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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis model penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja dalam meningkatkan
produktivitas Aparatur Sipil Negara (ASN) di Kabupaten Nias melalui kajian literatur. Pendekatan ini menyoroti
pentingnya lingkungan kerja, seperti kondisi fisik, dukungan sosial, dan budaya organisasi, yang memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Kajian dilakukan secara sistematis dengan menganalisis literatur yang relevan,
melibatkan konsep manajemen kinerja, motivasi, dan pengembangan SDM. Temuan menunjukkan bahwa model
penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja dapat meningkatkan produktivitas ASN dengan menciptakan sistem
penilaian yang objektif, adil, dan berbasis bukti. Hasil penelitian ini memberikan rekomendasi strategis untuk
implementasi model yang lebih efektif dalam konteks pelayanan publik di Kabupaten Nias dan sektor publik
lainnya.

Kata kunci: penilaian kinerja, lingkungan kerja, produktivitas ASN, Kabupaten Nias, kajian literatur

Pendahuluan Sebagai aktor utama dalam penyelenggaraan
Penilaian kinerja memiliki peran strategis pelayanan publik, ASN membutuhkan model
dalam organisasi publik untuk meningkatkan penilaian kinerja yang relevan dan kontekstual,
produktivitas, efisiensi, dan akuntabilitas. yang sesuai dengan tugas dan tantangan lokal,
Penilaian yang dirancang secara efektif tidak khususnya di Kabupaten Nias.
hanya berfungsi sebagai alat evaluasi kinerja Lingkungan kerja yang kondusif, yang
individu, tetapi juga sebagai instrumen untuk mencakup aspek fisik, sosial, dan budaya
mendorong motivasi dan  pengembangan organisasi, berperan  signifikan  dalam
kompetensi Aparatur Sipil Negara (ASN). menentukan  produktivitas  individu  dan
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organisasi. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa lingkungan kerja yang optimal
mendukung terciptanya sistem penilaian yang
transparan, adil, dan berbasis bukti. Sebagai
contoh, Raziq dan Maulabakhsh (2015)
mengemukakan bahwa lingkungan kerja yang
positif berkontribusi pada peningkatan kinerja
pegawai melalui dukungan fisik dan sosial yang
memadai.

Penelitian ini mengeksplorasi hubungan
antara lingkungan kerja dan sistem penilaian
kinerja dalam konteks ASN Kabupaten Nias,
dengan mempertimbangkan tantangan spesifik
seperti keterbatasan infrastruktur, minimnya
fasilitas kerja, dan dinamika sosial-budaya lokal.
Dengan pendekatan berbasis literatur, penelitian
ini bertujuan untuk mengidentifikasi elemen-
elemen kunci lingkungan kerja yang mendukung
produktivitas ~ ASN,  serta = merumuskan
rekomendasi strategis yang sesuai dengan
kebutuhan lokal.

Lingkungan kerja yang kondusif memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
individu maupun organisasi. Penelitian oleh
Hamzah et al. (2023) mengungkapkan bahwa
faktor-faktor lingkungan kerja, seperti dukungan
sosial, fasilitas fisik yang memadai, budaya
organisasi, dan kepemimpinan yang inspiratif,
dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas
pegawai. Namun, tantangan utama dalam
menciptakan lingkungan kerja yang optimal
adalah bagaimana memastikan bahwa seluruh
elemen tersebut selaras dengan sistem penilaian
kinerja yang objektif, adil, dan transparan.
Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi
hubungan antara lingkungan kerja dan sistem

penilaian  kinerja, serta  mengidentifikasi
dampaknya terhadap produktivitas ASN di
Kabupaten Nias.

Model penilaian kinerja yang diusulkan
dalam penelitian ini mengadopsi pendekatan
integratif dengan memanfaatkan metode-metode
evaluasi yang telah terbukti efektif di berbagai
organisasi. Salah satu metode utama yang akan
diterapkan adalah Analytic Hierarchy Process
(AHP), yang memungkinkan pengambilan
keputusan berdasarkan kriteria multidimensional
dan kompleks (Ilhami & Rimantho, 2017).
Metode ini memfasilitasi penilaian yang objektif
dengan mempertimbangkan faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja pegawai secara holistik.
Selain itu, metode Objective Matrix (OMAX)
akan digunakan untuk menghasilkan penilaian
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yang terukur dengan mengintegrasikan indikator
kuantitatif dan kualitatif (Kamila & Fahma,
2023).

Pendekatan ini memberikan kerangka kerja
yang komprehensif untuk menilai kontribusi
individu terhadap pencapaian tujuan organisasi
secara lebih terstruktur dan akuntabel. Dengan
demikian, model penilaian yang dirancang
diharapkan mampu menciptakan sistem evaluasi
yang tidak hanya adil, tetapi juga adaptif terhadap
konteks lokal.

Pengembangan sumber daya manusia
(SDM) menjadi komponen kunci dalam
implementasi model penilaian kinerja berbasis
lingkungan kerja. Sejalan dengan temuan
Tuwindar & Pendrian (2024), pengelolaan SDM
yang efektif melibatkan program pelatihan
berkelanjutan, pengelolaan karir, dan sistem
kompensasi yang mendukung motivasi pegawai.
Lebih lanjut, keterlibatan ASN dalam proses
pengambilan keputusan dapat meningkatkan rasa
memiliki terhadap sistem penilaian, yang pada
akhirnya mendukung keberhasilan implementasi.

Dalam  konteks = Kabupaten  Nias,
pengembangan SDM perlu disesuaikan dengan
karakteristik sosial dan ekonomi lokal.
Identifikasi  faktor-faktor  spesifik  yang
memengaruhi kinerja ASN, seperti kebutuhan
masyarakat, kondisi demografi, dan
akseptabilitas  terhadap perubahan sistem,
menjadi langkah penting dalam merancang model
yang relevan dan efektif.

Penelitian ini diharapkan memberikan
kontribusi signifikan terhadap pengembangan
model penilaian kinerja berbasis lingkungan
kerja, terutama dalam konteks pelayanan publik
di wilayah dengan karakteristik unik seperti
Kabupaten Nias. Dengan mengintegrasikan
pendekatan berbasis bukti dan metodologi
evaluasi modern, penelitian ini menawarkan
panduan praktis bagi pemangku kebijakan untuk
mengoptimalkan produktivitas ASN. Selain itu,
hasil penelitian ini juga diharapkan dapat
mendorong terciptanya lingkungan kerja yang

mendukung  pengembangan individu dan
organisasi secara berkelanjutan.
Melalui penguatan hubungan antara

lingkungan kerja, sistem penilaian kinerja, dan
pengelolaan SDM, penelitian ini tidak hanya
memberikan  solusi  untuk  meningkatkan
akuntabilitas dan efisiensi organisasi publik,
tetapi juga menciptakan ekosistem kerja yang
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mendorong motivasi, kompetensi, dan inovasi di
kalangan ASN.

Kajian Pustaka

Penilaian kinerja merupakan aspek penting
dalam manajemen sumber daya manusia, yang
berfungsi untuk mengevaluasi dan meningkatkan
kinerja pegawai dalam organisasi publik.
Berbagai penelitian  menunjukkan  bahwa
lingkungan kerja yang baik dapat berkontribusi
signifikan terhadap kinerja pegawai. Misalnya,
Rosmaini & Tanjung (2019) menekankan bahwa
kompetensi, motivasi, dan kepuasan kerja
berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.
Hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor
tersebut harus diperhatikan dalam merancang
model penilaian kinerja yang efektif.

Lingkungan kerja yang kondusif tidak
hanya mencakup aspek fisik, tetapi juga aspek
non-fisik seperti budaya organisasi dan hubungan
antarpegawai. Penelitian oleh Hasibuan & Bahri
(2018) menunjukkan bahwa kepemimpinan,
lingkungan kerja, dan motivasi kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja. Dalam
konteks ASN, penting untuk menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung agar pegawai
merasa termotivasi dan puas, sehingga dapat
meningkatkan kinerja mereka. Selain itu,
penelitian oleh Lumbantobing & Dwiarti (2024)
juga menemukan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, yang menunjukkan pentingnya
menciptakan suasana kerja yang baik untuk
meningkatkan produktivitas.

Kepuasan kerja juga merupakan faktor
kunci yang mempengaruhi kinerja pegawai.
Penelitian oleh Arda (2017) mengungkapkan
bahwa kepuasan kerja dan disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dalam
konteks ASN, kepuasan kerja dapat dipengaruhi
oleh berbagai faktor, termasuk lingkungan kerja,
dukungan atasan, dan kesempatan untuk
berkembang. Oleh karena itu, model penilaian
kinerja yang diusulkan dalam penelitian ini harus
mempertimbangkan kepuasan kerja sebagai salah
satu variabel penting yang dapat mempengaruhi
produktivitas ASN.

Di samping itu, motivasi kerja juga
berperan penting dalam meningkatkan kinerja
pegawai. Dalam konteks ASN, motivasi dapat
ditingkatkan melalui pengakuan atas prestasi,
pemberian insentif, dan kesempatan untuk
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan.
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Dengan demikian, model penilaian kinerja yang
berbasis lingkungan kerja harus mencakup
elemen-elemen yang dapat meningkatkan
motivasi pegawai.

Disiplin kerja juga merupakan faktor yang
tidak kalah penting dalam meningkatkan kinerja.
Penelitian oleh Pratama (2024) menegaskan
bahwa disiplin kerja dan lingkungan kerja non-
fisik berpengaruh terhadap kinerja pegawai
melalui  kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Hal ini menunjukkan bahwa untuk
meningkatkan kinerja ASN, perlu ada penekanan
pada disiplin kerja yang baik dan lingkungan
kerja yang mendukung. Dengan demikian, model
penilaian kinerja yang diusulkan harus mencakup
aspek disiplin kerja dan bagaimana lingkungan
kerja dapat mempengaruhi disiplin tersebut.

Dalam konteks ASN di Kabupaten Nias,
tantangan yang dihadapi dalam meningkatkan
produktivitas sangat beragam. Penelitian oleh
Dendhana et al. (2023) menunjukkan bahwa
komunikasi interpersonal, disiplin kerja, dan
lingkungan kerja non-fisik berpengaruh terhadap
kinerja ASN. Oleh karena itu, penting untuk
memahami konteks lokal dan tantangan yang
dihadapi oleh ASN di daerah tersebut. Penelitian
ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor
spesifik yang mempengaruhi kinerja ASN di
Kabupaten Nias, sehingga model penilaian
kinerja yang diusulkan dapat lebih relevan dan
efektif.

Tinjauan pustaka ini menunjukkan bahwa
implementasi model penilaian kinerja berbasis
lingkungan kerja harus mempertimbangkan
berbagai faktor, termasuk kepuasan Kkerja,
motivasi, disiplin kerja, dan kondisi lingkungan
kerja. Dengan memahami hubungan antara
faktor-faktor ini, diharapkan dapat dirumuskan
model penilaian kinerja yang efektif untuk
meningkatkan produktivitas ASN di Kabupaten
Nias.

Metode

Penelitian ini menggunakan metode kajian
literatur untuk menganalisis model penilaian
kinerja berbasis lingkungan kerja dalam
meningkatkan produktivitas Aparatur  Sipil
Negara (ASN) di Kabupaten Nias. Metode ini
melibatkan pengumpulan, peninjauvan, dan
analisis kritis terhadap berbagai sumber literatur
yang relevan, termasuk jurnal ilmiah, buku teks,
dokumen resmi, dan laporan penelitian. Kajian
literatur dilakukan secara sistematis, dimulai dari
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pencarian literatur melalui basis data akademik
seperti  Google Scholar, ScienceDirect, dan
SpringerLink menggunakan kata kunci spesifik.
Literatur yang relevan diseleksi berdasarkan
kriteria inklusi dan eksklusi untuk memastikan
validitas dan relevansi data yang digunakan.
Selanjutnya, literatur yang terpilih dianalisis
secara tematik guna mengidentifikasi pola,
konsep, dan temuan yang berhubungan dengan
penilaian kinerja, lingkungan kerja, dan
produktivitas ASN.

Metode ini didasarkan pada panduan yang
dikemukakan oleh beberapa penelitian, seperti
Snyder (2019), yang menjelaskan langkah-
langkah dalam melakukan kajian literatur sebagai
metode penelitian. Selain itu, panduan sistematis
dari Kitchenham (2004) dan Tranfield et al
(2003) juga menjadi rujukan penting dalam
proses pengumpulan dan analisis data literatur.
Dalam pendekatan ini, setiap langkah difokuskan
untuk menghasilkan sintesis yang komprehensif,
berdasarkan kerangka konseptual yang kuat.

Tabel 1. Temuan Utama yang Dirangkum
Faktor Pengaruh pada Kinerja
Lingkungan Kerja ASN

Lingkungan Fisik  Meningkatkan
kenyamanan dan fokus
kerja

Dukungan Sosial Mendorong motivasi dan
kolaborasi

Budaya Organisasi Meningkatkan inovasi
dan akuntabilitas

Kepemimpinan Menciptakan lingkungan
kerja inspiratif

Teknologi Mempercepat
penyelesaian tugas dan
akurasi

Hasil/Temuan Penelitian
Kondisi Lingkungan Kerja yang Memengaruhi
Kinerja ASN di Kabupaten Nias

Kondisi  lingkungan kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
aparatur sipil negara (ASN). Lingkungan kerja
yang Dbaik dapat meningkatkan motivasi,
kepuasan, dan produktivitas pegawai, sedangkan
lingkungan yang buruk dapat menghambat
kinerja dan menurunkan semangat kerja. Dalam
konteks ini, beberapa elemen kunci dari kondisi
lingkungan kerja yang memengaruhi kinerja ASN
dapat diidentifikasi.
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Lingkungan fisik mencakup semua aspek
fisik dari tempat kerja, seperti kebersihan,
pencahayaan, suhu, dan tata letak ruang kerja.
Raziq & Maulabakhsh (2015) menunjukkan
bahwa lingkungan kerja yang nyaman dan aman
dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada
gilirannya berdampak positif pada kinerja.
Lingkungan yang baik, dengan fasilitas yang
memadai, akan membuat pegawai merasa lebih
nyaman dan termotivasi untuk bekerja.

Dukungan sosial dari rekan kerja dan
atasan juga merupakan elemen penting dalam
lingkungan kerja. Sitorus et al. (2024)
menemukan bahwa hubungan antar manusia yang
baik di tempat kerja dapat meningkatkan etos
kerja dan kinerja pegawai. Ketika pegawai
merasa didukung oleh rekan-rekan dan atasan
mereka, mereka cenderung lebih berkomitmen
dan produktif dalam pekerjaan mereka.

Gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
juga terbukti memainkan peranan kunci dalam
membentuk kinerja ASN. Penelitian Khaeruman
et al. (2023) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional yang diterapkan oleh pimpinan
dapat menciptakan budaya kerja yang inovatif
dan mendukung pengembangan kompetensi
pegawai. Namun, beban kerja yang tidak
seimbang dan tekanan psikologis di lingkungan
kerja dapat menjadi hambatan, sebagaimana
diungkapkan oleh Nurdin et al. (2023), yang
mencatat bahwa tingkat stres kerja yang tinggi
dapat menurunkan produktivitas pegawai.
Lingkungan fisik kerja, seperti pencahayaan,
sirkulasi udara, dan tingkat kebisingan, juga
terbukti memengaruhi kenyamanan kerja. Aziti
(2024) menegaskan bahwa lingkungan fisik yang
terkelola dengan baik dapat meningkatkan
produktivitas hingga 20 persen.

Lebih jauh, adopsi teknologi dalam
lingkungan kerja menjadi aspek penting yang
mendukung kinerja ASN. Ilhami & Rimantho
(2017) menjelaskan bahwa teknologi yang
terintegrasi  dengan  sistem kerja  dapat
mempercepat penyelesaian tugas dan
meningkatkan akurasi pekerjaan. Selain itu,
sistem penghargaan berbasis kinerja yang adil dan
transparan juga menjadi faktor signifikan dalam
menciptakan motivasi kerja yang tinggi,
sebagaimana diungkapkan oleh Kamila & Fahma
(2023). Dalam konteks pengembangan sumber
daya manusia, Tuwindar & Pendrian (2024)
menyoroti  pentingnya program pelatihan,
pengembangan karir, dan sistem kompensasi

25



Sabayuti Gulo, Eliyunus Waruwu, Elisati K. Telaumbanua, Maria Magdalena Bate’e

yang mendukung produktivitas. Penelitian juga
mencatat bahwa persepsi pegawai terhadap
lingkungan kerja, seperti rasa dihargai dan
keadilan dalam organisasi, dapat meningkatkan
kinerja mereka.

Temuan penelitian terdahulu di atas, dapat
disimpulkan bahwa kondisi lingkungan kerja
berperan penting dalam memengaruhi kinerja
Aparatur Sipil Negara (ASN). Lingkungan kerja
yang optimal tidak hanya melibatkan penyediaan
fasilitas fisik yang memadai, tetapi juga
mencakup  dukungan  sosial,  hubungan
interpersonal yang baik, gaya kepemimpinan
yang inspiratif, serta budaya organisasi yang
mendukung  inovasi dan  pengembangan
kompetensi.  Faktor-faktor  seperti  adopsi
teknologi, sistem penghargaan yang adil, dan
persepsi pegawai terhadap keadilan di tempat
kerja turut berkontribusi secara signifikan
terhadap peningkatan produktivitas ASN.

Namun demikian, tantangan seperti beban
kerja yang tidak seimbang, stres psikologis, dan
keterbatasan infrastruktur di wilayah tertentu,
seperti di Kabupaten Nias, dapat menjadi
penghambat kinerja ASN. Oleh karena itu,
diperlukan pendekatan holistik dalam merancang
dan mengimplementasikan model penilaian
kinerja yang berbasis pada lingkungan kerja.
Model ini harus mempertimbangkan berbagai
dimensi  lingkungan  kerja—fisik,  sosial,
psikologis, dan manajerial—untuk menciptakan
sistem yang mampu mendorong motivasi,
meningkatkan produktivitas, dan mendukung
pencapaian tujuan organisasi secara
berkelanjutan.

Faktor-faktor Lingkungan Kerja yang Memiliki
Pengaruh Signifikan terhadap Produktivitas
Dalam penelitian mengenai faktor-faktor
lingkungan  kerja  yang  mempengaruhi
produktivitas aparatur sipil negara, terdapat
berbagai elemen yang dapat diidentifikasi,
termasuk kepemimpinan, motivasi pelayanan
publik, dukungan sosial, dan karakteristik
pekerjaan. Penelitian terdahulu menunjukkan
bahwa kepemimpinan yang baik, khususnya
kepemimpinan pelayan, memiliki dampak
signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Sebagai
contoh, penelitian oleh Schwarz et al. (2016)
menunjukkan bahwa motivasi pelayanan publik
dapat meningkatkan kinerja kerja pegawai, yang
menunjukkan pentingnya faktor motivasi dalam
konteks pelayanan publik. Selain itu, Miao et al.
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(2014). menekankan bahwa kepercayaan afektif
yang dibangun melalui kepemimpinan pelayan
dapat meningkatkan komitmen organisasi
pegawai sektor publik, yang pada gilirannya
berkontribusi pada produktivitas.

Dukungan sosial juga merupakan faktor
penting yang mempengaruhi produktivitas ASN.
Saijo et al. (2017) menemukan bahwa dukungan
dari rekan kerja dapat mengurangi tingkat
ketidakhadiran dan meningkatkan kehadiran
pegawai, yang menunjukkan bahwa lingkungan
kerja yang mendukung dapat meningkatkan
produktivitas. Selain itu, penelitian oleh Guan et
al. (2017) menunjukkan bahwa stres kerja yang
tinggi dapat menyebabkan kelelahan mental dan
burnout di kalangan ASN, yang berdampak
negatif pada produktivitas mereka. Oleh karena
itu, menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan
mendukung sangat penting untuk meningkatkan
produktivitas pegawai.

Karakteristik pekerjaan juga berperan
dalam mempengaruhi motivasi dan kinerja ASN.
Mulyawan et al. (2022) meneliti hubungan antara
karakteristik pekerjaan dan motivasi pelayanan
publik, menemukan bahwa  karakteristik
pekerjaan yang baik dapat meningkatkan
motivasi pegawai, yang pada gilirannya
meningkatkan kinerja mereka. Penelitian oleh
Liu (2021) menunjukkan bahwa pemahaman
pegawai tentang formalitas dan strategi
lingkungan organisasi dapat mempengaruhi
perilaku  mereka dalam  bekerja, yang
menunjukkan bahwa faktor-faktor ini juga perlu
dipertimbangkan dalam konteks produktivitas.

Faktor-faktor lain yang perlu diperhatikan
adalah kondisi kerja dan manajemen risiko. Ude
(2024) menekankan bahwa identifikasi dan
pemantauan risiko di tempat kerja dapat
meningkatkan efisiensi dan produktivitas ASN.
Selain itu, penelitian oleh Akbar et al. (2021)
menunjukkan bahwa bekerja dari rumah selama
pandemi COVID-19 mempengaruhi
produktivitas ASN, dengan interaksi keluarga
yang tidak mendukung dapat mengganggu
produktivitas (Akbar et al., 2021). Hal ini
menunjukkan bahwa faktor eksternal: kondisi
sosial dan lingkungan, juga memiliki dampak
signifikan terhadap produktivitas pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah
diuraikan, dapat disimpulkan bahwa berbagai
elemen lingkungan kerja memiliki pengaruh

signifikan  terhadap  produktivitas =~ ASN.
Kepemimpinan, khususnya kepemimpinan
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pelayan, terbukti mampu meningkatkan kinerja
pegawai melalui peningkatan motivasi pelayanan
publik dan komitmen organisasi. Faktor ini
menegaskan pentingnya peran pemimpin dalam
menciptakan  kepercayaan afektif  dan
membangun budaya kerja yang mendukung
produktivitas.

Selain itu, dukungan sosial dari rekan kerja
dan lingkungan kerja yang sehat memainkan
peranan penting dalam meningkatkan kehadiran
pegawai dan mengurangi stres kerja. Lingkungan
kerja yang mendukung dapat mengurangi risiko
burnout, yang pada gilirannya meningkatkan
produktivitas ASN. Karakteristik pekerjaan juga
menjadi determinan signifikan, di mana desain
pekerjaan yang sesuai dapat meningkatkan
motivasi pelayanan publik dan memberikan
pengaruh positif pada kinerja pegawai. Hal ini
menunjukkan bahwa pekerjaan yang dirancang
dengan baik mampu menciptakan keterlibatan
yang lebih tinggi di kalangan ASN.

Lebih jauh, manajemen risiko di tempat
kerja dan kondisi kerja yang fleksibel, seperti
selama pandemi COVID-19, menunjukkan
bahwa faktor eksternal seperti dukungan
keluarga dan  lingkungan  sosial turut
memengaruhi produktivitas. Identifikasi risiko
serta pengelolaan strategi organisasi menjadi
langkah penting untuk menciptakan efisiensi dan
efektivitas kerja.

Model Penilaian Kinerja Berbasis Lingkungan
Kerja dalam Sektor Publik

Model  penilaian  kinerja  berbasis
lingkungan kerja dalam sektor publik merupakan
pendekatan yang mengintegrasikan berbagai
faktor yang memengaruhi kinerja pegawai,
dengan fokus utama pada kondisi dan suasana
kerja.  Pendekatan ini  bertujuan  untuk
memberikan penilaian yang lebih komprehensif
dan adil terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara
dengan mempertimbangkan elemen-elemen
lingkungan kerja yang berperan sebagai
pendukung maupun penghambat produktivitas.
Untuk memahami konsep ini secara utuh,
beberapa aspek penting perlu diperhatikan.

1. Lingkungan Kerja sebagai Faktor Utama
Lingkungan kerja meliputi elemen fisik dan
non-fisik yang ada di sekitar pegawai saat
mereka menjalankan tugas. Alvian & Dewi
(2023) Alvian menyatakan bahwa faktor-
faktor seperti kebersihan, pencahayaan, dan
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suasana kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai (Liu, 2021).
Lingkungan kerja yang kondusif mampu
meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja,
yang pada akhirnya berkontribusi positif
terhadap produktivitas. Penelitian oleh Gulo et
al. (2024) juga menunjukkan bahwa pegawai
yang merasa nyaman di tempat kerja
cenderung lebih produktif. Oleh karena itu,
evaluasi terhadap kondisi lingkungan kerja
harus menjadi bagian integral dari model
penilaian kinerja.

. Motivasi Kerja sebagai Faktor Penunjang

Motivasi kerja menjadi elemen kunci dalam
model penilaian ini. Menurut Dzulhaq (2024),
motivasi dapat bersumber dari faktor internal
maupun eksternal, dan lingkungan kerja
memiliki peran penting dalam memengaruhi
tingkat motivasi pegawai. Lingkungan kerja
yang mendukung akan memotivasi pegawai
untuk mencapai tujuan organisasi secara
optimal. Dengan demikian, model ini harus
mempertimbangkan hubungan antara
lingkungan kerja dan tingkat motivasi kerja
pegawai.

. Disiplin Kerja

Disiplin kerja juga menjadi salah satu elemen
penting dalam model ini. Penelitian oleh
Pratama (2024) menemukan bahwa disiplin
kerja dan lingkungan kerja non-fisik
memengaruhi  kinerja pegawai  melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
Artinya, lingkungan kerja yang baik tidak
hanya meningkatkan kepuasan kerja tetapi
juga mendorong kedisiplinan pegawai, yang
berdampak langsung pada peningkatan
kinerja. Oleh karena itu, model penilaian
kinerja harus mencakup evaluasi terhadap
aspek disiplin kerja dalam kaitannya dengan
kondisi lingkungan kerja.

. Pentingnya Pengukuran yang Tepat

Pengembangan indikator yang tepat menjadi
krusial dalam model penilaian ini. Wahyuni &
Indriyani (2019) menyoroti bahwa kelelahan
kerja dan kondisi lingkungan secara signifikan
memengaruhi produktivitas. Dengan
demikian, diperlukan alat ukur yang mampu
mengidentifikasi faktor-faktor lingkungan
kerja secara akurat serta dampaknya terhadap
kinerja pegawai. Pengukuran yang tepat akan
memberikan hasil evaluasi yang lebih valid
dan bermanfaat bagi pengambilan keputusan
organisasi.
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5. Budaya Organisasi sebagai Pendukung
Lingkungan Kerja
Budaya organisasi juga memiliki peran
strategis dalam model penilaian kinerja
berbasis lingkungan kerja. Hutasoit & Azis
(2023) menunjukkan bahwa budaya kerja
yang mendukung kolaborasi dan komunikasi
terbuka dapat memperbaiki lingkungan kerja
sekaligus meningkatkan kinerja pegawai.
Dengan demikian, pengembangan budaya
organisasi yang positif harus menjadi bagian
dari strategi implementasi model ini.

6. Tantangan dalam Implementasi
Penerapan model ini tidak terlepas dari
tantangan. Syaifuddin et al. (2024) mencatat
bahwa perubahan struktur organisasi dan
kebijakan dapat menjadi hambatan dalam
implementasi model penilaian kinerja berbasis
lingkungan kerja. Untuk mengatasi hal ini,
diperlukan sosialisasi dan pelatihan yang
memadai agar seluruh pihak memahami dan
menerima konsep baru tersebut. Dukungan
manajemen juga menjadi faktor penting dalam
keberhasilan implementasi.

Model  penilaian  kinerja  berbasis
lingkungan kerja dalam sektor publik merupakan
pendekatan holistik dan komprehensif yang
mengintegrasikan berbagai faktor lingkungan

kerja dengan kinerja pegawai. Dengan
mempertimbangkan  elemen-elemen  seperti
motivasi, disiplin, budaya organisasi, serta

pengukuran yang tepat, model ini diharapkan
mampu memberikan penilaian yang lebih akurat
dan adil. Keberhasilan implementasi model ini
memerlukan dukungan manajemen, pelatihan
intensif, serta pengembangan indikator yang
relevan untuk memastikan dampaknya terhadap
peningkatan produktivitas dan kualitas kerja
pegawai.

Elemen Utama dalam Model Penilaian Kinerja

di Sektor Publik

1. Lingkungan Fisik Kerja
Dalam sektor publik, fasilitas kerja seperti
ruang kantor, peralatan teknologi, dan
infrastruktur pendukung menjadi komponen
penting. Lingkungan kerja yang ergonomis
dan sesuai standar dapat meningkatkan
kenyamanan ASN dalam bekerja, sehingga
produktivitas meningkat.

2. Lingkungan Sosial
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Faktor  sosial = melibatkan  hubungan
antarpegawai, dukungan dari atasan, dan
budaya kerja kolaboratif. Dukungan sosial dari
rekan kerja dapat mendorong kerja sama tim
yang lebih baik dan meningkatkan motivasi
ASN untuk mencapai target pelayanan publik.

. Lingkungan Psikologis

Faktor psikologis mencakup tingkat stres
kerja, kejelasan peran, dan penghargaan
terhadap kinerja. Stres kerja yang tinggi akibat
beban kerja yang tidak seimbang menjadi
salah satu penghambat produktivitas ASN.
Oleh karena itu, menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung keseimbangan psikologis
pegawai sangat penting.

. Konteks Kepemimpinan

Kepemimpinan dalam sektor publik berperan
penting dalam menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung. Gaya kepemimpinan
transformasional mampu menciptakan
motivasi intrinsik pada pegawai, sehingga
mendorong mereka untuk memberikan kinerja
terbaik.

Manajemen Risiko dan Kebijakan Organisasi
Pengelolaan risiko dan kebijakan yang
mendukung kesejahteraan pegawai, seperti
fleksibilitas kerja dan penilaian berbasis
teknologi, membantu pegawai menghadapi
tantangan kerja yang kompleks.

Tujuan Model Penilaian Kinerja Sektor Publik

1.

Meningkatkan Produktivitas

Dengan memastikan bahwa lingkungan kerja
mendukung kinerja optimal, pegawai dapat
lebih fokus pada tugas-tugas mereka tanpa
terhambat oleh kendala lingkungan.
Meningkatkan Kualitas Pelayanan Publik
Model ini memastikan bahwa ASN tidak
hanya memenuhi target kerja, tetapi juga
memberikan pelayanan yang lebih responsif
dan berkualitas tinggi.

. Menciptakan Sistem Penilaian yang Holistik

dan Transparan

Penilaian  berbasis  lingkungan  kerja
mengintegrasikan berbagai dimensi yang
memengaruhi kinerja, sehingga menghasilkan
sistem yang lebih adil dan transparan.
Mengidentifikasi Kendala Operasional
Dengan mengevaluasi lingkungan kerja,
organisasi sektor publik dapat
mengidentifikasi hambatan yang
memengaruhi produktivitas dan mengatasi
masalah tersebut secara strategis.
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Contoh Implementasi dalam Sektor Publik

a. Survei lingkungan kerja: Menggunakan
survei untuk mengukur tingkat kepuasan
kerja ASN terkait kondisi fisik dan sosial di
tempat kerja.

b. Penggunaan teknologi untuk penilaian
Kinerja: Sistem berbasis teknologi, seperti e-
performance  management,  membantu
mengintegrasikan data lingkungan kerja dan
kinerja pegawai dalam satu platform.

c. Program dukungan psikologis: Menyediakan
konseling dan pelatihan pengelolaan stres
untuk mendukung kesejahteraan mental ASN.

Manfaat Model Penilaian Kinerja Berbasis

Lingkungan Kerja di Sektor Publik

1. Efisiensi  pelayanan  publik:  Dengan
memahami faktor-faktor lingkungan kerja
yang memengaruhi kinerja, organisasi dapat
mengelola sumber daya secara lebih efisien.

2. Motivasi dan kesejahteraan ASN: Model ini
membantu menciptakan keseimbangan antara
tuntutan kerja dan kondisi lingkungan kerja
yang mendukung motivasi pegawai.

3. Peningkatan kepercayaan publik: Kinerja yang
lebih baik secara langsung berkontribusi pada
peningkatan kualitas layanan, yang pada
akhirnya meningkatkan kepercayaan
masyarakat terhadap sektor publik.

Efektivitas Implementasi Model Penilaian
Kinerja Berbasis Lingkungan Kerja

Implementasi model penilaian kinerja
berbasis lingkungan kerja merupakan aspek
penting dalam manajemen sumber daya manusia,
khususnya dalam konteks aparatur sipil negara.
Penilaian kinerja yang efektif tidak hanya
bergantung pada hasil kerja individu, tetapi juga
dipengaruhi oleh berbagai faktor lingkungan
kerja yang dapat mendukung atau menghambat
produktivitas pegawai. Dalam konteks ini,
penelitian  terdahulu  menunjukkan bahwa
lingkungan kerja yang kondusif dapat
meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan.
Misalnya, (Siahaan & Bahri, 2019) menemukan
bahwa penempatan yang tepat, motivasi, dan
lingkungan kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
menunjukkan bahwa model penilaian kinerja
yang mempertimbangkan faktor-faktor ini dapat
lebih efektif dalam meningkatkan produktivitas
ASN.
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Lingkungan kerja yang positif, yang
mencakup dukungan sosial, fasilitas yang
memadai, dan suasana kerja yang nyaman,
berkontribusi pada peningkatan kinerja pegawai.
Triastuti (2019) dalam penelitiannya
menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, di
mana pegawai yang merasa nyaman dan
didukung cenderung menunjukkan kinerja yang
lebih baik. Penelitian ini menegaskan pentingnya
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
sebagai bagian dari model penilaian kinerja.
Selain itu, Zam (2024) juga menekankan bahwa
evaluasi  kompetensi yang baik dapat
meningkatkan komitmen dan kinerja ASN, yang
menunjukkan bahwa penilaian kinerja harus
mencakup aspek kompetensi dan lingkungan
kerja.

Selanjutnya, Barima et al. (2023) meneliti
pengaruh pendidikan, kompetensi, lingkungan
kerja, disiplin kerja, dan kompensasi terhadap
kinerja ASN. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa semua faktor tersebut memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai, yang
mengindikasikan bahwa model penilaian kinerja
yang efektif harus mempertimbangkan berbagai
elemen ini secara holistik. Penilaian kinerja yang
hanya berfokus pada hasil akhir tanpa
mempertimbangkan faktor-faktor lingkungan
kerja dapat menghasilkan penilaian yang tidak
akurat dan tidak adil.

Dalam konteks disiplin kerja, Dzulhaq
(2024) menemukan bahwa motivasi, lingkungan
kerja, dan disiplin berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pegawai. Penelitian ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik
dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada
gilirannya berkontribusi pada peningkatan
kinerja. Oleh karena itu, model penilaian kinerja
yang efektif harus mencakup aspek-aspek yang
dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai,
seperti lingkungan kerja yang kondusif dan
dukungan dari manajemen.

Pentingnya lingkungan kerja dalam
penilaian kinerja juga ditekankan oleh Amuntai et
al. (2024), yang menemukan bahwa lingkungan
kerja, motivasi, dan kompetensi berkontribusi
pada produktivitas kerja karyawan. Penelitian ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik
dapat meningkatkan  produktivitas, yang
merupakan salah satu tujuan utama dari penilaian
kinerja. Dengan demikian, model penilaian
kinerja yang mempertimbangkan faktor-faktor ini
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akan lebih efektif dalam mencapai tujuan
organisasi.

Selain itu, Ginting (2024) Ginting meneliti
pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi kerja,
dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
dan kinerja ASN. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang baik
dan budaya organisasi yang positif dapat
meningkatkan kepuasan kerja, yang berdampak
pada peningkatan kinerja pegawai. Oleh karena
itu, model penilaian kinerja harus mencakup
aspek kepemimpinan dan budaya organisasi
sebagai bagian dari lingkungan kerja.

Dalam konteks produktivitas, Wahyuni
(2023) meneliti faktor-faktor yang
mempengaruhi  produktivitas kerja di Istana
Bordir Indah. Penelitian ini menemukan bahwa
lingkungan kerja yang baik berkontribusi pada
peningkatan produktivitas kerja (Wahyuni, 2023).
Hal ini menunjukkan bahwa model penilaian
kinerja yang efektif harus mempertimbangkan
faktor-faktor lingkungan kerja yang dapat
mempengaruhi produktivitas pegawai.

Selanjutnya, Riyan (2023) meneliti
perbaikan sistem kerja untuk meningkatkan
keselamatan ~dan  kesehatan kerja  serta
produktivitas. Penelitian ini menunjukkan bahwa
sistem kerja yang baik dan lingkungan kerja yang
aman dapat meningkatkan produktivitas pegawai.
Oleh karena itu, model penilaian kinerja yang
efektif harus mencakup aspek keselamatan dan
kesehatan kerja sebagai bagian dari lingkungan
kerja.

Dalam konteks implementasi sistem merit,
Saputra (2023) meneliti efektivitas penerapan
sistem merit dalam manajemen ASN. Penelitian
ini menunjukkan bahwa penilaian kinerja
berdasarkan prestasi kerja dapat meningkatkan
pengembangan pegawai sesuai kebutuhan di
lingkungan organisasi. Hal ini menunjukkan
bahwa model penilaian kinerja yang berbasis
lingkungan kerja dapat meningkatkan efektivitas
pengelolaan ASN.

Dengan mempertimbangkan semua temuan
ini, dapat disimpulkan bahwa model penilaian
kinerja berbasis lingkungan kerja memiliki
potensi yang besar untuk meningkatkan
produktivitas dan kinerja ASN. Lingkungan kerja
yang kondusif, dukungan manajemen, dan
evaluasi kompetensi yang baik merupakan faktor-
faktor kunci yang harus diperhatikan dalam
implementasi model ini. Oleh karena itu, penting
bagi organisasi untuk menciptakan lingkungan
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kerja yang mendukung dan memotivasi pegawai
agar dapat mencapai kinerja yang optimal.

Tantangan dan Hambatan Implementasi Model
Penilaian Kinerja berbasis lingkungan kerja

Implementasi model penilaian kinerja
berbasis lingkungan kerja di sektor publik,
khususnya di kalangan aparatur sipil negara
(ASN), menghadapi berbagai tantangan dan
hambatan yang signifikan. Model ini bertujuan
untuk menciptakan sistem evaluasi yang lebih
adil dan komprehensif, yang tidak hanya menilai
hasil kerja individu tetapi juga
mempertimbangkan faktor-faktor lingkungan
yang mempengaruhi kinerja. Namun, terdapat
beberapa kendala yang dapat menghambat
efektivitas implementasi model ini.

Salah satu tantangan utama dalam
implementasi model penilaian kinerja berbasis
lingkungan kerja adalah kurangnya pemahaman
dan kesadaran di kalangan manajemen dan
pegawai mengenai pentingnya lingkungan kerja
dalam penilaian kinerja. Penelitian oleh Nabawi
(2019) menunjukkan bahwa lingkungan kerja,
kepuasan kerja, dan beban kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Namun, jika manajemen tidak menyadari atau
tidak menganggap serius faktor-faktor ini, maka
model penilaian yang diusulkan tidak akan
diterapkan secara efektif. Kurangnya pelatihan
dan sosialisasi mengenai model penilaian ini juga
dapat menyebabkan pegawai merasa bingung
atau skeptis terhadap sistem yang baru.

Selain itu, hambatan struktural dalam
organisasi juga dapat mempengaruhi
implementasi model ini. Syaifuddin et al. (2024)
mencatat bahwa kebijakan penyederhanaan
birokrasi yang diterapkan di beberapa daerah
dapat mengakibatkan perubahan dalam struktur
organisasi yang tidak selalu mendukung
penerapan sistem penilaian kinerja yang baru.
Ketidakpastian dalam struktur organisasi dapat
menyebabkan kebingungan di kalangan pegawai
mengenai tanggung jawab dan peran mereka,
yang pada gilirannya dapat mengganggu proses
penilaian kinerja.

Faktor budaya organisasi juga menjadi
tantangan yang signifikan. Budaya kerja yang
tidak mendukung kolaborasi dan komunikasi
terbuka dapat menghambat penerapan model
penilaian kinerja berbasis lingkungan Kkerja.
Ginting (2024) menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan  dan  budaya  organisasi
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berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja
ASN Jika budaya organisasi cenderung
kompetitif dan individualistik, pegawai mungkin
enggan untuk berbagi informasi atau mendukung
rekan kerja mereka, yang dapat mengurangi
efektivitas model penilaian yang berbasis pada
lingkungan kerja.

Tantangan lain yang dihadapi adalah
resistensi terhadap perubahan. Pegawai yang
telah terbiasa dengan sistem penilaian kinerja
yang lama mungkin merasa tidak nyaman dengan
perubahan yang diusulkan. Muwahid (2024)
mencatat bahwa perubahan dalam sistem
pengawasan dan penilaian dapat menyebabkan
ketidakpastian di kalangan pegawai, terutama jika
mereka merasa bahwa perubahan tersebut tidak
transparan atau tidak adil. Resistensi ini dapat
mengakibatkan penolakan terhadap model
penilaian  baru, sehingga  menghambat
implementasi yang efektif.

Kendala teknis juga menjadi faktor yang
perlu diperhatikan. Implementasi model penilaian
kinerja berbasis lingkungan kerja memerlukan
sistem informasi yang baik untuk mengumpulkan
dan menganalisis data terkait lingkungan kerja
dan kinerja pegawai. (Setiawan et al., 2023)
menunjukkan  bahwa  penggunaan  sistem
informasi yang baik dapat membantu dalam
monitoring dan pelaporan kinerja ASN. Namun,
jika infrastruktur teknologi informasi tidak
memadai, atau jika pegawai tidak terlatih dalam
menggunakan sistem tersebut, maka
pengumpulan data yang diperlukan untuk
penilaian kinerja dapat terhambat.

Tantangan dalam hal sumber daya manusia
juga tidak dapat diabaikan. Zam (2024)
menekankan pentingnya evaluasi kompetensi
dalam meningkatkan kinerja ASN. Namun, jika
tidak ada cukup pelatihan dan pengembangan
untuk meningkatkan keterampilan pegawai, maka
model penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja
mungkin tidak dapat mencapai tujuannya.
Keterbatasan dalam pengembangan kapasitas
pegawai dapat mengakibatkan rendahnya kualitas
kinerja yang diharapkan.

Selanjutnya, tantangan  dalam  hal
pengukuran dan  penilaian juga perlu
diperhatikan. Model penilaian kinerja berbasis
lingkungan kerja memerlukan indikator yang
jelas dan terukur untuk mengevaluasi faktor-
faktor lingkungan yang mempengaruhi kinerja.
Jika indikator tersebut tidak jelas atau sulit
diukur, maka penilaian kinerja dapat menjadi
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subjektif dan tidak akurat. Hal ini dapat
menyebabkan  ketidakpuasan di  kalangan
pegawai dan mengurangi kepercayaan terhadap
sistem penilaian yang baru.

Dalam konteks ini, penting bagi
manajemen untuk mengatasi tantangan dan
hambatan yang ada. Salah satu langkah yang
dapat diambil adalah dengan melakukan
sosialisasi dan pelatihan yang memadai mengenai
model penilaian kinerja berbasis lingkungan
kerja. Selain itu, menciptakan budaya organisasi
yang mendukung kolaborasi dan komunikasi
terbuka juga sangat penting. Pengembangan
sistem informasi yang baik dan pelatihan bagi
pegawai dalam menggunakan sistem tersebut
juga akan sangat membantu dalam mengatasi
kendala teknis.

Meskipun terdapat berbagai tantangan dan
hambatan dalam implementasi model penilaian
kinerja berbasis lingkungan kerja, dengan
pendekatan yang tepat dan komitmen dari semua
pihak, model ini memiliki potensi untuk
meningkatkan kinerja ASN secara signifikan.
Dengan  mempertimbangkan  faktor-faktor
lingkungan kerja yang mempengaruhi kinerja,
organisasi dapat menciptakan sistem penilaian
yang lebih adil dan efektif, yang pada akhirnya
akan berkontribusi pada peningkatan pelayanan
publik.

Strategi dan Langkah Konkret untuk
Mendukung Keberhasilan Penerapan Model
Penilaian Kinerja Berbasis Lingkungan Kerja

= Meningkatkan Pemahaman dan Kesadaran
tentang Pentingnya Lingkungan Kerja
Langkah awal yang penting dalam mendukung
keberhasilan penerapan model penilaian
kinerja berbasis lingkungan kerja adalah
meningkatkan pemahaman dan kesadaran di
kalangan pegawai dan manajemen tentang
pentingnya  lingkungan  kerja  dalam
memengaruhi kinerja. Hal ini dapat dilakukan
melalui sosialisasi, pelatihan, dan workshop
yang membahas hubungan antara lingkungan
kerja dan produktivitas. Edukasi yang
sistematis akan membantu pegawai dan
manajemen memahami peran lingkungan kerja
sebagai salah satu faktor utama yang
memengaruhi keberhasilan organisasi.

= Mengembangkan Infrastruktur
Lingkungan Kerja yang Memadai
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Organisasi perlu menyediakan fasilitas fisik
yang mendukung kenyamanan dan
produktivitas pegawai, seperti ruang kerja
ergonomis, pencahayaan yang memadai, dan
teknologi yang sesuai. Audit lingkungan kerja
secara berkala penting dilakukan untuk
mengidentifikasi kebutuhan infrastruktur yang
dapat meningkatkan kenyamanan pegawai.
Dengan infrastruktur yang memadai, pegawai
akan lebih nyaman dalam bekerja, yang pada
akhirnya berdampak pada peningkatan
produktivitas.

Menciptakan Budaya Kerja Kolaboratif
dan Dukungan Sosial

Budaya kerja yang kolaboratif dan mendukung
hubungan interpersonal yang positif menjadi
kunci keberhasilan penerapan model ini.
Program mentoring, kegiatan team building,
dan dialog terbuka antarpegawai dapat
memperkuat kerja sama tim dan komunikasi
yang efektif. Dukungan sosial dari rekan kerja
dan atasan juga akan meningkatkan rasa
kebersamaan dan motivasi pegawai untuk
mencapai tujuan organisasi.

Integrasi Teknologi dalam Penilaian
Kinerja

Penggunaan teknologi menjadi langkah
strategis untuk mempermudah pengumpulan
data dan evaluasi kinerja. Organisasi dapat
mengembangkan platform  digital yang
mencakup data lingkungan kerja, sekaligus
memberikan pelatihan kepada pegawai agar
terbiasa menggunakan teknologi tersebut.
Sistem digital yang terintegrasi akan
memastikan proses penilaian kinerja lebih
transparan dan efisien.

Mengelola Beban Kerja dengan Adil dan
Seimbang

Manajemen harus memastikan bahwa beban
kerja pegawai terdistribusi secara adil untuk
mengurangi tingkat stres dan meningkatkan
produktivitas. Analisis beban kerja yang
teratur, pemberian waktu istirahat yang cukup,
serta layanan konseling bagi pegawai yang
menghadapi tekanan kerja tinggi adalah
langkah strategis yang perlu diterapkan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang sehat.
Merancang Sistem Penghargaan Berbasis
Kinerja yang Transparan

Sistem penghargaan berbasis kinerja yang adil
dan transparan penting untuk memotivasi
pegawai. Insentif dapat berupa penghargaan
materi seperti bonus, atau non-materi seperti
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pengakuan publik dan kesempatan
pengembangan  karir.  Dengan  sistem
penghargaan yang tepat, pegawai akan merasa
lebih  dihargai dan termotivasi untuk
meningkatkan kinerja.

Mendorong Kepemimpinan yang
Mendukung dan Inspiratif

Kepemimpinan yang inspiratif menjadi elemen
penting dalam menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif. Pimpinan perlu menerapkan
gaya kepemimpinan transformasional yang
mampu memotivasi pegawai untuk mencapai
kinerja terbaik. Pelatihan kepemimpinan yang
komprehensif dapat membantu pimpinan
memahami peran mereka dalam menciptakan
suasana kerja yang mendukung.
Mengembangkan Indikator Penilaian yang
Holistik

Pengembangan indikator yang holistik menjadi
langkah penting untuk memastikan penilaian
yang relevan dan akurat. Indikator ini harus
mencakup elemen fisik, sosial, dan psikologis
lingkungan kerja, serta diuji coba secara
bertahap untuk memastikan efektivitasnya.
Indikator yang jelas akan mendukung proses
penilaian kinerja yang lebih transparan dan
adil.

Mengelola Hambatan Struktural dan
Resistensi terhadap Perubahan

Hambatan struktural dan resistensi terhadap
perubahan sering kali menjadi tantangan dalam
implementasi model penilaian baru. Untuk
mengatasi ini, organisasi perlu membentuk tim
khusus yang mengelola implementasi,
mengkomunikasikan ~ manfaat  perubahan
secara transparan, dan memberikan pelatihan
adaptasi bagi pegawai. Pendekatan yang
terencana akan meminimalkan resistensi dan
mendukung keberhasilan implementasi.
Melakukan Monitoring dan Evaluasi
Secara Berkala

Monitoring dan evaluasi yang konsisten
penting untuk memastikan bahwa
implementasi model berjalan sesuai rencana.
Survei kepuasan kerja, laporan evaluasi, dan
perbaikan berkelanjutan berdasarkan hasil
monitoring menjadi langkah esensial dalam
menciptakan sistem yang adaptif. Evaluasi
yang teratur akan membantu organisasi untuk
terus  meningkatkan  efektivitas  model
penilaian.

Dengan menerapkan langkah-langkah

tersebut, organisasi sektor publik dapat

32



Sabayuti Gulo, Eliyunus Waruwu, Elisati K. Telaumbanua, Maria Magdalena Bate’e

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif,
meningkatkan  motivasi dan  produktivitas
pegawai, serta mendukung keberhasilan
penerapan model penilaian kinerja berbasis
lingkungan kerja. Pendekatan ini tidak hanya
meningkatkan kualitas kinerja ASN, tetapi juga
memperkuat kepercayaan masyarakat terhadap
pelayanan publik yang diberikan.

Kesimpulan

Penelitian tentang implementasi model
penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja untuk
meningkatkan produktivitas aparatur sipil (ASN)
negera di Kabupaten Nias menyimpulkan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap produktivitas ASN. Faktor-faktor seperti
kondisi fisik (kebersihan, pencahayaan, dan tata
letak ruang kerja), dukungan sosial (hubungan
antarpegawai dan atasan), serta budaya organisasi
yang mendukung kolaborasi dan inovasi terbukti
meningkatkan motivasi, disiplin, dan kinerja
pegawai. Model penilaian kinerja yang dirancang
secara holistik dengan pendekatan integratif,
seperti Analytic Hierarchy Process (AHP) dan
Objective Matrix (OMAX), mampu
mengevaluasi  kinerja ASN  secara lebih
komprehensif. Model ini mengintegrasikan faktor
lingkungan kerja, kepemimpinan, motivasi, dan
disiplin untuk menciptakan sistem penilaian yang
objektif dan relevan dengan konteks lokal.

Namun, implementasi model  ini
menghadapi tantangan, seperti keterbatasan
infrastruktur, resistensi terhadap perubahan, dan
kurangnya pemahaman mengenai pentingnya
lingkungan kerja dalam penilaian kinerja. Untuk
mengatasi kendala ini, diperlukan sosialisasi yang
intensif, pelatihan, serta dukungan manajerial
yang konsisten. Langkah-langkah strategis yang
direkomendasikan meliputi peningkatan fasilitas
kerja yang mendukung kenyamanan, penguatan
budaya kerja kolaboratif melalui pengembangan
SDM, penggunaan teknologi untuk monitoring
kinerja, serta penerapan sistem penghargaan
berbasis kinerja untuk memotivasi pegawai.

Penelitian ini memberikan kontribusi
penting dalam memahami dan merancang sistem
penilaian kinerja yang adaptif dan efektif,
khususnya di sektor publik dengan karakteristik
daerah seperti Kabupaten Nias. Implementasi
model ini diharapkan mampu meningkatkan
kualitas pelayanan publik, menciptakan sistem
penilaian yang lebih transparan, dan mendukung
pengembangan kompetensi individu serta

Management Perspective 2025, 2(1): 22-36

DOI: 10.62138/management.v2il.xx

organisasi  secara  berkelanjutan. = Untuk
memastikan keberlanjutan, diperlukan evaluasi
berkala dan penyempurnaan model berdasarkan
dinamika kebutuhan lokal.
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