BAB II
TINJAUAN PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN


2.1 Penelitian Sebelumnya

Sebelum melakukan suatu penelitian, peneliti harus melakukan riset terlebih dahulu dalam menentukan judul yang akan diteliti saat ini. Sehingga terdapat beberapa referensi-referensi yang menjadi acuan dan perbandingan bagi peneliti yang akan peneliti lakukan. Pada bagian ini dijelaskan tentang objek yang diteliti oleh peneliti terdahulu dan hasil penelitian, fakta-fakta atau data yang dikemukakan diambil dari sumber-sumber aslinya.
a. Septi Nila Sari (2019), “Efektivitas Kinerja Pegawai dalam pembinaan PMKS (Studi Kasus Pada Gelandangan Dan Pengemis di UPTD Lingkungan Pondok Sosial Keputih)”
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif kualitatif. Penelitian ini sama halnya menunjukkan efektivitas kinerja pegawai. Adapun hasil penelitian dapat dijabarkan sebagai berikut : (1) Didalam penelitian ini menjabarkan beberapa variable atau metode penelitian yang digunakan dalam meneliti suatu objek terkait efektivitas kinerja pegawai dalam pembinaan PMKS. (2) Salah satu tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui bagaimana efektivitas kinerja pegawai dalam pembinaan PMKS pada gelandangan dan pengemis di UPTD lingkungan pondok social keputih.
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b. Dwi Putri Ramadhani (2021), “Efektivitas Kinerja Pegawai pada kantor badan kepegawaian daerah (BKD) Provinsi Nusa Tenggara Barat”
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif kualitatif, penelitian ini berjudul Efektivitas Kinerja Pegawai pada Kantor Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Nusa Tenggara Barat (NTB) dalam penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data berupa observasi, wawancara, dan dokumentasi. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa Efektivitas Kinerja Pegawai pada Kantor Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Nusa Tenggara Barat (NTB) dilihat dari dimensi derajat kepercayaan (credibility), triangulasi, kecukupan referensial, keteralihan (transferability), kebergantungan (dependahibility), dan kepastian (confirmahibility).
c. Ida Frida (2022), “Efektivitas Kinerja Pegawai di Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Lampung”
Dalam penelitian ini yan menjadi suatu persoalan yang terjadi yaitu kurangnya disiplin pegawai hal ini terlihat dari kurangnya tingkat kehadiran dan belum adanya pelatihan maupun Pendidikan yang dilakukan untuk mendukung kinerja pegawainya. Fenomena ini tentu akan mengganggu efektifitas kinerja pegawai yang berkaitan dengan tugas, produktifitas, waktu, motivasi, pengawasan, lingkungan kerja, evaluasi kerja, dan sarana prasarana yang dimana akan berpengaruh membuat suatu arah organisasi menjadi menurun. Hal tersebut dapat saling bersinergi bilamana aktifitas akan saling bersentuhan satu sama lain agar membentuk suatu pencapaian sesuai keinginan bersama.
 (
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Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif kualitatif, dikarenakan mampu memberikan penjelasan tentang efektivitas kinerja pegawai di KESBANGPOL Provinsi Lampung dalam hal ini Teknik pengumpulan data yang dilakukan yaitu, dengan melakukan teknik wawancara dan studi dokumen agar memperoleh seluruh data dari informan dilapangan.
d. Justin Joey Christopher (2021), “Efektivitas Kinerja Pegawai pada Dinas Kesehatan Kabupaten Nias Provinsi Sumatera Utara”
Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kualitatif dengan menggunakan pendekatan induktif, hal ini dilakukan agar peneliti dapat menggambarkan fenomena penelitian peneliti dengan lengkap dan runtut berdasarkan fakta-fakta yang didapatkan sehingga peneliti dapat menarik kesimpulan penelitian yang bermakna. Dalam penelitian ini seorang peneliti menghimpun data dengan melakukan suatu wawancara, observasi, dan dokumentasi. Sedangkan Teknik dalam analisis data yang dilakukan menggunakan reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Penelitian ini dilakukan karna Efektivitas Kinerja Pegawai pada Dinas Kesehatan Kabupaten Nias Provinsi Sumatera Utara mengalami penurunan pada masa pandemi Covid-19. Hal ini disebabkan karena banyak pegawai yang masih belum membiasakan diri dengan pemberlakuan work form home yang mengakibatkan sulitnya pegawai untuk melakukan kerjasama dalam mengerjakan suatu pekerjaan.

e. Tiara Anggraini (2022), “Efektivitas Kinerja Pegawai di Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (BAPPEDA) Provinsi Jawa Timur”
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui efektivitas pegawai dalam suatu bentuk penilaian kinerja pegawai selama bekerja khususnya di era pandemi pada saat itu, maka dari itu hal ini penting untuk diketahui perubahan apa saja yang terjadi pada pegawai selama diterapkanya kebijakan WFH dan WHO sehingga bisa menjadi bahan evaluasi untuk kedepanya. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif dengan pendekatan deskriptif, dan teknik dalam pengumpulan data yang dilakukan yaitu dengan melakukan wawancara, observasi, dan juga dokumentasi. Berdasarkan informasi yang didapatkan selepas melakukan beberapa teknik dalam pengumpulan data dapat disimpulkan bahwa Efektivitas Kinerja Pegawai di Kantor BAPPEDA Provinsi Jawa Timur selama masa pandemi terbilang sudah cukup efektif karena pencapaian kinerja atau output nya sudah memenuhi target kerja yang sebelumnya sudah dibuat bahkan mengalami peningkatan dari tahun ke tahun.
Adapun penelitian terdahulu yang menelaah terkait dengan efektivitas kerja pegawai dari beberapa sumber, dan dibawah ini ada tabel yang menjelaskan beberapa referensi terkait efektivitas kerja pegawai:



Tabel 2. 1 Penelitian Sebelumnya

	
NO.
	NAMA/ JUDUL PENELITIAN,
TAHUN
	Persamaan dengan Penelitian Penulis
	Perbedaan dengan Penilitian Penulis

	1.
	Septi Nila Sari (2019)
“Efektivitas Kinerja Pegawai dalam pembinaan PMKS	(Studi
Kasus	Pada Gelandangan Dan Pengemis di UPTD
Lingkungan
Pondok	Sosial Keputih)”
	- Penelitian yang di tulis oleh Septi Nila Sari memiliki persamaan yaitu sama- sama membahas tentang Efektivitas		Kinerja Pegawai dan menggunakan metode	penelitian kualitatif.
	- Perbedaannya adalah,	jenis
penelitian yang digunakan, objek penelitaian       dan
teori	yang
digunakan.

	2.
	Dwi	Putri Ramadhani (2021)
“Efektivitas Kinerja Pegawai pada	kantor badan kepegawaian daerah	(BKD)
Provinsi	Nusa
Tenggara Barat”
	-Penelitian yang di tulis oleh Dwi Putri Ramadhani memiliki persamaan yaitu sama-sama membahas tentang Efektivitas Kinerja Pegawai,dan sama-sama menggunakan kualitatif.
	-Perbedaannya adalah teori yang digunakan,		objek penelitian			dan tujuan yang ingin dicapai	dalam penelitian ini.

	3.
	Ida Frida (2022) “Efektivitas Kinerja Pegawai di	Badan
Kesatuan Bangsa		dan Politik	Provinsi Lampung”
	-Penelitian ini memiliki persamaan	dengan
membahas		Efektivitas Kinerja Pegawai, dan memiliki metode penelitian yang	sama			yaitu menggunakan		metode deskriptif kualitatif.
	-Perbedaan       yang
dimiliki         dalam
penelitian yang ditulis oleh Ida Farida yaitu terkait teori	yang
digunakan kemudian      objek
penelitian, dan tujuan yang ingin
dicapai          dalam




	
	
	
	merumuskan
penelitian ini.

	4.
	Justin	Joey Christopher (2021)
“Efektivitas Kinerja Pegawai pada	Dinas Kesehatan Kabupaten Nias Provinsi Sumatera Utara”
	-Penelitian yang di tulis oleh Justin Joey Christopher memiliki persamaan dengan sama-sama		membahas Efektivitas Kinerja Pegawai, dengan memiliki metode yang	sama			yaitu menggunakan		metode deskriptif kualitatif.
	-Perbedaan didalam penelitian			ini dengan		penelitian yang disusun oleh Justin yaitu objek yang	dibawakan kemudian penelitian ini pun memiliki perbedaan	tujuan dalam penyusunan untuk
mencapainya.

	5.
	Tiara Anggraini (2022)
“Efektivitas Kinerja Pegawai di	Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah (BAPPEDA)
Provinsi	Jawa Timur”
	-Persamaan dalam penelitian yang di tulis oleh Tiara Anggraini yaitu membahas tentang Efektivitas Kinerja Pegawai	dengan
menggunakan		metode penelitian	deskriptif kualitatif.
	-Perbedaanya terkait penelitian yang sedang dirancang dan penelitian yang dibuat oleh Tiara ini adalah memiliki perbedaan dalam objek	yang
ditentukan dan tujuan yang ingin dicapai          dalam
penelitian ini.




Kesimpulan dari beberapa sumber referensi yang terdapat diatas tabel ke limanya memiliki kesamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh saya sendiri Sahrudin yaitu, sama-sama menggunakan metode penelitian deskriptif kualitatif dengan suatu penelitian terkait efektivitas kerja pegawai. Dan memiliki perbedaan dengan suatu objek yang ditentukan dengan tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini.

2.2 Tinjauan Pustaka

2.2.1 Pengertian Efektivitas

Menurut kamus besar bahasa Indonesia, kata efektif berarti adanya efek (akibatnya, pengaruhnya, kesannya); manjur atau mujarab (misalnya; obat) dapat membawa hasil; berhasil guna (Misalnya: usaha, tindakan); mulai berlaku (Misalnya: undang-undang, peraturan). Sedangkan menurut definisi dari kata efektif merupakan suatu pencapaian tujuan secara tepat atau memilih tujuan-tujuan yang tepat dari serangkaian alternatif atau pilihan cara dan menentukan pilihan dari beberapa pilihan lainnya.
Efektivitas bisa juga di artikan sebagai pengukuran keberhasilan dalam pencapaian tujuan-tujuan yang telah ditentukan. Misalnya jika suatu pekerjaan dapat selesai dengan pemilihan cara-cara yang sudah ditentukan, maka cara tersebut adalah benar atau efektif.
Beni (2016: 69) memberikan definisi sebagai berikut :

Efektivitas adalah hubungan antara output dan tujuan   atau dapat juga dikatakan merupakan ukuran seberapa jauh tingkat output, kebijakan dan prosedur dari organisasi. Efektivitas juga berhubungan dengan derajat keberhasilan suatu operasi pada sektor publik sehingga suatu kegiatan dikatakan efektif jika kegiatan tersebut mempunyai pengaruh besar terhadap kemampuan menyediakan pelayanan masyarakat yang merupakan sasaran yang telah ditentukan.

Abdurahmat (2003:92) :

Efektivitas adalah pemanfaatan sumber daya, prasarana, dalam jumlah tertentu yang secara sadar ditetapkan sebelumnya untuk menghasilkan sejumlah pekerjaan tepat pada waktunya.
Hidayat (2006:21) yang menjelaskan bahwa:

Efektivitas adalah suatu ukuran yang menyatakan seberapa jauh target (kuanitas, kualitas, dan waktu) telah terapai. Dimana semakin besar presentase target yang dicapai, maka semakin tinggi efektivitasnya.
2.2.2 Tujuan Efektivitas

Adapun kriteria atau ukuran mengenai pencapaian tujuan efektif atau tidak, seperti yang telah dikemukakan oleh Siagian (Hidayat 2006;27), yaitu:
1. Kejelasan tujuan yang hendak dicapai, hal ini dimaksud supaya karyawan dalam pelaksanaan tugas mencapai sasaran yang terarah dan tujuan organisasi dapat tercapai.
2. Kejelasan strategi pencapaian tujuan, telah diketahui bahwa strategi adalah “pada jalan” yang diikuti dalam melakukan berbagai upaya dalam mencapai sasaran-sasaran yang ditentukan agar para implementer tidak tersesat dalam pencapaian tujuan organisasi.
3. Proses analisis dan perumusan kebijakan yang mantap, berkaitan dengan tujuan yang hendak dicapai dan strategi yang telah ditetapkan, artinya kebijakan harus mampu menjembatani tujuan-tujuan dengan usaha-usaha pelaksanaan kegiatan operasional.

4. Perencanaan yang matang, pada hakikatnya berarti memutuskan sekarang apa yang dikerjakan oleh organisasi dimasa depan.
5. Penyusunan program yang tepat. Suatu rencana yang baik masih perlu dijabarkan dalam program-program pelaksanaan yang tepat sebab apabila tidak, para pelaksana akan kurang memiliki pedoman bertindak dan bekerja.
6. Tersedianya sarana dan prasarana kerja. Salah satu indikator efektivitas organisasi adalah kemampuan bekerja secara poduktif. Dengan sarana prasarana yang tersedia dan mungkin disediakan oleh organisasi.
7. Pelaksanaan yang efektif dan efisien.

8. Bagaimanapun baiknya suatu program apabila tidak dilaksanakan secara efektif dan efisien maka organisasi tersebut tidak akan menccapai sasarannya, karena dengan pelaksanaan organisasi semakin didekatkan pada tujuannya.
9. Sistem pengawasan dan pengendalian yang bersifat mendidik, mengingat sifat manusia yang tidak sempurna, maka efektivitas organisasi menurut terdapatnya sistem pengawasan dan pengendalian.
2.2.3 Model-model Pengukuran Efektivitas

Sebelum menjelaskan metode-metode tentang pengukuran efektivitas organisasi, terlebih dahulu dikemukakan tentang pendekatan- pendekatan dalam melihat suatu organisasi, karena memiliki beberapa dimensi untuk diperhatikan sebagai dasar pengukuran efektivitas.

Mengukur efektivitas organisasi bukanlah suatu hal yang sangat sederhana, karena efektivitas dapat dikaji dari berbagai sudut pandang dan tergantung pada siapa yang menilai serta menginterpresentasikannya. Bila dipandang dari sudut produktivitas berarti kualitas dan kuantitas ( output ) barang dan jasa. Tingkat efektivitas juga dapat diukur dengan membandingkan antara rencana yang telah ditentukan dengan hasil nyata yang telah diwujudkan. Namun, jika usaha atau hasil pekerjaan dan tindakan yang dilakukan tidak tepat sehingga menyebabkan rujuan tidak tercapai atau sasaran yang diharapkan. Maka hal itu dikatakan tidak efektif.
Emitai Etziomi (Indrawijawa, 2010:187) mengemukakan ukuran efektivitas organisasi mencakup 4 kriteria:
1. Adaptasi

Adaptasi adalah kemampuan organisasi untuk menyesuaikan diri dengan lingkungannya
2. Intergrasi

Tingkat kemampuan suatu organisasi untuk mengadakan sosialisasi, pegembangan konsensus dan komunikasi dengan berbagai macam organisasi lainnya.
3. Motivasi

Keterikatan hubungan antara pelaku organisasi dengan organisasinya dan kelengkapan sarana bagi pelaksanaan tugas pokok dan fungsi organisasi.
4. Produksi

Adalah jumlah dan mutu keluaran organisasi serta intensitas kegiatan suatu organisasi.
Menurut Lubis dan Huseini (1987) (Cutlip; 2006;56), menyebutkan 3 pendekatan utama dalam pengukuran efektivitas organisasi, yaitu :
1. Pendekatan sumber (resource appeoach) yakni mengukur efektivitas dari input, pendekatan mengutamakan adanya keberhasilan organisasi yang memperoleh sumber daya, baik fisik maupun non fisik yang sesuai dengan kebutuhan organisasi;
2. Pendekatan proses ( peocess approach) adalah untuk melihat sejauh mana efektivitas pelaksanaan program dari semua kegiatan proses internal atau mekanisme organisasi; dan
3. Pendekatan sasaran (goals approach) dimana pusat perhatian pada output mengukur keberhasilan organisasi untuk mencapai hasil (output) yang sesuai dengan rencana.
Ada pandangan lain terkait kriteria atau ukuran mengenai pencapaian tujuan efektif atau tidak, sebagimana dikemukakan oleh Siagian (1978) (Cutlip; 2006;57), yaitu:
1. Kejelasan akan tujuan yang hendak dicapai, agar dalam pelaksanaannya dapai mencapai tujuan organisasi dan sasaran yang terarah;
2. Kejelasan strategi untuk mencapai tujuan, dalam melakukan berbagai upaya untuk mencapai sasaran yang ditentukan agar tidak tersesat dalam pencapaian tujuan organisasi;

3. Proses analisis dan perumusan kebijakan yang baik, berkaitan dengan tujuan yang hendak dicapai dan strategi yang telah ditetapkan artinya kebijakan harus mampu menjembatani tujuan-tujuan dengan usaha- usaha pelaksanaan kegiatan operasional;
4. Perencanaan yang matang, penyusunan program yang tepat suatu rencana yang baik masih perlu dijabarkan dalam program-program pelaksanaan yang tepat sebab apabila tidak, para pelaksana akan kurang memiliki pedoman bertindak dan bekerja;
5. Tersedianya sarana dan prasarana kerja, indikator efektivitas organisasi adalah kemampuan bekerja secara produktif;
6. Pelaksanaan yang efektif dan efisien, bagaimanapun baiknya suatu program apabila tidak dilaksanakan secara efektif dan efesien maka organisasi tersebut tidak akan mencapai sasarannya; dan
7. Sistem pengawasan dan pengendalian yang bersifat mendidik mengingat sifat manusia yang tidak sempurna maka efektivitas organisasi menuntut terdapatnya sistem pengawasan dan pengendalian.

Model pengukuran efektivitas secara eksplisit dijelaskan juga oleh Robbins (Hidayat 2006:58), mengemukakan empat pendekatan dalam memandang efektivitas, yaitu sebagai berikut:
1. Pendekatan pencapaian tujuan (goal attainment approach)

2. Pendekatan sistem (system approach)

3. Pendekatan konstituensi – strategis (strategic – constituencies – approach)

4. Pendekatan nilai – nilai yang bersaing (competin values approach)

Pengukuran efektivitas suatu tidak semata-mata hanya berdasarkan pada pendekatan pencapaian tujuan, karena penerapannya secara eksklusif belum dapat secara optimal untuk mengukur efektivitas suatu organisasi. Masalah yang muncul adalah yang berhubungan secara langsung dengan asumsi-asumsi yang telah ditentukan sebelumnya.
2.2.4 Aspek-aspek Efektivitas

Berdasarkan pendapat Muasaroh (2010:13), efektivitas dapat dijelaskan bahwa suatu program dapat dilihat dari aspek-aspek antara lain yaitu :
1) Aspek tugas atau fungsi, yaitu lembaga dikatakan efektivitas jika melaksanakan tugas atau fungsinya, begitu juga suatu program pembelajaran akan efektif jika tugas dan fungsinya dapat dilaksanakan dengan baik dan peserta didik belajar dengan baik;
2) Aspek rencana atau program, yang dimaksud dengan rencana atau program disini adalah rencana pembelajaran yang terprogram, jika seluruh rencana dapat dilaksanakan maka rencana atau program dikatakan efektif;
3) Aspek ketentuan dan peraturan, efektivitas suatu program juga dapat dilihat dari fungsi atau tindakan aturan yang telah dibuat dalam rangka menjaga berlangsung proses kegiatannya. Aspek ini mencakup aturan- aturan baik yang berhubungan dengan guru maupun yang berhubungan

dengan peserta didik, jika aturan ini dilaksanakan dengan baik berarti ketentuan atau aturan telah berlaku secara efektif; dan
4) Aspek tujuan atau kondisi ideal, suatu program kegiatan dikatakan efektif dari sudut hasil jika tujuan atau kondisi ideal program tersebut dapat dicapai. Penilaian aspek ini dapat dilihat dari prestasi yang dicapai oleh peserta didik.
2.2.5 Pengertian Kinerja

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telahn ditetapkan sebelumnya.
Menurut Sutrisno (2016:172) Kinerja adalah hasil kerja karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi.
Menurut Mangkunegara (2017:67), Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Menurut Fahmi (2017:188), Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.
Menurut Torang (2014:74), Kinerja adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma,

standar operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi.
Dari teori-teori yang diketahui diatas maka peneliti mengambil kesimpulan bahwa kinerja adalah suatu proses atau hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai melalui beberapa aspek yang harus dilalui serta memiliki tahapan-tahapan untuk mencapainya dan bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri. Maka dari itu kinerja merupakan elemen yang penting dalam maju mundurnya suatu organisasi. Karena kinerja merupakan cerminan bagaimana suatu organisasi itu berjalan ke arah yang benar atau hanya berjalan ditempat saja.
2.2.6 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja dalam suatu organisasi memiliki standar kerja yang berbeda tergantung dari kebijakan perusahaannya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dikembangkan beragam dengan sudut pandang masing-masing. Menurut Prawirosento dalam Sutrisno (2016:9), faktor- faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut:
1. Efektivitas dan Efesiensi

2. Otoritas dan Tanggung Jawab

3. Displin

4. Inisiatif

Berikut penjelasan dari masing-masing komponen kinerja adalah sebagai berikut:
1. Efektivitas dan Efesiensi

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efesiensi. Dikatakan efektif bila mencapai tujuan, dikatakan efesien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas dari apakah efektif atau tidak.
2. Otoritas dan Tanggung Jawab

Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masing-masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi haknya dan tanggung jawab dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi akan mendukung kinerja karyawan tersebut.
3. Disiplin

Secara umum, displin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Displin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara perusahaan dan pegawai.
4. Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari atasan, kalau memang dia atasan yang baik.

2.2.7 Dimensi yang Menunjang Kinerja

Kinerja juga memiliki dimensi yang dapat menunjang kinerja pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Dimensi dalam hal ini memiliki pengaruh yang kuat terhadap objek yang akan diteliti. Bila dipakai secara baik dapat mempercepat pencapaian tujuan baru organisasi.
Menurut John Miner dalam Fahmi (2017:134), untuk mencapai atau menilai kinerja, ada dimensi yang menjadi tolak ukur, yaitu :
1. Kualitas, yaitu tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan.

2. Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan pekerjaan yang dihasilkan.

3. Penggunaan	waktu	dalam	kerja,	yaitu	tingkat	ketidakhadiran, keterlambatan, waktu kerja efektif/jam kerja hilang.
4. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja.

2.2.8 Evaluasi Kinerja Pegawai

Untuk mencapai kinerja yang optimal, diperlukan evaluasi kinerja. Evaluasi dilakukan guna mengetahui seberapa jauh kinerja pegawai tersebut sudah dilaksanakan.
Menurut Hamali (2016:110) evaluasi kinerja terdapat delapan evaluasi kinerja yaitu:
1. Penilai

2. Mengumpulkan informasi

3. Kinerja

4. Ternilai

5. Dokumentasi

6. Membandingkan kinerja ternilai dengan standar atasannya

7. Dilakukan secara periodik

8. Pengambilan keputusan manajemen SDM

Berikut adalah penjelasan dari evaluasi kinerja diatas :

1. Penilai

Penilai adalah karyawan yang mempunyai hak dan kewajiban untuk menilai kinerja ternilai. Hak dan kewajiban penilai untuk menilai kinerja karyawan ternilai umumnya ditentukan oleh peraturan perusahaan, deskripsi kerja, dan undang-undang ketenagakerjaan.
2. Mengumpulkan Informasi

Evaluasi kinerja merupakan proses mengumpulkan informasi mengenai kinerja ternilai. Evaluasi kinerja merupakan bagian ilmu penelitian, oleh karena itu proses pengumpulan informasi mengenai kinerja ternilai harus dilakukan dengan menggunakan kaidah-kaidah ilmu penelitian atau riset.
3. Kinerja

Keluaran kerja ternilai yang disyaratkan oleh organisasi tempat kerja ternilai yang dapat terdiri dari hasil kerja, perilaku kerja, dan sifat pribadi yang ada hubungannya dengan pekerjaan.
4. Ternilai

Adalah karyawan dinilai oleh penilai. Ternilai adalah seorang karyawan, kelompok karyawan, atau tim kerja.
5. Dokumentasi

Dokumentasi kinerja adalah apa saja yang ditulis pada manajer dan supervisor dalam meneliti bawahannya yang melukiskan, mengevaluasi, dan mengomentari apa yang dilakukan bawahannya dan bagaimana melakukannya dalam melaksanakan tugas atau pekerjaannya.


6. Membandingkan Kinerja Ternilai Dengan Standar Atasannya Standar kinerja adalah ukuran, tolak ukur untuk mengukur baik buruknya kinerja karyawan ternilai. Evaluasi kinerja tidak mungkin dilaksanakan tanpa standar kinerja karyawan.
7. Dilakukan Secara Periodik

Waktu pelaksanaan penilaian kinerja bergantung pada jenis pekerjaan dan organisasinya. Penilaian kinerja pada pekerjaan pemasaran, contohnya, dilaksanakan secara rutin dalam waktu pendek (target penjualan, enam bulanan, dan tahunan).
8. Pengambilan Keputusan Manajemen SDM

Hasil evaluasi kinerja adalah informasi mengenai kinerja karyawan. Informasi ini digunakan untuk mendukung pengambilan keputusan tentang ternilai. Evaluasi kinerja hanya merupakan tujuan antara dan bukan tujuan akhir. Nilai evaluasi kinerja yang baik digunakan untuk memberikan promosi, sedangkan kinerja yang buruk untuk memberikan demosi.
Dari penjelasan diatas peneliti mengambil kesimpulan bahwa evaluasi kinerja pegawai sangat penting untuk mengetahui seberapa jauh

kinerja yang sudah dilakukan pegawai. Dengan mengevaluasi perperiode kinerja setiap pegawai, maka akan diketahui apa kekurangan yang dimiliki pegawai, serta apa saja kelebihan pegawai yang harus dan wajib dipertahankan. Dalam hal ini melalui evaluasi, kantor juga dapat mengetahui mana pegawai yang bekerja secara maksimal dan mana pegawai yang bekerja secara tidak maksimal. Hal ini bias menjadi tolak ukur dan pertimbangan bagi organisasi.
2.3 Kerangka Pemikiran

Menurut Sugiyono (2008:60), kerangka berfikir adalah sintesa tentang hubungan antar variable yang disusun dari berbagai teori yang telah dideskripsikan. Dan berdasarkan teori-teori yang dideskripsikan, selanjutnya dianalisis secara kritis dan sistematis sehingga menghasilkan sintesa tentang hubungan antar-variabel yang diteliti. Sementara Sugiyono (2008:65) mengatakan bahwa: kerangka berfikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah di identifikasi sebagai masalah penting.
Selama peneliti melakukan penelitian, peneliti memperoleh data dan informasi melalui pengamatan, observasi langsung ke lapangan serta melakukan wawancara kepada pihak yang bersangkutan dengan Efektivitas Kerja Pegawai dalam Meningkatkan Pelayanan Administrasi di Sekertariat pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Cirebon.
Peneliti dalam penelitian ini menggunakan teori tentang ukuran Efektivitas menurut para ahli dari berbagai sumber literatur, adapun teori

yang penulis gunakan sesuai dengan masalah yang terdapat pada identifikasi masalah dengan apa yang dijabarkan oleh teori tersebut.
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