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This study aims to analyze the implementation of performance
appraisal methods and their contribution to improving employee
performance at IPDN Papua Campus. Using a qualitative case study
design, the research involved structural officials, functional officoals,
lecturers, and administrative staff as key informants. Data were
collected through in-depth interviews, observations, and document
analysis, and processed using the Miles & Huberman interactive
analysis model. The findings indicate that performance appraisal
procedures have been implemented in accordance with formal
guidelines; however, employees’ understanding of performance
indicators remains uneven. Additionally, issues such as assessor
subjectivity, limited feedback practices, and suboptimal utilization of
the information system hinder the evaluation process. Despite these
challenges, performance appraisal was found to positively influence
employees’ motivation, discipline, and achievement of work targets.
The study concludes that the effectiveness of performance appraisal
depends on the clarity of indicators, consistency of supervision, and
quality of communication between assessors and employees. It is
recommended that the institution strengthen training programs,
conduct more regular monitoring, optimize technological systems,
and establish a more systematic feedback mechanism to support
continuous improvement in employee performance.
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Penelitian ini bertujuan menganalisis penerapan metode penilaian
kinerja serta kontribusinya terhadap peningkatan kinerja pegawai di
IPDN Kampus Papua. Penelitian menggunakan pendekatan kualitatif
dengan desain studi kasus, melibatkan pegawai struktural, pegawai
fungsional, dosen, dan staf administrasi sebagai informan utama. Data
dikumpulkan melalui wawancara mendalam, observasi, dan telaah
dokumen, kemudian dianalisis menggunakan model interaktif Miles &
Huberman. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelaksanaan
penilaian kinerja telah mengikuti pedoman formal, namun
pemahaman pegawai terhadap indikator kinerja masih bervariasi.
Selain itu, aspek subjektivitas penilai, keterbatasan umpan balik, serta
pemanfaatan sistem informasi yang belum optimal menjadi hambatan
dalam proses evaluasi. Meski demikian, penilaian kinerja terbukti
memberikan dampak positif terhadap motivasi, kedisiplinan, dan
pencapaian target kerja pegawai. Penelitian ini menyimpulkan bahwa
efektivitas penilaian kinerja sangat bergantung pada kejelasan
indikator, konsistensi supervisi, serta kualitas komunikasi antara
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penilai dan pegawai. Dirckomendasikan agar institusi meningkatkan
pelatihan, monitoring berkala, pemanfaatan teknologi, dan mekanisme
umpan balik yang lebih sistematis untuk mendukung peningkatan
kinerja secara berkelanjutan.

This is an open access article under the CC BY-SA license.
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PENDAHULUAN

Penilaian kinerja pegawai merupakan salah satu instrumen penting dalam manajemen
sumber daya manusia karena berfungsi untuk mengukur, mengevaluasi, dan mengembangkan
kompetensi serta produktivitas pegawai (Radianti et al., 2023). Penilaian kinerja memiliki
peran strategis dalam organisasi pemerintahan karena mampu memastikan bahwa setiap
pegawai memberikan kontribusi optimal sesuai standar yang ditetapkan (Juwarto et al.,
2025). Penilaian kinerja juga berfungsi sebagai dasar dalam pengambilan keputusan terkait
promosi, pengembangan karier, dan pemberian penghargaan. Oleh karena itu, kualitas
penerapan metode penilaian kinerja menjadi faktor yang sangat menentukan keberhasilan
organisasi secara keseluruhan. Permasalahan muncul ketika sistem penilaian kinerja tidak
dijalankan secara maksimal, sehingga tidak mampu memberikan gambaran kinerja yang
objektif dan konstruktif.

IPDN Kampus Papua sebagai lembaga pendidikan kedinasan memiliki tanggung
jawab besar dalam mencetak aparat pemerintah yang profesional, etis, dan berintegritas.
Untuk mencapai tujuan tersebut, institusi ini dituntut memiliki mekanisme penilaian kinerja
pegawai yang akurat dan mampu mendorong peningkatan kinerja secara berkelanjutan.
Pegawai pada lingkungan IPDN memiliki tugas administratif sekaligus fungsional yang
memerlukan pengawasan kinerja terstruktur. Dengan demikian, penerapan metode penilaian
kinerja akan sangat mempengaruhi efektivitas pelaksanaan tugas dan mutu layanan yang
diberikan (Manangin et al., 2023). Hal ini menunjukkan bahwa penilaian kinerja bukan hanya
aspek administratif, tetapi juga bagian penting dari proses peningkatan kualitas organisasi.

Namun, dalam realitas di berbagai institusi pemerintahan, penerapan metode penilaian
kinerja sering menghadapi sejumlah hambatan. Hambatan tersebut dapat berupa pemahaman
pegawai terhadap tujuan penilaian, ketidaktepatan instrumen yang digunakan, atau kurangnya
konsistensi dalam pelaksanaannya. Selain itu, beberapa studi terdahulu mencatat bahwa
penilaian kinerja di sektor publik sering kali hanya bersifat formalitas sehingga tidak
berdampak signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai (Ali, 2025; Farida et al., 2025;
Randa et al., 2025). Kondisi demikian juga memungkinkan terjadi di [IPDN Kampus Papua
apabila penerapan metode penilaian kinerja tidak dievaluasi secara berkala. Oleh sebab itu,
penting dilakukan penelitian yang mengkaji praktik penerapan penilaian kinerja secara
mendalam pada institusi tersebut.
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Penerapan metode penilaian kinerja yang efektif harus memenuhi unsur objektivitas,
transparansi, konsistensi, dan keterukuran (Wibawa, 2022). Sistem penilaian kinerja yang
baik harus memberikan umpan balik konstruktif bagi pegawai sehingga dapat mendorong
perubahan perilaku dan peningkatan kualitas kerja (Atmaja & Damayanti, 2022). Pada sektor
publik terdapat kecenderungan bahwa pegawai lebih responsif terhadap penilaian yang adil
dan disertai pelatihan pengembangan diri (Wibawa, 2022). Teori-teori tersebut memberikan
landasan penting dalam memahami penerapan penilaian kinerja di IPDN Kampus Papua.

Meskipun banyak penelitian telah membahas penilaian kinerja di sektor publik,
sebagian besar penelitian tersebut masih menekankan aspek administratif dan teknis tanpa
mengeksplorasi bagaimana metode penilaian benar-benar diterapkan di lapangan (Nurdin et
al., 2023; Rambe et al., 2024). Beberapa publikasi sebelumnya juga menunjukkan bahwa
terdapat kesenjangan antara prosedur penilaian kinerja yang tertulis dan praktik
pelaksanaannya (Damayanti et al., 2025; Rahmi et al., 2025). Hal ini memberikan celah
penelitian penting terkait bagaimana metode penilaian kinerja dijalankan dalam konteks
tertentu, khususnya pada lembaga pendidikan kedinasan seperti IPDN. Kekosongan ini
menjadi peluang untuk menghasilkan kontribusi akademik yang baru dan relevan.

State of the art penelitian mengenai penilaian kinerja menunjukkan bahwa efektivitas
sistem sangat dipengaruhi oleh kesesuaian metode, kualitas implementasi, dan tingkat
pemahaman pegawai terhadap tujuan penilaian. Namun, studi yang secara spesifik menyoroti
praktik penerapan metode penilaian kinerja di IPDN Kampus Papua belum ditemukan,
sehingga belum ada kajian mendalam yang menggambarkan dinamika, hambatan, dan faktor
pendukung dalam pelaksanaannya. Kesenjangan ini menunjukkan perlunya penelitian
kontekstual guna memotret realitas pelaksanaan penilaian kinerja secara detail dan faktual.

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis penerapan metode penilaian kinerja
di IPDN Kampus Papua serta menilai bagaimana metode tersebut berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja pegawai. Kebaruan penelitian ini terletak pada pendekatan studi kasus
yang menggali secara mendalam praktik nyata penilaian kinerja dalam konteks lembaga
pendidikan kedinasan. Penelitian ini tidak hanya mendeskripsikan prosedur penilaian, tetapi
juga mengungkap pengalaman pegawai, hambatan yang dihadapi, dan dampaknya terhadap
produktivitas. Selain itu, penelitian ini memberikan pemahaman komprehensif mengenai
hubungan antara metode penilaian dan kualitas kinerja pegawai di lingkungan IPDN. Dengan
demikian, hasil penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi bagi pengembangan
kebijakan penilaian kinerja yang lebih efektif dan aplikatif.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kasus untuk
memahami secara mendalam penerapan metode penilaian kinerja di IPDN Kampus Papua.
Desain ini dipilih karena memungkinkan peneliti mengeksplorasi proses, dinamika, serta
pengalaman langsung para pegawai dan pimpinan dalam pelaksanaan penilaian kinerja.
Informan penelitian ditentukan melalui purposive sampling, mencakup pejabat struktural dan
fungsional, widyaiswara/dosen, serta pegawai administrasi yang memiliki keterlibatan
langsung dalam proses evaluasi kinerja. Data dikumpulkan melalui wawancara mendalam,
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observasi, dan telaah dokumen resmi terkait penilaian kinerja. Data yang diperoleh dianalisis
dengan menggunakan model analisis interaktif Miles and Huberman, meliputi reduksi data,
penyajian data, dan verifikasi atau penarikan kesimpulan. Upaya menjaga kredibilitas data
dilakukan melalui triangulasi sumber dan teknik, member checking kepada informan kunci,
serta diskusi dengan pakar untuk memastikan keabsahan interpretasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan proses analisis data melalui wawancara, observasi, dan telaah dokumen,
beberapa pola temuan utama berhasil. Adapun ringkasan temuan tersebut disajikan dalam
tabel 1 berikut:
Tabel 1. Hasil Analisis Data

Aspek Temuan Utama

Pemahaman  Pegawai  terhadap Pemahaman pegawai tidak merata; sebagian menguasai
Penilaian Kinerja indikator kinerja, sebagian masih menganggap penilaian
sebagai formalitas tahunan.

Pelaksanaan Penilaian Kinerja Sudah mengikuti pedoman resmi; laporan kinerja disusun
rutin namun kualitasnya bervariasi. Monitoring masih
dominan pada akhir periode penilaian.

Objektivitas Penilaian Pegawai menilai aspek perilaku kerja masih rentan
subjektivitas, terutama indikator inisiatif dan kerja sama.

Dampak Penilaian terhadap Kinerja =~ Meningkatkan kedisiplinan, motivasi, dan tanggung jawab;
pegawai lebih terdorong memenuhi target karena berkaitan
dengan tunjangan dan kenaikan pangkat.

Umpan Balik (Feedback) Feedback belum diberikan secara berkelanjutan; pegawai
butuh arahan lebih rutin untuk memperbaiki capaian kinerja.

Sistem Informasi Penilaian Sistem tersedia namun belum optimal; beberapa pegawai
masih menyusun laporan secara manual. Terkendala jaringan
dan kurangnya pemanfaatan fitur digital.

Dukungan Organisasi Fasilitas cukup memadai, namun implementasi supervisi dan
monitoring masih perlu diperkuat agar lebih konsisten dan
real-time.

Mengacu pada tabel 1 di atas dapat disimak bahwasannya pemahaman pegawai
terhadap penilaian kinerja masih bervariasi, dan kondisi ini memiliki implikasi langsung
terhadap efektivitas pelaksanaan evaluasi kinerja. Dalam teori manajemen Kkinerja,
pemahaman yang baik terhadap indikator dan standar kinerja merupakan prasyarat utama
agar penilaian berjalan objektif dan terarah. Ketidaksamaan persepsi di IPDN Kampus Papua
memperlihatkan bahwa proses sosialisasi maupun pelatithan mengenai instrumen penilaian
belum optimal. Hal ini berpotensi menimbulkan inkonsistensi dalam penyusunan laporan
serta kesalahan interpretasi terhadap indikator kinerja. Dengan demikian, peningkatan
kapasitas pegawai melalui pembinaan berkelanjutan penting dilakukan agar penilaian kinerja
dapat menghasilkan data yang lebih valid dan akurat (Darmi & Anwar, 2022).

Pelaksanaan penilaian kinerja yang telah mengikuti pedoman formal menunjukkan
bahwa secara prosedural organisasi telah memiliki landasan yang kuat. Namun, temuan
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mengenai variasi kualitas laporan mengindikasikan perlunya penguatan dalam supervisi dan
monitoring. Menurut konsep evaluasi kinerja, pengawasan yang dilakukan hanya pada akhir
periode cenderung tidak efektif, karena pegawai tidak memperoleh umpan balik yang cukup
untuk melakukan perbaikan berkala. Kecenderungan monitoring yang terpusat pada akhir
periode, seperti ditemukan dalam penelitian ini sejalan dengan fenomena umum dalam
birokrasi yang lebih fokus pada pelaporan administratif dibanding proses perbaikan
berkelanjutan. IPDN Kampus Papua perlu menerapkan pola monitoring berkala yang lebih
terstruktur agar proses penilaian tidak menjadi kegiatan formalitas (Rahmi et al., 2025).

Aspek objektivitas penilaian juga menjadi isu penting dalam penelitian ini.
Subjektivitas penilai terhadap indikator perilaku, seperti kedisiplinan, kerjasama, atau inisiatif
merupakan tantangan umum dalam penilaian kinerja sektor publik. Indikator perilaku sering
kali sulit diukur secara kuantitatif sehingga membutuhkan pedoman deskriptif yang jelas agar
penilai memiliki acuan yang sama. Temuan penelitian ini memperkuat argumentasi bahwa
penyusunan indikator perilaku perlu dilakukan secara lebih rinci serta didukung dengan
pelatihan khusus bagi penilai untuk mengurangi potensi bias. Tanpa upaya penguatan
instrumen, objektivitas penilaian akan sulit dicapai.

Jika dilihat dari dampaknya, penilaian kinerja terbukti memberikan pengaruh positif
terhadap motivasi dan tanggung jawab pegawai. Hal ini sejalan dengan teori motivasi kinerja
yang menyatakan bahwa reward struktural, seperti tunjangan dan peluang kenaikan pangkat,
dapat meningkatkan komitmen pegawai dalam mencapai target kerja (Pranata et al., 2022).
Namun, manfaat ini belum sepenuhnya optimal karena mekanisme umpan balik belum
berjalan dengan baik. Feedback yang minim menghambat pegawai dalam mengenali
kelemahan spesifik yang perlu diperbaiki. Padahal pemberian feedback berkelanjutan
merupakan faktor kunci keberhasilan evaluasi kinerja.

Kendala pada pemanfaatan sistem informasi penilaian memperlihatkan adanya
kesenjangan antara ketersediaan teknologi dan kemampuan pegawai dalam menggunakannya.
Sedangkan sistem informasi hanya efektif apabila didukung oleh kompetensi digital
pengguna dan infrastruktur yang memadai (Nisak & Rahmah, 2024). Fakta bahwa beberapa
pegawai masih memilih penyusunan manual menunjukkan perlunya pelatihan teknis serta
peningkatan stabilitas jaringan. Optimalisasi sistem informasi akan membantu mempercepat
proses pelaporan, meningkatkan akurasi data, dan memudahkan pengawasan.

Terakhir, dukungan organisasi dinilai cukup baik tetapi belum maksimal dalam hal
supervisi dan monitoring. Dalam prinsip tata kelola pemerintahan yang baik (good
governance), konsistensi monitoring merupakan komponen fundamental untuk memastikan
bahwa setiap proses berjalan sesuai standar (Maharani et al., 2025). Penelitian ini
menunjukkan bahwa meskipun fasilitas tersedia, efektivitas implementasi tetap dipengaruhi
oleh komitmen pimpinan dalam melakukan supervisi langsung dan memberikan arahan
berkala. Penguatan komitmen ini diyakini dapat meningkatkan kualitas penilaian sekaligus
mendukung peningkatan kinerja pegawai secara berkelanjutan.
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KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa penerapan metode penilaian kinerja di IPDN
Kampus Papua telah berjalan sesuai pedoman formal, namun belum sepenuhnya efektif
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Variasi pemahaman pegawai terhadap indikator
kinerja, subjektivitas penilaian pada aspek perilaku, terbatasnya pemberian umpan balik, dan
belum optimalnya pemanfaatan sistem informasi menjadi faktor utama yang mempengaruhi
kualitas proses penilaian. Meskipun demikian, penilaian kinerja terbukti memberikan dampak
positif terhadap motivasi, kedisiplinan, dan pencapaian target kerja pegawai, sehingga
metode ini tetap memiliki kontribusi penting bagi peningkatan kinerja organisasi.

Berdasarkan temuan tersebut, disarankan agar IPDN Kampus Papua memperkuat
program sosialisasi dan pelatihan mengenai instrumen penilaian kinerja agar seluruh pegawai
memiliki pemahaman yang seragam. Selain itu, diperlukan peningkatan kualitas supervisi dan
monitoring secara berkala. Pemanfaatan sistem informasi juga perlu dioptimalkan melalui
pelatihan teknis dan perbaikan infrastruktur digital. Pemberian umpan balik yang lebih rutin
dan terstruktur sangat dianjurkan.
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