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RINGKASAN
 

IRSAN SAPUTRA
 
016121755
 

Analisis Strategi Pernberdayaan Pegawai Dengan Pendekatan "Strength 
Based Management' di Sekretariat Daerah Provinsi Kepu1auan Bangka 
Belitung 

Seiring dengan irnplementasi kebijakan otonomi daerah dan konsep dari 
paradigma barn pemerintahan, yang lebih menitik beratkan pada aspek 
demokrasi, pemberdayaan masyarakat, dan pelayanan masyarakat yang prima, 
maka pemerintah menuntut pegawainya untuk 1ebih berkualitas. Kualitas yang 
dimaksud adalah Cerdas dan Jujur. Kemudian sudah saatnya Sumber Daya 
Manusia kita diarahkan menuju pada pemberdayaan pegawai yang berkualitas, 
temasuk didalamnya adalah Sumber Daya Manusia birokrasi atau Pegawai Negeri 
Sipil. Untuk itu penulis mengambil judul "Analisis Strategi Pernberdayaan 
Pegawai Dengan Pendekatan "Strength Based Management' di Sekretariat 
Daerah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung". Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui strategi penempatan Pegawai Negeri Sipi1 dan bagairnana 
menerapkan strategi penempatan Pegawai Negeri Sipi1 dengan pendekatan 
Strength Based Management. 

Penelitian ini menggllnakan metode kualitatif. Sumber data terdiri dari 
data primer dan data sekunder dengan pengumpulan data melalui wawancara, 
dokumentasi, dan kuesioner (angket). Teknik analisis data yang dipergunakan 
adalah penentuan potensi bakat dominan (Talent Mapping) dan kompetensi unit 
keIja (Job Function Mapping). 

Hasil analisis mernbentuk matriks pemetaan posisi pegawai kedalam 
empat kuadran, yang se1anjutnya dijadikan acuan strategi penernpatan pegawai. 
Hasil penelitian yang diperoleh adalah strategi penempatan Pegawai Negeri Sipil 
yang sementara dilaksanakan di Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Bangka 
Belitung dinilai be1um efektif yang dibuktikan dengan adanya ketidaksesuaian 
antara potensi Pegawai Negeri Sipil dengan kebutuhan Unit KeIja, sehingga guna 
meningkatkan prestasi keIja dan produktivitas unit keIja di Sekretariat Daerah 
Provinsi Kepu1auan Bangka Belitung, perlu diterapkan strategi barn, salah 
satunya adalah Strength Based Management. 
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ABSTRACT
 

IRSAN SAPUTRA
 
016121755
 

Empowering Employees With Strategy Analysis Approach" Strength­
Based Management "at the Provincial Secretariat ofBangka Belitung 

Along with the implementation of regional autonomy and the concept of 
the new paradigm of governance, which focuses on aspects of democracy, 
empowerment, and community service excellence, the government demands for 
more qualified employees. The quality question is a smart and honest. Then it's 
time our Human Resources directed towards the empowerment of qualified 
personnel, associated with it is the bureaucracy or the Human Resources Civil 
Service. To the authors take the title "Empowering Employees With Strategy 
Analysis Approach" Strength-Based Management "at the Provincial Secretariat 
ofBangka Belitung". This research aims to determine the placement ofthe Civil 
strategies and how to implement strategies with the placement ofthe Civil Service 
Strength Based Management approach. 

This research used qualitative methods. The source data contain of 
primary and secondary data that acquired ofdata with interview, documentation, 
questionnaires. The data analysis technique include talent mapping and Job 
Function Mapping. 

The results in this analysis shape the employees placement mapping 
matrix into four quadrants, here in after this matrix become a reference of 
employees placement. The main result of this research show that civil servant 
placement strategy which for temporary is being conducted in Provincial 
Secretariat ofBangka Belitung is not effective because of inappropriate manner 
in civil servan potential and the need ofwork-unit, to improve performance and 
productivity ofwork-unit in Provincial Secretariat ofBangka Belitung, we have 
to apply strategy, strength based management. 
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BABll 

TINJAUAN PUSTAKA
 

A. Pengertian Analisis Strategi Pemberdayaan Pegawai 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, Analisis adalah penguraian suatu 

pokok atas berbagai bagiannya dan penelahaan bagian ito sendiri, serta hubungan 

antar bagian untuk memperoleh pengertian yang tepat dan pemahaman arti 

keseluruhan. 

Salah sato faktor analisis strategi untuk melaksanakan otonomi luas adalah 

kesiapan sumber daya manusia birokrasi pemerintah daerah (pegawai) untuk 

menjalankan togas dan tanggung jawabnya secara baik. Sebagaimana 

dikemukakan oleh SOOu Wasistiono (2003:29) bahwa "dengan otonomi yang luas, 

nyata dan bertanggung jawab, pemerintah daerah akan diberi kewenangan untuk 

mengangkat, memberhentikan dan menggaji karyawannya sendiri. Perubahan ini 

tentunya memerlukan penguasaan manajemen sumber daya manusia birokrasi 

(pegawai) yang handal di tingkat daerah". 

Strategi pelayanan yang berkualitas dan mampu memberikan kepuasan 

bagi masyarakat merupakan kewajiban yang harus dilakukan oleh pemerintah. 

Kinerja pelayanan publik akan menjOOi tolok ukur bagi kinerja pemerintah. Fungsi 

pemerintah beserta aparaturnya merupakan salah sato tuntutan dari reformasi 

birokrasi. Persepsi masyarakat yang selama ini cenderung dijOOikan objek 

pelayanan, dalam arti masyarakat yang melayani harus dihilangkan. 

Setiap aparat pemerintah harus mulai bersikap profesional dalam 

memberikan pelayanan dan menjadikan masyarakat yang harus dilayani. Oleh 
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sebab itu seluruh aparat pada tiap-tiap organisasi pemerintab hamslab bersinergi 

satu sarna lain agar dapat memberikan pelayanan yang terbaik kepada masyarakat. 

Upaya peningkatan kualitas pelayanan publik selama ini haruslab terus menerus 

dilakukan oleh pemerintab melalui berbagai kebijakan dalam pelayanan. 

Menghadapi kenyataan itu maka pemberdayaan aparatur pemerintab yang 

memberikan pelayanan publik hams terns menerus dilakukan, agar hal tersebut 

tidak sebatas konsep, tapi menjadi kenyataan. Pemberdayaan aparatur merupakan 

salab satu strategi yang tepat untuk meningkatkan kineIja pelayanan, dan 

memberikan penghargaan kepada unit-unit pelayanan yang dipandang mampu 

dalam memberikan pelayanan yang berkualitas disegala bidang. 

Suatu organisasi akan dapat menjalankan tugas fungsinya dengan efektif 

dan efisien apabila didukung oleh aparatur yang memiliki kompetensi sesuai 

dengan bidang tugasnya, hal ini diharapkan menjadi kunci keberhasilan dalam 

penyediaan pelayanan. 

Berbagai bentuk pelayanan, baik berupa barang, jasa, dan administratif 

sangat ditentukan oleh bagaimana pegawai dalam organisasi tersebut melakukan 

pekeIjaannya. Oleh sebab itu, menjadi tantangan setiap organisasi pemerintab 

baik di pusat dan di daerab bagaimana mengelola pegawainya dengan sebaik­

baiknya. 

Strategi dilakukan dalam pengelolaan pegawai untuk mewujudkan 

pelayanan yang optimal adalab pemberdayaan pegawai. Hal ini merupakan suatu 

proses untuk mengikut sertakan para pegawai disemua level dalam pengambilan 

keputusan dan pemecaban masalab. 
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Menurut Atep (2003) beberapa hal yang hams dilakukan oleh organisasi 

pemerintah pusat dan daerah dalam menerapkan pemberdayaan pegawai, yaitu: 

a para pimpinan/manajer dan penyelia membagi tanggung jawabnya kepada 

bawahannya; 

b. melatih penyelia dan bawahannya bagaimana melakukan pendelegasian dan 

menerima tanggungjawab; 

c.	 melakukan komunikasi dan umpan balik dari pimpinan dan penyedia kepada 

bawahannya; 

d. memberikan penghargaan dan pengakuan sebagai hasil	 dari evaluasi kepada 

pegawai atas jasa dan kontribusinya kepada organisasi. 

Menurut Tjiptono di dalam Management dan Strategy (2005), beberapa 

strategi dalam pemberdayaan pegawai, adalah: 

I.	 Brainstorming, merupakan upaya pemberdayaan yang dilakukan dengan 

mendorong para pegawai untuk berani mengungkapkan ide dan pemikiran 

dalam pemecahan masalah. Dalam hal ini pimpinan hanya bertindak sebagai 

katalisator untuk mendukung kelancaran jalannya diskusi, namun demikian 

hams memaharni permasalahan dan punya jurus tertentu untuk mengatasinya. 

2. Gugus kualitas (Quality Cycle) 

Dalam gugus kualitas para pegawai mengadakan secara teratur untuk 

mengidentifIkasi, menganjurkan, dan membuat perbaikan lingkungan kerja, 

antara lain: 

a. mendiskusikan permasalahan pekerjaan; 

b. bagaimana mengatasi masalah; 

c. menawarkan konsep perbaikan; 
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d. menetapkan tujuan dan RTL. 

3. Kotak Saran 

Cara ini dilakukan untuk menjaring berbagai masukan dari semua lapisan 

pegawai tanpa hams bertemu muka dengan pihak yang diberi masukan dan 

biasanya kotak suara diletakkan pada tempat terbuka dimana pegawai mudah 

untuk mendatangi. 

4. Management by Walking Around. 

Strategi ini dilakukan oleh pimpinan untuk memonitor para pegawai dengan 

eara berbieara dan melihat langsung proses pekeljaan dan memperoleh 

berbagai masukan langsung. Dengan demikian para pegawai akan memahami 

pekeJjaan mereka dan pimpinan eepat mengetahui berbagai kendala yang 

dihadapi, selanjutnya mencarikan solusi sesuai kewenangannya 

B. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Organisasi terdiri dari berbagai elemen yang salah satunya adaIah sumber 

daya manusia. Sedangkan sumberdaya lainnya adalah bahan, mesinlperalatan, 

metoda/cara kelja dan modal. Berkenaan dengan sumberdaya organisasi perlu 

diingat bahwa semua itu tidaklah tersedia seeara berlimpah. Ada keterbatasan 

yang mengaldbatkan pemanfaatannya harus dilakukan secara eermat. Proses 

manajemen yang baik harus bisa memanfaatkan keterbatasan tersebut demi 

tercapainya tujuan organisasi. 

Wasistiono (2003:34) menyatakan: 

Sebagai pelaksana pelayanan di daerah, sumber daya aparatur 
pemerintahan daerah yang profesional perlu dipersiapkan dalam rangka 
pelaksanaan otonomi daerah. Penyiapan sumber daya aparatur pemerintah 
daerah perlu dilakukan karena kenyataan menunjukkan bahwa pada 
umumnya kualitas sumber daya manusia di daerah otonom belum 
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terlarnpau menjanjikan. Oleh karena itu, sebagai salah satu faktor internal 
yang strategis, kualitas sumber daya manusia merupakan kunci utarna yang 
dapat mengubah berbagai kelemahan menjadi kekuatan serta mengubah 
tantangan menjadi peluang. Untuk dapat menangkap berbagai peluang 
yang telah terbuka di depan mata, maka upaya utarna yang harus dilakukan 
oleh masyarakat dan pemerintah daerah adalah membangun sumber daya 
manusia yang berkualitas. 

Sebagairnana elemen organisasi yang lain sumberdaya manusia harus 

dikelola dengan baik. Bahkan bisa dikatakan bahwa pengelolaan organisasi pada 

dasamya adalah proses pengelolaan manusia. Semua organisasi apapun jenis, 

ukuran, fungsi ataupun tujuannya harus beroperasi dengan melalui manusia 

Dibandingkan dengan elemen-elemen yang lain memang dapat dikatakan bahwa 

manusia adalah merupakan elemen yang paling dinamis dan kompleks. 

Seringkali efisiensi pelaksanaan organisasi tergantung pada pengelolaan 

dan pendayagunaan manusia, itulah sebabnya maka setiap manajer harus mampu 

bekeIja secara efektif dengan manusia, dan harus marnpu memecahkan 

bermacam-macam persoalan sehubungan dengan pengelolaan sumberdaya 

manusia Pengelolaan sumberdaya manusia di dalarn organisasi kemudian dikenal 

dengan manajernen personalia dan kemudian berkembang menjadi manajernen 

sumber daya manusia. 

Dalarn proses pencapaian tujuan itu diperlukan sarana-sarnna yang 

dikelola atau diatur secara tepat, yang kemudian digunakan istilah manajemen. 

Menurut Hasibuan (1994:1) "Manajemen hanya merupakan alat untuk mencapai 

tujuan yang diinginkan, baik itu tujuan perusahaan, karyawan maupun 

masyarakat". Meskipun demikian secara umum manajemen meliputi berbagai 

bidang yang sangat luas, antara lain manajemen sumber daya manusia, 

manajernen konflik, manajemen keuangan , dan sebagainya. 
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Manajemen swnber daya manusia sebagai salah satu bidang manajemen 

yang lebih terfokus pada kajian tentang masalah yang berhubungan dengan tenaga 

kerja manusia (personalia) atau yang dikenal dengan kepegawaian, di mana 

manajemen swnber daya manusia hanya mempelajari hubungan dan peranan 

manusia dalam suatu organisasi. Jadi manajemen swnber daya manusia atau 

mlllll\iemen personalia merupakan suatu ilmu yang mengatur unsur manusia dalam 

suatu organisasi agar mendukung terwujudnya tujuan. 

Swnber daya manusia menurut Sinaga dan Hadiati (2001:2), dapat 

diartikan sebagai "daya yang berswnber dari manusia. Daya yang berswnber dari 

manusia ini dapat pula disebut tenaga atau kekuatan yang melekat pada manusia 

itu sendiri, dalam arti memiliki kemampuan, yaitu pengetahuan, keterampilan dan 

sikap. 

Keberhasilan suatu organisasi tidak terlepas dari potensi swnber daya 

manusianya. Oleh karena itu berbagai cara dilakukan organisasi untuk menarik 

dan mempertahankan loyalitas pegawai melalui modifikasi dan peningkatan 

kualitas pengetahuan dan kemampuan swnber daya manusianya. Melihat secara 

keseluruhan swnber daya yang dimiliki suatu organisasi, maka swnber daya 

manusia memiliki peran yang sentral. Organisasi tidak akan berjalan tanpa adanya 

unsur manusia. Swnber daya lain yang dimiliki organisasi tidak dapat berjalan 

mencapai tujuan organisasi tanpa digerakkan oleh swnber daya manusia. Hal ini 

dikemukakan lebih lanjut oleh Simamora (1995:1-2) bahwa ada dua alasan 

menyebabkan swnber daya manusia penting bagi organisasi yaitu Pertama, 

swnber daya manusia mempengaruhi efisiensi dan efektivitas organisasi. Kedua, 
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sumber daya manusla Juga merupakan pengeluaran pokok perusahaan dalam 

menjalankan bisnisnya. 

Pentingnya peranan sumber daya manusia sebagai penentu keberhasilan 

suatu organisasi tidak dapat disangkallagi. Kualitas sumber daya manusia yang 

profesionai sangat dibutuhkan organisasi guna mencapai tujuan. Negara tetangga 

seperti Singapura dan Malaysia telah membuktikan pentingnya merniliki sumber 

daya manusia yang berkualitas tanpa harus mengandalkan sumber daya alam yang 

melimpah. Singapura tumbuh sebagai pusat perekonornian di Asia Tenggara 

berkat kualitas sumber daya manusianya yang profesional. Sedangkan Malaysia 

dapat lebih berkembang dibanding Indonesia karena perhatian terhadap 

pentingnya peningkatan kualitas sumber daya manusia 

Berkaitan dengan Manajemen Sumber Daya Manusia seperti yang telah 

dijelaskan diatas, maka pegawai negeri sipil merupakan bagian dari sumber daya 

manusia yang dimaksud. Hal ini sesuai dengan tugas pemerintah dalam 

mensejahterakan masyarakatnya yang tentunya membutuhkan sumber daya 

manusia ootuk menggerakan kegiatan organisasi tersebut. Sumber daya manusia 

yang dimaksud tersbut adalah Pegawai Negeri Sipil. Menurut Undang-oodang 

Nomor 43 Tahoo 1999, Pegawai Negeri Sipil adalah setiap warga negara 

Republik Indonesia yang telah memenuhi syarat yang ditel1tllkan, diangkat oleh 

pejabat yang berwenang dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri, atau 

diserahi tugas negara lainnya., dan digaji berdasarkan peraturan perundang­

undangan yang berlaku. Untuk itu pegawai negeri mernpunyai kedudukan sebagai 

aparatur negara yang mempunyai tugas memberikan pelayanan kepada 

masyarakat. Hal ini sebagaimana dinyatakan dalam Pasa! 3 Ayat (1) Undang­
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undang Nomor 43 Tahun 1999 bahwa Pegawai Negeri berkedudukan sebagai 

unsur aparatur negara yang bertugas untuk memberikan pelayanan kepada 

masyarakat secara profesional, jujur, adil, dan merata dalam penyelenggaraan 

tugas negara, pemerintahan, dan pembangunan. 

Dalam rangka mengarahkan pegawai negeri untuk dapat melaksanakan 

tugas pemerintahan dan pembangunan, maka pembinaan yang dilakukan adalah 

herdasarkan pada sistem keJja dan sistem karier yang bertitik herat pada sistem 

prestasi keJja Hal ini dinyatakan dalam Pasal 12 ayat (I) dan (2) Undang-undang 

Nomor 43 Tahun 1999 yaitu sebagai berikut: 

a Manajemen Pegawai Negeri Sipil diarahkan untuk menjamin penyelenggaraan 

tugas pemerintahan dan pembangunan secara berdayaguna dan berhasilguna; 

b. Untuk	 mewujudkan penye1enggaraan tugas pemerintah dan pembangunan 

sebagaimana dimaksud dalam ayat (I), diperlukan Pegawai Negeri Sipil yang 

profesional, bertanggung jawab, jujur, dan adil me1alui pembinaan yang 

dilaksanakan berdasarkan sistem prestasi kerja dan sistem karier yang 

dititikberatkan pada sistem prestasi kerja 

Menurut Sedarmayanti (2007:120), Manajemen Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) terdiri atas 7 (tujuh) komponen, antara lain Perencanaan Kebutuhan dan 

Formasi PNS, Pengadaan PNS, Penempatan PNS, Penilaian Prestasi kerja dan 

Instrumen Pengukuran Prestasi kerja, Kesejahteraan PNS, Diklat PNS dan Kode 

etik, Disiplin, Netralitas dan Jiwa Korps PNS. Manajemen pegawai negeri sipil 

khususnya yang berkaitan dengan dimensi penempatan, mencakup berbagai 

indikator yaitu: 
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a. Penempatan pada unit kerja; 

b. Penempatan dalam Jabatan; 

c. Jenis Jabatan; dan 

d. Badan pertimbangan Jabatan dan Kepangkatan. 

Sedangkan untuk menjamin pegawai negeri dapat menjalankan tugasnya 

dalam penyelenggaraan pemerintahan dan pembangunan maka ditetapkan suatu 

manajemen pegawai negeri sipil sebagaimana lebih lanjut dinyatakan dalam 

Pasal 13 Ayat (I) Undang-undang bahwa Kebijaksanaan manajemen Pegawai 

Negeri Sipil mencakup penetapan norma, standar, prosedur, formasi, 

pengangkatan, pengembangan kualitas sumber daya Pegawai Negeri Sipil, 

pemindahan, gaji, tunjangan, kesejahteraan, pemberhentian, hak, kewajiban, dan 

kedudukan hukum. Pengangkatan yang dimaksudkan adalah meliputi 

pengangkatan sebagai pegawai negeri sipil dan penempatan. Sedangkan 

Penempatan itu sendiri terbagi atas penempatan pada unit kerja dan penempatan 

pada jabatan struktural dan fungsional. Dalam penelitian ini, penulis hanya 

menganalisis aspek penempatan Pegawai Negeri Sipil (PNS). 

C.	 Strategi Penempatan Pegawai Negeri Sipil pada unit kerja dan 
jabatan struktural 

lndikator pertama adalah penempatan pada unit kerja, merupakan proses 

pemberian tugas kepada mereka yang lulus seleksi dengan wewenang dan 

tanggung jawab sesuai dengan porsi dan komposisi yang telah ditetapkan dalam 

job discription. lndikator kedua penempatan dalam jabatan, dilaksanakan 

berdasarkan prinsip profesionalisme sesuai dengan kompetensi, prestasi kerja dan 

jenjang pangkat yang ditetapkan untuk jabatan itu serta syarat objektif lainnya 

20
 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41342.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



tanpa membedakan jenis kelamin, suku, agama, ras atau golongan, yang terbagi 

atas Promosi yaitu penempatan pada jabatan yang lebih tinggi disertai wewenang, 

tanggung jawab dan penghasilan yang lebih tinggi, Mutasi yaitu alih 

tugaslpenempatan pada jabatan barn yang sama/setingkat dengan jabatan lama, 

serta demosi yaitu penurunan pangkat/jabatan karena beberapa pertimbangan yang 

berdampak pada penurunan wewenang, tanggung jawab dan penghasilan. 

Indikator ketiga yaitu jenis jabatan yaitu jabatan karier yang meliputi jabatan 

struktural yaitu jabatan yang secara tegas disebutkan dalam struktur organisasi 

dan jabatan fungsional yaitu jabatan yang tidak secara tegas disebutkan dalam 

struktur organisasi telapi dari sudut fungsinya diperlukan oleh organisasi. 

Indikator keempat yaitu Badan Pertimbangan Jabatan dan Kepangkatan 

(BapeJjakat) yaitu Badan yang bertugas untuk membantu pejabat yang berwenang 

untuk mewujudkan objektivitas penilaian dalam pengangkatan, pemindahan dan 

pemberhentian jabatan serta pengangkatan dalam pangkat. BapeJjakat terbagi alas 

BapaeJjakat Instansi Pusat, BapeJjakat Instansi Daerah Provinsi dan BapeJjakat 

Instansi Daerah KabupatenIKota. 

Strategi Penempatan dapat didefenisikan sebagai cara pendekatan, metode 

maupun teknik yang digunakan oleh organisasi baik pemerintab maupun swasta 

dalam rangka menjarnin kesesuaian tugas atau pekeJjaan seorang pegawai dengan 

potensi yang dimilikinya, dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Sejalan 

dengan pemahaman tentang strategi penempatan dimaksud, Michael Osbaldeston 

(Cluterbuck dan Kernaghan 1999:21), menjelaskan bahwa pentingnya 

menyiapkan strategi penempatan yang tepat dewasa ini karena: 
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a.	 Kecepatan perubahan yang semakin tinggi. turbulensi lingkungan, cepatnya 

respon persaingan dan akselerasi perrnintaan-perrnintaan pelanggan; 

b. Organisasi-organisasi sendiri tengah berubah; 

c.	 Organisasi-organisasi menuntut keIja yang lebih lintas fungsi, keIjasarna yang 

lebih pOOu di antara bidang-bidang, integrasi yang lebih baik dalarn proses­

proses, jika organisasi yang bersangkutan ingin memenuhi kebutuhan­

kebutuban pelanggan. KeIjasama seperti itu bisa dicapai lewat penempatan; 

d.	 Bakat rnanajerial yang benar-benar bagus semakin dipandang langka dan 

mahal; 

e.	 Penernpatan bisa mengungkapkan surnber-surnber bakat rnanajerial yang 

dulunya tidak dikenali, dengan menciptakan situasi dan kondisi di mana bakat 

bisa tumbuh subur. 

Selanjutnya, strategi yang dikemukakan dalarn penelitian ini adaIah 

Strategi Manajemen PNS yang dibatasi pada indikator Penernpatan dengan 

Pendekatan Strength Based Management, dirnana upaya Penernpatan Pegawai 

lebih ditekankan pada upaya penemuan potensi (talent) masing-masing pegawai. 

Untuk lebihjelasnya akan diuraikan pada bahasan selanjutnya. 

D. Pendekatan Strength Based Management (S8M) 

Konsep tentang pernberdayaan telah diterirna luas dan digunakan, 

mungkin dengan persepsi dan pengerti!lIl yang berbeda Cook dan Steve (1997:2) 

menyatakan bahwa empowerment merupakan perubahan yang terjadi pOOa 

falsafah manajemen, yang dapat membantu menciptakan suatu lingkungan dirnana 

setiap individu dapat menggunakan kemarnpuan dan energinya untuk meraih 

tujuan organisasi. Bennis and Mische dalarn Sedarrnayanti (2002) menjelaskan 
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bahwa pemberdayaan berarti menghilangkan batasan birokratis yang mengkotak­

kotakan orang dan membuat mereka menggunakan seefektif mungkin 

ketrarnpilan, pengalarnan, energi dan ambisinya. Ini berarti memperkenankan 

mereka untuk mengembangkan suatu perasaan memiliki bagian-bagian dari 

proses, kbususnya yang menjadi tanggung jawab mereka. Sementara pada waktu 

yang sarna menuntut mereka menerirna suatu bagian tanggung jawab dan 

kepemjlikan yang lebib luas dari keseluruhan proses. 

Konsep pemberdayaan pada awalnya adalah konsep yang menempatkan 

manusia sebagai subjek dari dunianya sendiri. Konsep ini memiliki dua 

kecenderungan, Pertama, pemberdayaan menekankan pada proses memberikan 

atau mengalibkan sebagian kekllasaan, kekuatan atau kernampuan kepada 

masyarakat, organisasi atau individu agar menjadi lebib berdaya. Proses ini sering 

disebut sebagai kecenderungan primer dari makna pemberdayaan. Kedua, 

kecenderungan sekunder, menekankan pada proses menstirnulasi, mendorong dan 

memotivasi individu agar mempunyai kemampuan atau keberdayaan untuk 

menentukan apa yang menjadi piliban hidupnya. 

Dalarn penelitian ini, penulis lebib menekankan pada makna 

pemberdayaan pada kecenderungan sekunder, yaitu lebib mengarah pada upaya 

proses membuat individu mempunyai kemampuan atau lebib berkualitas sesuai 

dengan potensi kekuatan (bakat) yang dirnilikinya. Buckingham dan Clifton 

(2005:20-22) kurang lebib menyirnpulkan bahwa, "untuk menjadikan seseorang 

berkinerja tinggi dan hebat, harus diketahui lebib dahulu potensi kekuatan yang 

dimiliki oleh masing-masing individu. Masing-masing individu mempunyai 

keeenderungan potensi kekuatan yang berbeda antara satu dengan yang lainnya. 
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[tulah yang terlebih dahulu harus ditemukan". Hal inilah yan kemudian melandasi 

lahimya konsep Slrength Based Management. Aplikasi pendekatan ini barn 

terbatas pada kalangan organisasi swasta. 

Namun, tidak ada salahnya kalau organisasi pemerintahan bercermin 

kepada organisasi privat termasuk dalam hal ini adalah dalam pemberdayaan 

pegawai. Ingraham dan Rornzek (1994:3), menyarankan dalam upaya penjajakan 

paradigma barn pemerintahan sebaiknya belajar dari model swasta. Mereka 

menyatakan, 

Most of the major recommendations are based on principles drawn from 
outside the world ofpublic adminiSlration, utilizing private sector reform 
model. Looking to the the private sector for models succes, the private 
sector model has served as a guide for effective public management.More 
recently, the Civil Service Reform relied conspicuously on private sector 
techniques for solving public problems. 

Strategi pemberdayan pegawai juga harus luwes dalam menerirna gagasan­

gagasan barn meskipun saat ini lrurang sesuai dan dapat melakukan berbagai 

reformasi seeara fundamental terhadap praktik dan kebijakan konvensional, 

termasuk dalam hal ini dimungkinkannya untuk menerirna mengadopsi model 

ataupun strategi yang telah dikembangkan di organisasi swasta ke dalam 

organisasi publik, Namun Harman (Drucker, 1997:288) mengingatkan, agar 

pemberdayaan diterapakan dengan hati-bati dan memperlakukannya dengan rasa 

hormat. Jangan digunakan sebagai mantra untuk perubahan melainkan sebuah 

strategi. Jika tidak, maka pemberdayaan tidak ubahnya seperti suntikan obat bius 

yang membuat ketagihan. Tidak heranjika banyak orang muak karenanya. 

Bahkan lebihjauh dari itu, Savage (1990:147), merekomendasikan bahwa 

perlu adanya self-empowering, pemberdayaan seeara individual oleh masing­
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masing pegawai, melalui human networking, yang ia istilahkan dengan work as 

dialog antar pegawai, untuk dapat saling memberikan masukan tentang produk 

(Iayanan) apa yang dibutuhkan saat ini dan di masa yang akan datang. Hal ini 

dimungkinkan dapat dilakukan oleh para pegawai yang mempunyai knowledge 

sehingga ia dapat memaharni dan meneIjemahkan visi organisasinya dengan bailc 

Berangkat dari pemikiran Savage di atas, penulis menilai bahwa dalam rangka 

menciptakan pegawai pemerintah yang mempunyai pengetahuan, yang dapat 

meneIjemahkan visi dan misi organisasi dapat bekeIja secara lebih baik, maka 

wacana pemberdayaan sangat relevan untuk dilakukan. Ada sootu hal yang 

penting untuk dilakukan adalah membangun self-empowering oleh masing-masing 

pegawai, dan ini tentunya sangat berkaitan dengan pendekatan strength based 

management. Dimana setiap pegawai hams terlebih di ketahui potensi apa yang ia 

miliki untuk dijadikan sootu strength (kekuatan). 

Pemberdayaan pegawai yang dilakukan mengacu pada tuntutan dan 

kebutuhan visi-misi serta potensi daerah, sebagaimana yang dituangkan dalam 

Rencana Srategis Daerah. Kemudian, hal tersebut juga hams diikuti dengan 

identifikasi kondisi existing potensi pegawai yang telah ada. Setelah visi-misi dan 

kondisi pegawai yang ada dapat diidentifikasi dan diketahui dengan baik, maka di 

ambil strategi pemberdayaan pegawai yang tepat dan terarah, salah satunya adalah 

pemberdayaan pegawai dengan pendekatan Strength Based Management (SBM). 

Strength Based Management didasarkan pada psikologi positif, yang lebih 

melihat pada potensi positif yang dimiliki oleh setiap orang. Da1arn dunia keIja, 

hal ini memberikan cara pandang yang benar-benar barn bahwa, daripada 

memperbaiki apa yang anak buah atau bawahan anda tidak sanggup lakukan, lebih 

25
 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41342.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



baik penekannya kepada membantu mereka melakukan lebih baik lagi hal-hal 

yang sanggup mereka lakukan dan menyiasati kelemahan mereka.(Dyah 

Kusumastuti, 2008). 

Hasil riset tentang kekuatan menyimpulkan tiga hal sebagai berikut: 

1.	 Studi tentang kekuatan menciptakan teori barn tentang seperti apa manusia itu ; 

2.	 Studi tentang kekuatan menghasilkan kesimpulan produktif, sedangkan studi 

tentang kelemahan menghasilkan kesimpulan yang tidak efektif ; 

3. Studi tentang kekuatan akan membawa kita pada pengertian tentang bedanya 

bagus dan istimewa (good and great). 

(Rama Royani dkk, Lead Pro 2007 : 12). 

Strength merupakan bentuk akumulasi dari talent, skill dan knowledge 

yang dimiliki oleh setiap individu. Dengan demikian penggunaan kata Strength 

memiliki cakupan yang lebih besar dari sekedar talent. Strength yang didapatkan 

dari konsep ini membantu organisasi dalam menempatkan individu pada posisi 

yang sesuai dengan strength-nya. Konsep ini lebih berfokus pada manusianya dan 

pengembangannya kemudian disesuaikan dengan strength yang ada dan juga 

strength yang dimiliki oleh organisasi itu sendiri secara umumnya. Kecocokan 

antara strength pegawai dengan organisasi ini akan menghasilkan kineIja 

(performance) yang lebih baik.(Rama Royani, 2007). 

Coffinan dan Molina, dkk (2007) mendefenisikan kekuatan dengan dua 

tingkat yang berbeda, yaitu: 
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I. Pada tingkat e1ementer, kekuatan adalah hal-hal yang bisa dilakukan	 seseorang 

dengan baik. 

2.	 POOa tingkat yang lebih canggih, kekuatan OOalah pola prilaku, pikiran, dan 

perasaan yang menghasilkan rasa puas dan kebanggaan yang tinggi serta 

memberikan ukuran kemajuan menuju kesempurnaan. 

Pemahaman dan penggunaan terhadap kekuatan akan membawa 

keuntungan terhadap bakat-bakat pegawai pada bidang-bidang tertentu dan akan 

membuat pegawai mampu mengembangkan kekuatan dalam pekerjaannya 

Memahami berbagai kekuatan pegawai barulah langkah pertama dalam 

meningkatkan kinerja dan kepuasan kinerja. Langkah selanjutnya adalah mencari 

peran yang sesuai dengan kekuatan yang dimiliki pegawai sesempurna (Smith, 

Buckingham,dkk dari Tim Peneliti The Gallup organization, 2005). 

Bernardin dan Russel (Sedarmayanti,2004) mengutarakan: Performance is 

defined as the record ofoutcomes produced on a specifiedjob junction or activity 

during a specified time period (Prestasi kerjalunjuk kerja adalah catatan tentang 

basil-basil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan 

tertentu selama kuron waktu tertentu). 

Job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi 

sesungguhnya yang dicapai seseorang) merupakan awal dari munculnya istilah 

kinerja Menurut Mangkunegara (2002:67), kinerja (prestasi kerja) adalah basil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

me1aksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya. 
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Demikian pula menurut Prawirosentono (1999:2) mengartikan kineIja atau 

performance adalah hasil keIja yang dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok 

orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organsasi bersangkutan 

secara legal, tidak me1anggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika 

Ruky (2006:70-76), peningkatan kemampuan pegawai guna mencapai 

sumber daya manusia yang berkua1itas yang akan mendukung peningkatan 

kineIja secara umum dapat digambarkan sebagai berikut: 

o	 langkah pertama: Identifikasi Visi dan Misi; 

o	 langkah kedua: Pelajari Strategi Organisasi; 

o	 langkah ketiga: Susun Rencana Stratejik Sumber Daya Manusia 

Tahapan berikutnya adalah "Pemetaan" dan Assesment Sumber Daya 

Manusia. Sete1ah prediksi kebutuhan dalam kuantitas dan kulitas selesai dibuat 

langkah berikutnya adalah "pemetaan" (mapping), "audit" dan analisis mengenai 

status, kondisi, dan kekuatan yang akan mendukung dan ke1emahan yang akan 

menghambat dalam bidang sumber daya manusia Secara spesifik informasi yang 

dibutuhkan sebagai berikut: 

a.	 Profil dan komposisi sumber daya manusia yang sekarang dimiliki atas dasar: 

a) Pendidikan, b) Usia, c) Masa KeIja, d) Lokasi KeJja 

b. Tingkat kompetensi	 yang mereka miliki sekarang. Siapa saja dan berapa 

banyak pegawai yang ada memiliki potensi untuk dikembangkan? Hal ini 

misalnya dengan memanfaatkan tes psikologi atau salah satu metode 

Assesment Center. 
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c.	 Budaya dan Iklim organisasi. Apakah "budaya organisasi" mendorong tiap 

pegawai untuk selalu berusaha meningkatkan kineIja dan kemampuan mereka? 

Apakah organisasi memberikan kesempatan dan mendorong untuk terus 

belajar? Sebaliknya., bagaimana sikap mereka terhadap organisasi dan apa 

pendapat mereka tentang organisasi ini? 

Dalam penelitian ini, strategi yang digunakan dalam pemberdayaan 

pegawai adalah dengan pendekatan Strength Based Management (SBM). 

Pendekatan SBM ini merupakan hasil kajian dari Buckingham, dkk yang 

tergabung dalam The Gallup Organization. Adapun rangkaian proses utamanya 

adalah: 

•	 Pertanla., temukan potensi kekuatan masing-masing pegawai; 

•	 Kedua, Identifikasi strength masing-masing unit keJja organisasi; 

•	 Ketiga., cocokan (matching) antara strength pegawai dengan strength 

organisasi; 

•	 Keempat, pemberdayaanlpengembangan pegawai sesuai dengan potensi 

kekuatan yang dimiliki pegawai dan organisasi. 

•	 Kelima., Pemetaan posisi masing-masing pegawai, hasil dari komparasi antara 

Potensi Kekuatan (pegawai dan unit keJja) dengan prestasi keJja saat ini, yang 

dituangkan dalam bentuk kuadran. 

•	 Keenam, Penempatan/pengembangan pegawai sesuai potensi yang ada dan 

merujuk pada posisi masing-masing pegawai yang ada dalam kuadran. 

Dengan telah ditemukanldipetakannya strength pegawai dan identifikasi 

peranlfungsi unit keJja organisasi, pencocokan antara potensi kekuatan pegawai 

dengan peran yang sesuai dalam unit keIja., maka diharapkan kineIja (prestasi 
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keIja) pegawai pengelola dapat meningkat. Langkah selanjutnya pengembangan 

pegawai akan lebih tepat dan terarah, sesuai dengan potensi kekauatan yang 

dimiliki oleh masing-masing pegawai. Jadi yang diberdayakan adalah orang­

oarang yang tepat dan terarah. Pola pengembangan pegawai akan berbeda-beda 

sesuai dengan potensi yang dimilikinya masing-masing. Sehingga masing-masing 

pegawai akan memberikan kineIja terbaik yang bisa mereka lakukan seslllll 

dengan basis potensi kekuatannya. (Smith dan Rutigliano, 2007:14-22) 

Meningkatnya kineIja pegawai pengelolll, maka diharapkan kualitas 

pelayanan oleh pegawai pengelola menghasilkan kepuasan pegawai penerima 

pelayanan. Dengan adanya kepuasan pegawai maka akan menimbulkan kesadaran 

pegawai untuk memberikan masukan atau input kepada pemerintah daerah, 

sehingga kineIja pegawai dapat meningkat. Dengan meningkatnya kineIja 

pegawai, maka diharapkan pula adanya prestasi keIja pegawai. Hal ini akan 

memberikan umpan balik (feedback) bagi pemerintah daerah. 
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BAB III
 

METODE PENELITIAN
 

A. Desain penelitian 

Penelitian ini menjelaskan dan mengembangkan suatu pengetahuan 

dengan earn ilmiah, maka digunakan metodologi penelitian. Banyak metode yang 

digunakan dalam penelitian namun metode yang dipilib haruslah sesuai dan 

berhubungan erat dengan prosedur dan desain penelitian yang akan dilakukan oleh 

peneliti. 

Menurut Sugiyono (2001:6) mengemukakan bahwa Metode kualitatif 

adalah metode penelitian yang digunakan untuk meneliti pada kondisi objek alami 

dimana peneliti adalah sebagai instrumen kunci, kemudian data yang dibasilkan 

bersifat deskriftif, dan analisis data dilakukan secara induktif. Hasil penelitian 

kualitatif lebib menekankan mak:na daripada generalisasi. Kemudian menurut 

(Rusidi, 2006:24) bahwa penelitian kualitatif bertujuan menggali informasi pada 

empirik secara mendalam tetapi tidak meluas untuk memperoleh pengetahuan 

ilmiah yang bersifat konkrit, spesifik dan locus. 

Sejalan dengan hal tersebut, maka peneliti menggunakan metode 

penelitian kualitatif, dimana dalam penelitian kualitatif ini merupakan suatu 

kegiatan ilmiah yang sistematis mempunyai tujuan tertentu, dimana data yang 

dikumpulkan harns mempunyai relevansi dengan masalah yang dibadapi, aktual 

dan akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan antar fenomena yang 

diselidiki. 
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Penulis dapat menggambarkan dan menguraikan keadaan yang teJjadi di 

lokasi penelitian secara sistematis dan akurat mengenai fakta-fakta yang ada 

hubungan dengan fenomena yang diteliti. Secara garis besar, dalam metode 

penelitian kulaitatif ini, penulis berusaha melukiskan, memaparkan dan 

me1aporkan suatu obyek atau peristiwa terhadap efektivitas Sekretariat Daerah 

Provinsi Kepulauan Bangka Belitung dalam pemberdayaan pegawai khususnya 

penempatan pegawai. Selanjutnya akan kita liliat subjek penelitian yang 

digunakan dalam pene1itian ini, yaitu orang-orang yang pada dirinya melekat data 

dan informasi atau biasa disebut sebagai informan yang dibutuhkan terkait dengan 

masalah pene1itian. 

Cara memperoleh informan penelitian akan digunakan key person dirnana 

peneliti sudah memahami informasi awal tentang objek penelitian maupun subjek 

penelitian, artinya peneliti sudah mengetahui siapa saja yang dianggap memahami 

informasi mengenai objek penelitian. Sesuai dengan pendapat Bungin (2007:77) 

yang menjelaskan bahwa cam memperoleh informan pene1itian me1alui key 

person digunakan apabila peneliti sudah memaharui informasi awal tentang objek 

penelitian maupun informan penelitian, sehingga ia membutuhkan key person 

untuk memulai melakukan wawancara atau observasi. Keyperson ini adalah tokoh 

formal atau tokoh informal. 

Adapun informan yang digunakan dalam penelitian ini adalah informan 

yang darinya digali informasi me1alui wawancara Penelitian ini merupakan suatu 

tahapan atau rangkaian proses yang panjang dan saling terkait secara sistematis. 

Tahapan InJ sangat penting agar penelitian yang dilakukan dapat 

dipertanggungjawabkan secara ilmiah dan dapat dijadikan acuan atau referensi 
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untuk penelitian selanjutnya yang serupa. Setiap tahap menjadi penentu tahap 

selanjutnya sehingga diperlukan langkah-Iangkah penelitian yang tersusun secara 

baik. Tahapan penelitian tersebut dapat dilihat pada gambar berikut: 
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Gambar.3.1 :Tahapan Proses Penelitian 
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B. Sumber Data 

Menurut Rusidi (2006:28), Surnber data atau informasi adalah pihak yang 

memberi data atau informasi dengan kata lain adalah orang atau tempat pertama 

dari mana data atau informasi itu berasal. Kemudian menurut Lonfland dan 

Lonfland (dalam Moleong, 2002:112) surnber data utama dalam penelitian 

kualitatif ialah kata-kata, dan tindakan selebihnya adalah data tambahan seperti 

dokurnen dan lain-lain. Lebih lanjut dikatakan bahwa surnber data utama tersebut 

dicatat melalui catatan tertulis atau melalui perekaman video/audio tapes, 

pengambilan foto, atau film. Pencatatan surnber data utama melalui wawancara 

atau pengarnat berperan serta merupakan basil usaha gabungan dari kegiatan 

melihat, mendengar, dan bertanya Dengan demikian sumber data adalah para 

informan yang didukung dengan dokurnen-dokurnen, data statistik dan naskah 

penting lainnya 

Amirin, (2000:132) berpendapat bahwa: "menurut derajat sumbernya data 

terdiri dari dua yaitu data primer dan data sekunder". 

1. Data primer 

Menurut Amirin, (2000: 132) berpendapat bahwa data primer yakni data 

yang diperoleh dari sumber-sumber primer, yakni sumber asli yang memuat 

informasi atau data tersebut yang terdiri dari Informan. 

Untuk memahami bagaimana pelaksanaan pemberdayaan pegawai di 

lingkungan sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Bangka Delitung saat ini dan 

bagaimana kemungkinan penerapan model pemberdayaan pegawai dengan 

pendekatan Strength Based Management (SBM) maka dilakukan wawancara 

dengan narasumber (informan) yang rata-rata para pejabat yang dianggap 
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mengetahui perrnasalahan penelitian dan cara menganalisisnya Dengan dernikian 

Informan dalarn penelitian ini OOalah sebagai berikut: 

1. Sekretaris Daerah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung; 

2. Kepala BOOan Kepegawaian Daerah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung; 

3. Kepala Biro di Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung; 

4. Kabid Mutasi pOOa Barlan Kepegawaian Daerah Provinsi Kepulauan Boogka 

Belitung. 

Para Kepala Biro sebagairnana dirnaksud pada nomor urut 3 yaitu KepaJa 

Biro Pernerintahan, Kepala Biro Kesejahteraan Rakyat, KepaJa Biro 

Pernbangunan, Kepala Biro Perekonornian, KepaJa Biro Hukurn, KepaJa Biro 

Umurn dan Perlengkapan, dan KepaJa Biro Organisasi. Kemudian dari 7 (tujuh) 

KepaJa Biro tersebut, peneliti hanya melakukan wawancara kepada 3 (tiga) 

KepaJa Biro yaitu Kepala Biro Pernerintahan, KepaJa Biro Hukum dan KepaJa 

Biro Organisasi. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah inforrnasi yang telah dicatat atau tercatat ataupun 

yang telah diolah. Inforrnasi yang telah dicatat atau tercatat pada saat penelitian 

oleh pihak lain akan menjadi data sekunder jika dignnakan oleh peneliti lain 

berikutnya (Rusidi, 2006:27). 

Data sekunder yang dignnakan peneliti dalarn mendukung atau memahami 

strategi dan rancangan irnplernentasi penempatan pegawai menggunakan 

pendekatan Strength Based Management adalah informan yang memberikan 

inforrnasi melalui angket kepada peneliti. Informan yang mernberikan inforrnasi 

dalarn rangka menganalisa strategi penempatan yang selarna ini dilaksanakan dan 
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rancangan strategi implementasi penempatan dengan pendekatan SBM. infonnan 

dimaksud adalah sebagai berikut: 

I. Kepala Bagian pada Biro Organisasi 

2. Kepala Bagian pada Biro Hukum 

3. Kepala Bagian pada Biro Pemerintahan 

Kepala Bagian pada ketiga Biro yang ada di atas bertugas untuk 

mengidentifikasi bakat dominan yang dibutuhkan oleh masing-masing 

bagianlunit kerja, serta memberi infonnasi tentang prestasi kerja bawahan mereka 

dan posisi mereka di unit keIja organisasi sebagai atasan. Kemudian infonnan 

berikutnya yang dibutuhkan dalam menganalisa strategi penempatan sebagai 

berikut: 

I. Kepala Sub Bagaian pada Biro Organisasi 

2. Kepala Sub Bagian pada Biro Hukum 

3. Kepala Sub Bagian pada Biro Pemerintahan 

4. StafBagian Analisa Jabatan pada Biro Organisasi 

5. StafBagian Sistem Prosedur KeIja pada Biro Organisasi 

6. StafBagian Kelembagaan Dinas pada Biro Organisasi 

7. StafBagian Rancangan Hukum pada Biro Hukum 

8. StafBagian Tata Hukum pada Biro Hukum 

9. StafBagian Sengketa Hukum pada Biro hukum 

10. Staf Bagian Tata Usaha pada Biro Pemerintahan 

II. StafBagian Otonomi Daerah pada Biro Pemerintahan 

12. StafBagian Pemerintahan Umum pada Biro Pemerintahan 
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Dua belas informan yang ada diatas bertugas memberi informasi melalui 

angket untuk kegiatan Strength Based mapping guna mengidentifikasi strength 

(potensi bakat) dominan yang dimiliki oleh masing-masing pegawai. Serta 

Kasubbag pada ketiga biro bertugas memberi informasi mereka di unit kerja 

organisasi sebagai atasan dan memberi informasi tentang prestasi kerja bawahan 

mereka. 

Kemudian peneliti juga menggunakan sumber data tertulis (sumber dari 

arsip dan dokumen) dan sumber data statistik. Sumber data tertulis dan statistik 

yang penulis gunakan diperoleh dari telaahan kepustakaan dan dokumen resmi 

yang dikeluarkan oleh Sekretariat Daerah Provinsi kepulauan Bangka Belitung 

dan Badan Pusat Statistik Provinsi Kepulauan Bangka belitung. 

C. Instrumen Penelitian 

Dalam penelitian kualitatif, peneliti sendiri atau dengan bantuan orang lain 

merupakan alat pengumpul data utama. Moleong (2002:4-5) mengemukakan 

bahwa: 

Jika memanfaatkan alat yang bukan-manusia dan mempersiapkannya 
terlebih dahulu sebagai yang lazim digunakan dalam penelitian \dasile, 
maka sangat tidalc mungkin untuk mengadakan penyesuaian terbadap 
kenyataan-kenyataan yang ada di lapangan. Selain itu hanya ''manusia 
sebagai alat" sajalah yang dapat berhubungan dengan responden atau 
objek lainnya, dan hanya manusialah yang marnpu memahami kaitan 
kenyataan-kenyataan di lapangan. Hanya manusia sebagai instrumen 
pulalah yang dapat menilai apakah kehadirannya menjadi faldor 
pengganggu sehingga apabila terjadi hal yang demikian ia pasti dapat 
menyadarinya serta dapat mengatasinya. 

Dalam penelitian ini, dimana peneliti secara langsung hadir ke latar 

penelitian dan melalcukan wawancara serta pencatatan terhadap data atau 

informasi dari lapangan. 
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D. Prosedur Pengumpulan Data 

Prosedur pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini sebagai 

berilrut: 

1. Wawancara 

Metode wawancara menurut Soehartono (2004:67) bahwa: "wawancara 

(interview) adalah pengumpulan data dengan mengajukan pertanyaan secara 

langsung oleh pewawancara (pengumpulan data) kepada informan, dan 

jawaban-jawaban informan dicatat atau direkam dengan alat perekam (tape 

recordera)". Sedangkan menurut Hasan (2002:85) menyatakan bahwa: 

"wawancara adalah pengumpulan data dengan mengajukan pertanyaan langsung 

oleh pewawancara kepada respondeD, dan jawaban-jawaban responden dicatat 

atau direkam". 

Selanjutnya Nazir dalam bukunya Metode Penelitian (2005:193-194) 

mengemukakan bahwa : 

"Wawancara atau interview adalah proses memperoleh keterangan untuk 
tujuan penelitian dengan cara tanya jawab, sambi! bertatap muka antar 
sipenanya atau pewawancara dengan sipenjawab atall responden dengan 
menggunakan alat yang dinamakan interview guide (panduan 
wawancara)". Teknik ini digtmakan agar informasi serta jawaban yang 
diperoleh reIevan dengan apa yang menjadi permasalahan penelitian. 

Kemudian Nazir mengungkapkan teknik wawancara dapat dibedakan atas dua, 

yaitu sebagai berikut : 

a. Wawancara berstruktur 

Merupakan teknik wawancara dimana pewawancara menggunakan 

(mempersiapkan) daftar pertanyaan, atau daftar isian sebagai pedoman saat 

melakukan wawancara. 
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b. Wawancara tidak bestruktur 

Merupakan teknik wawancara dimana pewawancara tidak menggunakan 

daftar pertanyaan atau daftar isian sebagai penuntun selama dalam proses 

wawancara 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan wawancara berstruktur dengan 

mempersiapkan pedoman wawancara dimana pedoman tersebut disesuaikan 

dengan kondisi dan kebutuhan saat melakukan wawancara dengan pedoman 

wawancara terlampir. 

2. Dokumentasi 

Dokumentasi merupakan penelitian yang menggunakan dokumen yang 

reievan seperti buku. sural kabar, catatan, dan lain-lain agar dalam penelitian yang 

dilakukan penulis dapat beJjalan dengan baik dan basil yang baik pula 

Menurut Hasan (2002:87) bahwa: "Studi dokumentasi adaIah teknik 

pengumpulan data yang tidak Iangsung ditujukan pada subjek penelitian, namun 

melalui dokumen". Sedangkan menurut Soehartono (2004:70) mengemllkakan 

bahwa: "Studi dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data yang tidak 

langsung ditujukan kepada subjek penelitian. Dokumen yang diteliti dapat berupa 

berbagai macam, tidak hanya dokumen resmi". 

Pada penelitian ini, dokumen yang digunakan peneliti adaIah dokumen­

dokumen yang berkaitan dengan pemberdayaan pegawai. 

3. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner (angket), menurut Sugiyono (2003:162) adaIah teknik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan 

atau pemyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya Dalam penelitian ini, 
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tipe pertanyaan dalarn angket adalah pertanyaan tertutup, dalarn hal ini infonnan 

diminta untuk memilih satu satu set altematif tertentu sesuai dengan 

kategori-kategori spesifik yang telah ditentukan oleh peneliti. 

Dalarn penelitian ini, penyebaran kuesioner (angket) merupakan data 

sekunder yang sifatnya mendukung data primer yang berguna untuk mengetahui 

dan menganalisa pelaksanaan pemberdayaan pegawai pada saat ini, dan pemetaan 

strength (potensi bakat) dominan yang dimiliki pegawai dan identifikasi bakat 

yang dibutuhkan oleh unit organisasi (bagian), yang akan diolah menjadi model 

strategi pemberdayaan pegawai dengan pendekatan Strength Based Management. 

E. Prosedur Pengolahan Data 

Prosedur pengolahan data yang digunakan dalarn penelitian ini sebagai 

berikut: 

1. Teknik Pengolaban Data 

Data mentah yang telah dikumpulkan akan dipilah-pilah sesuai dengan 

kelompoknya dan selanjutnya diolah, diadakan kategorisasi, dilakukan manipulasi 

serta dirangkum sedemikian rupa sehingga data tersebut merniliki makna untuk 

menjawab masalah. Semua data yang terkurnpul kemudian disajikan dalarn 

susunan yang baik dan rapi. 

Tahap-tabap pengolahan data pada penelitian ini adalah data yang 

diperoleh di lapangan melalui wawancara, dokurnentasi diseleksi kemudian 

diklasifikasikan sesuai dengan fenomena yang ada, setelah diklasifikasi data 

diinterpretasikan dan dihubungkan dengan teori-teori untuk diambil kesimpulan. 
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2. Teknik Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan secara kualitatif yaitu 

menjawab dan memecahkan masalah dengan melakukan pemahaman dan 

pendalaman secara utuh dan menyeluruh dari objek yang diteliti guna 

menghasilkan kesimpulan yang bersifat deskriptif sesuai dengan kondisi dan 

waktu atau fakta-fakta riil yang terjadi pada saat penelitian. 

Patton dalam Moleong (2002:103) mengemukakan bahwa analisis data 

adalah proses mengatur unrtan data, mengorganisasikannya ke dalam suatu pola, 

kategori, dan satuan uraian dasar. Analisis data dalam penelitian kualitatif 

merupakan suatu proses pemeriksaan dan pengaturan transkrip wawancara, 

catatan lapangan dan material lain yang peneliti akumulasi untuk meningkatkan 

pemabaman terhadap data dan memungkinkan peneliti untuk mempresentasikan 

apa yang ditemukannya pacta orang lain. 

Dalam penelitian ini, data yang telah diperoleh dalam penelitian yaitu 

berupa gambaran tentang pelaksanaan penempatan pada unit kerja dan jabatan 

struktural yang sementara dilaksanakan di Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan 

Bangka Belitung sampai dengan saat ini, maupun gambaran tentang penerapan 

Strength Based Management pada organisasi Privat dan organisasi Publik yang 

selanjutnya dianalisis dan dijadikan bahan pertimbangan dan masukan sebagai 

rancangan pelaksanaan penempatan Pegawai Negeri Sipil dengan pendekatan 

SBM di Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Data tersebut 

selanjutnya perlu dikonfirmasikan terhadap informan lainnya untuk bisa 

memperoleh data yang valid. Setelah data tersebut diolah, selanjutnya peneliti 

melakukan pembahasan terhadap data yang bersifat kualitatif dengan 
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menganalisanya secara seksama me1alui beberapa tahapan dalam kaitannya 

dengan pendekatan Strength Based Management, yaitu mendeskripsikan tahapan 

manajemen pegawai negeri sipil yang dimulai dari pengangkatan (Recruitment), 

penempatan pada unit kerja dan penempatan dalam jabatan struktura1. 
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BABY
 

KESIMPULAN DAN SARAN
 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada Bab IV, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut : 

I. Strategi pemberdayaan pegawai dalam aspek penempatan Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) di lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

saat ini dapat dinilai belum efektif karena masih menerapkan strategi 

konvensional yang tidak didasarkan pada pengukuran beban dan prestasi kerja, 

sehingga berdampak pada rendahnya prestasi kerja pegawai dan produktivitas 

unit kerja. Strategi Konvensional sebagaimana dimaksud meliputi : 

a.	 Penempatan PNS pada Unit Kerja 

Dilakukan berdasarkan persyaratan Tingkat Pendidikan, Spesifikasi 

IlmuiJurusan, Hasil Penilaian pada saat Seleksi, perkiraan unit kerja yang 

sesuai dan berdasarkan Pertimbangan Kemanusiaan. 

b. Penempatan PNS pada Jabatan StrukturaI 

Dilakukan berdasarkan persyaratan pengalaman kerja dan keterkaitan 

jabatan sebelumnya, pangkat atau golongan, pendidikan dan pelatihan 

struktural maupun teknis, Nilai DP3 dan juga pertimbangan kemanusiaan. 

2. Strategi Pemberdayaan Pegawai Negeri Sipil dengan pendekatan	 Strength 

Based Management di Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

berdasarkan rancangan hasil anaIisis menunjukan adanya ketidaksesuaian yang 
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signifikan antara Strength (talenth, knowledge, skill) yang dimiliki oleh PNS 

dengan kebutuhan Unit Kelja danjabatan struktural, sehingga berdampak pada 

rendahnya prestasi kelja pegawai dan produktivitas unit kelja. Ketidaksesuaian 

dimaksud didasarkan pada hasil analisis strategi penempatan dengan 

pendekatan SBM pada unit kelja danjabatan struktural. 

B. Saran 

Ada beberapa saran yang dapat penulis sampaikan kepada Pemerintahan 

Provinsi Kepulauan Bangka Belitung terutama Sekretariat Daerah Provinsi 

Kepulauan Bangka Belitung dalam strategi pemberdayaan pegawai dengan 

pendekatan Strength Based Management sebagai berikut: 

I. Mengingat	 belum adanya peraturan perundang-undangan yang mengatur 

pemberdayaan pegawai dengan pendekatan SBM, Pemerintah Provinsi 

Kepulauan Bangka Belitung perlu berinsiatif menetapkan landasan 

penerapannya, sehingga konsep pemberdayaan ini dapat bezjalan dengan baik. 

Dengan penerapan strategi ini, Pemerintah Provinsi Kepulauan Bangka 

Belitung akan menjadi pilot project strategi pemberdayaan pegawai dengan 

pendekatan strength Based Management di organisasi pemerintahan daerah di 

Indonesia. Saat ini satu-satunya instasnsi pemerintahan yang sedang 

menerapkan strategi ini adalah Badan Pengkajian dan Pengembangan Teknolgi 

(BPPl). 

2. Berdasarkan Rancangan Strategi Pemberdayaan Pegawai dengan pendekatan 

Strength Based Management dalam rangka meningkatkan prestasi kelja 

pegawai dan produktivitas unit kelja maka Pemerintah Provinsi Kepulauan 
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Bangka Belitung perlu mengirnplementasikan Strategi yang menggunakan 

pendekatan SBM dalam pemberdayaan pegawai yang mengutamakan Talenth, 

Skill dan Knowledge secara menyeluruh di semua Unit KeIja Pemerintah 

Provinsi Kepulauan Bangka Belitung, kemudian Pemerintah Provinsi 

Kepulauan Bangka Belitung mulai sekarang harus serius dalam membangun 

dan mengembangkan pegawai guna meningkatkan kineIja pegawai 

berdasarkan bakat dan potensi keIja pegawai dengan cara mensosialisasikan 

Strength Based Management kepada pegawai-pegawai Provinsi Kepulauan 

Bangka Belitung khususnya Badan Kepegawaian Daerah dan Sekretariat 

Daerah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung agar dapat menerapkan dan 

mengimplementasikan Strength Based Management di lingkungan Pemerintah 

Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 
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Lampiran 1 

TRANSKRIP WAWANCARA 

Analisis Strategi Pemberdayaan Pegawai dengan Pendekatan 
"STRENGTH BASED MANAGEMENT'" 

di Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

Nama Ir. Imam Mardi Nugroho, MT 

Jabatan Sekretaris 
Belitung 

Daerah Provinsi Kepulauan B30gka 

Tanggal Wawancara 28 Mei2012 

I. Apakah pegawai Sebagai Pegawai Negeri Sipil wajib untuk 

Pemerintah Daerah dapat mengetahui program kerjanya masing­

memahami program kerja masing, hal tersebul telah diatur oleh 

yang diberikan? Peraturan Gubernur Kepulauan Bangka 

Belirung. tetapi masalahnya masih banyak 

pegawai di Pemerintah daerah khususnya 

Setda Provinsi Kepulauan Bangka Belirung 

belum mau untuk membaca Peraturan 

Gubernur dan tidak mau tau untuk 

memahami program kerja yang 

dipegangnya. 

2. Bagaimanakah Penempatan PNS Di Pemerintah Provinsi 
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3. 

4. 

5. 

mekanisme penempatan Kepulauan Bangka Belitung selama lID 

PNS di Pemda selama ini? masih berpedoman pada kebijakan dan 

peraturan perundang-undangan yang ada. 

Apakah penempatan PNS Sudah sesuai, karena penempatan PNS 

di Pemda sudah sesUaJ sesuai dengan kebutuhan unit keJja. 

dengan peraturan 

penmdang-undangan? 

Selama bekeJja di Pemda Setiap tah=ya pemda selalu 

ini, apakah para pegawai menganggarkan kegiatan untuk pendidikan 

senng mengikuti dan pelatihan bagi pegawai agar 

pendidikan dan latihan pengetahuan dan kemuampuannya bisa 

untuk meningkatkan bertambah. 

kemampuan dalam 

bekeJja? 

apakah dalam promosi Sudah sesuai dengan Peraturan Perundang­

jabatan, penempatan daJl undangaJl. 

pemberian tugas pegawai 

sudah sesuai dengall 

keahlian, keterampilall, 

kecakapaJl, kepallgkatan, 

pendidikan dan pelatihan 

yallg dimiliki ? 
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6. Bagaimana komitmen 

pemerintah daerah dalam 

upaya pemberdayaan 

pegaWaI, terkait dengan 

dukungan anggaran dan 

sarana/fasilitas 

pendukung lainnya? 

Fasilitas Pemda dalam memperIancar dan 

mendukung pekerjaan sangatIah cukup 

dengan didukung anggaran dalam 

meningkatkan kinerja pegawaI, salah 

satunya memberikan Tunjangan KineJja 

Daerah (TKD). 

7. Bagaimanakah potensi 

pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya? 

Pegawai yang ada di Pemerintah Provinsi 

Kepulauan Bangka Belitung Khususnya di 

Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan 

Bangka Belitung memiliki potensi yang 

sangat rendah. Hal ini dapat dinilai dari 

kualitas pegawai dalam menjalankan tugas 

atau pekeJjaan yang telah diberikan 

kebanyakan menunda-nunda pekeJjaan, 

maka dari itu basil yang diciptakan tidak 

maksimal dan sering terIambat. 

8. Apakah pemda dalam 

strategi pemberdayaan 

menggunakan pendekatan 

Strength Based 

Management? 

Dalam pemberdayaan pegawaI masih 

berpedoman pada kebijakan dan peraturan 

perundang-undangan yaitu dengan melihat 

latar belakang pendidikan, pengalaman dan 

masa keJjanya. Namun mengenai Strength 
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Based Management yaitu mengenai 

pengukuran dan pemetaan potensi masing­

masing pegaWaI dan unit keJja secara 

spesifIk belum dilakukan. Selanjutnya 

mengenai komitmen Pemerintah Provinsi 

Kepulauan Bangka Belitung dalam 

mendukung penempatan pegawai, beliau 

menegaskan, Tentu kita sangat 

memperhatikan dan memfasilitasi 

pelaksanaan penempatan pegawaI seperti 

yang saudara maksudkan 

9. Upaya-upaya yang telah Kami tetap berpedoman pada kebijakan dan 

dan akan dilakukan dalam peraturan perundang-undangan yang ada. 

rangka pemberdayaan sebagai bahan masukan Strength Based 

pegawai khususnya Management sangatlah baik untuk 

penempatan pegawai? diterapkan, karena dalam penempatan 

pegawai, promosi jabatan dan pemberian 

tugas hams sesuai dengan talent, skill dan 

knowledge. 
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Analisis Strategi Pemberdayaan Pegawai dengan Pendekatan 
"STRENGTH BASED MANAGEMENT" 

di Sekretariat Daerab Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

Nama Hj. Syafitri, SE, M.Si 

Jabatan Kepala Badan Kepegawaiaan Daearab 

TanggalVVawancara 30 Mei2012 

I. Bagaimanakah Ketaatan kepada peraturan organisasi dan 

kulturfildim organisasi loyal kepada pimpinan. Namun, ketaatan 

khususnya di Setda kepada peraturan harus diimbangi dengan 

Provinsi Keulauan kemampuan menginterpretasikan peraturan 

Bangka Belitung? tersebut secara baik dan bijak. Jangan 

sampai peraturan yang ada melupakan dan 

melalaikan nilai-nilai lain yang berguna bagi 

organisasi. Begitu pula loyalitas yang 

diperlukan di masa depan bukanlah loyalitas 

terhadap pimpinan saja tetapi loyalitas 

terhadap tugas dan tanggung jawab serta 

instansi 

2. Bagaimanakah Pertama melaksanakan Pengadaan PNS, 

mekanisme kemudian perlu diJakukan Perencanaan 

pemberdayaan PNS di kebutuhan PNS sesuai basil kajian Badan 

98
 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41342.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Pemda selama ini? Kepegawaian Daerah berdasarkan saran 

pertimbangan dari semua unit kelja atau 

Satuan Kelja Pemerintah Daerah (SKPD) 

yang selanjutnya dituangkan dalam bentuk 

formasi kebutuhan pengadaan PNS. Dengan 

demikian pengadaan PNS dilakukan sesuai 

dengan kebutuhan formasi yang telah 

disiapkan sebelumnya 

3. Bagaimanakah 

menganalisis 

PNS terhadap 

unit kerja? 

kebutuhan 

kebutuhan 

permintaan unit kerja/SKPD terhadap PNS 

bam, sering bertentangan dengan kebutuhan 

mendesak formasi pemerintah Provinsi 

secara keseluruhan khususnya di bidang 

teknis, belum lagi PNS yang memiliki 

kualifikasi pendidikan yang diharapkan sulit 

untuk diperoleb. Kbusus terbadap PNS yang 

menguasai komputer, BKD mengalami 

kesulitan untuk menguji kemampuan Calon 

PNS pada bidang dimaksud, apalagi 

menggunakannya sebagai salah satu syarat 

dalam penerimaanlpengadaan PNS 

4. Bagaimanakah Sebagai pegawai, saya barus perbedoman 

penempatan Pegawai pada peraturan-perundang-undangan, seperti 

terhadap kebijakan penempatan jabatan struktural haruslah 
'---------L ---l- I 
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pimpinan? daIam penernpatannya para calon yang akan 

menduduki jabatan harus sesuai dengan 

syarat-syarat yang telah ditetapkan dan 

rnelakukan fit and propertest untuk 

rnengukur kelayakan seorang untuk 

menduduki jabatan tersebut. 

5. apakah dalam prornosi 

jabatan, penernpatan dan 

pernberian tugas pegawai 

sudah sesuai dengan 

keahlian, keterarnpilan, 

kecakapan, kepangkatan, 

pendidikan dan pelatihan 

yang dimiliki ? 

Sudah sesuai dengan Peraturan Perundang­

undangan. 

6. Apakah pemda daIam 

strategi pemberdayaan 

akan memakai 

pendekatan Strength 

Based Management? 

Kami sangat mendukung atas masukan dari 

saudara. Untuk menggunakan Strength 

Based Management dalam pemberdayaan 

pegawai tidak dapat langsung diterapkan di 

pemda padahal konsep yang dijelaskan 

sangatlah membantu Badan kepegawaian 

daIam pemberdayaan pegawai khususnya 

penempatan pegawai, tetapi hal tersebut 

haruslah dikaji terlebih dahulu oleh pemda 
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dan mendapat dukungan dari pimpinan agar 

penerapan Strength Based Management 

dapat digunakan di Pemerintah Provinsi 

kepulauan Bangka Belitung. 

7. Upaya-upaya yang telah Kami tetap berpedoman pada kebijakan dan 

dan akan dilakukan dalam peraturan perundang-undangan yang ada. 

rangka pemberdayaan sebagai bahan masukan Strength Based 

pegawaI khususnya Management sangatlah baik untuk 

penempatan pegawai? diterapkan, karena dalam penempatan 

pegawai, promosi jabatan dan pemberian 

tugas hams sesuai dengan talent. skill dan 

knowledge. 
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Analisis Strategi Pemberdayaan Pegawai dengan Pendekatan 
"STRENGTH BASED MANAGEMENT" 

di Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

Nama Najamuddin, SH (Kepala Biro Organisasi) 

Syamsul Bachri, SH, MH (Kepala Biro Hukum) 

Achyar Alidin, SE (Kepala Biro Pemerintahan) 

Tanggal Wawancara 23-25 Mei 2012 

I. Bagaimanakah Ketaatan kepada peraturan organisasi dan 

ku1tur/iklim orgamsasl loyal kepada pimpinan. Kelaatan kepada 

khususnya di Setda peraturan hams diimbangi dengan 

Provinsi Keulauan kemampuan menginterpretasikan peraturan 

Bangka Belitung? tersebut secara baik dan bijak.. 

2. Bagaimanakah Terkadang dalarn pengadaan PNS sering 

mekanisme bertentangan dengan kebutuhan unit keIja 

pemberdayaan PNS di secara keseluruhan. Sebagai akibat dari 

Pemda se1ama ini? ketidak.sesuaian antara permintaan unit keIja 

alau SKPD dengan rekruitment yang telaII 

dilaksanakan, maka sebagian besar unit 

keIja terpaksa harus menggunakan tenaga 

keIja yang telaII ada sebelumnya walaupun 

dengan kemarnpuan/skill yang sangat 
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terbatas, jika dibandingkan dengan harns 

melakukan trainning lerhadap PNS barn 

yang kurang berpengalaman. 

3. Bagaimanakah 

menganalisis 

PNS terhadap 

unit kerja? 

kebutuhan 

kebutuhan 

Pennintaan unit kerja/SKPD terhadap PNS 

sangatlah dibutuhkan karena pemerintah 

Provinsi kepulauan Bangka Belitung masih 

kekurangan pegawai. Jadi dalam penerimaan 

PNS hendaklah profresional karena 

sekarang 1lll peneriamaan PNS terbatas, 

maka dari itu pililah orang yang tepat pada 

posisi yang tepat. 

4. Bagaimanakah 

penempatan Pegawai 

pemda selama ini? 

di 

Dalam rangka menempatkan seseorang 

dalam jabatan struktural khususnya pada 

eselon II dan III, telah dilakukan fit and 

propertest. Namun menurutnya bahwa 

banyak pejabat yang kurang setuju dengan 

strategi penempatan dalam jabatan struktural 

yang dilakukan pemerintah Provinsi 

Kepulauan Bangka Belitung pasca fit and 

propertest dengan menggunakan pola 

kompetensi based management. Menurutnya 

fit and propertest tidak menjamin 

ditempatkan sesuai talent (bakat) seseorang 
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yang dimiliki, maka dari pihak BKD harus 

memiliki strategi lain yang dapal digunakan 

untuk mengukur talent (bakat) seseorang 

untuk dilempatkan pada unit keIja yang 

sesuai, karena fit and propertest 

(competency based management) dirasakan 

kurang memberikan jaminan yang cukup 

besar bagi pola karier seseorang. 

5. Bagaimanakah penilaian 

Pegawai terhadap prestasi 

keIjanya? 

penilaian prestasi keIja pegawai, khususnya 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) perpatokan 

dengan DP3 tiap tahunnya dengan proses 

penilaian tersebut kebanyakan tidak sesuai 

dengan prestasi keIja PNS, kemudian yang 

terpenting dalam penilaian DP3nya bisa naik 

tiap tahunnya agar perpengaruh dengan 

karier PNSnya. 

6. Adakah keinginan Pejabat 

Daerah untuk menerapkan 

Mekanisme Strength 

Based Management dalam 

pengelolaan PNS? 

Untuk menerapkan mekanisme Strength 

Based Management perlu kajian yang 

mendalam untuk mengimplementasikannya 
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Analisis Strategi Pemberdayaan Pegawai dengan Pendekatan 
"STRENGTH BASED MANAGEMENT" 

di Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

Nama Rini Rachmawati, A.Ks 

Jabatan Kabid Mutasi Badan Kepegawaian Daerah 

Tanggal Wawancara 30 Mei 2012 

1. Bagairnanakah Penernpatan Pegavvai sehuna ini rnasill 

penempatan Pegavvai di berpedoman pada peraturan perundang­

pernda selama ini? undangan. 

2. Bagairnanakah Dalam penempatan pegawai berangkat dari 

penernpatan pegawai yang pengukuran (assesment) rnengenai potensi 

baik atau ideal rnenurut yang dirniliki pegavvai dan dicocokkan 

anda? dengan kebutuhan unit kerja masing-rnasing 

serta kernana organisasi itu akan dibawa. 

Penempatan yang salah, the right man on 

the wrong place akan rnengakibatkan 

pemborosan energi, waktu dan biaya yang 

besar untuk rnernperbaikinya. 
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Lampiran 2 

Dalam penelitian ini, pemetaan potensi bakat dilakukan dengan 

memanfaatkan program RR Talent Mapping dan Job Function. Berbekal dengan 

ketigapuluh empat tema bakat dan studi tersebut, dengan software terkait seperti: 

a. R&R Talents Mapping, yang basilnya berupa peta bakat dalam bentuk gambar 

dengan konsep Mind Mapping sederhana. 

b.	 R&R Job Function, dalam bentuk laporan basil maupun graflk yang 

menunjukkan fungsi perno yang sesuai bagi informan. 

Urutan Bakat Pegawai 

UruUa Bakat 

Periagkat BAKAT 

I COMPETITION 

2 FU11JRISTIC 

3 MAXIMIZER 

4 EMPATIIY 

5 INTELLECTION 

6 LEARNER 

7 SIGNIFICANCE 

8 IDEATION 

9 COMMAND 

10 COMMUNICATION 

11 INDIVIDUALIZATION 

12 STRATEGIC 

13 DEVELOPER 

14 FOCUS 

15 INPUT 

16 RESPONSIBILITY 

17 SELF·ASSURANCE 

18 ACHIEVER 

19 ADAPTABILITY 

20 ANALYTICAL 

21 ARRANGER 
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22 CONNECTEDNESS 

23 BELIEF 

24 DISCIPLINE 

25 POSITIVITY 

26 DELIDERATlVE 

27 lNCLUSlVENESSIlNCLlJDER 

28 ACTIVATOR 

29 FAlRNESSfCONSISTENCY 

30 RELATOR 

31 RESTORATIVE 

32 HARMONY 

33 WOO 

34 CONTEXT 

Peta Bakat 

PrTAaAKAT 

::: "r . ­

., 

Penjelasan Urutan dan Peta Bakat: 

Kode wama dalam bulatan pada masing masing tema bakat Wama ungu 

tua menunjukkan tujuh bakat dominan utama, wama jingga menunjukkan tujuh 

bakat dominan kedua, wama abu-abu netral dan tidak berwama menunjukkan 
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bakat tidak dominan. Dari peta bakat yang dimiliki seseorang, perlu diperhatikan 

7 (tujuh) tema bakat dominannya (wama ungu), apabila ada tema bakat yang 

menurut dia dominan akan tetapi tidak termasuk di dalam peta bakat tersebut, tak 

ada salahnya untuk memasukkannya dan menggeser tema yang dianggap kurang 

dominan, karena hanya orang tersebutlah yang paling tabu bakat dominan yang ia 

miliki dan hanya dia yang bisa mengembangkannya. 

Penjelasan Diagram Fungsi: 

I) Nilai Fungsi yang tinggi menunjukkan dimana dirinya memiliki kemungkinan 

menghasilkan kineIja terbaiknya, dan tentunya diperlukan skill dan know/edge 

pada fungsi-fungsi tersebut untuk bisa memberikan kineIja maksimum; 

2) Nilai Fungsi tidak bisa dibandingkan dengan orang lain, karena masing masing 

orang memiliki kecenderungan tertentu didalam menentukan penilaian alas 

pernyataan asesmen; 

3) Yang penting adalah, perhatikan fungsi-fungsi yang memberikan nilai tinggi 

dari dirinya sebagai panduan peran yang sebaiknya ditempati; 

4) Vrutan pilihan diagram 

a pertama : fungsi-fungsi dimana kedua diagram wama melewati garis putus 

warnanya masing masing; 

b. kedua : fungsi-fungsi	 dimana hanya diagram warna ungunya melampaui 

garis putus ungu; 

c.	 ketiga : fungsi-fungsi dimana hanya diagram wama kuningnya yang 

melampaui garis putus kuning; 

d. Pada kolom keempat juga ditampilkan sepuluh fungsi dengan skor tertinggi 

pada 10 bakat dominan untuk dijadikan tambahan pertiJnbangan. 
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Lampiran 3 

Instrumen Asessmen Poteosi Job Function Biro Organisasi 

JOB TITLE: BIRO 
GENERIK

ORGANlSASI 
BOBOT 0/0 

1 2 3 4 5 
5 6.944 

4 5.556 
3 4.167 

3 4.167 

4 5.556 
4 5.556 

2 2.778 

Semangat terhadap Keteraturan, 
Mum, Ketelitian 5 6.944 

3 4.167 

4 5.556 
5 6.944 

5 6.944 
3 4.167 

3 4.167 
3 4.167 

3 4.167 
2 2.778 

3 4.167 

4 5.556 

3 4.167 
2 2.778 

2 2.778 
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Skor Potensi (Tema Bakat) Job Function Biro Organisasi 

Potensi ITema Bakat) Skor 
Achiever 6.9 
Activator 5.6 

Adaptability 9.7 
Belief 8.3 

Discipline 6.9 
Focus 4.2 

Restorative 5.6 
Self-Assurance 6.9 
Sh~nificance 0 
Analytical 0 
Arran~er 0 

Connectedness 4.2 
Context 4.2 

Deliberative 5.6 
Consistency 6.9 

Futuristic 0 
Ideation 4.2 

Input 5.6 
InteUection 9.7 

Learner 2.8 
Stratettic 4.2 

Communication 4.2 
Empathy 4.2 
Harmony 4.2 
Includer 2.8 

Individualization 6.9 
Relator 0 

Responsibility 2.8 
Command 5.6 

Competition 2.8 
Developer 9.7 
Maximizer 4.2 
Positivity 6.9 

WOO 2.8 

I 
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Instrumen Asessmen Potensi Job Function Biro Hukum 

JOB TITLE: BIRO HUKUM GENERIK 

BOBOT % 
1 2 3 4 5 

5 6.944 
3 4.167 

4 5.556 

4 5.556 

4 5.556 
4 5.556 

3 4.167 

Semangat terhadap Ketera~ 

I Mutu, Ketelitian 5 6.944 

2 2.778 

3 4.167 
3 4.167 

3 4.167 
4 5.556 

lain 3 4.167 
2 2.778 

3 4.167 
3 4.167 

3 4.167 

5 6.944 

3 4.167 
2 2.778 

2 2.778 
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Skor Potensi (Tema Bakat) Job Function Biro Hukwn 

Potensi (Teqla Bakat) Skor 
Achiever 4.2 
Activator 6.7 

Adaptability 4.2 
Belief 4.2 

Discipline 13.9 
Focus 6.9 

Restorative 5.6 
Self-~surance 4.2 

Sienificance 0 
Analvtical 6.9 
Arran~er 6.9 

Connectedness 4.2 
Context 4.2 

Deliberative 2.8 
ConsistencY 4.2 

Futuristic 0 
Ideation 2.8 

Input 0 
Intellection 11.1 

Leamer 4.2 
Strate1tic 5.6 

Communication 4.2 
Empathv 5.6 
Harmony 4.2 
Includer 2.8 

Individualization 4.2 
Relator 0 

Responsibility 5.6 
Command 6.9 

Competition 5.6 
Developer 9.7 
Maximizer 0 
Positivity 8.3 

WOO 2.8 
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Instrumen Asessmen Potensi Job Function Biro Pemerintahan 

JOB TITLE: BIRO GENERIK
PEMERINTAHAN 

BOBOT % 
1 2 3 4 5 

5 6.944 
4 5.556 
4 5.556 

4 5.556 

3 4.167 
4 5.556 

3 4.167 

Semangat terhadap Keteraturan, 
Mutu, Ketelitian 5 6.944 

4 5.556 

4 5.556 
4 5.556 

5 6.944 
3 4.167 

3 4.167 
3 4.167 

2 2.778 
3 4.167 

3 4.167 

5 6.944 

4 5.556 
2 2.778 

2 2.778 
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Skor Potensi (Tema Bakat) Job Function Biro Pemerintahan 

Potensi ITema Bakat) I Skor 
Achiever 6.9 
Activator 9.7 

Adaptability 5.6 
Belief 2.8 

Discipline 5.6 
Focus 5.6 

Restorative 5.6 
Self-Assurance 5.6 

Si2Dificance 4.2 
Analytical 6.9 
Arran2er 0 

Connectedness 2.8 
Context 5.6 

Deliberative 4.2 
Consistency 6.9 

Futuristic 2.8 
Ideation 4.2 

Input 4.2 
Intellection 11.1 

Leamer 5.6 
Stratee;ic 5.6 

Communication 6.9 
Empathy 4.2 
Harmony 5.6 
Includer 4.2 

Individualization 5.6 
Relator 0 

Responsibility 6.9 
Command 5.6 

Competition 9.7 
Developer 9.7 
Maximizer 8.3 
Positivity 5.6 

WOO 2.8 
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Lampiran 4 

Urutan 10 Potensi Dominan Job Function Biro Organisasi 

No Poteo~i iTema Bakat) Skor 

1 AdaDtabilitv 9.7 
2 Intellection 9.7 
3 Developer 9.7 
4 Belief 8.3 
5 Achiever-­ 6.9 
6 

.......... 

Discipline 6.9 
7 Self-Assurance 6.9 
8 Consistency 6.9 
9 Individualization 6.9 
10 Positivity 6.9 

Urutan 10 Potensi Dominan Job Function Biro Huk:um 

No Potensi(Tema Bakat) y ; Skor I 

1 Discipline 13.9 
2 Intellection 11.1 

3 Developer 9.7 
4 Positivity 8.3 

5 Focus 6.9 
6 Analytical 6.9 
7 Arran2er 6.9 
8 Command 6.9 
9 Activator 6.7 
10 Stratettic 5.6 

Urutan 10 Potensi Domman Job Function Biro Pemerintahan 

11 " 

No Potensi (Tema Bakatl Skor 
1 Intellection 11.1 
2 Activator 9.7 
3 Competition 9.7 
4 Developer 9.7 
5 Maximize 8.3 
6 Achiever 6.9 
7 Analytical 6.9 
8 Consistency 6.9 
9 Communication 6.9 

10 Responsibility 6.9 
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Lampiran 5 

Tabe14.15 : Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (contoh pada informan 1) 

NO 
PERNYATAAN BOBOT PENILAJAN 

STS TS R S SS 
Menurut Bapak/lbu, Pegawai bernama . ...Informan 1 (II). .. .selama menjalankan pekerjaannya: 1 2 3 4 5 

1 Cennat, tidak membuat kesalahan 5 
2 Menyelesaikan Tugas tepat waktu 4 
3 Memenuhi Standar kena yang dibutuhkan 4 
4 Bekerja dengan cekatan dan cepat 5 
5 Jurnlah hasil kerja memenuhi tuntutan yang diharapkan 3 
6 Menunjukkan rasa tidak enak (misalnya sungkan, malu) jika pekerjaan belum selesai. 4 
7 Berusaha dengan serius menyelesaikan pekeriaan sampai tuntas 5 
8 Bersedia melewati batas waktu kerja nonnal (lembur) jika pekeriaan belwn selesai 2 
9 Melapor kepada atasan jika ada masalah pekeriaan. 3 
10 Tidal< kesulitan bekerja bersama-sama rekan satu unit kerialbagian 4 
11 Tidak kesulitan bekerja bersama~sama rekan unit kerjalbagian lain 4 
12 Memberikan kontribusi kepada tim melalui saran,kritik, dan usaha yang membangun 3 
13 Meniadi motivator dalam tim keria 2 
14 Menuniukkan semangat atau berusaha memberikan basil kena sebaik mungkin 5 

15 
Menunjukkan keinginan mempelajari hal-hal barn berkaitan dengan pekeIjaan yang belwn ia 
ketahui 3 

16 Tidak membuang-buang waktu kerja dengan kegiatan lain yang tidak berkaitan dengan tugas 2 
17 Tidak suka menunda-nunda pekerjaan yang harns diselesaikan 4 
18 Tepat waktu tiba di kantor. 5 
19 Bersedia membantu rekan satu bagian yang membutuhkan bantuan 3 
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20 Bersedia membantu rekan ba~ian lain 2 
21 
22 
23 

24 
25 

Berusaha memberi kepuasan kepada pelan~2an 

Memberikan pelayanan lebih daripada sekedar yang diminta pelanggan 
Menuniukkan kesediaan melakukan pekeIjaan tanpa perintah atau diawasi atasan 
Dalam situasi mendesak bersedia melakukan pekerjaan yang bukan tugasnya demi kelancaran 
kegiatan organisasi 
Bersedia memperbaiki kesalahan dengan sukarela tanpa diperintah atasan 

JUMLAH 

2 
2 

2 

14 15 
4 

28 

5 

30 

*)Nilai Prestasi Kerja= 3.48 
*) Nilai Prestasi Keria = Jwnlah Bobot Penilaian : 25 

Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (contoh pada In/orman 2) 

NO 
PERNYATAAN BOBOT PENILAIAN 

STS TS R S SS 
Menurut Bapak/lbu, Pef(awai bernama .•.. Informan 2 (12) .. ..selama menjalankan pekerjaannya: 1 2 3 4 5 

1 Cermat, tidak membuat kesalahan 5 
2 Menyelesaikan Tugas tepat waktu 4 
3 Memenuhi Standar keIja yang dibutuhkan 4 
4 BekeIja dengan cekatan dan cepat 4 
5 Jwnlah hasil kerja memenuhi tuntutan yang diharapkan 3 
6 Menunjukkan rasa tidak enak (misalnya sungkan, malu) jika pekeIjaan belum selesai. 5 
7 Berusaha dengan serius menyelesaikan pekeriaan sampai tuntas 4 
8 Bersedia melewati batas waktu kena normal (lembur) jika pekenaan belwn selesai I 
9 Melapor kepada atasan jika ada masalah pekenaan. 3 
10 Tidak kesulitan bekerja bersama-sarna rekan satu unit kerja./bagian 3 
11 Tidak kesuJitan bekeIja bersama-sarna rekan unit kerjalbagian lain 3 
12 Memberikan kontribusi kepada tim melalui saran,kritik, dan usaha yang membangun 2 
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13 Menjadi motivator dalam tim keria 2 
14 Menuniukkan semangat atau berusaha memberikan hasil kerja sebaik mungkin 4 

15 
Menunjukkan keinginan mempelajari hal-hal barn berkaitan dengan pekerjaan yang belum ia 
ketahui 3 

16 Tidak membuang-buang waktu keria dengan kegiatan lain yang tidak berkaitan dengan tugas 2 
17 Tidak suka menunda-nunda pekeriaan yang hams diselesaikan 2 
18 Tepat waktu tiba di kantor. 5 
19 Bersedia membantu rekan satu bagian yang membutuhkan bantuan 3 
20 Bersedia membantu rekan bagian lain 1 
21 Berusaha memberi kepuasan kepada pelanggan 4 
22 Memberikan pelayanan lebih daripada sekedar yang diminta pelanggan 2 
23 Menuniukkan kesediaan melakukan pekerjaan tanpa perintah atau diawasi atasan 3 

24 
Dalam situasi mendesak bersedia melakukan pekerjaan yang bukan tugasnya demi kelancaran 
kegiatan organisasi 4 

25 Bersedia memperbaiki kesalahan dengan sukarela tanpa diperintah atasan 4 
JUMLAH 2 10 21 32 15 

*)Nilai Prestasi KeIja= 
*) Nilai Prestasi Kerja = Jumlah Bobot Penilaian : 25 

3.20 
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Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (contoh pada In/orman 3) 

NO 
PERNYATAAN BOBOT PENILAIAN 

STS TS R S SS 
Menurut BapaklIbu, PeJ!awai bernama ....Informan 3 (13) .. ..selama menjalankQlI pekerjaannya: 1 2 3 4 5 

1 Cermat, tidak membuat kesalahan 5 
2 Menyelesaikan Tugas tepat waktu 4 
3 Memenuhi Standar keIja yang dibutuhkan 4 
4 Bekerja dengan cekatan dan cepat 4 
5 Jumlah hasil kerja memenuhi tuntutan yang diharapkan 3 
6 Menuniukkan rasa tidak enak (misalnya sungkan, malu) jika pekeIjaan belum selesai. 3 
7 Berusaha dengan serius menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas 3 
8 Bersedia melewati batas waktu kerja normal (lembur) jika pekeriaan belurn seJesai 4 
9 Melapor kepada atasan jika ada masalah pekedaan. 4 
10 Tidak kesulitan bekerja bersama-sama rekan satu unit keria.lba~dan 5 
II Tidak kesulitan bekeIja bersama-sama rekan unit keIjaibagian lain 4 
12 Memberikan kontribusi kepada tim melalui saran,kritik, dan usaha yang membangun 3 
13 Menjadi motivator dalam tim keIja 5 
14 Menunjukkan semangat atau berusaha memberikan hasH keIja sebaik mungkin 4 

15 
Menunjukkan keinginan mempelajari hal-hal barn berkaitan dengan pekerjaan yang belurn ia 
ketahui 4 

16 Tidak membuang-buang waktu keria dengan kegiatan lain yang tidak berkaitan dengan tugas 5 
17 Tidak suka menunda-nunda pekerjaan yang hams diselesaikan 3 
18 Tepat waktu tiba di kantor. 4 
19 Bersedia membantu rekan satu bagian yang membutuhkan bantuan 5 
20 Bersedia membantu rekan bagian lain 5 
21 Berusaha memberi kepuasan kepada pelanggan 4 
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22 Memberikan pelayanan lebih daripada sekedar yang diminta pelanggan 4 
23 Menuniukkan kesediaan melakukan peketiaan tanpa perintah atau diawasi atasan 3 

24 
Dalam situasi mendesak bersedia melakukan pekerjaan yang bukan tugasnya demi kelancaran 
kegiatan organisasi 5 

25 Bersedia memperbaiki kesalahan dengan sukarela tanpa diperintah atasan 5 
JUMLAH 18 44 40 

*)Nilai Prestasi Ketia= 4.08 
*) Nilai Prestasi KeIja = Jwn1ah Bobot Penilaian : 25 

Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (contoh pada In/orman 4) 

NO 
PERNYATAAN BOBOT PENILAIAN 

STS TS R S SS 
Menurut Bapak/lhu, Pe1!awai hernama ....Informan 4 (14) ....selama menjalankan pekerjaannya: 1 2 3 4 5 

1 Cerma!, tidak membuat kesalahan 3 
2 Menyelesaikan Tugas tepat waktu 4 
3 Memenuhi Standar keIja yang dibutuhkan 3 
4 BekeIja dengan cekatan dan cepat 3 
5 Jwn1ah hasil kerja memenuhi tuntutan yang diharapkan 4 
6 Menuniukkan rasa tidak enak (misalnya sungkan, malu) jika pekerjaan belum selesai. 3 
7 Berusaha dengan serius menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas 3 
8 Bersedia melewati batas waktu kerja nomlal (lembur) jika pekeIjaan belum selesai 3 
9 Melapor kepada atasanjika ada masalah pekerjaan. 4 
10 Tidak kesulitan beketia bersama-sama rekan satu unit kerja./bagian 4 
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11 Tidak kesulitan bekeIja bersama-sama rekan unit keIjafbagian lain 3 
12 Memberikan kontribusi kepada tim melalui saran.kritik, dan usaha yang membangun 3 
13 Meniadi motivator dalam tim kerja 2 
14 Menuniukkan semangat atau berusaha memberikan hasil keIja sebaik mungkin 3 

15 
Menunjukkan keinginan mempelajari hal-hal barn berkaitan dengan pekerjaan yang belum ia 
ketahui 3 

16 Tidak membuang-buang waktu keIja dengan kegiatan lain yang tidak berkaitan dengan tugas 4 
17 Tidak suka menunda-nunda pekeriaan yang hams diselesaikan 3 
18 Tepat waktu tiba di kantor. 4 
19 Bersedia membantu rekan satu bagian yang membutuhkan bantuan 3 
20 Bersedia membantu rekan bagian lain 3 
21 Berusaha memberi kepuasan kepada pelanggan 3 
22 Memberikan pelayanan lebih daripada sekedar yang diminta pelanggan 3 
23 Menunjukkan kesediaan melakukan pekeriaan tanpa perintah atau diawasi atasan 2 

24 
Dalam situasi mendesak: bersedia melakukan pekerjaan yang bukan tugasnya demi kelancaran 
kegiatan organisasi 3 

25 Bersedia memperbaiki kesalahan dengan sukarela tanpa diperintah atasan 3 
JUMLAH 4 51 24 

*)Nilai Prestasi KeIja= 3.16 
*) Nilai Prestasi KeIja = Jwnlah Bobot Penilaian : 25 
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Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (contoh pada Informan 5) 

NO 
PERNYATAAN 

Menurut BapaklIbu, Pegawai bernama .. ../nforman 5 (15). .. .selama menjalankan pekerjaannya: 

BOBOT PENILAIAN 
STS TS R S SS 

1 2 3 4 5 
1 Cennat. tidak membuat kesalahan 4 
2 Menyelesaikan Tugas tepat waktu 4 
3 Memenuhi Standar kerja yang dibutuhkan 4 
4 Bekerja dengan cekatan dan cepat 4 
5 Jumlah hasH kerja memenuhi tuntutan yang diharapkan 4 
6 Menunjukkan rasa tidak enak (misalnya sung1(an, malu) iika pekerjaan belum selesai. 5 
7 Berusaha dengan serius menyelesaikan pekeriaan sampai tuntas 4 
8 Bersedia melewati batas waktu kerja nonnal (lembur) iika pekeIjaan belum selesai 3 
9 Melapor kepada atasan iika ada masaJah pekerjaan. 3 
10 Tidak kesulitan bekerja bersama-sama rekan satu unit kerja./bagian 4 
11 Tidak kesulitan bekerja bersama-sama rekan unit kerja/bagian lain 3 
12 Memberikan kontribusi kepada tim melalui saran.kritik. dan usaha yang membangun 4 
13 Menjadi motivator dalam tim keria 4 
14 Menunjukkan semangat atau berusaha memberikan hasH kerja sebaik mungkin 4 

15 
Menunjukkan keinginWl mernpelajari hal-hal baru berkaitan dengan pekerjaan yang belum ia 
ketahui 4 

16 Tidak rnernbuang-buang waktu kerja dengan kegiatan lain yang tidak berkaitan dengan tugas 4 
17 Tidak suka menunda-nunda pekerjaan yang harus diselesaikan 3 
18 Tepat waktu tiba di kantor. 3 
19 Bersedia rnembantu rekan satu bagian yang rnembutuhkan bantuan 4 
20 Bersedia mernbantu rekan bagian lain 3 
21 Berusaha mernberi kepuasan kepada pelanggan 3 
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22 Memberikan pelayanan lebih daripada sekedar yang diminta pelanggan 3 
23 Menunjukkan kesediaan melakukan pekeljaan tanpa perintah atau diawasi atasan 4 

24 
Dalam situasi mendesak bersedia melakukan pekeljaan yang bukan tugasnya demi kelancaran 
kegiatan organisasi 3 

25 Bersedia memperbaiki kesalahan dengan sukarela tanpa diperintah atasan 4 
JUMLAH 27 60 5 

*)Nilai Prestasi KeIja= 
*) Nilai Prestasi Kerja = Jumlah Bobot Penilaian : 25 

3.68 

Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (contoh pada In/orman 6) 

NO 
PERNYATAAN BOBOT PENILAIAN 

STS TS R S SS 
Menurut Bapakllbu, Pe/fawa; bernama ....Informan 6 (16) ....selama menjalankan pekerjaannya: 1 2 3 4 5 

1 Cennat, tidak membuat kesalahan 4 
2 Menyelesaikan Tugas tepat waktu 5 
3 Memenuhi Standar keria yang dibutuhkan 4 
4 Bekeria dengan cekatan dan cepat 4 
5 Jumlah hasil kerja memenuhi tuntutan yang diharapkan 5 
6 Menunjukkan rasa tidak enak (misalnya sungkan, malu) jika pekerjaan belum selesai. 4 
7 Berusaha dengan serius menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas 3 
8 Bersedia melewati batas waktu kerja nonnal (lembur) jika pekerjaan belwn selesai 4 
9 Melapor kepada atasan jika ada masalah pekerjaan. 3 
10 Tidak kesulitan bekerja bersama-sama rekan satu unit kerja.lbagian 4 
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11 Tidak kesulitan bekeIja bersama-sama rekan unit keIja/bagian lain 4 
12 Memberikan kontribusi kepada tim melalui saran,kritik, dan usaha yang membangun 5 
13 Meniadi motivator dalam tim kerja 4 
14 Menunjukkan semangat atau berusaha memberikan hasH keria sebaik mungkin 4 

15 
Menunjukkan keinginan mempelajari hal-hal bam berkaitan dengan pekeJjaan yang belum ia 
ketahui 5 

16 Tidak membuang-buang waktu kena dengan kegiatan lain yang tidak berkaitan dengan tugas 4 
17 Tidak suka menunda-nunda pekerjaan yang harus diselesaikan 4 
18 Tepat waktu tiba di kantor. 5 
19 Bersedia membantu rekan satu bagian yang membutuhkan bantuan 4 
20 Bersedia membantu rekan bagian lain 4 
21 Berusaha memberi kepuasan kepada pelanggan 3 
22 Memberikan pelayanan tebih daripada sekedar yang diminta pelanggan 3 
23 Menuniukkan kesediaan melakukan pekezjaan tanpa perintah atau diawasi atasan 5 

24 
Dalam situasi mendesak bersedia melakukan pekeJjaan yang bukan tugasnya demi kelancaran 
kegiatan organisasi 4 

25 Bersedia memperbaiki kesalahan dengan sukarela tanpa diperintah atasan 4 
JUMLAH 12 60 30 

*)Nilai Prestasi Keria= 4.08 
*) Nilai Prestasi Keria = Jumlah Bobot Penilaian : 25 
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Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (contoh pada In/orman 7) 

NO 
PERNYATAAN 

Menurut BapaklIbu, Pellawa; bernama ....Informan 7 (I7) ... .selama menjalankan pekerjaannya: 

BOBOT PENILAIAN 
STS TS R S SS 

1 2 3 4 5 
1 Cermat, tidal< membuat kesalahan 3 
2 Menyelesaikan Tugas tepat waktu 4 
3 Memenuhi Standar keIia yang dibutuhkan 3 
4 BekeIia dengan cekatan dan cepat 4 
5 Jwnlah hasil ketia memenuhi tuntutan yang diharapkan 3 
6 Menuniukkan rasa tidak enak. (misalnya sungkan, malu) jika pekerjaan belum selesai. 3 
7 Berusaha dengan serius menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas 3 
8 Bersedia melewati hatas waktu kerja normal (lembur) jika pekerjaan belum selesai 4 
9 Melapor kepada atasan jika ada masalah pekedaan. 4 
10 Tidak kesulitan bekerja bersama-sama rekan sam unit kerja./bagian 5 
11 Tidak. kesulitan bekerja bersama-sama rekan unit kerja/bagian lain 4 
12 Memberikan kontribusi kepada tim melalui saraIl;kritik, dan usaha yang membangun 3 
13 Meniadi motivator dalam tim keIia 3 
14 Menunjukkan semangat atau berusaha memberikan hasH kerja sebaik mungkin 4 

15 
Menunjukkan keinginan mempelajari hal-hal bam berkaitan dengan pekerjaan yang belum ia 
ketahui 4 

16 Tidak membuang-buang waktu keIia dengan kegiatan lain yang tidak. berkaitan dengan tugas 4 
17 Tidak. suka menunda-nunda pekeriaan yang hams diselesaikan 3 
18 Tepat waktu tiba di kantor. 4 
19 Bersedia membantu rekan satu bagian yang membutuhkan bantuan 5 
20 Bersedia membantu rekan bagian lain 4 
21 Berusaha memberi kepuasan kepada pelanggan 4 
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22 Memberikan pelayanan lebih daripada sekedar yang diminta pelanggan 4 
23 Menunjukkan kesediaan melakukan pekeIjaan tanpa perintah atau diawasi atasan 3 

24 
Dalam situasi mendesak bersedia melakukan pekerjaan yang bukan tugasnya demr-kelancaran 
kegiatan organisasi 5 

25 Bersedia memperbaiki kesalahan dengan sukarela tanpa diperintah atasan 5 
JUMLAH 27 48 20 

*)Nilai Prestasi Kerja= 3.80 
*) Nilai Prestasi KeIja = Jwnlah Bobot Penilaian : 25 

Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (contoh pada In/orman 8) 

NO 
PERNYATAAN BOBOT PENILAIAN 

STS TS R S SS 
Menurut Bapak/Ibu, Pe/fawai bernama •. ..lnforman 8 (IS).. ..selama menjalankan pekerjaannya: 1 2 3 4 5 

I Cermat, tidak membuat kesalahan 4 
2 Menyelesaikan Tugas tepat waktu 4 
3 Memenuhi Standar keIja yang dibutuhkan 4 
4 Bekerja dengan cekatan dan cepat 4 
5 Jumlah hasil kerja memenuhi tuntutan yang diharapkan 4 
6 Menuniukkan rasa tidak enak (misalnya sungkan, malu) jika pekeIjaan belum selesai. 4 
7 Berusaha dengan serius menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas 4 
8 Bersedia melewati batas waktu kerja normal (lembur) jika pekeIjaan belwn selesai 3 
9 Melapor kepada atasan jika ada masalah pekerjaan. 3 
10 Tidak kesulitan bekerja bersama-sama rekan satu unit kerja./bagian 4 
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11 Tidak kesulitan bekeIja bersama-sama rekan unit keIjafbagian lain 3 
12 Memberikan kontribusi kepada tim melalui saran,kritik, dan usaha yang membangun 4 
13 Meniadi motivator dalam tim keria 4 
14 Menuniukkan semangat atau berusaha memberikan hasil keIja sebaik mungkin 4 

15 
Menunjukkan keinginan mempelajari hal-hal bam berkaitan dengan pekeIjaan yang belum ia 
ketahui 4 

16 Tidak membuang-buang waktu keIja dengan kegiatan lain yang tidak berkaitan dengan tugas 4 
17 Tidak suka menunda-nunda pekeIjaan yang hams diselesaikan 4 
18 Tepat waktu tiba di kantor. 4 
19 Bersedia membantu rekan satu bagian yang membutuhkan bantuan 4 
20 Bersedia membantu rekan bagian lain 3 
21 Berusaha memberi kepuasan kepada pelanggan 3 
22 Memberikan pelayanan lebih daripada sekedar yang diminta pelanggan 3 
23 Menuniukkan kesediaan melakukan pekeIjaan tanpa perintah atau diawasi atasan 4 

24 
Dalam situasi mendesak bersedia melakukan pekerjaan yang bukan tugasnya demi kelancaran 
kegiatan orgarusasi 4 

25 Bersedia memperbaiki kesalahan dengan sukarela tanpa diperintah atasan 4 
JUMLAH 18 76 

*)Nilai Prestasi Kerja= 3.76 
*) Nilai Prestasi Keria ;:: Jumlah Babat Penilaian : 25 
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Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (contoh pada In/orman 9) 

NO 
PERNYATAAN 

Menurut BapaklIbu, Pegawai bernama •...Informan 9 09L ..se/ama menia/ankan Dekerjaannya: 

BOBOT PENILAlAN 
STS TS R S SS 

1 2 3 4 5 
1 Cermat, tidak membuat kesalahan 4 
2 Menyelesaikan Tugas tepat waktu 4 
3 Memenuhi Standar ketia yang dibutuhkan 4 
4 Beketia dengan cekatan dan cepat 4 
5 JumJah hasil keIia memenuhi tuntutan yang diharapkan 4 
6 Menunjukkan rasa tidak enak (misalnya sungkan, malu) iika pekeriaan belum selesai. 5 
7 Berusaha dengan serius menyelesaikan pekeriaan sampai tuntas 4 
8 Bersedia melewati batas waktu keIja normal (lembur) iika pekeriaan belum selesai 4 
9 Melapor kepada ata3anjika ada masalah pekeriaan. 3 
10 Tidak kesulitan bekerja bersama-sama rekan satu unit keria.lbagian 5 
11 Tidak kesulitan bekerja bersama-sama rekan unit kerja/bagian lain 3 
12 Memberikan kontribusi kepada tim melalui saran,kritik, dan usaha yang membangun 4 
13 Menjadi motivator dalam tim keIja 5 
14 Menunjukkan semangat atau berusaha memberikan hasil keria sebaik mungkin 4 

15 
Menunjukkan keinginan mempelajari hal-hal barn berkaitan dengan pekeIjaan yang belum ia 
ketahui 4 

16 Tidak membuang-buang waktu keria dengan kegiatan lain yang tidak berkaitan dengan tugas 4 
17 Tidak suka menunda-nunda pekeriaan yang harus disdesaikan 4 
18 Tepat waktu tiba di kantor. 5 
19 Bersedia membantu rekan satu bagian yang membutuhkan bantuan 4 
20 Bersedia membantu rekan bagian lain 3 
21 Berusaha memberi kepuasan kepada pelanggan 3 
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22 Memberikan pelayanan lebih daripada sekedar yang diminta pelanggan 3 
23 Menuniukkan kesediaan melakukan pekeIjaan tanpa perintah atau diawasi atasan 4 

24 
Dalarn situasi mendesak bersedia melakukan pekerjaan yang bukan tugasnya demi kelancaran 
kegiatan organisasi 4 

25 Bersedia memperbaiki kesalahan dengan sukarela tanpa diperintah atasan 4 
JUMLAH 15 64 20 

$)Nilai Prestasi KeIja= 3.96 
*) Nilai Prestasi Kerja = Jumlah Bobot Penilaian : 25 

Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (contoh pada In/orman 10) 

NO 
PERNYATAAN BOBOT PENILAIAN 

STS TS R S SS 
Menurut Bapak/lbu, Pegawai bernama ....Informan 10 (IlO) ... .selama menjalankan 
pekerjaannya: 1 2 3 4 5 

1 Cennat. tidak membuat kesalahan 4 
2 Menyelesaikan Tugas tepat waktu 3 
3 Memenuhi Standar kerja yang dibutuhkan 3 
4 Bekerja dengan cekatan dan cepat 4 
5 Jwnlah hasil kerja memenuhi tuntutan yang diharapkan 3 
6 Menuniukkan rasa tidak enak (misalnya sungkan. malu) iika pekerjaan belum selesai. 4 
7 Berusaha dengan serius menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas 3 
8 Bersedia melewati batas waktu kerja nonnal (lembur) jika pekerjaan belum selesai 3 
9 Melapor kepada atasanjika ada masalah pekerjaan. 3 
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10 Tidak kesulitan bekeIja bersama-sarna rekan satu unit kena./bagian 3 
11 Tidak kesulitan bekeIja bersarna-sama rekan unit keIjaibagian lain 2 
12 Memberikan kontribusi kepada tim melalui saran,kritik, dan usaha yang membangun 3 
13 Menjadi motivator dalam tim kerja 3 
14 Menuniukkan semangat atau berusaha memberikan hasil kerja sebaik mungkin 3 

15 
Menunjukkan keinginan mempelajari hal-hal barn berkaitan dengan pekerjaan yang belum ia 
ketahui 4 

16 Tidak membuang-buang waktu kerja dengan kegiatan lain yang tidak berkaitan dengan tugas 3 
17 Tidak suka menunda-nunda pekeriaan yang hams diselesaikan 3 
18 Tepat waktu tiba di kantor. 4 
19 Bersedia membantu rekan satu bagian yang membutuhkan bantuan 3 
20 Bersedia membantu rekan bagian lain 3 
21 Berusaha memberi kepuasan kepada pelanggan 2 
22 Memberikan pelayanan lebih daripada sekedar yang diminta pelanggan 2 
23 Menunjukkan kesediaan melakukan pekerjaan tanpa perintah atau diawasi atasan 3 

24 
Dalam situasi mendesak bersedia melakukan pekerjaan yang bukan tugasnya demi kelancaran 
kegiatan organisasi 3 

25 Bersedia memperbaiki kesalahan dengan sukarela tanpa diperintah atasan 3 
JUMLAH 6 51 20 

*)Nilai Prestasi Kerja= 3.08 
*) Nilai Prestasi Kerja = Jumlah Bobot Penilaian : 25 
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Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (contoh pada In/orman 11) 

NO 
PERNYATAAN 

Menurut BapaklIbu, Pegawai bernama ....Informan JJ (lll) ... .selama menjalankan 
pekerjaannya: 

BOBOT PENILAIAN 
STS TS R S SS 

1 2 3 4 5 
1 Cermat, tidak membuat kesalahan 4 
2 Menyelesaikan Tugas tepat waktu 4 
3 Memenuhi Standar ketia yang dibutuhkan 3 
4 Bekeria dengan cekatan dan cepat 3 
5 Jwnlah hasil kerja memenuhi tuntutan yang diharapkan 4 
6 Menuniukkan rasa tidak enak (misalnya sungkan, malu) jika pekerjaan belum selesai. 3 
7 Berusaha dengan senus menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas 3 
8 Bersedia melewati batas waktu ketja normal (lembur) jika pekerjaan belum selesai 4 
9 Melapor kepada atasan jika ada masalah pekerjaan. 4 
10 Tidak kesulitan bekerja bersama-sama rekan satu unit kerja./bagian 4 
11 Tidak kesulitan bekelja bersama-sama rekan unit kerja/bagian lain 3 
12 Memberikan kontribusi kepada tim melalui saran,kritik, dan usaha yang membangun 3 
13 Menjadi motivator dalam tim keria 3 
14 Menurijukkan semangat atau berusaba memberikan hasil kerja sebaik mungkin 4 

15 
Menunjukkan keinginan mempelajari hal-hal barn berkaitan dengan pekerjaan yang belum ia 
ketahui 4 

16 Tidak membuang-buang waktu kerja dengan kegiatan lain yang tidak berkaitan dengan tugas 3 
17 Tidak suka menunda-nunda pekerjaan yang hams diselesaikan 3 
18 Tepat waktu tiba di kantor. 4 
19 Bersedia membantu rekan satu bagian yang membutuhkan bantuan 4 
20 Bersedia membantu rekan bagian lain 3 
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21 Berusaha memberi kepuasan kepada pelanggan 4 
22 Memberikan pelayanan lebih daripada sekedar yang diminta pelanggan 4 
23 Menunjukkan kesediaan melakukan pekerjaan tanpa perintah atau diawasi atasan 3 

24 
Dalam situasi mendesak bersedia melakukan pekerjaan yang bukan tugasnya demi kelancaran 
kegiatan organisasi 3 

25 Bersedia memperbaiki kesalahan dengan sukarela tanpa diperintah atasan 4 
JUMLAH 36 52 

*)Nilai Prestasi Keria= 
*) Nilai Prestasi Kerja = Jumlah Bobot Penilaian : 25 

3.52 

Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pegawai (contob pada In/orman 12) 

NO 
PERNYATAAN BOBOT PENILAIAN 

STS TS R S SS 
Menurut BapaklIbu, Pegawai bernama . ... /nfOrman 12 (112) ... .selama menjalankan 
pekerjaannya: 1 2 3 4 5 

1 Cermat, tidak membuat kesalahan 3 
2 Menyelesaikan Tugas tepat waktu 3 
3 Memenuhi Standar keria yang dibutuhkan 3 
4 Bekerja dengan cekatan dan cepat 3 
5 Jumlah hasil keIja memenuhi tuntutan yang diharapkan 3 
6 Menunjukkan rasa tidak enak (misalnya sungkan, malu) jika pekeIjaan belum selesai. 4 
7 Berusaha dengan serius menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas 3 
8 Bersedia melewati batas waktu keda normal (lembur) jika pekeIjaan belum selesai 3 
9 Melapor kepada atasan jika ada masalah pekeIjaan. 4 
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10 Tidak kesulitan bekeIja bersama-sama rekan satu unit keria.lbagian 4 
II Tidak kesulitan bekeIja bersama-sama rekan unit keria/bagian lain 4 
12 Memberikan kontribusi kepada tim melalui saran.kritik, dan usaha yang membangtm 3 
13 Meniadi motivator dalam tim keria 3 
14 Menuniukkan semangat atau berusaha memberikan hasil keIja sebaik mtmgkin 3 

15 
Menunjukkan keinginan mempelajari hal-hal baru berkaitan dengan pekeIjaan yang belum ia 
ketahui 3 

16 Tidak membuang·buang waktu kerja dengan kegiatan lain yang tidak berkaitan dengan tugas 4 
17 Tidak suka menunda-nunda pekeriaan yang harus diselesaikan 3 
18 Tepat waktu tiba eli kantor. 5 
19 Bersedia membantu rekan satu bagian yang membutuhkan bantuan 4 
20 Bersedia membantu rekan bagian lain 4 
21 Berusaha memberi kepuasan kepada pelanggan 3 
22 Memberikan pelayanan lebih daripada sekedar yang diminta pelanggan 3 
23 Menuniukkan kesediaan melakukan pekerjaan tanpa perimah atau diawasi atasan 3 

24 
Dalam situasi mendesak bersedia melakukan pekerjaan yang bukan tugasnya demi kelancaran 
kegiatan organisasi 3 

25 Bersedia memperbaiki kesalahan dengan sukarela tanpa diperintah atasan 3 
JUMLAH 51 28 5 

*)Nilai Prestasi KeIja= 
*) Nilai Prestasi Kerja::: Jumlah Bobot Penilaian : 25 

3.36 
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I 

NO NAMA' 
NlLAI 

PRESTASI 
KERJA 

BIRO 
ORGANISASI 

BIRO ,I BIRO 
HUKUM I PEMERINTAHAN 

NILAI 
POTENSI 

NILAI 
POTENSI 

NILAI POTENSI 

1 II 3,48 8 3 10 
2 12 3,20 3 5 8 
3 13 4,08 11 10 6 
4 14 3,16 2 3 11 
5 15 3,68 10 7 6 
6 16 4,08 12 11 3 
7 17 3,80 6 9 3 
8 18 3,76 3 8 10 
9 19 3,96 11 2 2 
10 1I0 3,08 5 11 3 
11 III 3,52 10 6 12 
12 Il2 3,36 3 6 10 

Lampiran 6 

Nilai Prestasi Kerja dan Potensi Pegawai (Infonnan) pada 

Biro Organisasi, Biro Hukurn dan Biro Pemerintahan 
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