memiliki sudut pandang yang 

berbeda, seperti “Penilaian kinerja adalah pencapaian yang dilakukan oleh siswa 

dengan menunjukan bahwa mereka telah menguasai kemampuan dan keterampilan 

spesifik dengan melakukan atau memproduksi sesuatu”. Menurut Nazaruddin, 

2009. Menjelaskan bahwa melalui kinerja atau penciptaan produk tertentu, 

penilaian kinerja menuntut siswa untuk mendemonstrasikan keterampilan dan 

kompetensi khusus (tepat) yang telah mereka pelajari (Ardli et al., n.d.). 

Penilaian kinerja sangat penting karena umpan balik yang diberikan oleh 

organisasi dapat menawarkan kemungkinan bagi pekerja untuk melakukan 

perbaikan kinerja mereka. Dengan membantu karyawan mengatasi tantangan 

eksternal melalui penilaian kinerja, supervisor dapat membantu atasannya 

mengatasi masalah dengan mengidentifikasi penyebab pekerjaan karyawan yang 

kurang optimal. 

Berdasarkan wawancara yang dilakukan penulis, sekarang ini di kantor Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten Pati atau sering di maksud 

BKPP muncul permasalahan yang perlu dibahas yaitu tentang adanya Transisi 

penilaian evaluasi kinerja dengan adanya peraturan baru Peraturan Perundang-

undangan no 30 tahun 2019 dan permen PAN no 8 RB tahun 2021, Penilaian 

sebelumnya menggunakan Peraturan Perundang-undangan 46. Permen PAN no 8 

dicabut diganti dengan permen PAN no 6 tahun 2022 ( tentang pengelolaan kinerja 

pegawai). Pada ( PP 30 tahun 2019 menjelaskan tentang Penilaian Kinerja PNS 

merupakan salah satu aturan pelaksanaan dari Undang-Undang Nomor 5 Tahun 

2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN) dan telah ditetapkan pada tanggal 26 
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April 2019. PP 30 tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja PNS mencabut PP Nomor 

46 Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja PNS. Menurut Permenpan RB No 

8 Tahun 2021 yang dimaksud Sistem Manajemen Kinerja PNS adalah suatu proses 

sistematis yang terdiri dari perencanaan Kinerja; pelaksanaan, pemantauan dan 

pembinaan Kinerja; penilaian Kinerja; tindak lanjut; dan sistem informasi Kinerja 

). 

Pada evaluasi pekerjaan Aparatur Sipil Negara atau sering disebut ASN, 

dilakukan oleh petugas evaluasi setiap 1 (satu) tahun sekali pada SKP lama yang 

dilaksanakan pada akhir bulan Desember. Sedangkan untuk SKP yang baru untuk 

saat ini dilakukan 2 kali dalam setahun, yaitu pada akhir Juli dan Desember, 

dikarenakan adanya transisi. Sasaran kerja pegawai atau SKP diberi bobot 60% 

dalam evaluasi efek ASN, sedangkan perilaku kerja diberi bobot 40%. Perhitungan 

tingkat pencapaian SKP yang ditetapkan untuk setiap realisasi penugasan menjadi 

dasar penilaian SKP dalam kegiatan penugasan. Itu diukur dengan empat (empat) 

faktor: kuantitas, kualitas, waktu, dan biaya. Skor SKP dilambangkan dengan angka 

dan label dengan urutan sebagai berikut: 91 = tinggi, 76 = sedang, 61 = tinggi, 51 

= sedang, dan 50 = rendah. 

Selain memenuhi tugas pokok di SKP, pegawai ASN dapat menyelesaikan 

tugas tambahan atau tugas yang berbeda yang diberikan kepadanya oleh atasan 

langsungnya, yang ditunjukkan dengan sertifikat. Tugas tambahan tersebut bukan 

sekedar tugas jabatan, melainkan tugas kedinasan kepala Pegawai Negeri Sipil. 

Selanjutnya juga terdapat Asesmen Kreativitas yang dapat dilakukan ASN ketika 

mencari sesuatu yang baru dan terkait dengan misi utamanya dan membuktikannya 
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dengan sertifikat; Unit Bisnis Level II, Pejabat SDM atau Presiden. SKP juga 

memuat evaluasi perilaku kerja. Evaluasi ditawarkan dengan angka dan indikasi 

berikut: 91 - atas, 76 - 90, 61 - 75, 51 - 60, dan 50 - bawah (buruk). Selain itu, 

evaluasi perilaku di tempat kerja memperhitungkan sejumlah faktor, termasuk 

kepemimpinan, kerja sama, orientasi layanan, integritas, dan komitmen. Petugas 

yang mengamati petugas yang dievaluasi menetapkan standar untuk mengevaluasi 

perilaku kerja, dan penilaian perilaku kerja juga dapat mengambil umpan balik dari 

peninjau lain pada tingkat yang sama di berbagai bidang keahlian. Penilai 

melakukan wawancara akhir untuk suatu jabatan ASN setiap 1 (satu) tahun sekali. 

Penilaian kinerja ASN dilakukan melalui menggabungkan unsur SKP dan perlaku 

kerja yang telah disusun sesuai dengan ketentuan. 

Pada permasalahan yang di bahas terkait Transisi Penilaian Evaluasi Kinerja 

ASN tersebut ada beberapa yang menjadi kendala. Untuk SKP pada tahun 2020 

penilaian terjadi satu kali terhadap kinerja ASN, yang pada intinya dalam SKP 

tertulis jangka waktu penilaian Januari s/d Desember, dan pada SKP tahun 2021 

setelah ada aturan-aturan baru penilaian dibagi menjadi dua kali yang pertama pada 

bulan Januari s/d Juni dan Juli s/d Desember. Pada bulan januari s/d Juni masih 

menggunkan aturan yang lama, dan untuk bulan Juli s/d Desember menggunakan 

aturan yang baru. Dengan hal ini, para pegawai di kantor BKPP harus beradaptasi 

dengan aturan baru yang berlaku pada SKP di bulan Juli s/d Desember, hal tersebut 

sudah ketentuan dari pusat perundang-undangan, karena jika aturan baru langsung 

di gunakan untuk setahun penuh kemungkinan para pegawai akan semakin 

kesulitan dalam beradaptasi dengan adanya transisi SKP tersebut. 
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Pada aturan SKP yang lama menjelaskan tentang kegiatan-kegiatan yang 

dilakukan pada kinerja ASN. Misalnya untuk ASN yang bekerja di UPT Puskesmas 

menjelaskan kegiatan pekerjaannya antara lain contohnya melakukan pengkajian 

keperawatan lanjutan pada individu. Yang artinya menjelaskan kegiatan selama 

bekerja. Sedangkan dalam aturan SKP yang baru menjelaskan tentang data hasil 

kegiatan yang dilakukan para ASN ( target ). Permasalahan yang baru perlu 

dilakukan adanya dialog kinerja secara langsung ( untuk menentukan sasaran 

kinerja ). Misalnya hasil kegiatan yang dilakukan pada ASN yang bekerja di UPT 

Puskesmas antara lain; pada kinerja utama menjelaskan Meningkatkan Pradigma 

Sehat (Meningkatkan Status Kesehatan dan Gizi Masyarakat), dan RENCANA 

KERJAnya yaitu Indek Kepuasan Pelayanan (IKP). Selanjutnya ada beberapa 

aspek, antara lain Aspek Kuantitas, Kualitas, dan Waktu. Dalam SKP yang kami 

gunakan mengacu pada Aspek Kuantitas yang menjelaskan Indikator Kinerja 

Individu yaitu Terlaksananya pengkajian keperawatan lanjutan pada keluarga. 

Untuk satuan yang dilakukan dalam kinerja ini menggunakan laporan kegiatan 

sehari-hari dari pihak ASN yang bekerja.  

Adanya aturan baru yang di ubah atas dasar dari pusat menjadikan pegawai di 

kantor BKPP Kab Pati itu belum bisa menyesuaikan pekerjaannya dengan baik, 

sehingga perlu dibutuhkan pelatihan pada pegawai yang menangani tugas pekerjaan 

pada penginputan penilaian evaluasi kinerja. Hal tersebut dikarenakan SDM belum 

kompeten dan para pegawai diwajibkan harus bisa beradaptasi dengan cepat agar 

pekerjaan yang dilakukan menjadi lebih normal dan efisien kembali. Apabila 

permasalahan yang terjadi belum bisa di selesaiakan dengan baik, maka dampak 
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yang terjadi pada pegawai pekerjaan yang dilakukan akan menumpuk dan 

menambah beban kerja, yang menjadikan pegawai kurang kompeten dalam bekerja. 

Sehingga dibutuhkan solusi yang tepat untuk permasalahan yang sedang di hadapi.  

Akibat dari permasalahan yang dihadapi saat ini menjadikan motivasi, kinerja, 

dan kedisiplinan pada pihak pegawai di kantor BKPP Kab Pati menjadi menurun. 

Dalam upaya peningkatan SDM yang terjadi di Kantor BKPP Kab Pati perlu 

melalui beberapa hal, yang harus dilakukan untuk saat ini yaitu paling adanya 

kegiatan Pendidikan dan Pelatihan berlanjut. Yang artinya pada setiap kantor harus 

melakukan kegiatan tersebut agar nantinya pada saat ada permasalahan baru yang 

muncul para pegawai kantor bisa menemukan dan atau memecahkan permasalahan 

dengan mudah dan tepat. 

Program pelatihan juga sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai antara 

lain: program off the job training atau (pelatihan diluar tempat kerja), misalnya 

melalui metode ceramah, diskusi kelompok, role play (permainan peran), dan 

development center (pusat pengembangan), sedangkan program on the job training 

atau ( program pelatihan ditempat kerja) menggunakan metode antara lain: 

demontrasi (memberikan materi latihan & tindakan spesifik yang diambil oleh 

pekerja), praktek langsung, rotasi kerja, dan metode melakukannya sendiri. Selain 

itu, manfaat dari pelatihan antara lain: meningkatkan dan kepuasan pengakuan 

kerja; membantu pegawai mengatasi stress, tekanan, dan frustasi; serta membantu 

mendorong pegawai untuk mencapai kepuasan dan kepercayaan diri. Dengan 

adanya ilmu dan pengetahuan baru dari adanya program pelatihan dapat membakar 

kembali semangat semangat para pegawai. Dalam program ini dapat dilakukan 
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berbagai metode tergantung pada kenyaman para pegawai sehingga pegawai 

mendapatkan suasana baru yang tentunya menambah semangat kerja kembali. 

Selain itu, program pelatihan juga sangat berpengaruh terhadap kedisiplinan. 

Menjaga ketertiban sangat penting bagi perusahaan untuk tumbuh, karena banyak 

manfaat yang didapat dalam program latihan yaitu pelatihan ulang karyawan untuk 

memastikan kepatuhan dan kenikmatan prosedur, aturan, atau kebijakan yang ada. 

agar dapat menghasilkan kinerja yang efektif dan kompeten dalam organisasi. 

1.2. Tujuan Magang 

Tujuan MB-KM magang yang dilakukan mahasiswa adalah untuk 

mendapatkan pengalam secara langsung mengenai cara kerja di kantor BKPP 

terkait dengan penginputan data penilaian evaluasi kinerja/SKP, CPNS, KP, dan 

lain-lain. Serta mendapatkan solusi berdasarkan teori dari permasalahan tersebut. 

Dari permasalahan diatas akan dilakukan studi kasus lebih lanjut dengan tujuan 

mendapatkan solusi yang tepat berdasarkan teori yang ada dan solusi yang 

didapatkan akan digunakan untuk evalusi kepada kantor BKPP untuk bisa 

diterapkan. Bukan hanya itu, tujuan magang juga untuk mendapatkan ilmu dan 

pengalaman baru yang selanjutnya bisa dijadikan cerminan pada dunia kerja yang 

sebenarnya. 

1.3. SISTEMATIKA LAPORAN 

Pembuatan laporan ini memuat beberapa bab dan sub-bab yang menjelaskan 

banyak hal. Adapun penjelasannya sebagai berikut: 

1) BAB 1 PENDAHULUAN 
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Menjelaskan secara umum tentang permasalahan dan tujuan magang. Serta 

menjelaskan sistematika laporan yang ditulis dalam laporan. 

a. Latar Belakang dan Tujuan Magang 

Latar belakang (argumen/alasan) dari topik yang dipilih harus dituangkan 

dalam laporan magang bersama dengan tujuan penulisan topik dan tujuan, 

yang semuanya harus sesuai dengan apa yang akan dibahas dalam bab 

analisis. 

b. Sistematika Laporan 

Menjelaskan isi bab dan sub bab Laporan Magang. 

2) BAB 2 PROFIL ORGANISASI DAN AKTIVITAS MAGANG 

Menguraikan profil organisasi tempat magang (apabila diijinkan) dan 

menjelaskan kegiatan yang dilakukan mahasiswa selama proses magang. 

a. Profil organisasi 

Apabila diijinkan oleh perusahaan maka akan dimasukkan sub-bab profil 

organisasi tempat magang. Dengan menguraikan profil organisasi yang 

menjadi konteks dari topik yang dipilih. 

1. Gambaran Umum Organisasi 

Menggambarkan dan mengenalkan organisasi tempat magang. 

2. Visi dan Misi Organisasi 

Menyebutkan visi dan misi organisasi tempat magang. 

3. Struktur Organisasi 

Menggambarkan struktur organisasi tempat magang. 
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b. Aktivitas Magang 

Menguraikan seluruh aktivitas yang dilakukan selama magang. 

3) BAB 3 IDENTIFIKASI MASALAH 

Mengidentifikasi masalah yang muncul dan memilih beberapa masalah yang 

paling penting untuk dipecahkan. 

4) BAB 4 KAJIAN PUSTAKA 

Menguraikan teori yang dapat digunakan untuk membahas masalah penting 

yang dipilih. 

5) BAB 5 METODE PENGUMPULAN DAN ANALISIS DATA 

Metoda Pengumpulan dan Analisis Data menguraikan informasi yang 

diperoleh ketika mahasiswa melaksanakan Ujian Business Cases Report 

semester sebelumnya. 

6) BAB 6 ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Menguraikan kembali kasus/masalah penting yang menjadi topik pembahasan. 

Menguraikan kasus/masalah yang dipilih terkait latar belakang, substansinya, 

dan dampak yang ditimbulkan (jika ada). Menganalisis kasus/masalah tersebut 

dengan menggunakan teori atau metode yang relevan. Uraian mengenai teori 

atau metode harus menyebutkan referensi yang valid dan handal. 

7) BAB 7 KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

Menjelaskan temuan dari analisis masalah saat ini. Bersamaan dengan 

membuat saran tentang masalah yang perlu ditangani oleh organisasi tempat 

magang dan inisiatif penelitian tentang kekurangan kontribusi siswa selama 

magang. 
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1. Kesimpulan 

Ringkas pemikirannya tentang topik atau masalah yang sedang 

dipertimbangkan. 

2. Rekomendasi 

Saran tentang bidang-bidang di mana organisasi tempat magang bekerja 

dan staf/karyawan secara keseluruhan perlu ditingkatkan. 

 

8) BAB 8 REFLEKSI DIRI 

Memberikan penjabaran tentang hal-hal positif yang diterima selama 

perkuliahan yang bermanfaat/relevan terhadap pekerjaan selama magang. Serta 

penjabaran tentang manfaat magang terhadap pengembangan softskill yang 

didapatkan.  
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BAB II  

PROFIL ORGANISASI DAN AKTIVITAS MAGANG 

2.1. Profil Organisasi 

2.1.1. Gambaran Umum Organisasi 

BKPP atau dikenal juga dengan Kantor Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan, berkedudukan di Winong, Kec. Pati, Jl. Kolonel 

Sugiyono No. 8, Kabupaten Pati, Jawa Tengah 59112 di Kabupaten Pati. Salah 

satu aspek penyelenggaraan pemerintahan daerah adalah Bupati yang 

memimpin pelaksanaan urusan pemerintahan yang pada akhirnya merupakan 

kewenangan daerah otonom tersebut. 

Organisasi berfungsi sebagai komponen pendukung urusan 

pemerintahan dalam kewenangan daerah di bidang kepegawaian, pendidikan, 

dan pelatihan. Kepala Badan mengawasi organisasi dan melapor kepada Bupati 

melalui Sekretaris Daerah. Tanggung jawab badan tersebut adalah mendukung 

Bupati dalam melaksanakan fungsi penunjang kewenangan daerah dalam 

urusan pemerintahan di bidang Pendidikan dan Pelatihan Tenaga Kerja. 

Dalam menjalankan kewajibannya, badan kepegawaian, pendidikan, 

dan pelatihan memiliki fungsi: 

a) Penyusunan kebijakan teknis unsur penunjang urusan pemerintahan 

bidang Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan; 

b) Pelaksanaan tugas dukungan teknis unsur penunjang urusan pemerintahan 

bidang Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan 
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c) Pemantauan, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas dukungan teknis 

unsur penunjang urusan pemerintahan bidang Kepegawaian, Pendidikan 

dan Pelatihan; 

d) Pembinaan teknis penyelenggaraan fungsi-fungsi penunjang urusan 

pemerintahan bidang Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan; 

e) Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Bupati terkait tugas dan 

fungsinya. 

 SDM memegang fungsi yang sangat penting dalam peran kantor 

BKPP . Keberhadilan institusi tergantung dari SDM. Pelayanan secara online 

menjadi prioritas BKPP. BKPP membangun kompetensi SDM menjadi lebih 

baik.  

 Dalam kantor BKPP Kab Pati, terdapat 2 lantai didalamnya dan 

banyak beberapa ruang. Untuk lantai 1 pintu masuk pertama terdapat lobby, 

serta ruang abdi praja dan ada beberapa ruang lainnya antara lain : ruang bidang 

kinerja dan mutasi, ruang sekretariat, subbagian umum, subbagian keuangan, 

subbagian keuangan, ruang objektif, dan aula. Lantai 2 juga terdapat beberapa 

ruangan antara lain : ruang kepala BKPP, ruang bidang pembinaan dan 

kesejahteraan, ruang bidang pendidikan dan pelatihan, ruang bidang formasi 

dan jabatan, dan ruang pelayanan. 

 Berikut susunan tugas dan fungsi serta tata kerja Badan 

kepegawaian, Pendidikan, dan Pelatihan Kabupaten Pati: 
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2.1.1.1. Bidang Formasi dan Jabatan 

Secara umum Tugas dan Fungsi Bidang Formasi dan Jabatan: 

Mempersiapkan data kepegawaian sebagai dasar untuk pemberhentian dan 

pengangkatan 

1. Subid Data dan Formasi 

Data Kepegawaian 

Tugas pokok dan fungsi: 

a) Pengumpulan data 

b) Pengolahan data 

c) Penyajian data 

Formasi Pegawai 

Tugas pokok dan fungsi: 

a) Dasar untuk pengadaan pegawai ataupun mutasi pegawai, 

diperlukan adanya data formasi pegawai. 

2. Subid Pengadaan dan Jabatan 

Tugas pokok dan fungsi: 

a) Melaksanakan proses seleksi penerimaan CPNS dan pegawai tidak 

tetap. 

b) Melaksanakan proses administrasi pengangkatan CPNS dan 

pegawai tidak tetap. 

c) Menyiapkan bahan dalam rangka pengangkatan, pemindahan, dan 

pemberhentian dari dan dalam jabatan struktural dan fungsional. 
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d) Menyiapkan bahan dalam rangka pengangkatan, pemindahan, dan 

pemberhentian kepala sekolah. 

e) Melaksanakan proses pelantikan pejabat struktural dan fungsional, 

serta pengukuhan kepala sekolah. 

f) Menyusun konsep surat perintah pelaksanaan tugas dan pelaksana 

harian bagi jabatan struktural dan kepala sekolah. 

2.1.1.2. Bidang pendidikan dan Pelatihan 

Secara keseluruhan tugas dan fungsi bidang pendidikan dan pelatihan: 

Meningkatkan SDM demi peningkatan kompetensi ASN 

1. Subid Diklat Kepemimpinan 

Tugas pokok dan fungsi: 

a) Meningkatkan tata kelola pemerintahan dan pelayanan publik. 

b) Diharapkan para pejabat dapat memberikan pelayanan yang 

transparan, akuntabel, dan cepat. 

2. Subid Diklat Teknis dan Fungsional 

a) Melaksanakan analisa kebutuhan diklat teknis dan fungsi, 

berdasarkan formasi dan jabatan dalam rangka terwujudnya aparatur 

yang profesional. 

b) ASN merupakan suatu profesi yang didasarkan pada: Kompetensi 

dan Profesionalitas. 

c) Aparatur sebagai abdi negara yang melayani kepentingan publik dan 

diperlukan  birokrat yang profesional dan memiliki integritas serta 

memiliki kompetensi di bidangnya. 
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2.1.1.3. Bidang Pebimbinaan dan Kesejahteraan 

Menurut Undang Undang ASN: PNS harus bekerja secara disiplin 

1. Subid Pembinaan Pegawai 

Tugas pokok dan fungsi: 

a) Melaksanakan monitoring dan pembinaan terhadap ASN 

b) Mempersiapkan keputusan hukuman disiplin bagi ASN yang 

melanggar peraturan peraturan perundang-undangan. 

c) Memproses permohonan izin ASN yang mencalonkan diri menjadi 

kepala desa sesuai undang-undang yang berlaku. 

d) Memproses permohonan izin ASN yang akan melakukan perceraian 

dan perkawinan sesuai undang-undang yang berlaku. 

e) Melaksanakan penilaian kinerja SKPD berprestasi dalam rangka 

peningkatan kinerja. 

2. Subid Kesejahteraan Pegawai 

Tugas pokok dan fungsi: 

a) Melayani pegawai dalam hal pemrosesan cuti pegawai negeri 

b) Pengusulan, penetapan JKK – JKM bagi PNS yang mengalami 

kecelakaan kerja, dan meninggal karena tugas 

c) Membuat kajian tentang tambahan penghasilan PNS 

d) Pengusulan penghargaan tanda kehormatan bagi PNS yang telah 

memenuhi syarat masa kerjanya 

2.1.1.4. Bidang Kinerja dan Mutasi 

1. Subid Kepangkatan dan Kinerja 
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Tugas pokok dan fungsi: 

a) Melaksanakan kegiatan kenaikan pangkat 

b) Melaksanakan kegiatan fasilitasi ujian kenaikan pangkat 

penyesuaian ijazah 

c) Melaksanakan kegiatan fasilitasi ujian dinas 

d) Melaksanakan kegiatan fasilitasi penandatanganan penilaian 

prestasi kerja PNS 

e) Melaksanakan kegiatan peninjauan masa kerja bagi PNS 

2. Subid Pemindahan dan Pemberhentian 

Tugas pokok dan fungsi: 

a) Merencanakan dan mengkonsep rencana program kerja 

b) Membagi tugas dan membimbing bawahan 

c) Melakukan koordinasi baik vertikal maupun horizontal 

d) Memproses mutasi PNS baik mutasi keluar maupun masuk antar 

kabupaten, antar provinsi maupun antar OPD 

e) Memproses pemberhentian pensiun PNS: batas usia pensiun, atas 

permintaan sendiri atau alasan lain. 

2.1.1.5. Keuangan BKPP 

Tugas pokok dan fungsi: 

a) Penyediaan pendukung administrasi pengelolaan keuangan dan 

barang 

b) Penyusunan laporan keuangan semesteran 

c) Penyusunan laporan keuangan akhir tahun 
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2.1.1.6. Program BKPP 

Tugas pokok dan fungsi: 

a) Melakukan perencanaan dan pelaporan kinerja instansi pemerintah 

guna mewujudkan visi dan misi bupati dan wakil bupati 

2.1.1.7. Umum BKPP 

Tugas pokok dan fungsi: 

a) Mengelola pelaksanaan surat menyurat dan kearsipan 

b) Menyusun pelaksanaan perencanaan pengadaan dan pemeliharaan 

c) Pelaporan sarana dan prasarana sesuai kebutuhan 

2.1.2. Visi dan Misi Organisasi 

1. Visi Organisasi 

Terwujudnya aparatur pemerintah yang profesional dan bermoral 

dalam rangka pelayanan prima melalui kepemerintahan yang baik. 

2. Misi Organisasi 

a. Mengembangkan dan meningkatkan sumber daya manusia yang 

menguasai ilmu pengetahuan serta memiliki moral yang baik. 

b. Mengembangkan dan meningkatkan pengelolaan administrasi 

kepegawaian. 

c. Mendorong dan berperan dalam pelaksanaan otonomi daerah. 

d. Mewujudkan aparat pemerintah yang bersih dan bebas korupsi, kolusi 

dan nepotisme. 

e. Meningkatkan kesejahteraan aparatur pemerintah daerah. 

f. Mewujudkan pelayanan prima aparatur daerah kabupaten Pati. 
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2.1.3. Struktur Organisasi 

Struktur organisasi kantor BKPP Kabupaten Pati dapat di lihat pada 

gambar 2.1 dibawah ini. 

 

Gambar 2. 1 Struktur Organisasi BKPP Kabupaten Pati 

 

2.2. Aktivitas magang 

2.2.1. Deskripsi Kegiatan magang 

Berikut adalah jadwal kegiatan magang sehari-hari dilakukan: 

a. Masuk pagi pukul 7.15 WIB 

b. Apel pagi pukul 7.16 WIB 

c. Sholat dzuhur berjamaah 

d. Pulang pada pukul 14.15 WIB 

Tabel 2 1 Jam Kerja Kantor BKPP Kab. Pati 

Hari Kerja Jam Kerja 

Senin – Kamis 7.15  ( masuk ) 
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7.15 – 14.15 ( jam kerja kantor ) 

14.15 . . . ( pulang ) 

Jumat 7.15 ( masuk ) 

7.15 – 11.15 ( jam kerja kantor ) 

11.15 . . . ( pulang ) 

Sabtu 7.15  ( masuk ) 

7.15 – 12.45 ( jam kerja kantor ) 

12.45 . . . ( pulang ) 

Penjelasan kegiatan magang 

a. Kegiatan pagi dimulai dari pukul 7.15 WIB. Pada setiap pagi hari senin – jumat 

wajib apel pagi, dimulai pukul 7.16 – 7.25 WIB.  

b. Pada bulan ramadhan masuk kerja di mulai dari pukul 08.00 – 14.15 WIB, dan 

juga tidak ada apel pagi. 

c. Pada hari pertama masuk dibimbing oleh pegawai kantor untuk pengenalan 

terlebih dulu dan ditempatkan diruangan tempat magang. 

d. Setiap minggu saya mendapatkan tugas yang berbeda berdasarkan apa yang 

dibutuhkan saat itu. 

e. Pada minggu pertama saya ditempatkan di ruangan Bidang Kinerja dan mutasi. 

Di ruangan tersebut saya langsung dibimbing dan beri pekerjaan untuk cara 

menginput data-data PNS dalam bentuk SKP. 

f. Pada minggu kedua saya pindah ruangan di Bidang Bimbingan dan 

Kesejahteraan. Di ruangan bidang tersebut saya di suruh membantu pekerja 
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menginput surat masuk, menginput data-data pegawai ke dalam SIMPEG, dan 

memasukkan data-data kedalam buku taspen. 

g. Di minggu ketiga dan seterusnya saya kembali diruangan Bidang Kinerja dan 

Mutasi. Saya dibimbing sama pegawai untuk memasukkan data Kenaikan 

Pangkat PNS dan CPNS ke dalam aplikasi SIMPEG 

h. Selain itu di bimbing juga untuk menginput data data TMS pada SKP PNS agar 

mempermudah pengerjaan nantinya untuk para pegawai. 

i. Kegiatan magang sehari hari selalu mendapatkan ilmu yang baru dengan tugas 

yang berbeda. Sehingga saya dapat menyerap ilmu dari kantor BKPP sebanyak 

yang saya bisa terima.   
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BAB III  

IDENTIFIKASI MASALAH 

3.1 Identifikasi Masalah 

Sebagai salah satu komponen penyelenggaraan pemerintahan daerah, Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Pati bertugas 

melaksanakan semua tugas pemerintahan yang menjadi tanggung jawab daerah 

otonom. Organisasi berfungsi sebagai komponen pendukung urusan pemerintahan 

dalam kewenangan daerah di bidang kepegawaian, pendidikan, dan pelatihan. 

Tanggung jawab badan tersebut adalah mendukung Bupati dalam melaksanakan 

fungsi penunjang kewenangan daerah dalam urusan pemerintahan di bidang 

Pendidikan dan Pelatihan Tenaga Kerja. 

BKPP bergerak pada bidang Dinas yang berfungsi sebagai: pelaksanaan 

tugas penunjang teknis unsur penunjang urusan pemerintahan di bidang 

kepegawaian, pendidikan, dan pelatihan; menyusun kebijakan teknis bagi unsur 

penunjang kegiatan pemerintahan tersebut; Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan 

oleh Bupati yang berkaitan dengan tugas dan fungsinya; pemantauan, evaluasi, dan 

pelaporan tugas penunjang dengan unsur penunjang teknis di bidang kepegawaian, 

pendidikan, dan pelatihan; nasihat teknis pelaksanaan fungsi penunjang urusan 

pemerintahan di bidang kepegawaian, pendidikan, dan pelatihan. 

BKPP sebagai badan yang membantu urusan otonom bupati di beberapa 

bidang salah satunya di bidang kinerja dan mutasi. Bidang tersebut mengelola surat 

keterangan Sasaran Kinerja Pegawai (SKP), surat keterangan Kenaikan Pangkat 
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(KP), surat keterangan Pensiun, dan surat keterangan Kenaikan Gaji berkala 

(KGB). 

Setelah dilakukan wawancara, ditemukan berbagai permasalahan terkait 

BKPP Kabupaten Pati antara lain dalam hal: masalah pemasaran, seperti pelayanan 

kepegawaian yang tidak berbasis aplikasi; Dari sisi sumber daya manusia, muncul 

permasalahan seperti perubahan penyampaian asesmen ASN terkait transisi SKP 

adanya aturan-aturan baru yang menghambat kinerja pegawai, rendahnya disiplin 

pegawai dan rendahnya jumlah ASN struktural yang lulus pelatihan PIM; dari sudut 

pandang keuangan, tidak ada masalah yang dicatat untuk saat ini; dari segi 

operasional, muncul masalah seperti kurangnya fasilitas kantor, tidak ada tempat 

wudhu khusus untuk perempuan dan tidak ada jam istirahat; Dari sisi akuntansi, 

masalahnya adalah sistem pelaporan yang belum optimal. 

Dari beberapa masalah yang ditemukan, permasalahan SDM adalah hal 

yang paling krusial. Permasalahan ini muncul karena adanya pemberlakuan aturan-

aturan baru dari pusat terkait surat keterangan SKP. Pemberlakuan aturan tahun 

2020 ke 2021 pada SKP menghambat kinerja pegawai, dikarenakan adanya 

perbedaan pengolahan data dan perubahan form sehingga pegawai membutuhkan 

penyesuaian ulang.Dalam hal ini penulis akan memaparkan penjelasan berdasarkan 

data dan wawancara yang diperoleh dari BKPP kabupaten Pati. Permasalahan 

transisi evaluasi kinerja pegawai terkait aturan-aturan baru yang menjadikan 

keterlambatan kinerja pegawai. Berikut beberapa permasalahan yang dihadapi 

kantor BKPP Kabupaten Pati: 
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1. Kinerja kurang optimal 

Saat ini BKPP Kabupaten Pati terlebih dibidang kinerja dan mutasi 

mengalami kendala pada aturan baru yang menyebabkan adanya keterlambatan 

pengumpulan data kedalam aplikasi yang disebabkan adanya perbedaan 

pengolaan data dan perubahan form data yang lebih rumit serta rinci dari aturan 

sebelumnya, sehingga pegawai harus membutuhkan penyesuaian ulang. Hal 

ini, ditambah lagi kurangnya tenaga kerja yang mengelola surat keterangan 

SKP. Untuk saat ini pengelolaan surat keterangan SKP hanya ditenagai 3 orang 

dengan 2 orang aktif. 

2. Motivasi menurun 

Terkendala adanya aturan-aturan baru terkait SKP yang hanya dikerjakan 

dengan 3 orang dan 2 orang aktif, menyebabkan kinerja pegawai menjadi 

terhambat dan mengakibatkan motivasi dari pegawai tersebut menjadi 

menurun. 

3. Disiplin menurun 

Selain motivasi pegawai menurun yang disebabkan oleh pribadi pegawai, 

faktor rumitnya pengerjaan dan pengolaan data SKP menjadi faktor penurunan 

disiplin kerja yang berkurang. 

Permasalahan yang dihadapi pada penulis di kantor BKPP akan memunculkan 

solusi yaitu : 
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1. Pelatihan tentang peraturan baru 

Untuk mengatasi masalah yang ditemukan diatas, perlu diadakan pelatihan. 

Sehingga pegawai dapat memahami dan menguasai pengolaan data dengan 

adanya regulasi baru.
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BAB IV 

KAJIAN PUSTAKA 

4.1 Kinerja 

Kinerja adalah istilah yang digunakan dalam manajemen untuk 

menggambarkan hasil dari latihan atau kerja. Tugas atau kegiatan yang dapat diukur 

sebagai kinerja adalah salah satu yang diselesaikan oleh seseorang dalam waktu 

tertentu. 

Menurut Bernardian dan Russell dalam Sedarmayanti (2008:260) 

menjelaskan indikator-indikator kinerja antara lain:  

1. Pertanggungjawaban mutu pekerjaan; 

2. Pertanggungjawaban atas kuantitas hasil; 

3. Efisiensi di tempat kerja; 

4. Akuntabilitas untuk mencapai tujuan perusahaan;  

5. Kerjasama dalam penyelesaian tugas;  

6. Ketahanan dalam menghadapi tantangan;  

7. Mengkoordinasikan setiap pekerjaan atau tugas (Maguni & Maupa, 2018). 

Selain itu, Bernardian dan Russell menggambarkan kinerja sebagai catatan 

hasil yang berasal dari tindakan tertentu selama waktu tertentu dalam Sedarmayanti 

(2008: 260). 
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Sumber daya yang diperlukan, seperti sumber daya alam, sumber daya 

keuangan, sumber daya manusia, teknologi, dan metode tenaga kerja yang 

digunakan untuk memenuhi tujuan perusahaan, dirancang berdasarkan kinerja 

karyawan. Memang, berbagai keadaan eksternal di luar kendali organisasi 

berdampak pada perencanaan kinerja. Namun demikian, aspek internal yang masih 

berada di bawah kendali organisasi juga tidak kalah pentingnya. 

Kinerja kemudian mengacu pada pelaksanaan rencana yang telah ditetapkan. 

Sumber daya manusia yang memiliki kapasitas, kompetensi, motivasi, dan minat 

yang diperlukan melaksanakan implementasi kinerja. Sikap dan perilaku sumber 

daya manusia itu sendiri dalam menjalankan kinerjanya dipengaruhi oleh 

bagaimana suatu perusahaan menilai dan menangani sumber daya manusianya. 

Efektivitas proses kegiatan dalam mencapai tujuan tersebut merupakan tanda 

lain dari kinerja. Pemantauan, evaluasi, dan peninjauan kinerja sumber daya 

manusia harus dilakukan pada saat kegiatan sedang dilaksanakan. Melalui 

pemantauan, kinerja diukur dan dievaluasi secara berkala untuk menilai kemajuan 

kinerja dan memprediksi apakah ada penyimpangan dari pelaksanaan rencana yang 

dapat menghambat pencapaian tujuan. 

Berdasarkan evaluasi ini, dilakukan review antara supervisor dan bawahan 

untuk menentukan apakah proses evaluasi kinerja mengandung kekurangan. 

Umpan balik diberikan untuk melakukan penyesuaian terhadap perencanaan kinerja 

dan implementasi kinerja berdasarkan temuan tinjauan. Pengembangan sumber 

daya manusia, di sisi lain, menggunakan pembinaan, pendampingan, dan konsultasi 
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untuk meningkatkan kinerja. Pelatihan dan pengembangan selalu merupakan 

pendekatan yang efektif untuk meningkatkan kemampuan sumber daya manusia. 

Untuk menentukan apakah kemajuan yang diantisipasi dan kemajuan aktual 

berbeda, maka dilakukan pengukuran keberhasilan. Penyimpangan dalam bentuk 

kemajuan yang kurang dari yang direncanakan memerlukan tindakan yang harus 

diambil untuk memajukan kegiatan guna mencapai tujuan yang diharapkan. 

Pekerjaan individu dan organisasi juga dievaluasi. Keberhasilan kinerja 

individu memiliki pengaruh yang besar terhadap kinerja organisasi. Memanfaatkan 

penilaian kinerja individu ini, pemberi kerja dapat menilai kemampuan anggota 

staf, ulasan kinerja, gaji, remunerasi, promosi, dan posisi. 

Dikutip dari jurnal Rosadi, 2020. Berdasarkan gagasan bahwa menyelidiki 

kinerja karyawan dan memberikan umpan balik akan meningkatkan motivasi untuk 

bekerja lebih berhasil, Attword & Dimmock (1999: 116) menyoroti pentingnya 

evaluasi kinerja dalam menganalisis kinerja individu. Individu yang baik tidak 

mengetahui apa yang harus mereka lakukan atau seberapa baik mereka 

melakukannya, dan tidak ada yang tahu ada orang yang buruk adalah dua contoh 

kesulitan motivasi karyawan yang belum terselesaikan atau dikelola dengan buruk 

(Rosadi, 2020). 

Pentingnya tinjauan kinerja sangat penting karena dapat mengungkapkan 

apakah suatu organisasi berkinerja baik atau buruk. Menurut (Attword & Dimmock, 

1999: 116–117) dalam bukunya, umpan balik yang harus diberikan untuk tahap 
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proses kinerja selanjutnya dapat dikembangkan berdasarkan evaluasi kinerja, antara 

lain: 

1. Berkontribusi untuk meningkatkan tingkat kerja kinerja.  

2. Tetapkan tujuan untuk kinerja pribadi. 

3. Menentukan kebutuhan akan pelatihan dan pengembangan. 

4. Terima strategi untuk pertumbuhan staf di masa depan. 

5. Evaluasi kemungkinan promosi yang akan datang.  

6. Berikan komentar kinerja kepada pekerja. 

7. Memberikan bimbingan karir kepada karyawan. 

8. Menghitung tingkat kinerja karyawan dalam mempersiapkan tinjauan 

kompensasi. 

9. Mendorong para manajer untuk merenungkan secara hati-hati kinerja umum 

staf mereka dan variabel yang mempengaruhinya, seperti gaya dan perilaku 

kepemimpinan mereka sendiri. 

Dengan demikian dapat disimpulkan dari berbagai pendapat para ahli bahwa 

pekerjaan yang dapat dilakukan pegawai dalam suatu organisasi dilakukan sesuai 

dengan hak dan kewajibannya masing-masing guna memenuhi tujuan organisasi 

yang bersangkutan secara sah, tanpa melanggar hukum. dan sesuai dengan moral 

dan etika. 
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4.2 Motivasi 

Menurut Hasibuan (2012:146), menyatakan bahwa motivasi adalah 

dorongan untuk terlibat dalam serangkaian tindakan yang menghasilkan pencapaian 

tujuan tertentu (Maguni & Maupa, 2018). 

Beberapa psikolog menggambarkan konsep motivasi sebagai konstruksi 

fiktif yang digunakan untuk menjelaskan keinginan, arah, intensitas, dan kegigihan 

aktivitas yang diarahkan pada tujuan. Motivasi meliputi ide-ide seperti kebutuhan 

untuk pemenuhan, keinginan untuk dimiliki, rutinitas, dan rasa ingin tahu (Ridha, 

2020). 

 Motivasi dibagi menjadi dua kategori berdasarkan dari mana asalnya: 

motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik 

1. Motivasi intrinsik berkembang dari adanya rangsangan dari dalam atau tidak 

memerlukan rangsangan dari luar karena adanya rangsangan dari dalam karena 

menyesuaikan dengan tuntutan individu. Misalnya, jika seseorang ingin 

mempelajari sejarah untuk mempelajari hal-hal yang relevan dengan minat dan 

kebutuhannya akan informasi, maka motivasi tersebut bersifat internal. 

2. Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang dihasilkan dari pengaruh luar, seperti 

ketika seseorang memasuki kompetisi dengan tujuan memenangkan tempat 

pertama. Oleh karena itu, kekuatan yang berasal dari luar diri seseorang adalah 

keinginan untuk menang. 

Motivasi dalam pandangan islam diantaranya: 
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1. Keinginan untuk mematuhi semua petunjuk-Nya dan menahan diri dari semua 

larangan-Nya. 

2. Keinginan untuk belajar tentang agama.  

3. Bekerja keras untuk mendapatkan rejeki halal yang dirahmati-Nya. 

4. Dorongan untuk menjauhkan kejahatan. 

5. Keinginan untuk membela diri melawan kemunafikan, ateisme dan lain-lain. 

Berikut indikator motivasi, antara lain: 

1. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk meningkatkan 

pengetahuannya; 

2. Melakukan evaluasi pekerjaan secara berkesinambungan; 

3. Terbiasa melakukan tugas sesuai dengan ketentuan dan peraturan yang berlaku; 

4. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam 

meningkatkan prestasi kerja; 

5. Mendorong karyawan untuk meningkatkan komunikasi dan kerjasama; 

6. Mendorong karyawan untuk berkolaborasi dalam kelompok dengan unit terkait 

guna meningkatkan efisiensi alur dan keberhasilan tugas; 

7. Sarana dan prasarana yang memadai sejalan dengan kemajuan teknologi untuk 

mendorong lingkungan kerja yang kolaboratif; 

8. Melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan melalui rapat, evaluasi 

rutin dan insiden. 
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Dengan demikian, menurut definisi di atas, motivasi terjadi apabila seseorang 

terdorong untuk melakukan suatu kegiatan atau tindakan guna mencapai suatu 

tujuan tertentu. Motivasi adalah konsep fiktif dari suatu aktivitas yang dipengaruhi 

oleh persepsi dan perilaku seseorang untuk mengubah situasi yang tidak 

menyenangkan atau nyaman. 

4.3 Disiplin 

Disiplin kerja adalah proses pengembangan yang dirancang untuk karyawan 

termotivasi karena disiplin kerja diwujudkan dalam tindakan, bukan pada orang. 

Karyawan dilatih disiplin agar dapat mengembangkan pengendalian diri dan lebih 

efektif dalam bekerja. Baik PNS maupun pegawai ASN lainnya, khususnya 

pegawai BKPP Kabupaten Pati, berperan penting dalam memberikan pelayanan 

kepada masyarakat.  

Disiplin merupakan salah satu fungsi operasional SDM yang sangat penting 

karena semakin banyak kontrol yang dimiliki seorang karyawan, semakin baik 

kinerjanya. Sulit bagi suatu perusahaan atau instansi untuk mencapai hasil yang 

terbaik jika karyawan tidak disiplin dengan baik. Karena semakin baik kontrol kerja 

karyawan maka semakin baik pula kinerja yang dapat dicapai, disiplin merupakan 

fungsi operasional terpenting dari manajemen sumber daya manusia. Organisasi 

berjuang untuk mencapai hasil terbaik ketika mereka kurang disiplin. alat 

peringatan bagi karyawan yang menolak untuk mengubah sikap dan perilaku 

mereka. Seorang pegawai dikatakan disiplin jika ia memahami bahwa ia 

bertanggung jawab atas tugas-tugas yang telah didelegasikan kepadanya. 
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Kristanti Desi, 2019. Disiplin adalah alat yang digunakan oleh manajer 

untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka mengubah perilakunya, serta 

sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesiapan seseorang yang 

melanggar semua peraturan organisasi dan norma sosial yang berlaku. Menurut 

Sisca 2020, disiplin kerja adalah sikap menghargai karyawan untuk menyesuaikan 

diri secara sukarela dan tanpa paksaan untuk mematuhi peraturan dan ketentuan 

organisasi. Disiplin karyawan buruk jika sering terjadi pelanggaran terhadap 

peraturan yang telah ditetapkan (Adela Putri et al., 2022). 

Menurut Hasibuan, 2016. Pengungkapan disiplin kerja tersebut merupakan 

faktor yang harus dimiliki oleh karyawan yang mencari kepuasan kerja. Disiplin 

dapat berbentuk ketepatan waktu di tempat kerja, kepatuhan terhadap tugas yang 

diberikan, dan penggunaan sumber daya yang baik. Paradigma saat ini sangat 

dibutuhkan bagi institusi yang berupaya mengembangkan dan memajukan pegawai 

yang memiliki kendali besar atas pekerjaannya. Mereka yang memiliki semangat 

tinggi, mematuhi peraturan yang ditetapkan oleh lembaga, kreatif dan dapat 

membuat fasilitas dengan baik (SUDARMIN MANIK, 2017). 

Tindakan disipliner karyawan harus konsisten. Sanksi disiplin berlaku 

untuk semua orang, dan siapa pun yang melanggar akan menghadapi hukuman yang 

sama, termasuk manajer atau pimpinan, karena manajer harus memberikan contoh 

yang baik bagi karyawannya. Mangkunegara (2011: 129), mengemukakan bahwa 

bentuk disiplin kerja adalah antara lain:  
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1. Disiplin preventif, aturan yang ditetapkan oleh perusahaan merupakan upaya 

untuk mengikuti karyawan dan mematuhi pedoman kerja. 

2. Disiplin korektif adalah upaya transisi karyawan ke dalam peraturan dan 

membimbing mereka untuk mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman 

perusahaan yang berlaku.  

3. Disiplin progresif adalah kegiatan yang memberlakukan hukuman keras untuk 

pelanggaran berulang.  

Singodimedjo dalam Sutrisno (2011: 89), menjelaskan faktor-faktor yang 

mempengaruhi disiplin pegawai antara lain:  

1. Ada atau tidaknya teladan kepemimpinan di perusahaan. Keteladanan 

kepemimpinan sangat penting, karena dalam lingkungan perusahaan, seluruh 

karyawan akan selalu memperhatikan bagaimana pemimpin dapat 

memaksakan kedisiplinannya dan bagaimana ia dapat mengendalikan 

perkataan, tindakan dan sikap dirinya yang dapat mengganggu aturan disiplin 

yang telah ditetapkan.  

2. Adakah hukum atau aturan tertentu yang bisa menjadi panduan? Jika tidak ada 

aturan tertulis yang tepat yang dapat dijadikan pedoman bersama, disiplin 

pertumbuhan tidak akan terjadi dalam suatu korporasi. 

3. Memiliki keberanian untuk mengambil tindakan. Manajemen harus memiliki 

keberanian untuk bertindak dengan tepat ketika seorang karyawan melanggar 

aturan perilaku berdasarkan pelanggaran yang menjadi komitmen mereka.  



39 
 

4. Terlepas dari apakah pengendalian manajemen ada atau tidak. Setiap tugas 

yang dilakukan bisnis harus diawasi oleh manajemen agar pekerja dapat 

menyelesaikannya dengan tepat dan sesuai dengan standar yang ditetapkan.  

5. Ada atau tidak karyawan menjadi perhatian. Karyawan adalah orang-orang 

dengan kepribadian unik yang juga manusia (MKN, 1945). 

Indikator disiplin kerja menurut Sidanti (2015), antara lain: 

1. Ketaatan terhadap peraturan oleh karyawan saat mereka sedang bekerja; 

2. Kewajiban mengikuti arahan pimpinan dan keputusan peraturan terkait; 

3. Berhati-hati dalam menggunakan fasilitas kantor; 

4. Berpakaian dengan pantas dan sopan; 

5. Bekerja dengan mematuhi peraturan yang berlaku (Jufrizen & Hadi, 2021). 

Tujuan utama disiplin tempat kerja adalah mempertahankan organisasi atau 

bisnis sesuai dengan motivasi anggotanya saat ini dan di masa depan. Menurut 

Wijaya (2015: 315), menjelaskan secara khusus tujuan dari disiplin pegawai 

meliputi: 

1. Memastikan bahwa karyawan mematuhi semua undang-undang dan kebijakan 

ketenagakerjaan yang berlaku, serta peraturan tertulis dan tidak tertulis dan 

kebijakan organisasi yang berlaku, dan menjalankan perintah manajemen 

dengan benar. 
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2. Menurut ruang lingkup pekerjaan yang diberikan kepada mereka, karyawan 

dapat menyelesaikan tugas mereka seefektif mungkin dan memberikan tingkat 

layanan terbaik kepada pemangku kepentingan organisasi tertentu. 

3. Karyawan dapat memanfaatkan dan memelihara infrastruktur, sumber daya, 

dan produk organisasi secara maksimal. 

4. Karyawan dapat berpartisipasi dalam kegiatan sesuai dengan kebijakan dan 

aturan organisasi. 

5. Baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang, pegawai dapat 

memberikan output yang tinggi sesuai dengan standar organisasi (Surajiyo, 

2018). 

Dari paparan yang dijelaskan Sutrisno (2015: 86), disiplin memiliki manfaat antara 

lain: 

1. Rasa kepedulian karyawan yang tinggi terhadap pencapaian tujuan perusahaan. 

2. Antusiasme dan semangat kerja yang tinggi serta inisiatif karyawan dalam 

melakukan pekerjaan. 

3. Rasa tanggung jawab pegawai untuk melaksanakan tugasnya dengan sebaik-

baiknya. 

4. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi antar karyawan. 

5. Peningkatan efisiensi kerja dan produktivitas karyawan (Surajiyo, 2018). 
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Berdasarkan pendapat para ahli, penulis menarik kesimpulan bahwa tujuan 

disiplin kerja adalah untuk mengevaluasi kinerja setiap karyawan guna menentukan 

jenis dan besaran imbalan yang menjadi hak setiap karyawan, dan manfaat disiplin 

kerja adalah membantu pengambil keputusan dalam menentukan siapa yang 

memenuhi syarat untuk kenaikan gaji. membayar atau sebaliknya. 

4.4 Pelatihan 

Pelatihan merupakan upaya peningkatan sumber daya manusia, khususnya 

dalam hal peningkatan kepribadian dan kecerdasan manusia. Pelatihan bertujuan 

untuk meningkatkan bakat atau kompetensi karyawan setelah mereka 

menyelesaikan suatu kegiatan atau pekerjaan tertentu. Dalam pelatihan, orientasi, 

atau penekanan berbasis tugas, pelatihan biasanya menekankan keterampilan 

psikomotorik, meskipun didasarkan pada pengetahuan dan sikap. Kegiatan 

pelatihan terkait erat dengan pekerjaan karyawan saat ini atau dengan tugas-tugas 

yang akan dipercayakan kepadanya di masa depan. Setelah dilaksanakannya 

program pelatihan diharapkan terjadi peningkatan kinerja dikantor yang duberikan 

untuk meningkatkan hasil kerja. 

Landasan teori yang dimasud dengan pelatihan disini adalah proses 

pembelajaran atau pengembangan yang memungkinkan karyawan untuk 

melakukan pekerjaannya saat ini sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh 

instansi. 

Widodo (2015:82), mengemukakan bahwa tujuan pelatihan adalah untuk 

meningkatkan pengetahuan dan kemampuan secara sistematis sehingga seseorang 
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dapat bekerja secara profesional di industrinya. Pelatihan terdiri dari berbagai 

kegiatan individu. Bukan hanya itu Rivai (2011:212) menjelaskan pelatihan adalah 

suatu proses modifikasi perilaku pegawai secara sistematis untuk menvcapai tujuan 

organisasi. Pelatihan berkaitan dengan ketrampilan dan kemampuan pegawai untuk 

melakukan tugas-tugas dengan rutin (Report, 2018). 

Menurut David, 2006 dalam Farooq dan Khan, 2011, menjelaskan bahwa 

karyawan tidak hanya dikembangkan secara mental melalui pelatihan, tetapi juga 

dibuat lebih sehat sehingga dapat berpikir lebih kreatif dan aktif untuk perusahaan. 

Mangkunegara (2008: 50), di sisi lain, menguraikan keyakinannya bahwa pelatihan 

adalah proses pendidikan singkat dengan menggunakan metode yang sistematis dan 

terencana di mana karyawan dapat memahami atau mempelajari pengetahuan dan 

keterampilan teknis dalam tujuan yang dibatasi (Safitri, Manajemen, & Ekonomi, 

2013). 

Triton (2010) mengemukakan bahwa pelatihan sumber daya manusia dapat 

diklasifikasikan menjadi: 

1. Off the job training (pelatihan diluar tempat kerja) 

a. Ceramah, metode ini bersifat pemberi materi kepada karyawan; 

b. Diskusi kelompok: Pendekatan ini digunakan untuk memberikan materi 

melalui kegiatan interaktif dimana peserta pelatihan mengambil bagian 

dan berkontribusi aktif dalam proses pembelajaran. Tingkat partisipasi 

dalam kegiatan diskusi, pengetahuan peserta tentang isi pelatihan, dan 

kapasitas fasilitator untuk memberikan umpan balik kepada peserta diskusi 
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semuanya memiliki peran penting dalam seberapa efektif pelatihan dengan 

diskusi tersebut ; 

c. Role Play atau permainan peran, dalam pelatihan ini, disimulasikan peserta 

role play yang merupakan karyawan dari organisasinya; 

d. Development center (pusat pengembangan), karyawan yang menerima 

pelatihan melalui penggunaan pusat pengembangan berpartisipasi dalam 

kursus yang telah dikembangkan dan dilakukan oleh bisnis pusat 

pengembangan dalam koordinasi dengan organisasi atau individu luar. 

2. On the job training (pelatihan ditempat kerja) 

a. Contoh langsung dari presenter yang melaksanakan tugas digunakan 

sebagai demonstrasi, bersama dengan bahan ajar. Kemampuan karyawan 

dapat ditingkatkan dengan memberikan materi pelatihan yang mencakup 

contoh dan praktik dalam demonstrasi; 

b. Praktek langsung, cara ini dilakukan di tempat kerja yang bersifat 

profesional; 

c. Rotasi kerja, metode ini dilakukan dalam rangka meningkatkan wawasan 

pekerjaan di masing-masing departemen dan mengurangi kebosanan yang 

dialami pekerja dari rutinitas kerja yang monoton; 

d. Metode melakukannya sendiri, dengan tujuan utama membantu karyawan 

beradaptasi dengan tugas dan lingkungan kerja dengan lebih cepat, materi 

pelatihan diberikan kepada karyawan agar mereka dapat melakukan 
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sejumlah kesalahan selama pelatihan. Pemerintah atau bisnis sering 

menggunakan teknik ini (Medan, 2017). 

Menurut Mangkunegara (2011:46), indikator pelatihan meliputi: 

1. Instruktur 

2. Peserta 

3. Bahan 

4. Metode 

5. Tujuan 

6. Sasaran (Nurul Ichsan & Nasution, 2021). 

Menurut Mangkunegara (2011), menjelaskan tentang tahapan pelatihan dan 

pengembangan meliputi: 

1. Identifikasi kebutuhan pelatihan atau sasaran pelatihan 

2. Menetapkan tujuan dan sasaran pelatihan 

3. Menentukan kriteria keberhasilan dengan alat ukur 

4. Menetapkan metode pelatihan 

5. Melakukan uji coba 

6. Melaksanakan dan mengevaluasi (H Kara, 2014). 

Secara umum, tujuan pelatihan berkaitan erat dengan jenis pelatihan. Tujuan 

pelatihan untuk karyawan berbeda dengan pimpinan, tetapi meskipun ada 
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perbedaan, tujuan akhir dari setian pelatihan pada dasarnya sama. Tujuan umum 

pelatihan adalah 

1. Untuk mengembangkan ketrampilan sehingga pekerjaan dapat diselesaikan 

dengan lebih cepat dan efektif; 

2. Mengembangkan pengetahuan, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan secara 

rasional; 

3. Mengembangkan sikap, sehingga tercipta kemauan untuk berkolaborasi 

dengan rekan kerja dan pimpinan. 

Jenis dan jenjang pelatihan bagi CPNS dan PNS, terdiri dari pelatihan prajabatan 

dan pelatihan dalam jabatan. 

1. Pelatihan Prajabatan 

Itu merupakan syarat pengangkatan CPNS menjadi PNS. Pelatihan prajabatan 

terdiri dari: 

a) Diklat Prajabatan Golongan I untuk menjadi PNS golongan I; 

b) Diklat Prajabatan Golongan II untuk menjadi PNS golongan II; 

c) Diklat Prajabatan Golongan III untuk menjadi PNS golongan III. 

Diklat prajabatan diselenggarakan untuk memberikan pengetahuan dalam 

rangka pengembangan wawasan kebangsaan, kepribadian dan etika PNS, serta 

pemahaman mendasar tentang sistem ketatanegaraan, jabatan, dan budaya 

organisasi untuk memungkinkan penyelesaian tugas. tugas dan meninggal dalam 

pelayanan sosial. 
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2. Pelatihan dalam jabatan 

PNS mendapatkan in-service training untuk meningkatkan pengetahuan, 

kemampuan, dan sikap agar dapat melaksanakan kegiatan pemerintahan dan 

pembangunan seefektif mungkin. Pelatihan kepemimpinan, pelatihan 

fungsional, dan pelatihan teknis semuanya termasuk dalam pelatihan in-

service. 

A. Pelatihan kepemimpinan 

Sesuai dengan tahapan peran struktural, pelatihan kepemimpinan atau 

disebut juga diklat dilaksanakan untuk memenuhi standar kompetensi 

kepemimpinan pegawai negeri. Diklatpim terdiri dari: 

a) Diklatpim tingkat IV adalah diklatpim untuk jabatan struktural Eselon 

IV; 

b) Diklatpim tingkat III adalah diklatpim untuk jabatan struktural Eselon 

III; 

c) Diklatpim tingkat II adalah diklatpim untuk jabatan struktural Eselon 

II; 

d) Diklatpim tingkat I adalah diklatpim untuk jabatan struktural Eselon I. 

B. Pelatihan Fungsional 

Diklat fungsional digunakan untuk memenuhi standar kompetensi pada 

setiap jabatan fungsional sesuai dengan jenis dan tingkatannya. Badan 

konstruksi fungsional yang relevan menentukan jenis dan tingkat lokasi 

fungsional untuk setiap tempat.  

C. Pelatihan teknis 
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Untuk memenuhi kriteria kompetensi teknis yang diperlukan dalam 

melaksanakan fungsi PNS dilakukan pelatihan teknis. Pendidikan teknis 

dapat disampaikan secara bertahap. Instansi teknis terkait menentukan jenis 

dan tingkat pelatihan teknis. 

Sasaran pelatihan dan pengembangan SDM adalah: 

1. Meningkatkan produktivitas tenaga kerja; 

2. Meningkatkan kualitas kerja; 

3. Meningkatkan akurasi perencanaan SDM; 

4. Meningkatkan semangat kerja; 

5. Menjaga kesehatan dan keselamatan; 

6. Mendukung pertumbuhan pribadi. 

Siagian (2008:78), menjelaskan jenis-jenis pelatihan antara lain: 

1. Pelatihan keahlian 

2. Pelatihan ulang 

3. Pelatihan multifungsi 

4. Pelatihan tim 

5. Pelatihan kreativitas (Nurul Ichsan & Nasution, 2021). 

Manfaat pelatihan untuk pegawai, antara lain: 

1. Membantu mendorong untuk mencapai kepuasan dan kepercayaan diri; 
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2. Membantu karyawan mengatasi stress, tekanan, frustasi, dan konflik; 

3. Meningkatkan kepuasan dan pengakuan kerja; 

4. Memenuhi kebutuhan pribadi pegawai. 

4.5 Coaching 

Meningkatkan kapasitas penyelia untuk mengawasi bawahan langsung mereka 

adalah salah satu metode untuk mengatasi masalah ini, dan pembinaan adalah salah 

satu metode tersebut. Cummings dan Worley (2005) mendefinisikan coaching 

sebagai upaya untuk meningkatkan kapasitas seseorang untuk mengembangkan 

dan mencapai tujuan, meningkatkan hubungan interpersonal, menangani konflik, 

atau menunjukkan gaya kepemimpinan tertentu. Intervensi singkat lainnya yang 

mencoba untuk meningkatkan kinerja dan mendorong perkembangan kemampuan 

tertentu adalah pembinaan (Mosca, Fazzari, & Burza, 2010) (Dwi, Rahmah, & 

Fahmie, 2016). 

Hal ini juga mengacu pada siklus manajemen kinerja, dimana coaching 

merupakan bagian dari pengelolaan organisasi sebagai langkah pengembangan 

SDM, dan dilaksanakan sebelum proses performance appraisal (University of 

California, 2015), sehingga coaching menjadi tolok ukur penilaian kinerja. kinerja 

karyawan. Proses pembinaan berpusat pada membantu bawahan tumbuh, dan 

supervisor melihat orang-orang ini memiliki potensi yang signifikan untuk tumbuh 

dan menghasilkan hasil terbaik (Prabadewi, 2017). 

Wilson (2011) menggunakan istilah pembinaan kinerja adalah metode yang 

membantu orang untuk mengidentifikasi dan mengambil tindakan atas solusi yang 
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paling cocok untuk kebutuhan individu mereka. Mentoring didefinisikan sebagai 

ketika seseorang berbagi pengetahuan, kebijaksanaan, dan bimbingan dengan 

seseorang yang kurang memiliki keahlian di bidang tertentu (Helmi, 2021). 

Menurut Gallwey’s (dalam wiley dan sons, 2007) Coaching adalah proses 

memaksimalkan potensi seseorang untuk membantu mereka belajar daripada 

mengajar. Pembinaan (training/coaching) adalah solusi yang memungkinkan. 

Pendekatan individu, seperti pembinaan dan pelatihan, fokus pada keterampilan, 

pengetahuan, dan kemampuan anggota organisasi (Fitriany, 2019). 

Berdasarkan hal tersebut di atas, pelatihan coaching dapat diartikan sebagai 

upaya untuk meningkatkan kemampuan individu dalam menetapkan dan mencapai 

tujuan, meningkatkan hubungan interpersonal, menangani konflik, atau 

menunjukkan gaya kepemimpinan tertentu. 

Menurut Law (dalam Wiley dan sons, 2007) kegiatan coaching ini memiliki 

karakteristik-karakteristik yaitu : 

1. Membuka potensi masyarakat untuk memaksimalkan kinerja. 

2. Pendekatan Fasilitasi yaitu membantu mereka untuk belajar daripada 

mereka mengajar. 

3. Sebuah pendekatan instuksional yaitu hal-hal yang berkaitan langsung 

dengan peningkatan kinerja dan pengembangan kemampuan melalui 

tampilan tutorial atau instruksi. 

4. Meningkatkan kinerja kerja dan pribadi melalui model pembinaan 

berdasarkan pendekatan terapeutik yang mapan (Fitriany, 2019). 
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Tujuan Tujuan pembinaan adalah untuk membantu atasan menjadi lebih efektif 

dalam menerapkan berbagai perubahan, seperti proses integrasi dalam merger dan 

pengurangan karyawan, mengidentifikasi masalah kinerja, atau mengembangkan 

kemampuan baru sebagai bagian dari program pengembangan kepemimpinan. 

Coaching difokuskan pada masa depan dan tindakan daripada masa lalu. Coaching 

membantu karyawan dalam memahami bagaimana tindakan mereka berkontribusi 

pada situasi saat ini.
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BAB V 

METODE PENGUMPULAN DAN ANALISIS DATA 

5.1 METODE PENGUMPULAN 

Peneliti menggunakan observasi, dokumentasi, dan wawancara untuk 

mengumpulkan data. 

1. Wawancara 

Wawancara adalah teknik pengumpulan data di mana responden ditanyai 

secara langsung dan rinci, dengan peneliti memberikan kerangka dan 

menguraikan pertanyaan kunci yang akan ditanyakan dalam proses wawancara 

terbuka. Dalam wawancara terbuka, “orang yang diwawancarai” mengetahui 

siapa yang mereka wawancarai dan tujuan wawancara. Data atau informasi 

yang diperoleh dengan demikian diprioritaskan dalam persepsi informan atau 

disebut sebagai informasi. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui tanya 

jawab dengan pihak yang berkompeten yaitu pegawai kantor BKPP Kabupaten 

Pati. 

2. Observasi 

Observasi adalah studi yang disengaja dan sistematis tentang fenomena sosial 

dan fenomena alam melalui pengamatan dan perekaman dengan tujuan untuk 

memahami karakteristik dan tingkat signifikansi keterkaitan unsur-unsur 

perilaku manusia dalam fenomena sosial yang kompleks dalam pola budaya 

tertentu. Observasi dilakukan melalui pengamatan langsung dan pencatatan 

kondisi lingkungan dan fakta sosial yang terjadi dengan objek penelitian. 

3. Dokumentasi 
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Dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data dengan informasi dari 

dokumen atau laporan yang ada dan dianggap relevan dengan masalah 

penelitian. 

5.2 ANALISIS DATA 

Gagasan mendasar di balik analisis data adalah bagaimana menggambarkan 

data atau informasi yang dikumpulkan sebagai deskripsi sambil juga memberikan 

konteks atau makna untuk memberinya makna teoretis atau ilmiah. Para penulis 

penelitian ini menggunakan pendekatan analisis taksonomi untuk mengevaluasi 

data yang telah mereka kumpulkan, yang melibatkan pemeriksaan yang lebih 

menyeluruh ketika membahas suatu subjek atau masalah. 

Dalam analisis ini, deskripsi fenomena adalah subjeknya, namun fokus 

penelitiannya adalah pada area atau aspek tertentu. Komponen utama dari masalah 

studi dijelaskan secara rinci, sehingga bagian yang disorot harus ditindaklanjuti dan 

organisasi internalnya harus dirinci. 
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BAB IV 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

6.1 ANALISIS PERMASALAHAN 

Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten Pati atau sering 

di disebut BKPP yang salah satunya mengurus tentang penilaian evaluasi kinerja. 

Akhir-akhir ini terdapat masalah yang muncul pada bagian kinerja dan mutasi yaitu 

tentang adanya transisi penilaian evaluasi kinerja dengan adanya peraturan baru 

Peraturan Perundang-undangan no 30 tahun 2019 dan permen PAN no 8 RB tahun 

2021, Penilaian sebelumnya menggunakan Peraturan Perundang-undangan 46. 

Permen PAN no 8 dicabut diganti dengan permen PAN no 6 tahun 2022 ( tentang 

pengelolaan kinerja pegawai). Pada ( PP 30 tahun 2019 menjelaskan tentang 

Penilaian Kinerja PNS merupakan salah satu aturan pelaksanaan dari Undang-

Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN) dan telah 

ditetapkan pada tanggal 26 April 2019. PP 30 tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja 

PNS mencabut PP Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja PNS. 

Menurut Permenpan RB No 8 Tahun 2021 yang dimaksud Sistem Manajemen 

Kinerja PNS adalah suatu proses sistematis yang terdiri dari perencanaan Kinerja; 

pelaksanaan, pemantauan dan pembinaan Kinerja; penilaian Kinerja; tindak lanjut; 

dan sistem informasi Kinerja ). 

Tujuan penilaian evaluasi kinerja ASN adalah syarat wajib PNS untuk 

menyusun SKP dan untuk syarat kenaikan pangkat wajib melampirkan SKP 2 tahun 

terakhir. Hasil dari penilaian evaluasi kinerja digunakan untuk melengkapi Indeks 

Prestasi (IP) ASN dan sebagai syarat pengajuan kenaikan pangkat. 
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6.1.1 Analisis penginputan Penilaian Evaluasi Kinerja ASN dengan aturan 

lama 

 PP 46 Tahun 2011 penilaian prestasi kerja PNS digunakan dalam peraturan 

sebelumnya. Laporan SKP aturan lama memuat tindakan dengan periode 

penilaian Januari hingga Desember. Penilaian SKP pada peraturan lama dilakukan 

1 kali dalam setahun pada bulan desember dan penginputan hasil evaluasi kinerja 

dilakukan pada awal tahun yaitu januari.  

 Penilaian evaluasi ASN meliputi; Sasaran kerja pegawai atau SKP dengan 

bobot 60% dan perilaku kerja dengan bobot 40%. Dalam kegiatan pemberian 

tugas, penilaian SKP ini dilakukan dengan menghitung derajat pencapaian SKP 

yang ditentukan untuk setiap realisasi tugas kerja. Yang diukur dengan 4 (empat) 

aspek, antara lain: aspek kuantitas, kualitas, waktu dan biaya. Skor SKP ditandai 

dengan angka dan label, sebagai berikut 91 - tinggi, 76 - 90, 61 - 75, 51 - 60, 50 - 

rendah. 

 Selain melaksanakan tugas pokok di SKP, ASN juga tugas tambahan yang 

diberikan oleh atasannya langsung dan dibuktikan dengan sertifikat. Tugas 

tambahan tersebut tidak hanya tugas resmi, tetapi juga tugas resmi kepala PNS. 

Selain itu, ada juga Asesmen Kreativitas yang dapat diambil ASN ketika mencari 

sesuatu yang baru dan terkait dengan misi inti mereka dan membuktikannya 

dengan sertifikat. Orientasi layanan, kejujuran, komitmen, disiplin, kerja sama, 

dan kepemimpinan hanyalah beberapa komponen yang digunakan untuk 

mengevaluasi perilaku di tempat kerja. Kriteria penilaian perilaku kerja pejabat 

ditetapkan berdasarkan pengamatannya, dan evaluasi perilaku kerja pejabat dapat 
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juga mempertimbangkan pendapat penguji lain yang setingkat dengan mereka 

dalam bidang keahliannya masing-masing. Saat melakukan wawancara kerja 

ASN, yang terakhir dilakukan setiap 1 (satu) tahun sekali oleh asesor. Formulir 

yang dibuat sesuai dengan pedoman yang telah ditentukan digunakan untuk 

menggabungkan komponen SKP dan karakteristik perilaku di tempat kerja dalam 

tinjauan kinerja ASN. 

 Didalam aturan SKP yang lama langkah-langkah penginputan dalam SAPK 

meliputi:  

1. Pengumpulan data PNS dari Dinas Sosial kepada pihak BKPP, kemudian 

2. Pihak BKPP akan mengirimkan data tersebut melalui aplikasi SAPK. 

Berikut laporan SKP yang lama dengan Peraturan Perundang-undangan 46 Tahun 

2011: 
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Gambar 6. 1 Laporan SKP PP46 Tahun 2011 

6.1.2 Analisis penginputan penilaian evaluasi kinerja ASN yang baru 

Pada aturan baru yang menggunakan PermenPAN RB No 8 Tahun 2021 

yang menjelaskan Sistem Manajemen Kinerja PNS adalah suatu proses sistematis 

yang terdiri dari perencanaan Kinerja; pelaksanaan, pemantauan dan pembinaan 

Kinerja; penilaian Kinerja; tindak lanjut; dan sistem informasi Kinerja, dan 

Peraturan perundang-undangan nomor 30 tahun 2019 menjelaskan tentang 

Penilaian Kinerja PNS merupakan salah satu aturan pelaksanaan dari Undang-

Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN) dan telah 

ditetapkan pada tanggal 26 April 2019. 

 Sedangkan pada aturan SKP yang baru berisikan di output hasil kegiatan 

(target). Dalam susunan penilaian evaluasi kinerja yang baru beruabah karena 

adanya perubahan form dan indikator. Aturan baru mulai diberlakukan pada bulan 

juli s/d desember tahun 2021. 
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 Sasaran kerja pegawai atau SKP diberi bobot 60% dalam penilaian evaluasi 

ASN, sedangkan perilaku kerja diberi bobot 40%. Perhitungan tingkat pencapaian 

SKP yang ditetapkan untuk setiap realisasi penugasan menjadi dasar penilaian 

SKP dalam kegiatan penugasan. Itu diukur dengan empat (empat) faktor: 

kuantitas, kualitas, waktu, dan biaya. Skor SKP dilambangkan dengan angka dan 

label dengan urutan sebagai berikut: 91 = tinggi, 76 = sedang, 61 = tinggi, 51 = 

sedang, dan 50 = rendah. 

Selain melaksanakan tugas pokok di SKP, ASN dapat melaksanakan tugas 

lain atau tugas tambahan yang diberikan oleh atasan langsungnya dan dibuktikan 

dengan sertifikat. Tugas tambahan tersebut tidak hanya tugas resmi, tetapi juga 

tugas resmi kepala PNS. Selain itu, ada juga Asesmen Kreativitas yang dapat 

diambil ASN ketika mencari sesuatu yang baru dan terkait dengan misi inti 

mereka dan membuktikannya dengan sertifikat. Berikut sspek penilaian perilaku 

kerja antara lain: orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, kerjasama 

dan kepemimpinan. Kriteria penilaian ditentukan oleh pengamatan petugas yang 

diperiksa, dan pendapat penguji lain yang berada pada level yang sama di berbagai 

sektor pekerjaan dapat diperhitungkan saat mengevaluasi perilaku kerja.. Saat 

melakukan wawancara kerja ASN, yang terakhir dilakukan setiap 1 (satu) tahun 

sekali oleh asesor. Penilaian prestasi kinerja ASN dilakukan dengan 

menggabungkan unsur SKP dan unsur perilaku di tempat kerja dengan 

menggunakan formulir yang disusun sesuai dengan ketentuan yang telah 

ditentukan. 
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 Didalam aturan SKP yang baru langkah-langkah penginputan SAPK 

meliputi: 

1. Pengumpulan data PNS diberikan oleh Dinas Sosial (dinsos) kepada BKPP 

dengan data nominatif 

2. Ambil data rekon dari badan kepegawaian negara (BKN) untuk dimasukkan 

penginputannya 

3. Penggabungan data nomatif ke rekon ( penggabungan ID PNS yang 

beberapa kolom data PNS harus dihilangkan ) 

4. Penginputan dalam SAPK sekaligus di unggah. 

Berikut laporan SKP yang baru dengan PermenPAN RB No 8 Tahun 2021: 
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Gambar 6. 2 Laporan SKP PermenPAN RB No. 8 Tahun 2021 

6.2 PEMBAHASAN 

Dari pembahasan dua aturan diatas  penulis dapat menyimpulkan adanya 

kerumitan yang lebih pada penggunaan aturan baru. Sehingga disini pegawai 

merasa kesulitan dalam mengolah data dikarenakan adanya ketentuan-ketentuan 
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baru yang sebelumnya tidak ada pada aturan lama. Hal ini berdampak pada 

lambatnya pengerjaan.  

 

6.2.1 Kinerja kurang optimal dengan adanya perubahan peraturan baru 

terhadap laporan SKP 

 Penyebab menurunnya kinerja pegawai kantor BKPP pada bidang kinerja 

dan mutasi dipengaruhi oleh aturan baru pada proses pengolahan dan 

pengunggahan data SKP yang berbeda dengan aturan lama. Pada aturan lama 

laporan SKP berisikan dikegiatan tugas jabatan, langkah-langkah penginputan 

pada aturan yang lama meliputi: pengumpulan data PNS dari Dinas Sosial kepada 

pihak BKPP, kemudian pihak BKPP akan mengirimkan data tersebut melalui 

aplikasi SAPK. Sedangkan, aturan baru pada laporan SKP berisikan dioutput hasil 

kegiatan (target), yang pada isi laporannya adanya perubahan form dan tambahan 

indikator. Dalam SKP yang baru perlu adanya dialog kinerja untuk menentukan 

sasaran kinerja, untuk menentukan sasaran kinerja dengan menggunakan 

kuisioner sebagai alat survei atau riset. Langkah-langkah penginputan pada 

laporan SKP yang baru meliputi: pengumpulan data PNS diberikan oleh Dinas 

Sosial (dinsos) kepada BKPP dengan data nominatif, ambil data rekon dari badan 

kepegawaian negara (BKN) untuk dimasukkan penginputannya, penggabungan 

data nomatif ke rekon ( penggabungan ID PNS yang beberapa kolom data PNS 

harus dihilangkan ), dan yang terakhir penginputan dalam SAPK sekaligus di 

unggah. 
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 Dari sini dapat dilihat terdapat perbedaan yang cukup banyak. Dari sumber 

wawancara penulis dengan beberapa pegawai kantor BKPP pada bidang kinerja 

dan mutasi, pegawai mengungkapkan merasa kesulitan karena mereka harus 

beradaptasi ulang dengan pekerjaan mereka sehingga kinerja pegawai menjadi 

melambat. 

 Dengan demikian, adanya kekurangan aspek dalam kinerja yang kurang 

optimal penulis merekomendasi bahwa pegawai harus segera beradaptasi untuk 

menguasai sistem dengan aturan yang berlaku. Jadi, kinerja pegawai pada kantor 

BKPP khususnya bidang kinerja dan mutasi harus memiliki komepetensi, minat, 

dan motivasi. Pelaksanaan kinerja yang optimal agar berjalan dengan lancar perlu 

adanya kegiatan monitoring, evaluasi, dan review. Melalui pemantauan yang 

dilakukan contohnya evaluasi kinerja secara berkala untuk mengetahui kemajuan 

dari kinerja pegawai tersebut agar proses kegiatan mencapai tujuan. 

6.2.2 Motivasi menurun dengan adanya perubahan peraturan baru 

terhadap laporan SKP 

 Menurunnya motivasi pegawai pada kantor BKPP dipengaruhi pada 

perubahan peraturan perundang-undangan baru yang tertera dalam laporan SKP 

yang menyulitkan dalam proses pengerjaan. Rumitnya pengolaan dalam laporan 

SKP yang baru mengakibatkan dari pihak pegawai kantor pada bidang kinerja dan 

mutasi merasa kesulitan karena hanya dikerjakan dengan 3 orang dan 2 orang 

aktif. Sedangkan salah satu dari pegawai menjabat sebagai kasubit sehingga 

belum bisa menangani pengolahan data. 
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Pada fenomena yang terjadi dalam kantor BKPP tentang motivasi menurun, 

penulis menyarankan berdasarkan teori seorang pekerja harus memiliki motivasi 

yang tinggi. Karena dorongan untuk usaha dalam melaksanakan tugas dan 

mencapai tujuan tertentu adalah apa yang memotivasi orang. 

 Ada dua macam motivasi, intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi ekstrinsik 

berasal dari luar, artinya seseorang hanya ingin mengejar kepentingannya, 

sedangkan dorongan intrinsik berasal dari dalam diri individu untuk memenuhi 

kebutuhannya.  

 Dengan demikian, niat terlibat dalam kegiatan atau tindakan untuk 

mencapai tujuan tertentu, karyawan harus menumbuhkan motivasi dalam diri 

setiap individu. 

6.2.3 Disiplin menurun dengan adanya perubahan aturan baru terhadap 

laporan SKP 

 Faktor menurunnya disiplin terkait dengan adanya aturan baru juga 

memengaruhi menurunnya motivasi kerja. penurunan motivasi pada pegawai 

kantor berpengaruh besar terhadap tingkat kedisiplinan. Hal seperti ini perlu 

adanya tindakan pendisiplinan supaya kedisiplinan para pegawai kantor dapat 

kembali seperti semula. 

 Untuk itu pihak kantor BKPP perlu melakukan tindakan pendisiplinan. Baik 

berupa pendisiplinan preventif, korektif maupun progresif. 

1. Disiplin preventif, berasal dari aturan yang telah ditetapkan oleh kantor 

sehingga pegawai harus mematuhi dan mengikuti pedoman kerja tersebut. 
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2. Disiplin korektif, upaya untuk membuat karyawan mematuhi aturan dan 

mengajari mereka bagaimana untuk terus mengikuti aturan sesuai dengan 

pedoman kantor saat ini. 

3. Disiplin progresif, memiliki arti pemberian hukuman supaya dilakukan 

pendisiplinan dengan efek jera agar tidak terjadi kesalahan yang berulang. 

Pada pendisiplinan ini faktor SDM merupakanmasalah yang paling 

signifikan sejak tingkat disiplin meningkat dengan tingkat kontrol karyawan. Oleh 

karena itu, sulit bagi perusahaan untuk mencapai tujuannya tanpa disiplin staf 

yang baik. Seseorang pegawai dapat dikatakan dengan disiplin yang tinggi jika 

pegawai tersebut memahami bahwa pegawai bertanggung jawab atas tugas-tugas 

yang diberikan kepadannya. 

6.2.4 Pembahasan terhadap analisis 

 

 

 

 

 

 

Gambar 6. 3 Kerangka Pemikiran Teoritis 

 Dari pembahasan sebelumnya penulis menyimpulkan bahwa ketika 

seseorang tidak mampu melaksanakan tugas yang disebabkan karena tidak 

memahami aturan atau kurang terampil, maka dapat mengakibatkan menurunnya 

motivasi, disiplin, sehingga berimbas pada kualitas SDM yang kurang optimal. 

Motivasi 

Disiplin 

Kualitas SDM Pelatihan dan 

Coaching 
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Dalam solusi permasalahan ini berfokus pada pegawai yang hanya menangani 

permasalahan pada pengolahan sasaran kinerja pegawai. 

 Terkait masalah yang ditemukan penulis menyarankan supaya dilakukan 

kegiatan pelatihan dan coaching. Pelatihan dapat dilakukan baik secara on job 

training maupun off job training. Pelatihan on job training dilakukan  saat jam 

kerja sehingga pada saat proses pelatihan pegawai dapat menemukan masalah 

disituasi yang sebenarnya. Misalnya pegawai kurang memahami masalah yang 

dihadapi secara langsung pada situasi kerja dan akhirnya pegawai dapat 

menguasai sistem secara penuh. Pelatihan juga dapat dilakukan secara off job 

training yaitu pelatihan dilakukan diluar jam kerja. Pelatihan seperti ini memiliki 

keuntungan karena pegawai bisa lebih fokus pada pelatihan karena fokus pegawai 

sedang tidak pada pekerjaan kantor. 

 Solusi lain yang penulis temukan dalam permasalahan ini yaitu dengan 

pelatihan tim. Pelatihan tim merupakan jenis pelatihan yang melibatkan beberapa 

orang melakukan pekerjaan menuju tujuan bersama. Misalnya suatu kelompok 

menemukan permasalahan, setiap anggota dalam kelompok ini memberikan ide 

kreatif individu selanjutnya dari masing-masing anggota  memaparkan ide 

kreatifnya untuk dingkapkan ke anggota lainnya agar mencapai suatu kesepakatan 

atas permasalahan yang dihadapi. 

 Metode lain untuk mengatasi masalah dengan kualitas SDM adalah 

meminta supervisor memberikan manfaat paling besar kepada anggota staf 

mereka dari keterampilan mereka dengan terlibat dalam pembinaan. Sebagai salah 
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satu fase dalam pengembangan sumber daya manusia, pembinaan merupakan 

bagian penting dalam menjalankan suatu organisasi. 

 Tujuan daripada praktik coaching adalah untuk meningkatkan kinerja 

karyawan dan mengajari staf bagaimana tindakan mereka dapat memengaruhi 

situasi saat ini. Selain itu, dari pihak kantor harus bisa memberikan fasilitas pada 

coaching ini untuk pendampingan secara langsung dengan tim ahli agar pegawai 

dalam kegiatan coaching berjalan sesuai dengan tujuan. 

 Kegiatan pelatihan dan coaching sangat penting dalam pertumbuhan pribadi 

pegawai yang menyangkut kepuasan dan kepercayaan diri, pengontrolan emosi 

pegawai lebih baik, dan meningkatkan kepuasan serta pengakuan di lingkungan 

kerja.   
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BAB VII 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

7.1 KESIMPULAN 

Berikut kesimpulan yang dapat diambil berdasarkan temuan pembahasan 

yang telah disajikan dalam laporan ini: 

1. Adanya permasalahan dalam kinerja di kantor BKPP Kab Pati yang meliputi 

perubahan aturan dalam pengerjaan laporan sasaran kinerja pegawai (SKP). 

2. Pemberlakuan aturan baru pada pengolahan laporan SKP tahun 2021 berimbas 

pada kinerja pegawai yang merasa kesulitan dalam pengolahan data sehingga 

terjadi adanya keterlambatan dalam pengumpulan data. 

3. Adanya pelatihan dan coaching diperlukan untuk meningkatkan keterampilan 

pegawai sehingga dapat meningkatkan kinerja, motivasi dan disiplin pegawai 

yang dapat mempercepat proses pengolahan data. 

7.2 REKOMENDASI 

❖ Rekomendasi terhadap kantor 

1. Untuk meningkatkan keterampilan pegawai, pihak kantor seharusnya 

melakukan pelatihan atau coaching dan simulasi pengolahan data 

dengan metode pelatihan tim bersama dengan seorang ahli atau 

berkompeten dibidang tersebut.  

❖ Rekomendasi terhadap pegawai 

1. Setiap individu pegawai sebaiknya memiliki kesadaran untuk 

meningkatkan keterampilan kerjanya. 
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BAB VIII 

REFLEKSI DIRI 

8.1 REFLEKSI DIRI 

• Hal-hal positif yang diterima selama perkuliahan yang bermanfaat 

terhadap pekerjaan selama magang. 

Selama melaksanakan kegiatan magang di Kantor BKPP Kab Pati, 

saya merasa ilmu yang saya terima pada saat perkuliahan sangatlah 

bermanfaat dan berguna, seperti pembelajaran dalam mata kuliah SDM. 

Berbekal teori dalam kemampuan bekerja sama dalam tim dan 

kepemimpinan membuat diri saya mempunyai percaya diri yang lebih 

untuk berkomunikasi dengan pegawai. 

Pendidikan islami dan karakter dalam perkuliahan yang saya 

dapatkan menjadikan saya dapat berkomunikasi lebih baik serta sopan 

terhadap pegawai dan petugas lain dalam kantor. 

Selain itu, 5 nilai FE “Choolifah” mampu memberikan pandang 

yang sangat berguna selama proses magang. Cooperation (kerja sama), 

yang dapat membantu saya menjadi mudah beradaptasi dan mampu 

berkolaborasi dengan orang lain. Leadership (kepimpinan), yang 

menjadikan saya berani untuk berada di depan dan mengambil sebuah 

keputusan selama magang. Innovative (inovatif), yang membuat saya 

mampu berfikir luas untuk mendapatkan sebuah cara yang baru untuk 

menyelesaikan permasalahan yang dihadapi selama magang. Fairness 

(keadilan), yang membuat saya bersikap adil. Amanah yang membuat saya 
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selalu berpegang teguh dan bersungguh sungguh ketika memegang sebuah 

kepercayaan. 

• Manfaat magang terhadap pengembangan soft-skill mahasiswa 

Kegiatan selama magang di kantor BKPP Kab Pati banyak 

memberikan pengembangan soft skill kepada saya, dimana selama 

kegiatan magang berlangsung dapat meningkatkan cara berfikir dan 

beradaptasi terhadap dunia luar untuk mahasiswa. Selain itu, saya belajar 

bagaimana cara menghadapi persoalan yang terjadi dalam dunia kerja  

dengan sabar serta cermat dan tanggung jawab, sehingga memunculkan 

solusi dengan berjalannya waktu. 

Kegiatan magang juga mengajarkan bagaimana berkomunikasi 

dengan orang asing dengan baik dan sopan. Karena dalam pelaksanaan 

magang dapat bersosialisasi secara langsung dengan pegawai kantor. 

Dengan ini saya menyadari dengan adanya kegiatan magang masih banyak 

kemampuan dan skill yang perlu ditingkatkan untuk melatih nantinya di 

dunia kerja nyata. 

• Manfaat magang terhadap kemampuan kognitif mahasiswa 

Kegiatan magang ini dapat mengembangkan kemampuan kognitif 

saya. Seperti mengingat kemampuan mengolah data yang telah diberikan 

oleh pegawai kepada saya. Selain itu juga belajar untuk tetap fokus dan 

memperhatikan beberapa hal selama proses magang. Karena fokus dalam 

pekerjaan adalah suatu hal yang penting. 
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Kegiatan magang mengajarkan untuk berfikir luas, dalam 

kemampuan tersebut menjadikan gagasan yang lebih serta memiliki 

dampak yang baik yang dapat dirasakan secara luas. 

• Kunci sukses bekerja berdasarkan pengalaman magang 

Saya memperoleh banyak pengalaman dan keuntungan dari magang 

selama proses berlangsung. Pembelajaran yang dapat saya ambil yaitu 

kunci sukses dalam bekerja, proses mencapai kesuksesan dalam bekerja 

diperlukan tanggung jawab, ketepatan, serta kedisiplinan yang tinggi. 

• Rencana pengembangan diri, karir, dan pendidikan mahasiswa 

Kegiatan magang mampu membuat saya berpikir untuk menyiapkan 

bekal masa depan, seperti mengembangkan diri dengan kegiatan pelatihan 

microsoft, data analisis, serta kemampuan berbicara di depan umum. Saya 

melakukan ini untuk mengasah keterampilan saya dan menyadari tujuan 

jangka panjang saya.  
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