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ABSTRAK 

Nama : Rizal Juliana 
NPM : 6072001001 
Judul : Analisis Kinerja Pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 

Kabupaten Bandung Barat 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan persepsi tentang kinerja 
pegawai serta mengetahui kontribusi setiap dimensi terhadap persepsi tentang 
kinerja Pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bandung 
Barat. Penelitian ini menggunakan teori Stephen P Robbins yang terdiri dari 5 
dimensi kinerja yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas 
dan kemandirian. 

Penelitian ini menggunakan metode pendekatan kuantitatif dengan 
menggunakan analisis deskriptif yaitu distribusi frekuensi dan kecenderungan pusat 
serta analisis Key Drivers Analysis untuk mengetahui persentase kontribusi setiap 
dimensi. Teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu survey kuesioner dengan 
penyebaran kuesioner tertutup dan wawancara terstruktur kepada pegawai Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bandung Barat dengan jenis 
penelitian sensus 

Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa: (1) tingkat kualitas kerja di 
Dinas kependudukan dan pencatatan sipil adalah tergolong sangat tinggi terhadap 
persepsi kinerja pegawai, artinya pegawai menyelesaikan hasil pekerjaan yang 
berkualitas dan sempurna (2) tingkat kuantitas kerja termasuk dalam kategori tinggi 
terhadap persepsi kinerja pegawai, artinya pegawai mampu menyelesaikan pegawai 
dengan jumlah yang telah disepakati oleh organisasi (3) ketepatan waktu termasuk 
dalam kategori sangat tinggi terhadap persepsi kinerja pegawai, artinya pegawai 
mampu memaksimalkan aktivitas untuk pekerjaan kantor tanpa ada aktivitas dari 
luar pekerjaanya (4) efektivitas kerja termasuk dalam kategori tinggi terhadap 
persepsi kinerja pegawai, artinya pegawai mampu memanfaatkan penggunaan 
sumber daya manusia dengan baik dan (5) kemandirian termasuk dalam kategori 
sangat tinggi terhadap persepsi kinerja pegawai, artinya pegawai mampu 
memberikan pekerjaan tanpa harus meminta bantuan orang lain. 

Kemudian dalam memberikan kontribusi setiap elemen memberikan 
kontribusi yang bervariasi: Kualitas kerja berkontribusi rendah terhadap persepsi 
kinerja pegawai, kuantitas kerja berkontribusi tinggi terhadap persepsi kinerja 
pegawai, ketepatan waktu berkontribusi rendah terhadap persepsi kinerja pegawai, 
efektivitas berkontribusi rendah terhadap kinerja pegawai dan kemandirian 
berkontribusi rendah terhadap persepsi kinerja. 

 
Kata kunci: Kinerja pegawai, Persepsi, Key Driver Analysis 
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ABSTRACT 

Name : Rizal Juliana 
NPM : 6072001001 
Title : The Analysis of West Bandung Regency’s Population and Civil 
Registration Service Employees Performance 

 

This study aims to describe perceptions of employee performance and 
determine the contribution of each dimension to perceptions of employee 
performance at the Population and Civil Registration Office of West Bandung 
Regency. This study uses Stephen P Robbins' theory which consists of 5 dimensions 
of performance, namely work quality, work quantity, timeliness, effectiveness and 
independence. 

This study uses a quantitative approach method using descriptive analysis, 
namely frequency distribution and central tendency and Key Drivers Analysis 
analysis to determine the percentage contribution of each dimension. The data 
collection technique used was a questionnaire survey by distributing closed 
questionnaires and structured interviews to employees of the Population and Civil 
Registration Office of West Bandung Regency with a census type of research. 

The results of this study indicate that: (1) the level of work quality at the 
population and civil registration office is classified as very high towards employee 
performance perceptions, meaning that employees complete quality and perfect 
work results (2) the level of work quantity is included in the high category of 
employee performance perceptions, meaning that employees are able to complete 
employees with the amount agreed upon by the organization (3) timeliness is 
included in the very high category of employee performance perceptions, meaning 
that employees are able to maximize activities for office work without any activity. 

Then in contributing each element makes a varied contribution: Quality of 
work contributes low to perceptions employee performance, quantity of work 
contributes high to perceptions employee performance, timeliness contributes low 
to perceptions employee performance, effectiveness contributes low to employee 
performance and independence contributes low to perceptions performance. 

 
Keywords: Employee Performance, Perception, Key Driver Analysis 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 
 

Persepsi tentang Kinerja pegawai di suatu organisasi merupakan aspek yang 

cukup penting dalam mengukur kontribusi sumber daya manusia. Suatu organisasi 

akan berjalan baik apabila setiap pegawai mempunyai persepsi tentang kinerja itu 

dianggap baik oleh dirinya sendiri. Karena persepsi pegawai tentang kinerja dapat 

mengungkapkan tingkat kemampuan individu dalam melakukan pekerjaannya. 

Persepsi kinerja pegawai dapat membantu menentukan seberapa baik pegawai 

dalam menyelesaikan tugasnya, yang pada akhirnya dapat membantu menentukan 

tujuan organisasi. Walaupun tidak mudah bagi organisasi untuk mempersiapkan 

pegawai yang memiliki kinerja yang baik dan optimal. Kinerja yang unggul dapat 

ditunjukkan dengan output yang tinggi, penggunaan waktu kerja yang efektif, serta 

etos kerja dan disiplin yang kuat terhadap organisasi. 

Menurut Peraturan Menteri PANRB Nomor 6 tahun 2022 Tentang 

Pengelolaan Kinerja Pegawai Aparatur Sipil Negara Pimpinan dan Pegawai harus 

memiliki kesamaan persepsi dalam memandang pengelolaan kinerja pegawai 

sebagai alat yang bermanfaat untuk memberikan informasi kepada Pimpinan dan 

Pegawai tentang seberapa baik kinerja harus dihasilkan dalam mencapai tujuan 

organisasi dan ruang apa saja yang membutuhkan perbaikan. Pengelolaan kinerja 

pegawai juga dimaksudkan untuk memberikan informasi yang dapat digunakan 

sebagai dasar pemberian penghargaan dan rekognisi. Dengan demikian, 

pengelolaan kinerja pegawai bukan merupakan tongkat hukuman yang digunakan 
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untuk memberikan hukuman kepada Pegawai jika angka atau hasil yang dicapai 

buruk1. 

Perkembangan organisasi terkait erat dengan persepsi dan kontribusi kinerja 

setiap pegawai; Persepsi pegawai tentang Kinerja sendiri merupakan hasil 

pekerjaan yang ingin dicapai oleh individu, kinerja bergantung pada tingkat 

tanggung jawabnya individu terhadap tugas yang diberikan, dalam jangka waktu 

tertentu. Setiap pegawai harus berkinerja baik agar organisasi dapat mencapai 

tujuan utamanya. Maka dalam hal ini tidak lepas dari kualitas kerja dan kemampuan 

pegawai dalam menyelesaikan tugas yang dilimpahkan kepadanya.2 Menurut luis 

Marsinah dan Syech idrus persepsi tentang kinerja pegawai seberapa banyak 

mereka memberi kontribusi kepada organisasi antara lain termasuk kuantitas 

output, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja dan sikap 

kooperatif.3 
 

Dalam mencapai hasil kerja yang maksimal, maka organisasi harus dapat 

mencapai tujuannya dengan memanfaatkan sumber daya yang dimiliki organisasi 

untuk jangka panjang. Artinya pegawai akan memberikan persepsi dan kontribusi 

besar kepada organisasi apabila tugas atau pekerjaan dapat dijalankan dengan baik 

oleh pegawai dan relevan dengan kebutuhan organisasi. Oleh karena itu pada 

dasarnya persepsi kinerja pegawai dapat dilihat dari kualitas, kuantitas, 

 
 
 
 

1 Peraturan Menteri dan Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Republik Indonesia 
Nomor 6 Tahun 2022 Tentang Pengelolaan Kinerja Pegawai Aparatur Sipil Negara 

2 Y Rivaldo. Peningkatan Kinerja Karyawan. Bojongsari. CV. Eureka Media Aksara, 1 4 
3  Khaeruman, M Luis,. l Syeh,. l Laila, F Yuary, E. Eni, Hartatik, Supatmin, Yuliana, A Nur,. N, Nurdin, W 

Mutinda, dan lsmawati. Meningkatkan Kinerja Sumber Daya Manusia. CV AA RIZKY (2021). 
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kemandirian kerja, efektifitas dan ketepatan waktu yang dilakukan pegawai dalam 

memberikan kontribusinya terhadap organisasi 4 

Persepsi Kinerja pegawai berfungsi sebagai tolok ukur keberhasilan 

organisasi, Oleh karena itu, komponen kunci dari tugas manajemen dalam 

mengawasi suatu organisasi adalah kinerja. Penting bagi organisasi untuk 

mengidentifikasi dan memahami berbagai persepsi kinerja pegawai, baik dari segi 

variabel yang berkontribusi maupun hasil. Melalui persepsi kinerja pegawai, 

organisasi dapat memastikan tingkat kinerja karyawan dan memberikan umpan 

balik yang sesuai, mendorong peningkatan kinerja dan pengambilan keputusan 

untuk memastikan organisasi memiliki sumber daya berkualitas tinggi. 

Menurut lijan potlak sinambela meningkatkan kinerja karyawan 

memerlukan persiapan dan tindakan yang terkoordinasi dalam jangka waktu 

tertentu, bukan dalam waktu sekejap, maka kinerja karyawan harus direncanakan 

secara berkelanjutan. Hal ini menyiratkan bahwa mempekerjakan lebih banyak 

orang sangatlah penting dan diperlukan untuk memenuhi tuntutan dan kemajuan 

organisasi 5. Kemudian Menurut Dian Sudiantini, instansi pemerintah harus 

meningkatkan kinerja pegawai karena dalam dunia kerja persaingan semakin 

meningkat dengan begitu mendorong organisasi untuk terus meningkatkan kinerja 

untuk organisasi.6 

 
4 Wahyudi. Pengaruh Disiplin dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. Scientific Journal Of Reflection: 

Economic, accounting and management Vol 2, No 3 2019) 351 Diakses Melalui 
http://www.ojspustek.org/index.php/SJR/article/view/84 Pada 15 Juni 2024 

5    L.P Sinambela. "Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta: PT." Bumi Aksara, 2013). 486 
6    D. Sudiantini, R, Suhatman, R Ken, Meilizar, R Jati Ismawan, dan S Aristawidya. “Pengaruh Kompetensi 

dan Penempatan kerja terhadap kinerja pegawai” Jurnal Bintang Manajemen (JUBIMA) Vol.1,No.2 Juni 
2023), 200 Diakses Pada https://ejurnal.stie-trianandra.ac.id/index.php/jubima/article/view/1456/1230/ 
Pada 6 April 2024 

http://www.ojspustek.org/index.php/SJR/article/view/84
https://ejurnal.stie-trianandra.ac.id/index.php/jubima/article/view/1456/1230/
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Dalam menentukan persepsi kinerja pegawai yang tinggi suatu organisasi 

harus bisa memahami elemen – elemen yang menjadi faktor penentu yang menjadi 

pemandu bagi organisasi dalam mengambil keputusan yang tepat dan 

mengidentifikasi faktor – faktor yang memiliki dampak paling signifikan terhadap 

hasil yang diinginkan.Menurut Rismanto, organisasi harus lebih fokus dalam 

membangun persepsi dan dukungan organisasi untuk meningkatkan kinerja 

karyawannya, karyawan yang merasa mendapatkan dukungan dari organisasi akan 

lebih berambisi untuk mengerjakan tugas dan tanggung jawabnya.7 

Namun tidak jarang sering kali ditemui fenomena yang kurang memenuhi 

standar kinerja suatu pegawai. Kurang baik kinerja pegawai merupakan suatu 

permasalahan yang harus cepat diselesaikan oleh organisasi. Kinerja yang kurang 

maksimal tersebut tentunya tidak dipandang hanya sebelah mata karena baik dan 

tidaknya kinerja sebuah organisasi terdapat aspek yang mempengaruhinya. 

Maka dari itu suatu Dinas harus dapat memastikan bahwa persepsi tentang 

Kinerja pegawai dapat dikatakan baik agar setiap tugas dan tujuannya tercapai 

dengan baik dan optimal demi kepentingan publik. Dalam mencapai suatu target 

kinerja yang baik dan optimal, sudah seharusnya organisasi perlu memberikan 

stimulus kepada pegawai. Oleh karena itu perlu adanya pengukuran kinerja yang 

Menurut Stephen P Robbins terdapat 5 ukuran dalam kinerja pegawai diantaranya 

Kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas kerja, kemandirian 8. 

 
 

7 N. Astagini, A.R Wonua, Ismanto dan F. Kumalasari. Persepsi Dukungan Organisasi dan Organizational 
Citizenship Behavior Terhadap Kinerja Pegawai. Jurnal Indonesia Annual Confference Series , Vol 1 2002) 
66 – 67 Diakses Melalui https://ojs.literacyinstitute.org/index.php/iacseries/article/view/557/203 pada 27 
Juli 2024 

8    S. P. Robbins dan T. Judge. Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi 16: Jakarta Salemba: 2016 

https://ojs.literacyinstitute.org/index.php/iacseries/article/view/557/203
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Penelitian berfokus untuk menentukan kinerja melalui persepsi pegawai dan 

mendeskripsikan elemen – elemen yang menjadi faktor kunci masalah. Maka 

dilakukan wawancara terhadap 3 orang pegawai di dinas Kependudukan dan 

Pencatatan sipil Kabupaten Bandung barat sehingga sangat penting untuk diteliti. 

Jika dilihat di lapangan, persepsi tentang Kinerja Pegawai memiliki indikasi 

tinggi dari 3 dimensi yaitu Kualitas kerja, Ketepatan waktu dan kemandirian. 

Berikut merupakan persepsi para pegawai 

Terkait dengan kualitas kerja, Informan 1 inisial (R) pegawai bidang 

pemanfaatan data dan inovasi pelayanan mengatakan sebagai berikut: 

Persespsi pegawai lain: 
 

Iya, jika dilihat dari kualitas dari hasil kerja pegawai, iya disini masih ada 
pegawai yang kurang teliti terhadap pekerjaan, tetapi saya tidak dapat 
mengatakan pegawai nya, bisa dibuktikan dengan masih sering ada kesalahan 
dalam pekerjaan, Menurut beliau salah satu kurangnya Kemampuan 
karyawan dalam melakukan pekerjaannya terjadi karena penunjang di kantor 
disdukcapil belum diperbarui 9 

 
Terkait dengan kualitas kerja, Informan 2 inisial (I) pegawai di bidang 

pelayanan pendaftaran penduduk mengatakan sebagai berikut: 

Persespsi pegawai lain: 
 

Tentunya kami semua menginginkan hasil kerja yang baik dari setiap 
pegawai, tetapi pada situasi yang sulit pegawai tidak bisa menentukan hasil 
pekerjaan secara maksimal karena yang saya alami sulit untuk memberikan 
hasil pekerjaan yang maksimal jika sarana dan prasarana nya terbatas 10 

 
 
 
 
 
 

9 Hasil Wawancara dengan salah satu pegawai di bidang pemanfaatan data dan inovasi pelayanan Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan sipil Kabupaten Bandung Barat yang berinisial (R 34 Tahun) pada tanggal 
8 April 2024 

10 Hasil Wawancara dengan salah satu pegawai di bidang pelayanan pendafataran penduduk Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan sipil Kabupaten Bandung Barat yang berinisial (I 28 Tahun) pada tanggal 
8 April 2024 
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Terkait dengan kualitas kerja, Informan 3 inisial (A) pegawai di bidang 

pelayanan pencatatan sipil mengatakan sebagai berikut: 

Persespsi pegawai lain: 
 

Tentunya kami menginginkan hasil pekerjaan yang maksimal dalam bekerja, 
sebenarnya itu sudah menjadi tuntutan bagi kami dan tanggung jawab bagi 
kami, tetapi tidak bisa dipungkiri bahwa untuk terus konsisten menghasilkan 
tugas yang berkualitas tentunya akan lebih gampang diraih jika sarana dan 
prasarananya memadai, disini mah seadanya itupun terbatas untuk setiap 
pegawai mas 11 

 
Terkait dengan ketepatan waktu, Informan 1 inisial (R) pegawai di bidang 

pemanfaatan data dan inovasi pelayanan mengatakan sebagai berikut: 

Persespsi pegawai lain: 
 

Terkait dengan ketepatan waktu, memang sudah seharusnya pegawai di dinas 
kependudukan dan pencatatan sipil untuk tepat waktu dalam menyelesaikan 
pekerjaan, tetapi ada saja mas pegawai yang selalu menunda nunda pekerjaan, 
saya pun tidak mengerti yang jelas masih ada saja pegawai tersebut sampai 
saat ini 12 

 
Terkait dengan ketepatan waktu, Informan 2 inisial (I) pegawai di bidang 

pelayanan pendaftaran penduduk mengatakan sebagai berikut: 

Persespsi pegawai lain: 
 

Dalam hal ketepatan waktu masih ada pegawai di dinas kependudukan dan 
pencatatan sipil kabupaten bandung barat yang membuang waktu untuk 
aktivitas lain selain kepentingan organisasi, padahal jika melihat pada situasi 
yang ada masih banyak waktu yang bisa dimanfaatkan pegawai untuk 
menghasilkan kerja yang baik, dimana disaat ada pekerjaan yang harus 
diselesaikan justru tidak diselesaikan sesuai waktu yang ditentukan bahkan 

 
 
 
 
 

11 Hasil Wawancara dengan salah satu pegawai di bidang pelayanan pencatatan sipil Dinas Kependudukan 
dan Pencatatan sipil Kabupaten Bandung Barat yang berinisial (A 31 Tahun) pada tanggal 8 April 2024 

12 Hasil Wawancara dengan salah satu pegawai di bidang pemanfaatan data dan inovasi pelayanan Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan sipil Kabupaten Bandung Barat yang berinisial (R 34 Tahun) pada tanggal 
8 April 2024 
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masih ada pegawai yang pulang dengan cepat padahal pekerjaan nya belum 
beres 13 

 
Terkait dengan ketepatan waktu, Informan 3 inisial (A) pegawai di bidang 

pelayanan pencatatan sipil mengatakan sebagai berikut: 

Persespsi pegawai lain: 
 

ya begitulah kadang ada yang menunda pekerjaan bahkan ada yang sampai 
tidak dikerjakan karena berbagai alasan 14 

 
Terkait dengan kemandirian, Informan 1 inisial (R) pegawai di bidang 

pemanfaatan data dan inovasi pelayanan mengatakan sebagai berikut: 

Persespsi pegawai lain: 
 

Komitmen pegawai dalam melaksanakan tugas yang diberikan tidak dapat 
dikatakan baik sepenuhnya, karena masih ada yang tidak bertanggung jawab 
dalam menyelesaikan tugas, dapat saya lihat dari kurang disiplin pegawai 
dalam bekerja, dan juga terkadang masih ada pegawai kurang begitu 
memperhatikan tugasnya sehingga hal ini mengindikasikan bahwa sebagian 
dari mereka masih kurang memperhatikan kewajibannya sebagai pegawai 15 

 
Terkait dengan kemandirian, Informan 2 inisial (I) pegawai di bidang 

pelayanan pendaftaran penduduk mengatakan sebagai berikut: 

Persespsi pegawai lain: 
 

Dalam hal kemandirian pegawai, mungkin saja ya tidak semua pegawai 
kurang semangat dalam melakukan pekerjaan, padahal kan itu sebagai 
tanggung jawab yang harus dipegang, contoh nya ketika saya bekerja saya 
melihat pegawai yang malah bermalas malasan16 

 

13 Hasil Wawancara dengan salah satu pegawai di bidang pelayanan pendaftaran penduduk Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan sipil Kabupaten Bandung Barat yang berinisial (I 28 Tahun) pada tanggal 
8 April 2024 

14  Hasil Wawancara dengan salah satu pegawai di bidang pelayanan pencatatan sipil Dinas Kependudukan 
dan Pencatatan sipil Kabupaten Bandung Barat yang berinisial (A 31 Tahun) pada tanggal 8 April 2024 

15 Hasil Wawancara dengan salah satu pegawai di bidang pemanfaatan data dan inovasi pelayanan Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan sipil Kabupaten Bandung Barat yang berinisial (R 34 Tahun) pada tanggal 
8 April 2024 

16 Hasil Wawancara dengan salah satu pegawai di bidang pelayanan pendaftaran penduduk Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan sipil Kabupaten Bandung Barat yang berinisial (I 28 Tahun) pada tanggal 
8 April 2024 
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Terkait dengan kemandirian, Informan 3 inisial (A) pegawai di bidang 

pelayanan pencatatan sipil mengatakan sebagai berikut: 

Persespsi pegawai lain: 
 

Menurut pribadi saya, kemandirian untuk bekerja di dinas ini masih buruk, 
hal tersebut jika datang suatu pekerjaan. Terkadang masih suka ada pegawai 
yang kesulitan dalam mengerjakan tugasnya sehingga perlu bantuan satu 
sama lain17 

 
Berdasarkan identifikasi masalah tersebut dapat disebutkan bahwa persepsi 

kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Prencatatan Sipil Kabupaten Bandung 

Barat masih kurang optimal berdasarkan dimensi kualitas kerja yang menunjukan 

bahwa pegawai merasa hasil kerja yang tidak berkualitas karena pegawai kurang 

teliti dalam melakukan pekerjaan, selalu tidak konsisten dalam bekerja dan 

pekerjaan masih dianggap sepele sehingga tidak maksimal dalam bekerja. Jika 

dilihat dari dimensi Ketepatan waktu belum menunjukan bahawa persepsi kinerja 

pegawai sudah waktu dalam menyelsaikan pekerjaan dari awal sampai jadi output 

karena pegawai masih lebih mementingkan aktivitasnya di luar organisasi, pegawai 

tidak bisa memanfaatkan waktu dengan baik, pegawai kurang disiplin dalam 

melakukan pekerjaan. Jika dilihat dari dimensi kemandirian persepsi pegawai 

belum menunjukan kinerja yang baik karena pegawai kurang memperhatikan 

tanggung jawab nya, pegawai masih perlu meminta bantuan terhadap rekan nya 

dalam melakukan pekerjaanya. Maka dari 3 orang narasumber dapat dikatakan 

 
 
 
 
 

17  Hasil Wawancara dengan salah satu pegawai di bidang pelayanan pencatatan sipil Dinas Kependudukan 
dan Pencatatan sipil Kabupaten Bandung Barat yang berinisial (A 31 Tahun) pada tanggal 8 April 2024 
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bahwa persepsi kinerja pegawai di dinas kependudukan dan pencatatan sipil masih 

kurang optimal. 

Berdasarkan identifikasi masalah tersebut penelitian ini lebih fokus untuk 

mendeskripsikan persepsi kinerja pegawai dan persepsi pegawai dalam 

memberikan kontribusi terhadap setiap elemen kinerja pegawai. Oleh sebab itu 

penelitian ini sangat penting untuk dilakukan dengan judul “Analisis Kinerja 

Pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bandung Barat.” 

 
 

1.2 Rumusan Masalah dan Pertanyaan Penelitian 
 

Persepsi tentang Kinerja pegawai merupakan komponen penting dalam 

suatu organisasi karena dapat dikatakan bahwa peran manajer dan karyawan 

mempunyai pengaruh besar dalam menentukan keberhasilan organisasi, yang 

terlihat dalam kinerja. Jika dilihat dari dimensi kualitas kerja pegawai di dinas 

kependudukan dan pencatatan sipil persepsi pegawai menunjukan bahwa hasil kerja 

masih kurang optimal hal tersebut dibuktikan dengan masih adanya pegawai yang 

kurang teliti dalam melakukan pekerjaannya sehingga tidak sesuai dengan 

kebutuhan masyarakat dimana masalah tersebut dapat mempengaruhi persepsi 

kinerja pegawai menjadi kurang maksimal 

Dilihat dari ketepatan waktu , persepsi pegawai mengatakan bahwa bahwa 

masih ada pegawai di dinas kependudukan dan pencatatan sipil yang kurang disiplin 

dalam mengoptimalkan waktu yang diberikan terhadap pekerjaanya hal tersebut 

karena pegawai lebih mementingkan aktivitas di luar organisasi, sehingga hasil 

kerja yang telah ditentukan dapat melebihi batas waktu , padahal sangat penting jika 
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pegawai menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu karena dapat membantu 

masyarakat sesuai dengan kebutuhannya, Selain itu juga pegawai tidak kemandirian 

dalam bekerja hal tersebut terbukti masih ada pegawai yang tidak bertanggung 

jawab dalam bekerja sehingga membebankan orang lain. 

Berdasarkan rumusan masalah diatas pertanyaan penelitian adalah seberapa 

tinggi tingkat persepsi kinerja pegawai di dinas kependudukan dan pencatatan sipil. 

Adapun pertanyaan spesifik terkait dengan elemen – elemen kinerja pegawai yaitu: 

1. Seberapa tinggi tingkat persepsi tentang Kinerja Pegawai Dinas 

Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bandung Barat? 

2. Seberapa besar kontribusi masing – masing elemen terhadap persepsi 

tentang Kinerja Pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan sipil 

Kabupaten Bandung Barat? 

 
 

1.3 Tujuan Penelitian 
 

Tujuan peneltian ini adalah untuk mendeskripsikan persepsi kinerja pegawai. 
 

Adapun tujuan secara spesifik yaitu: 
 

1. Untuk Mendeskripsikan persepsi Kinerja Pegawai Dinas Kependudukan 

dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bandung Barat. 

2. Untuk Mendeskripsikan kontribusi setiap elemen – elemen persepsi Kinerja 

Pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan sipil Kabupaten Bandung 

Barat. 

 
 

1.4 Manfaat Penelitian 



11  

 
 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat langsung bagi 

organisasi dengan memfokuskan pada tingkat persepsi tentang kinerja pegawai 

dalam memberikan pelayanan administasri kependudukan dan pencatatan sipil. 

Dengan meningkatkan kinerja kinerja, diharapkan akan ada peningkatan kualitas 

kerja, kuanititas kerja, ketepatan waktu, efektivitas dan kemandirian karena mereka 

akan mengalami proses administrasi yang lebih lancar, cepat, akurat, dan mudah 

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai dasar untuk pengambilan 

keputusan bagi pihak terkait, khususnya bagi Disdukcapil Kabupaten Bandung 

Barat. Begitupun dengan temuan informasi dalam penelitian ini, diharapkan dapat 

digunakan untuk menyusun langkah strategis dalam menyusun dan menjalankan 

kebijakan yang lebih baik guna meningkatkan kinerja pegawai 

Dengan demikian, penelitian ini memberikan manfaat penting guna 

meningkatkan kinerja pegawai dalam proses administrasi kependudukan dalam 

lingkup organisasi publik. 

 
 

1.5 Desain Penelitian 
 

Menurut Neuman Setelah rumusan masalah dipilih dan pertanyaan 

penelitian ditentukan maka selanjutnya adalah menentukan desain penelitian18. 

Desain penelitian adalah rencana dan struktur penyelidikan yang disusun untuk 

memungkinkan peneliti menemukan jawaban atas masalah penelitian. Desain 

penelitian dapat dibedakan berdasarkan pendekatan, strategi, tujuan dan waktu. 19 

 
 

18  L. Neuman, “Pendekatan Kualitatif dan Kuantitatif”. Jakarta: Tim Indeks, 2016) 
19  J.W. Creswell, Research Design: Pendekatan Metode Kualitatif, Kuantitatif dan Campuran, Fourth 

Edition. Boston: SAGE Publication,2014) 3-5 
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Berdasarkan tujuan maka desain penelitian dapat dibedakan menjadi tiga 

yaitu deskriptif, eksplanatori dan kausal. Rancangan deskriptif merupakan 

fundamental tiap disiplin ilmu sosial dalam memahami kondisi masyarakat.20 Beda 

hal nya dengan rancagan eksplanatori yang menjelaskan hubungan dua atau lebih 

variabel. Sedangkan, Rancangan kausal yang menyelidiki efek pada satu atau 

beberapa variabel terhadap satu atau lebih hasil akhir variabel21. Pada penelitian 

yang berjudul “Analisis Kinerja Pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan 

Sipil Kabupaten Bandung Barat” menggunakan tujuan deskriptif karena ingin 

menyajikan suatu situasi, gejala dan gambaran tentang suatu permasalah yang 

terjadi 22 

Berdasarkan pendekatan maka desain penelitian dapat dibedakan menjadi 

dua yaitu kuantitatif dan kualitatif. Pendekatan Kuantitatif merupakan sebuah 

penyelidikan tentang masalah sosial berdasarkan tentang pada pengujian sebuah 

teori dari variabel – variabel. 23 sedangkan, Pendekatan Kualitatif merupakan 

penelitian yang menggambarkan isi tetapi tidak berdasarkan akurasi statistik. 24 

Dalam Penelitian tentang Analisis Kinerja Pegawai Dinas Kependudukan dan 

Pencatatan Sipil Kabupaten Bandung Barat. menggunakan pendekatan kuantitatif 

karena ingin menguji sebuah teori yang nantinya diukur dalam bentuk angka dan di 

analisis dengan statistik dan selain itu jika masalah mengharuskan identifikasi 

faktor - faktor yang mempengaruhi hasil 25 

 
20  U. Silalahi, Metode Penelitian Kuantitatif. Bandung: Refika Aditama, 2017 
21  Ibid, hlmn 124 
22  Ibid, hlmn 117 
23  Ibid, hlmn 100 
24  Ibid, hlmn 101 
25  Ibid, Hlmn 109 
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Berdasarkan strategi dapat dibedakan berdasarkan pendekatan yang 

digunakan, strategi dalam pendekatan kuantitatif terdiri dari dua yaitu survei dan 

eksperimen. Rancangan eskperimen adalah penyelidikan dengan kondisi terkendali 

di mana satu atau lebih variabel independent dimanipulasi untuk melakukan uji 

hipotesis26 sedangkan, Rancangan Survei merupakan usaha dalam mengumpulkan 

data dari anggota populasi mengenai satu atau lebih fenomena. Strategi penelitian 

tentang Analisis Kinerja Pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 

menggunakan desain survei karena penelitian survei berusaha memaparkan secara 

kuantitatif kecenderungan atau opini dari suatu populasi tertentu dengan meneliti 

populasi itu sendiri (jika relatif kecil) atau meneliti satu sampel dari populasi 

tersebut (jika populasi besar).27 

 

1.6 Sistematika Penulisan 
 

Penelitian ini disusun dalam dalam tiga bab untuk memberikan gambaran 

penelitian sebagai berikut: 

BAB I: Pendahuluan 
 

Mencakup informasi latar belakang yang menguraikan pentingnya kinerja 

pekerja. penjelasan mengenai rumusan masalah, tujuan penelitian, dan manfaat 

penelitian berdasarkan wawasan teoritis dan praktis yang ditemukan. diakhiri 

dengan pemeriksaan metodis terhadap ide-ide utama setiap bab. 

BAB II: Kerangka Teoritik 
 
 
 
 

26  Ibid, hlmn 136 
27  Ibid, hlmn 130 
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Memuat pembahasan gagasan teoritis yang diterapkan pada permasalahan 

penelitian, diawali dengan teori dan gagasan yang berkaitan dengan kinerja pegawai 

yang menjadi landasan temuan penelitian. 

BAB III: Metode Penelitian 
 

Berisi penjelasan rinci mengenai instrumen penelitian, populasi dan sampel, 

pengukuran, rencana penelitian, operasional variabel, skala pengukuran, validitas 

dan reliabilitas instrumen pengumpulan data serial, serta teknik pengumpulan data 

yang dianggap mampu menjelaskan fenomena yang diteliti untuk keperluan ini. 

Data yang diperoleh diinterpretasikan menggunakan analisis data. 

BAB IV: Temuan Penelitian 
 

Berisi tentang pembahasan terkait dengan hasil penelitian dan interpretasi 

dari hasil 

BAB V: Pembahasan 
 

Berisi tentang analisis dari hasil temuan penelitian yang sudah dijelaskan 

pada bab 4. Pembahasan lebih fokus terhadap 5 dimensi kinerja yaitu kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas dan kemandirian dan kontribusi setiap 

dimensi terhadap kinerja. 

BAB VI: Kesimpulan dan saran 
 

Berisi kesimpulan dan saran dari peneliti terhadap masalah yang ada di 

dalam penelitian ini. 
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