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ABSTRACT 

 

The purpose of this research was to determine the performance of state civil servants at the Secretariat of the 

Government of Kupang City, East Nusa Tenggara, Indonesia through the effectiveness of performance indicators, 

namely quantity, quality, timeliness, cooperation, and self-quality. The research was conducted for 6 months, namely 

September 2019-February 2020. The total population and research sample were 370 ASN which were determined by 

purposive stratified proportional sampling based on the position, class, and rank of the ASN. The type of data used is 

primary data and secondary data obtained by means of questionnaires, observation, and documentation. Data analysis 

was carried out on performance indicators using descriptive analysis based on the average value of the Likert scale 

classification. The results showed that in general, the performance of ASN in the Regional Secretariat of the Kupang 

City Government was effective as indicated by the average performance score of 3.71 or high. This result is because the 

performance indicators show the results of high-value categories which include quantity (3.79), quality (3.71), 

timeliness (3.67), cooperation (3.70), and self-quality (3.69). 
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ABSTRAK 

 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui tampilan kinerja aparatur sipil negara di Sekretariat Pemerintah Kota Kupang 

Nusa Tenggara Timur Indonesia melalui efektifitas indikator kinerja, yaitu kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, 

kerjasama, dan kualitas diri. Penelitian dilaksanakan selama 6 bulan, yaitu September 2019-Februari 2020. Jumlah 

populasi dan sampel penelitian sebanyak 370 ASN yang ditentukan secara purposive stratified proporsional sampling 

berdasarkan jabatan, golongan, dan kepangkatan dari ASN. Jenis data yang digunakan adalah data primer dan data 

sekunder yang diperoleh dengan cara kuesioner, observasi, dan dokumentasi. Analisis data dilakukan terhadap 

indikator kinerja menggunakan analisis deskriptif berdasarkan nilai rata-rata penggolongan skala Likert. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa secara umum kinerja ASN di Sekretariat Daerah Pemerintah Kota Kupang telah efektif 

yang ditunjukkan dari nilai rata-rata kinerja sebesar 3,71 atau termasuk tinggi. Hasil ini karena indikator kinerja 

menunjukkan hasil kategori nilai yang termasuk tinggi yang meliputi kuantitas (3,79), kualitas (3,71), ketepatan waktu 

(3,67), kerjasama (3,70), dan kualitas diri (3,69).  

 

Kata Kunci: kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, kerjasama, kualitas diri, kinerja 

 

 

1. Pendahuluan 

Organisasi merupakan kesatuan sosial yang 

dikoordinasikan secara sadar dengan sebuah batasan 

yang reaktif dapat diidentifikasikan, bekerja secara terus 

menerus untuk mencapai tujuan (Robbins, 2014). Untuk 

mencapai tujuan organisasi tersebut dibutuhkan berbagai 

macam sumber daya, dan salah satunya adalah sumber 

daya manusia yang ditentukan oleh kinerja pegawainya. 

Salah satu efektivitas kinerja yang dapat dikaji secara 

mendalam adalah kinerja birokrasi pemerintah yang 

selama ini diidentikkan dengan kinerja yang berbelit-

belit dan buruk dalam pelayanan. 

Laporan Badan Kepegawaian Nasional Republik 

Indonesia (2019) melaporkan bahwa hanya 20% ASN di 

Indonesia yang memiliki kinerja dan prestasi pada 

kategori nilai amat baik. Artinya, masih terdapat kurang 

lebih 80% ASN yang dianggap memiliki kinerja dan 

prestasi yang buruk. Kondisi ini tidak berbeda jauh dari 

hasil penelitian dari PERC (Political and Economic Risk 

Consultancy) di tahun 1999 melaporkan bahwa 

Indonesia menjadi salah satu negara terburuk dalam 

bidang birokrasi di dunia dengan skor 8.0 dari skor 10 

untuk yang terburuk (Komara, 2019).  

Selain hal itu, laporan IFC: Doing Business Report 

tahun 2013 bahwa kinerja birokrasi di Indonesia 

menempati peringkat 128 pada tahun 2013 atau semakin 

buruk dibandingkan tahun 2007 yang menempati urutan 

123 dunia, yang berarti bahwa kinerja birokrasi 

Indonesia dalam memberi pelayanan publik yang 

berorientasi pada kemudahan berusaha masih jauh dari 

harapan (Fauza & Wismantoro, 2014). Hal ini 

mengindikasikan adanya prosedur dan mekanisme kerja 

yang berbelit-belit, tidak transparan, kurang informatif, 
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kurang responsif, kurang konsisten sehingga tidak 

menjamin kepastian pelayanan.  

Selanjutnya Institute for Management of 

Development, Swiss, World Competitiveness Book tahun 

2007 melaporkan hasil survei terkait produktivitas kerja 

dalam kaitan dengan kinerja ASN pada tahun 2005 yang 

menghasilkan bahwa peringkat produktivitas kerja ASN 

Indonesia berada pada posisi 59 dari 60 negara yang 

disurvei, atau semakin turun dibandingkan pada tahun 

2001 yang mencapai urutan 46, jauh dari negara Asia 

lainnya seperti Singapura (1), Thailand (27), Malaysia 

(28), Korea (29), Cina (31), India (39), dan Filipina (49). 

Komitmen yang rendah turut mempengaruhi kinerja 

sehingga Indonesia hanya berada diurutan paling akhir 

yakni ke 60 berdasarkan economic performance pada 

tahun 2005, Businees Efficiency (59), dan Goverment 

Efficiency (55). Hal ini karena mutu sumber daya 

manusia Indonesia yang tidak mampu bersaing, 

komitmen organisasi yang lemah, budaya kerja yang 

juga masih lemah dan tidak merata (Riwukore, 2010). 

Pemerintah Kota Kupang dalam membangun 

daerahnya memiliki tujuh program pokok, yaitu: (1) 

penguatan ekonomi rakyat; (2) pengembangan 

pendidikan; (3) pengembangan kesehatan; (4) penegakan 

hukum, HAM dan peningkatan pertahanan keamanan, 

(5) pengembangan budaya politik dan birokrasi, (6) 

pengembangan aspek sosial kemasyarakatan, dan (7) 

pengembangan tata ruang. Untuk mewujudkan hal 

tersebut sangat dibutuhkan adanya komitmen organisasi 

dari ASN yang tinggi dan profesional.  

Habaora (2015) menyatakan bahwa untuk 

meningkatkan kinerjanya, diperlukan perbaikan metode 

kerja sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja, artinya 

untuk meningkatkan kinerja seseorang perlu memahami 

indikator pencapaian kinerja seperti dari aspek kualitas 

dan kuantitas, efisiensi dan efektivitas, perilaku dan 

ketepatan. Riwukore (2010) menyatakan bahwa pada 

prinsipnya kinerja seseorang ditentukan oleh tingkat 

kemampuan yang didasari kuantitas, kualitas, timelines, 

kerjasama, dan sikap. Dengan demikian kemampuan 

seorang pegawai mampu menunjukkan kinerja yang 

handal. Untuk hal tersebut perlu dilakukan penelitian 

yang mendalam terkait kinerja dari ASN di Sekretariat 

Daerah Pemerintah Kota Kupang. 

 

2.  Landasan Teori 

2.1Kinerja 

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang kelompok atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab 

masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan 

organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan moral dan etika 

(Prawirosentono, 2012). Kinerja dapat didefenisikan 

sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 

kepadanya (Mangkunegara, 2017).  

Kinerja merupakan hasil dan usaha seseorang yang 

dicapai dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam 

situasi tertentu (Riwukore, 2010; Heryati, 2018). 

Cahayani (2005) menyatakan bahwa kinerja merupakan 

gabungan perilaku dengan prestasi dari apa yang 

diharapkan dan pilihannya atau bagian syarat-syarat 

tugas yang ada pada masing-masing individu dalam 

organisasi. Soeprihantono (1998:9) mengatakan bahwa 

kinerja merupakan hasil pekerjaan seorang karyawan 

selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan seperti standar, target/sasaran/kriteria yang 

telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 

bersama. Menurut Dessler (2016) dan Adipati (2018) 

bahwa kinerja adalah prestasi kerja, yaitu perbandingan 

antara hasil kerja yang dapat dilihat secara nyata dengan 

standar kerja yang telah ditetapkan organisasi. 

 Kinerja yaitu suatu hasil yang dicapai oleh pegawai 

dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang 

berlaku untuk suatu pekerjaan (Robbins, 2014; Calista, 

2019). Kinerja mempunyai arti penting bagi pegawai 

karena adanya penilaian kinerja berarti pegawai 

mendapat perhatian dari atasan, disamping itu akan 

menambah gairah kerja pegawai karena dengan penilaian 

kinerja ini mungkin pegawai yang berprestasi 

dipromosikan, dikembangkan dan diberi penghargaan 

atas prestasi, dan sebaliknya (Fauza & Wismantoro, 

2014). Dengan demikian setiap pegawai dalam 

organisasi dituntut untuk memberikan kontribusi positif 

melalui kinerja yang baik, mengingat kinerja organisasi 

tergantung pada kinerja pegawainya. 

 

2.2 Efektivitas Kinerja Organisasi 

 Efektivitas kinerja organisasi dalam melaksanakan 

pekerjaan menurut Agus (2001:36), pada hakekatnya 

para pekerja memerlukan rasa aman, yang mempunyai 

kaitan dengan (1) jaminan masa depan, (2) suasana 

organisasi yang memberikan kesempatan untuk 

berkembang, tanpa adanya ancaman-ancaman, dan (3) 

hubungan antara atasan dan bawahan yang manusiawi. 

Riwukore (2010:87) menyatakan bahwa efektivitas 

kinerja organisasi merupakan susunan dari beberapa 

orang secara rapi yang menggambarkan seluruh siklus 

input-proses-output untuk mencapai tujuan yang 

diharapkan. Efektivitas organisasi terdiri dari individu 

dan kelompok yang menghasilkan efektivitas organisasi 

sehingga organisasi bisa efektif jika mampu 

mendapatkan hasil karya yang lebih tinggi tingkatannya 

dari pada jumlah hasil karyanya setiap bagiannya. 

Bedeain (1991:61) menyatakan bahwa semakin besar 

pencapaian tujuan-tujuan organisasi semakin besar 

efektivitas. Organisasi akan bertahan jika dapat 

pemasukan lebih besar dari yang dituntut untuk 

pengeluaran. Hal ini berarti bahwa efektivitas kinerja 

organisasi dapat dilihat dari besarnya pencapaian tujuan 

dan besarnya output. Zimmamoto (1992:42) menjelaskan 

definisi efektif sebagai pencapaian tujuan atau hasil yang 

dikehendaki tanpa menghiraukan faktor-faktor tenaga, 

waktu, biaya, pikiran, alat, dan lain-lain yang telah 

dikeluarkan. Efektivitas juga dapat dijelaskan sebagai 

kemampuan untuk memilih tujuan yang paling tepat atau 

peralatan yang tepat untuk pencapaian tujuan yang telah 

ditetapkan (Handoko, 2011). Efektivitas sebagai 
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kemampuan tingkat pencapaian organisasi jangka 

pendek dan jangka panjang (Maulana & Rachman, 2016; 

Welly, 2016) 

 

2.3 Indikator Kinerja 

 Schuller & Siusan (1992) dan Septiani (2018) 

menyatakan ada lima indikator kinerja, yaitu 

1. kuantitas pekerjaan, yaitu jumlah atau banyaknya 

pekerjaan yang diselesaikan oleh pegawai 

berdasarkan jumlah kerja yang dihasilkan, lamanya 

menyelesaikan, pengaruh karyawan terhadap alur 

kerja umum dan kemampuan mengenai tugas-tugas 

penyuluhan tanpa melakukan kesalahan-kesalahan 

dalam menyelesaikannya;  

2. kualitas pekerjaan, yaitu penilaian pekerjaan 

seorang pegawai terhadap mutu pekerjaan yang 

dilaksanakan berdasarkan standar kerja yang 

ditentukan baik dari aspek hukum, undang-undang, 

tugas pokok dan fungsi pegawai, serta peraturan 

yang harus diikuti oleh pegawai yang bersangkutan 

dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. Jika hasil 

kerja yang dicapai seseorang sesuai dengan mutu 

yang telah ditetapkan berarti pegawai tersebut 

dianggap memiliki kompetensi dan kinerja baik 

sesuai dengan tujuan organisasi karena mutu 

pekerjaan merupakan bagian dari kinerja pegawai;  

3. ketepatan waktu, yaitu jangka waktu penyelesaian 

suatu pekerjaan yang ditugaskan pada seorang 

pegawai dalam jangka waktu tertentu. Ketepatan 

waktu merupakan bagian dari kinerja, karena 

kinerja dapat dipengaruhi oleh kemampuan seorang 

pegawai untuk menyelesaikan pekerjaannya sesuai 

dengan standar waktu yang telah ditentukan. 

Pekerjaan berkualitas, cukup dalam jumlah, jika 

tidak didukung oleh pencapaian waktu 

penyelesaian yang tepat sesuai dengan standar, 

maka kinerja tidak dapat dikatakan baik;  

4. kerjasama, yaitu kemampuan seorang pegawai 

untuk bekerja dalam tim dan kelompok dalam 

melaksanakan tugas yang harus diselesaikan secara 

bersama-sama dengan pegawai lain. Kemampuan 

seorang pegawai dalam beradaptasi dengan rekan 

kerja akan mempengaruhi kinerja kelompok. 

Beradaptasi dengan rekan kerja diartikan sebagai 

kemampuan seorang pegawai untuk menerima atas 

kelebihan dan kekurangan rekan, serta berorientasi 

terhadap mutu dan volumen pekerjaan sesuai 

dengan target waktu. Semakin tinggi respon para 

anggota tim dalam memberikan ide-ide ataupun 

buah pikiran dalam memecahkan suatu 

permasalahan akan meningkatkan kinerja;  

5. sikap, yaitu kemandirian seorang pegawai dalam 

menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya 

tanpa memerlukan pengawasan dari pihak penyelia. 

Kemandirian seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya dengan baik tanpa memerlukan 

pengawasan berarti pegawai tersebut telah memiliki 

kompetensi kerja, kerena kemandirian bekerja 

merupakan salah satu faktor yang bepengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

3.  Metodologi 

3.1 Waktu Penelitian 

 Penelitian ini dilaksanakan selama 6 bulan, yakni 

mulai bulan September 2019 sampai dengan Februari 

2020 di Sekretariat Pemerintah Daerah Kota Kupang 

Nusa Tenggara Timur. Penentuan populasi dalam 

penelitian sesuai petunjuk Sugiyono (2017) yaitu 

populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri 

dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.  

Populasi dalam penelitian ini adalah Aparatur Sipil 

Negara (ASN) lingkup Pemerintah Kota Kupang Nusa 

Tenggara Timur golongan I sampai golongan IV 

sejumlah 4895 orang. Sampel adalah sebagian dari 

jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut. Sampel berupa responden dalam penelitian ini 

dipilih secara acak menggunakan teknik penarikan 

sample dengan metode purposive stratified proporsional 

sampling (Sugiyono, 2017). Untuk menentukan jumlah 

sampel digunakan rumus Slovin (Riwukore & Habaora, 

2019) pada probabilitas error 0.05 (5%) sehingga jumlah 

responden dalam penelitian ini sebanyak 370 orang ASN 

Pemkot Kupang yang terdiri atas ASN golongan I 

sebanyak 8 orang responden, golongan II sebanyak 80 

orang responden, golongan III sebanyak 215 orang 

responden, dan golongan IV sebanyak 67 orang 

responden. 

 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

      Jenis data yang dipakai dalam penelitian ini adalah 

jenis data kuantitatif yang didapatkan dari data primer 

dan data sekunder sebagai data pendukung penelitian ini. 

Data primer merupakan data yang diperoleh dari 

sumbernya langsung, seperti data yang didapat dari 

penyebaran kuesioner/angket yang diisi responden, 

sedangkan data sekunder merupakan data yang diperoleh 

dari hasil kepustakaan dan data yang telah diolah seperti 

penelitian-penelitian terdahulu, jurnal, dan artikel yang 

dikumpulkan dari pencarian di internet yang relevan 

dengan penelitian. Sumber data melalui penyebaran 

kuisioner dan observasi. Kuisioner, pengumpulan data 

yang dilakukan dengan cara menyebarkan sejumlah 

daftar pertanyaan kepada responden. Kuisioner ini 

dimaksudkan untuk memperoleh jawaban responden 

tentang informatif kinerja pada ASN Pemerintah Kota 

Kupang Nusa Tenggara Timur. 

 

3.3 Variabel Penelitian 

 Defenisi batasan operasional dan variabel dalam 

studi informatif ini adalah kinerja. Batasan operasional 

dan variabel menurut Sujarweni (2014) adalah sesuatu 

hal yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal 

tersebut, dan kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun 

jenis-jenis variabel mengikuti petunjuk dari teori 

Schuller dan Siusan (1992), yaitu 
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1. Kuantitas a) Bertanggungjawab 

menyelesaikan pekerjaannya 

sesuai dengan jumlah tugas 

yang dibebankan kepadanya 

b) Menyelesaikan pekerjaanya 

berdasarkan job deskripsi 

yang ditetapkan 

2. Kualitas a) Menyelesaikan pekerjaannya 

sesuai dengan prosedur kerja 

yang telah ditetapkan 

b) Mampu memberikan 

perhatian besar dengan 

mengevaluasi sistem yang 

berjalan 

3. Ketepatan 

Waktu 

a) Menyelesaikan pekerjaannya 

sesuai dengan prioritas 

b) Menyelesaikan tugasnya 

sesuai dengan standar waktu 

yang ditetapkan  

4. Kerjasama a) Mampu memberdayakan 

anggota, meningkatkan 

kinerja tim dan membuat 

setiap anggota merupakan 

bagian penting bagi 

keberhasilan tim 

b) Mampu mengembangkan 

sikap kerjasama dengan 

anggota tim dan berupaya 

berkontribusi 

5. Kualitas 

Pribadi 

a) Mampu memberikan 

perhatian khusus untuk 

pengembangan individu 

dengan mempertimbangkan 

potensi yang dimiliki 

b) Memiliki inisiatif untuk 

melaksanakan tugasnya tanpa 

diperintah 

 

3.4 Analisis Data 
Metode analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah analisis deskriptif berdasarkan nilai 

rata-rata penggolongan skala Likert menjadi tiga bagian 

menggunakan rumus: 
   

 
      

Nilai rata-rata 1 – 2,32 termasuk rendah 

Nilai rata-rata 2,33 – 3,65 termasuk sedang 

Nilai rata-rata 3,66 – 5,00 termasuk tinggi 

 

4.   Hasil dan Pembahasan 

4.1 Kuantitas Pekerjaan 

      Indikator kinerja dari aspek kuantitas dapat diukur 

berdasarkan (1) tanggungjawab untuk menyelesaikan 

pekerjaannya sesuai dengan jumlah tugas yang 

dibebankan; dan (2) menyelesaikan pekerjaan 

berdasarkan job deskripsi yang ditetapkan. Indikator 

kinerja dari aspek kuantitas pada ASN di Sekretariat 

Pemerintah Daerah Kota Kupang tersaji pada Tabel 1. 

Berdasarkan Tabel 1, nilai rata-rata untuk subvariabel 

kuantitas menunjukkan: (1) pegawai bertanggungjawab 

menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan jumlah tugas 

yang dibebankan kepadanya, dengan nilai rata-rata 

sebesar 3,78 atau termasuk tinggi; dan (2) pegawai 

menyelesaikan pekerjaannya berdasarkan job deskripsi 

yang ditetapkan dengan nilai rata-rata sebesar 3,79 atau 

termasuk tinggi. Secara umum nilai rata-rata untuk 

subvariabel kuantitas pekerjaan sebesar 3,79 atau 

termasuk tinggi. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ASN dalam 

melaksanakan pekerjaannya sangat bertanggungjawab 

dan bekerja sesuai dengan job deskripsi masing-masing. 

Agar penyelesaian pekerjaan sesuai dengan jumlah tugas 

yang diberikan, pegawai Pemerintah Kota Kupang 

melakukan: mengatur waktu agar sesuai, bekerja cepat, 

berkoordinasi dan ambil keputusan cepat, bekerja dengan 

efektif dan efisien, teliti dan cermat, berkomitmen 

menyelesaikan tugas tersebut, disiplin dalam bekerja dan 

rasa tanggungjawab, menyusun program kerja. Agar 

pekerjaan berdasarkan job deskripsi yang ditetapkan, 

dilaksanakan bimbingan teknis, banyak belajar, bekerja 

dengan benar, disiplin dan loyalitas, konsisten pada 

pekerjaan, membuat rencana kerja, memperhatikan 

Standar of Procedure (SoP), pembagian tugas yang jelas, 

penyelesaian pekerjaan sesuai urutan tugas yang 

diberikan.  

Secara umum tampilan kuantitas pekerjaan 

menunjukkan efektivitas yang baik. Dewi (2020) 

menyatakan bahwa adanya temuan pegawai yang dalam 

menyelesaikan pekerjaannya tidak tempat waktu dan 

asal-asalan saja karena sering menunda-nunda pekerjaan 

padahal pegawai telah membuat perencanaan kerja dan 

mengkomunikasikan dengan pimpinan. Hal itu 

didasarkan pada begitu banyak pekerjaan yang harus 

diselesaikan dan tentunya terdapat perintah-perintah dari 

atasan untuk mengerjakan pekerjaan lain yang 

menyebabkan pekerjaan tersebut tertunda. Meskipun 

demikian, kuantitas kerja yang dilakukan oleh ASN 

Pemerintah Kota Kupang telah sesuai dengan target yang 

dicapai sehingga secara keseluruhan hasil kerja pegawai 

cukup baik. Hal ini mencirikan terciptanya iklim kerja 

yang baik antara pegawai yang tentunya sangat efektif 

dalam pekerjaan yang dilakukan. 

Tabel 1. Tanggapan responden tentang kuantitas 

pekerjaan 

 
Iklim organisasi atau iklim kerja adalah lingkungan 

internal atau psikologi organisasi. Iklim organisasi 
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mempengaruhi praktik dan kebijakan sumber daya 

manusia yang diterima oleh anggota organisasi 

(Moslehpour et al., 2019). Iklim organisasi adalah 

kualitas lingkungan internal yang relatif berlangsung 

lama, yang dialami oleh anggota organisasi, 

mempengaruhi perilaku setiap anggota (Glisson, 2015). 

Beberapa hasil penelitian melaporkan bahwa variabel 

iklim kerja berpengaruh terhadap kinerja (Rahsel, 2016), 

dan terdapat pengaruh Variabel disiplin kerja dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan (Liestiani et 

al., 2019). Syelviani (2017) melaporkan bahwa ada 

pengaruh yang signifikan antara deskripsi kerja terhadap 

kinerja pegawai negeri sipil dengan nilai adjusted R 

square 72% yang artinya sebanyak 28% kinerja pegawai 

dipengaruhi oleh faktor lain. Adanya deskripsi pekerjaan 

diharapkan tugas-tugas yang diberikan pimpinan dapat 

dikerjakan tepat pada waktunya dan hasil yang baik 

dengan upaya menjelaskan tugas pokok dan fungsi 

masing-masing dari setiap klasifikasi jabatan untuk 

mengetahui dan memahami posisi masing-masing.  

Yusuf (2018) melaporkan bahwa secara parsial 

maupun simultan ada pengaruh positif dan signifikan 

dari tanggungjawab kerja terhadap kinerja pegawai yaitu 

sebesar 29,8%. Tanggungjawab merupakan kesanggupan 

untuk menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan dengan 

sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya serta berani 

menanggung resiko atas keputusan yang diambilnya. 

Habaora (2015) menyatakan bahwa ciri-ciri orang yang 

bertanggungjawab adalah: (1) memiliki sikap serta 

kesadaran yang tinggi dan menunjukkan rasa 

tanggungjawab yang besar terhadap pekerjaannya, (2) 

kesanggupan menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan 

dengan baik serta tepat waktu, (3) berani menanggung 

resiko terhadap keputusan yang diambil, (4) bekerja 

secara tekun dan berdedikasi tinggi, dan (5) memberikan 

pelayanan yang optimal sesuai bidang tugas. 

 

4.2 Kualitas Pekerjaan 
 Kualitas merupakan salah satu komponen dari 

kinerja yang terdiri atas: (1) kemampuan dalam 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan prosedur kerja 

yang telah ditetapkan, dan (2) mampu memberikan 

perhatian besar dengan mengevaluasi sistem yang 

berjalan. Hasil pengukuran nilai rata-rata dari sub 

variabel kualitas tersaji pada Tabel 2. Nilai rata-rata 

kedua indikator kualitas pekerjaan dapat dijelaskan 

bahwa:  pertama, pegawai menyelesaikan pekerjaannya 

sesuai dengan prosedur kerja yang sudah ditetapkan 

dengan nilai rata-rata 3,80 atau termasuk tinggi; dan 

kedua, pegawai mampu memberikan perhatian besar 

dengan mengevaluasi sistem yang berjalan agar 

menghasilkan peningkatan kualitas secara berkelanjutan 

dengan nilai rata-rata yaitu termasuk tinggi.  

Pegawai berusaha menyelesaikan pekerjaannya 

sesuai dengan prosedur kerja yang dilakukan dengan 

cara bekerja berdasarkan prosedur, disiplin dan tanggung 

jawab, tidak menumpuk pekerjaan, komitmen tepat 

waktu dan sasaran, memperhatikan standar of 

procedure, mengerti dan memahami prosedur kerja. 

Selain itu, pegawai mampu memberikan perhatian besar 

dengan mengevaluasi sistem yang berjalan dengan cara: 

mengadakan pertemuan rutin, bekerja sesuai dengan 

tugas pokok, berkoordinasi dan evaluasi, komunikasi dan 

konsultasi, melihat kembali pekerjaan apa yang tidak 

bisa dikerjakan, membuat laporan bulanan dan tahunan, 

memperbaiki kesalahan yang ada, dan menganalisa data 

yang ada.  

Irawati (2015) menyatakan suasana kerja yang positif 

akan menciptakan kualitas kerja yang kondusif bagi 

tercapainya tujuan organisasi. Kondisi ini didasarkan 

bahwa kualitas kerja seseorang berhubungan dengan 

perilaku manajemen organisasi, baik didalam maupun 

diluar pekerjaan. Usaha peningkatan kualitas pekerjaan 

seorang pegawai dapat memberikan positive feeling 

yang meluas, dan akhirnya akan berdampak terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. Wujud dari implementasi 

kualitas kerja adalah menyelesaikan pekerjaan sesuai 

prosedur yang telah disepakati dan mampu memberikan 

perhatian melalui evaluasi pada sistem yang ada. Dengan 

demikian kualitas pekerjaan menghasilkan kegiatan yang 

dilakukan mendekati sempurna, dalam arti 

menyesuaikan beberapa cara ideal (prosedur kerja) dan 

penampilan kegiatan (perhatian) dalam memenuhi tujuan 

yang diharapkan dari suatu kegiatan. 

Tabel 2. Tanggapan Responden tentang Kualitas 

Pekerjaan 

 
Hasil penelitian dari aspek perhatian terhadap sistem 

yang sedang berjalan pada indikator kinerja terhadap 

kualitas pekerjaan menunjukkan para pegawai kurang 

memperhatikan atau mengevaluasi sitem kerja yang 

sedang berjalan. Kemungkinan faktor yang sangat 

mempengaruhi adalah partisipasi yang masih bersifat 

pasif karena masing-masing pegawai telah memiliki job 

deskripsi masing-masing, dan juga kemungkinan 

dipengaruhi imbalan atau insentife yang dianggap 

kurang oleh pegawai.  

Walton (1991) menyatakan bahwa indikator dalam 

kualitas kerja terdiri atas pertumbuhan dan 

pengembangan, partisipasi, sistem imbalan yang 

inovatif, dan lingkungan kerja. Faktor yang sering 

menjadi penghambat dalam kualitas kerja diantaranya 

adalah partisipasi dan sistem imbalan. Partisipasi, yaitu 

adanya kesempatan untuk berpartisipasi atau terlibat 

dalam pengambilan keputusan yang mempengaruhi 

langsung maupun tidak langsung terhadap pekerjaan, 
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sedangkan sistem imbalan yaitu imbalan yang diberikan 

kepada karyawan memungkinkan mereka untuk 

memuaskan berbgaai kebutuhannya sesuai dengan 

standar hidup pegawai yang bersangkutan dan sesuai 

dengan standar pengupahan dan penggajian yang berlaku 

di pasaran kerja. Irawati (2015) melaporkan ada 

pengaruh yang posotif dan signifikan antara partisipasi 

dan imbalan terhadap peningkatan kualitas pekerjaan 

yang berdampak pada output kinerja pegawai. 

 

4.3 Ketepatan Waktu 

 Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas 

diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat 

dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain 

(Robbins, 2014). Indikator dari ketepatan waktu dapat 

ditelaah dari dua hal, yaitu (1) menyelesaikan 

pekerjaannya sesuai dengan prioritas, dan (2) 

menyelesaikan tugasnya sesuai dengan standar waktu 

yang ditetapkan. Informasi dan data terkait tanggapan 

responden tentang ketepatan waktu tersaji pada Tabel 3. 

Hasil penelitian menunjukkan nilai rata-rata kedua 

indikator ketepatan waktu, yaitu: (1) pengawai 

menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan prioritas 

dengan nilai rata-rata sebesar 3,69 atau termasuk tinggi; 

(2) pegawai menyelesaikan tugasnya sesuai dengan 

standar waktu yang ditetapkan dengan nilai rata-rata 

sebesar 3,65 atau termasuk tinggi; dan (3) nilai rata-rata 

untuk ketepatan waktu sebesar 3,67 atau termasuk tinggi. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pegawai dapat 

menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan prioritas 

dilakukan dengan cara bekerja dengan baik, bekerja 

sesuai skala prioritas, harus punya etos kerja dan 

disiplin, membuat agenda/prioritas kerja, teliti, tepat, 

cermat, bertanggungjawab. Selain itu, pegawai 

menyelesaikan tugasnya sesuai dengan standar waktu 

yang ditetapkan dilakukan dengan cara bekerja dan 

selesaikan pekerjaan tepat waktu, bekerja dengan tulus 

dan tanggungjawab, evaluasi tiap minggu dan bulanan, 

menyusun rencana kerja, tidak menunda pekerjaan. 

Ketepatan waktu merupakan salah satu cara untuk 

mengukur transparansi dan kualitas kinerja.  

Menurut Mareta (2015), penyampaian informasi 

sedini mungkin sangat diperlukan agar dapat dipakai 

sebagai dasar dalam pengambilan keputusan dan 

mencegah agar terlambatnya pembuatan keputusan 

tersebut. 

Tabel 3. Tanggapan responden tentang ketepatan waktu 

 

Ketepatan waktu yang tergolong tinggi pada ASN 

Pemerintah Kota Kupang menunjukkan bahwa ASN 

telah mampu menghargai waktu kerja karena waktu 

bersifat terbatas, sedangkan pekerjaan senantiasa 

bertambah. Ketepatan waktu juga untuk membantu ASN 

bekerja lebih efektif dengan skala prioritas. Secara 

psikis, ketepatan waktu menjauhkan ASN dari stress dan 

kerja asal-asalan dan dapat mengontrol setiap tugas dan 

tenggat waktunya. Ketepatan waktu akan menjadikan 

ASN lebih produktif atau dapat menghindari hambatan 

dan gangguan yang menghalangi dari tujuan. Habaora 

(2015) menyatakan bahwa ketepatan waktu yang sesuai 

dengan kebutuhan sangat membantu dalam 

menyelesaikan pekerjaan dalam waktu singkat dan 

menghasilkan beberapa manfaat, diantaranya: (1) 

membantu untuk membuat prioritas, (2) mengurangi 

kecenderungan untuk menunda-nunda pekerjaan, (3) 

menghindari tabrakan waktu, (4) memberi kebebasan 

dan kendali, (5) menghindari perasaan bersalah, dan (6) 

membantu mengevaluasi kemajuan pekerjaan. 

 

4.4 Kerjasama 

 Peningkatan kinerja dan pencapaian tujuan 

organisasi, salah satunya ditentukan oleh faktor 

kerjasama tim yang kuat dan solid dalam organisasi. Hal 

ini yang akan menghasilkan keberhasilan tujuan 

organisasi. Indikator dalam kerjasama dapat dinilai 

berdasarkan dua hal, yaitu: (1) mampu memberdayakan 

anggota, meningkatkan kinerja tim dan membuat setiap 

anggota merupakan bagian penting bagi keberhasilan 

tim; dan (2) mampu mengembangkan sikap kerjasama 

dengan anggota tim dan berupaya berkontribusi. Hasil 

menunjukkan bahwa nilai rata-rata indikator kerjasama, 

yaitu: (1) pegawai mampu memberdayakan anggota, 

meningkatkan kinerja tim dan membuat setiap anggota 

merupakan bagian penting bagi keberhasilan tim dengan 

nilai rata-rata sebesar 3,67 atau tergolong tinggi; (2) 

pegawai mampu mengembangkan sikap kerjasama 

dengan anggota tim dan berupaya berkontribusi dengan 

nilai rata-rata sebesar 3,73 atau termasuk tinggi; dan (3) 

nilai rata-rata untuk kerjasama sebesar 3,70 atau 

tergolong tinggi.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pegawai 

mampu memberdayakan anggota dan meningkatkan 

kinerja tim melalui cara bekerjasama dan berkoordinasi, 

membagi tugas, memberi petunjuk, saling koreksi dan 

memberi masukan, memberikan kepercayaan dan 

kesempatan kepada rekan kerja, saling mendukung dan 

memotivasi. Selain itu pegawai mampu mengembangkan 

sikap kerjasama dengan anggota tim dan berupaya 

berkontribusi melalui cara berkomunikaso dengan baik 

dna bertukar pikiran, saling berkoordinasi dan 

berkonsultasi, membangun rasa memiliki dan 

tanggungjawab, mengetahui tugas, menghargai pendapat, 

menerima usul, keputusan dan kerjasama, profesional 

dan bertanggungjawab dalam tugas. 
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Tabel 4. Tanggapan responden tentang kerjasama 

 
Pratiwi, Ardianti dan Kanzunnudin (2018) menyatakan 

bahwa pembiasaan kerjasama dapat menghindari dan 

mengatasi sikap individualis dan egois. Kemampuan 

bekerjasama pada masing-masing orang dapat 

menciptakan sikap toleransi, dimana tindakan 

menghargai pendapat, sikap dan tindakan orang lain ang 

berbeda dengan dirinya. Kegiatan kerjasama 

memunculkan tindakan yang memperlihatkan rasa 

senang bergaul dengan orang lain melalui kegiatan 

kerjasama. Sucipto (2017) melaporkan bahwa kerjasama 

dapat membuat orang berpartisipasi penuh saat 

melaksanakan pekerjaan, setiap anggota memiliki 

tanggungjawab masing-masing dalam mengerjaka tugas 

sehingga tidak ada yang menganggap menumpang 

kepada anggota yang lain. Dominguez (2010) 

menjelaskan bahwa bekerja dengan orang lain mampu 

meningkatkan keterlibatan orang, berbagi ide-ide dan 

menanggapi reaksi orang lain meningkatkan pemikiran 

dan pemahaman mendalam. Maasawet (2011) 

menjelaskan bahwa kemampuan kerjasama akan 

meningkat dengan sendirinya apabila ada saling 

pengertian dan pemberdayaan. Indikatornya, (1) 

memberi informasi sesama anggota, (2) dapat 

menyelesaikan perselisihan yang terjadi, (3) 

menciptakan suasana kerjasama yang akrab, (4) bertukar 

ide dan pendapat kepada anggota lain, (5) mendukung 

keputusan organisasi, (6) menghargai masukan dan 

keahlian anggota lain, (7) berpartisipasi melaksanakan 

tugas, dan (8) menghargai hasil kerja organisasi. 

 

4.5 Kualitas Pribadi 

 Keberhasilan atau kefektifan dalam proses 

organisasi dipengaruhi oleh kualitas pribadi dalam 

melakukan teknik atau ketrampilan dalam setiap tahap 

proses pekerjaan. Kualitas pribadi seseorang akan 

tampak dalam pemberian perhatian yang khusus 

terhadap pekerjaan dan memiliki inisiatif dalam proses 

pekerjaan. Indikator kualitas pribadi untuk ASN 

dilingkup Pemerintah Kota Kupang tersaji pada Tabel 5. 

Nilai rata-rata kedua indikator kualitas pribadi, yaitu (1) 

pegawai mampu memberikan perhatian khusus untuk 

pengembangan individu dengan mempertimbangkan 

potensi yang dimiliki dengan nilai rata-rata sebesar 3,72 

atau termasuk tinggi; (2) pegawai memiliki inisiatif 

untuk melaksanakan tugasnya tanpa diperintah dengan 

nilai rata-rata sebesar 3,65 atau termasuk tinggi. Secara 

umum nilai rata-rata untuk kualitas pribadi sebesar 3,69 

atau termasuk tinggi.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pegawai 

mampu memberikan perhatian khusus untuk 

pengembangan individu dilakukan dengan cara bekerja 

secara optimal dan bertanggungjawab, belajar banyak 

dari pengalaman, disiplin dalam tugas, mengikuti jenjang 

pendidikan yang lebih tinggi, dan mengikuti pelatihan. 

Selain itu, pegawai memiliki inisiatif untuk 

melaksanakan tugasnya tanpa diperintah melaui cara 

adanya tanggungjawab, bekerja sesuai aturan yang ada, 

melihat masalah yang ada di masyarakat, mempunyai 

ide-ide yang bagus, menciptakan pekerjaan tanpa 

menunggu perintah atasan, mengerti dan memahami 

uraian tugasnya. Haolah, Atus dan Irmayanti (2018) 

menyatakan bahwa kualitas pribadi dalam proses 

pekerjaan organisasi merupakan titik tumpu antara 

pengetahuan dan ketrampilan dari individu, atau dengan 

kata lain keberhasilan atau keefektifan dalam proses 

pekerjaan organisasi dipengaruh oleh kualitas pribadi 

dalam melakukan teknik atau ketrampilan dalam setiap 

tahap proses pekerjaan. 

Tabel 5. Tanggapan responden tentang kualitas pribadi 

 
Memberikan perhatian yang khusus untuk 

pengembangan individu dengan mempertimbangkan 

potensi yang dimiliki sangat diperlukan karena 

kemampuan orang berbeda. Abidin (2016) melaporkan 

bahwa kualitas pribadi atau kualitas individu masing-

masing manusia berbeda-beda untuk mengetahui, 

menganalisa dan meningkatkannya sehingga menyadari 

potensi dari masing-masing individu sangat diperlukan 

sehingga diperlukan adanya manajemen sumber daya 

manusia yang baik dan akurat. Apabila SDM telah diatur 

secara baik, inisiatif dengan sendirinya akan 

dilaksanakan tanpa menunggu arahan dan perintah 

atasan. Indikator kualitas pribadi ASN yang tinggi 

kemungkinan sangat dipengaruhi oleh faktor 

kepemimpinan, regulasi aturan, dan penggajian/insentif 

dari hasil kerja proyek yang dilakukan ASN,maupun 

motivasi.  
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Habaora (2015) menyatakan bahwa peningkatan 

kualitas pribadi sangat ditentukan oleh banyak faktor, 

diantaranya adalah kepemimpinan, peraturan-peraturan, 

reward and punishment, dan motivasi pribadi. Faktor 

tersebut akan menjadi penghambat dalam peningkatan 

kualitas pribadi dalam suatu organisasi. Selanjutnya, 

Abidin (2016) menjelaskan bahwa strategi organisasi 

untuk menopang kualitas pribadi dengan cara 

memotivasi, memberi pengakuan individual, memberi 

kesempatan untuk melakukan kegiatan-kegiatan positif 

untuk pengembangan diri, melakukan pembinaan secara 

berkala, melakukan penilaian prestasi kerja, memberikan 

kompensasi, dan menciptakan hubungan kerja yang 

efektif. 

 

4.6 Tampilan Kinerja 
       Kinerja merupakan tingkatan pencapaian hasil atas 

pelaksanaan tugas tertentu dalam rangka mewujudkan 

pencapaian hasil untuk mencapai tujuan. Manfaat dari 

penilaian kinerja adalah untuk peningkatan kinerja, 

pengembangan sumber daya manusia, pemberian 

kompensasi, program peningkatan produktivitas, 

program kepegawaian, menghindari perlakuan 

diskriminasi. Objek penilaian kinerja yaitu sifat yang 

dinilai dari orang yang memegang posisi pimpinan. 

Indikator kinerja dapat dinilai dari kuantitas dan kualitas 

pekerjaan, ketepatan waktu pekerjaan, kerjasama yang 

ada, dan kualitas pribadi. Nilai rata-rata indikator kinerja 

dari ASN di Pemerintah Kota Kupang dapat diperhatikan 

pada Tabel 6. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja ASN 

di lingkup Sekretariat Daerah Pemerintah Kota Kupang 

dapat dianggap berkinerja baik dan unggul. Hasil ini 

sesuai dengan nilai rata-rata dari keseluruhan indikator 

kinerja bernilai kategori tinggi dengan nilai rata-rata 

untuk kuantitas sebesar 3,79 (tinggi), kualitas sebesar 

3,71 (tinggi), ketepatan waktu sebesar 3,67 (tinggi), 

kerjasama sebesar 3,70 (tinggi), dan kualitas pribadi atau 

sikap sebesar 3,69 (tinggi). Hasil penelitian ini 

menjelaskan bahwa kinerja ASN di Pemerintah Kota 

Kupang perlu dipertahankan dan ditingkatkan sehingga 

menjadi budaya organisasi atau iklim organisasi dalam 

mendukung pencapaian prestasi kerja dan kepuasan 

kerja. Mustika dan Utomo (2013) melaporkan bahwa ada 

pengaruh signifikan budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan melalui variabel kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening.  

Kusmaningtyas (2014) menyatakan bahwa apabila 

kinerja tercapai maka ada pengaruh signifikan dari iklim 

organisasi, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja. 

Mannayong dan Djafar (2018) melaporkan bahwa 

kategori kinerja yang tinggi menunjukkan bahwa 

organisasi tersebut telah efektif karena ada pengaruh 

yang positif dan signifikan dari indikator kinerja seperti 

kualitas dan kuantitas hasil kerja, ketepatan 

menyelesaikan pekerjaan, prakarsa dalam menyelesaikan 

pekerjaan, kemampuan menyelesaikan pekerjaan, dan 

kemampuan membina kerjasama dengan pihak lain. 

Rindah (2017) menyatakan bahwa berhubungan dengan 

kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya kinerja 

diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Efisiensi berkaitan 

dengan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan dalam 

upaya pencapaian tujuan organisasi. Dalam suatu 

organisasi dapat dikatakan efisiensi apabila mencakup 

penggabungan proses kerja optimal dan rancangan dari 

peralatan dan fasilitas fisik lainnya dengan berdasarkan 

pada kegiatan kerja yang sudah masuk di dalam 

prosedur, susunan dan standar kinerja organisasi. Efektif 

apabila mencapai tujuan tersebut dapat dicapai sesuai 

dengan kebutuhan yang direncanakan. 

Tabel 6. Tampilan kinerja ASN di Lingkup Sekretariat 

Pemerintah Kota Kupang 

 
Masyita (2016) melaporkan bahwa kinerja pegawai 

yang efektif secara signifikan terhadap pelayanan yang 

maksimal. Purwito, Rachmawati dan Sutawa (2016) 

melaporkan bahwa pelayanan berkualitas menujukkan 

efektivitas kinerja dengan variabel lingkungan kerja atau 

iklim kerja sebagai variabel intervening. Aini (2019) 

menyatakan bahwa dampak dari organisasi yang 

memiliki kinerja tinggi akan berpengaruh terhadap 

pelayanan publik yang merupakan salah satu penunjang 

good governance dimana good governance sebagai 

tujuan utama dalam penyelenggaraan pelayanan kepada 

masyarakat. Sebagai goals, tentunya good governance 

membutuhkan proses penyelenggara pemerintah yang 

berkualitas, profesional, dan akuntabel yang ditunjukkan 

melalui kinerja pegawai.  

Erawati, Darwis dan Nasrullah (2017) melaporkan 

bahwa efektifnya kinerja pegawai apabila indikator hasil 

kerja (kuantitas dan kualitas pekerjaan), perilaku 

(ketepatan waktu dan kualitas pribadi), atribut dan 

kompetensi yang ada kaitannya terhadap kerjasama 

bernilai kategori tinggi. Sebaliknya, Demmallino, 

Rahmadanih dan Aswar (2018) melaporkan bahwa 

pelaksanaan kinerja organisasi yang tidak efektif karena 

belum dapat memenuhi kebutuhan anggota baik 

kebutuhan alat pendukung, jaminan kuantitas, kualitas 

dan kontinuitas hasil, tidak mampu meningkatkan nilai 

tambah hasil kerja, dan tidak ada jaminan penciptaan 

usaha dan kemandirian anggota. Hasil penelitian yang 

menampilkan kinerja ASN Pemerintah Kota Kupang 

dengan kategori tinggi menunjukkan bahwa kualitas 

birokrasi pemerintahan di Kota Kupang cukup baik, 

Meskipun masih terdapat indikator lain yang belum 

diteliti, seperti yang dikemukakan oleh Pratiwi dan Seran 

(2018) bahwa indikator prasyarat untuk memecahkan 

permasalahan kinerja ASN, yaitu kualitas pekerjaan, 

kuantitas pekerjaan, kerjasama tim, kreativitas, inovasi, 

dan inisiatif. Masing-masing indikator kinerja tersebut 

memerlukan konsep yang tepat untuk mewujudkan 

tujuan tercapainya peningkatan kinerja yang tentunya 

berpengaruh langsung terhadap output dan tujuan 

organisasi. Selain itu, efektivitas organisasi yang belum 
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sepenuhnya maksimal disebabkan oleh penataan struktur 

organisasi yang tidak sesuai dengan beban kerja yang 

ada, lingkungan tempat kerja yang kurang memadai, baik 

itu dari sarana dan prasarana, pekerja yang kurang 

memiliki keahlian, serta kebijakan dan praktek 

manajemen dimana prosedur kerja tidak dapat berjalan 

sesuai yang diharapkan (Kasim 2015). Dengan demikian, 

secara umum faktor yang mempengaruhi kinerja ASN 

adalah produktivitas, kualitas pelayanan, responsivitas, 

responsibilitas, dan akuntabilitas (Rahman, 2017). 

 

5. Kesimpulan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara umum 

kinerja ASN di Sekretariat Daerah Pemerintah Kota 

Kupang telah efektif yang ditunjukkan dari nilai rata-rata 

kinerja sebesar 3,71 atau termasuk tinggi. Hal tersebut 

disebabkan karena indikator kinerja yang meliputi 

kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, kerjasam, dan 

kualitas diri menunjukkan performa yang tinggi. 

Tampilan kinerja seperti ini perlu dipertahankan dan 

tingkatkan terutama yang terkait dengan aspek kualitas 

dimana masing menunjukkan perhatian ASN terhadap 

evaluasi sistem yang sedang berjalan masih berkategori 

sedang. 
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