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ABSTRAK

Tujuan penelitian adalah menganalisis identifikasi proses pada strategi SWOT yang dilakukan dalam
perbaikan penilaian kerja pegawai, pada kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara Karel Sadsuitubun.
Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif dengan pendekatan studi kasus terfokus. Pengumpulan data
dilakukan melalui wawancara terbuka mendalam, observasi dan dokumentasi. Teknik analisis data dibatasi
dengan menggunakan analisis SWOT (Strength, Weaknesses, Opportunities and Threats Analysis) sehingga
dapat diketahui struktur dan tingkat strategi dari faktor-faktor tersebut. Dari hasil penyajian data dan analisis
data dapat disimpulkan bahwa Penilaian kinerja petugas di Bandara Karel Sadsuitubun telah mengacu pada
Peraturan yang berlaku serta dalam hal peningkatan Kompetensi Pimpinan dalam melaksanakan penilaian
dilakukan melalui pelatihan atau workshop.

Kata Kunci: Evaluasi, Proses, Penilaian, Pencapaian Tugas.

ABSTRACT

The purpose of the study was to analyze the identification of the process in the SWOT strategy which was
carried out in improving employee performance appraisal, at the Karel Sadsuitubun Airport Organizing
Unit office. This research is qualitative research with a focused case study approach. Data was collected
through in-depth open interviews, observation, and documentation. The data analysis technique is limited
by using SWOT analysis (Strength, Weaknesses, Opportunities, and Threats Analysis) so that the structure
and strategic level of these factors can be known. From the results of data presentation and data analysis, it
can be concluded that the performance appraisal of officers at Karel Sadsuitubun Airport has referred to
the applicable regulations and in terms of improving Leadership Competence in carrying out the
assessment, it is carried out through training or workshops.

Keywords: Evaluation, Process, Assessment, Task Achievement.

publik  dipacu dalam  mengembangkan
peningkatan pelayanan bagi masyarakat.
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dan

Penyelenggara pelayanan di Bandar udara sebagai
pelayanan publik memiliki pedoman atau standar
yang ditetapkan, yaitu Standar Pelayanan, waktu
penyelesaian,  anggaran  operasional,  produk
pelayanan, sarana dan prasarana, serta kompetensi
petugas pemberi pelayanan (Kepmenpan
No.63/Kep/M.Pan/7/2003). Sebagai pengguna jasa
masyarakat mengharapkan pelayanan publik yang
disediakan oleh pemerintah sesuai dengan kebutuhan
yakni ketersedian, kenyamaan, keamanan dan
kehandalan sehingga bandar udara sebagai pelayanan

Kabupaten Maluku Tenggara dan Kota Tual
merupakan daerah kepulauan, dimana akses keluar
masuk hanya dapat ditempuh dengan menggunakan
moda transportasi laut dan Udara. Bandar Udara
Karel Sadsuitubun yang berlokasi di Kabupaten
Maluku Tenggara melayani dua masyarakat
pemerintahan daerah yakni kabupaten Maluku
Tenggara dan Kota Tual. Dikarenakan letaknya yang
strategis dan sangat penting bagi perekonomian
masyarakat yang ada di Kabupaten Maluku Tenggara
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dan Kota Tual diharapkan kinerja operasional Bandar
Udara Karel Sadsuitubun sangat diharapkan
kehandalanya.

Kehandalan kinerja operasional Bandar udara tidak
lepas dari faktor sumber daya manusia yang ada di
dalam organisasi tersebut. Sehingga perlu adanya
suatu  standar  kecakapan, pengetahuan dan
keterampilan dalam menjalankan tugas. Seperti yang
disampaikan Menteri Perhubungan Budi Karya
Sumadi dalam Webinar dengan tema ‘Transportasi
Merajut Kebersamaan Episode 5: SDM Transportasi’
yakni “perkembangan sektor transportasi tidak lepas
dari peran sumber daya manusia sehingga sumber
daya manusia menjadi faktor yang sangat penting”.

Bandar udara Karel Sadsuitubun yang telah
beroperasi sejak tahun 2014 memiliki panjang landas
pacu 2350 m X 45 m yang mampu didarati Pesawat
jenis Airbus 200 / Being 900 NG. Pelaksanaan
operasional Bandar udara Karel Sadsuitubun mulai
pukul 06.00 s/d 17.30 WIT dimana untuk saat ini
melayani adalah berjadwal maskapai Wings Air dan
Susi Air, pesawat militer dan pesawat komersil yang
tidak berjadwal. Dengan jam operasional yang cukup
panjang dan trafik lalu lintas udara yang dilayani,
dibutuhkan sumber daya manusia yang profesional
dalam operasional Bandar udara Karel Sadsuitubun.
Sumber daya manusia sebagai faktor utama
diharapkan memiliki kualitas dan kuantitas sesuai
standar pelayanan. Dengan kata lain kinerja pegawai
Bandar udara Karel Sadsuitubun dituntut lebih
profesional dalam menjalankan pelayanan publik.
Dengan keterbatasan jumlah pegawai yang dimiliki

dibutuhkan Kinerja yang maksimal dari setiap
individu yang ada.

Menurut John (2007) Kinerja individu merupakan
pondasi kinerja organisasi. Masalah Kkinerja
pegawai sangat menentukan keberhasilan dalam
tujuan organisasi dalam hal ini Bandar udara. Kinerja
mengandung  pengertian  sesuatu yang dapat
dilakukan oleh seseorang atau kumpulan orang-orang
dalam suatu perkumpulan sesuai dengan wewenang
dan kewajiban setiap pegawai.. Sehingga untuk
memenuhi kepentingan organisasi dalam
meningkatkan dan mengevaluasi kinerja pegawai
perlu dilaksanakan penilaian kinerja pegawai yang
dilaksanakan oleh organisasi Peraturan Pemerintah
No 46 tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja
Pegawai Negeri Sipil.

Pengamatan peneliti melihat tingkat pelanggaran
disiplin pegawai cukup tinggi dengan indikator:

1. Pulang dan datang tidak sesuai dengan jadwal
yang diberikan,

2. Meninggalkan unit kerja pada saat jam kerja,

3. Mengambil cuti melebihi jumlah hari yang
diberikan pimpinan.

4. Kurang efektif dalam bekerja.

Dengan kondisi di atas kami melihat hasil penilaian
prestasi kerja pegawai kantor unit penyelenggara
Bandar udara Karel Sadsuitubun tidak sesuai dengan
kondisi dilapangan, ini dapat dilihat dengan penilaian
yang diberikan pimpinan selalu bernilai sempurna
Dengan nilai rata-rata penilaian Prestasi Kerja
pegawai selama tiga tahun sebagai berikut:

Tabel 1. Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Kantor Bandara Karel Sadsuitubun

ORIENTASI

TAHUN  NILAI SKP SELAARA INTEGRITAS ~ KOMITMEN  DISIPLIN  KERJASAMA  KEPEMIMPINAN
2017 86.86 81.59 81.5 81.39 81.44 81.65 87.11
2018 86.86 79.58 81.44 81.27 81.45 81.46 86.54
2019 95.68 80.93 80.98 80.98 78.53 81.10 86.59

Sumber Data: Data Base Kepegawaian Kantor Bandara Karel Sadsuitubun

Berdasarkan pada latar belakang dalam hasil
penilaian prestasi kerja dan kualitas Kinerja pegawai
Bandar udara Karel Sadsuitubun dapat disimpulkan
terdapat permasalahan dalam proses penilaian
prestasi kerja pegawai yang tidak sesuai dengan
prinsip kaidah penilaian kerja pegawai negeri sipil

yakni Peraturan Pemerintah no 46 Tahun 2011
Tentang Penilain Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil
dan Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara
No. 1 Tahun 2013 ketentuan pelaksanaan PP no 46
tahun 2011 tentang penilaian prestasi kerja PNS.
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METODE PENELITIAN

Dalam pelaksanaan penelitian menggunakan metode
kualitatif ~ deskriptif, ~yang  bertujuan  untuk
memberikan gambaran suatu gejala atau fenomena di
lapangan. Bentuk instrumen penelitian digunakan
diantaranya:  penelitian  sebelumnya, catatan
observasi, hasil wawancara, dokumentasi serta
beberapa dokumen lain yang mendukung penelitian.
Analisa SWOT dalam penelitian ini digunakan dalam
pemetaan isu dan faktor strategis dalam upaya
penilaian prestasi kerja pegawai. Adapun alasan
dalam penggunaan analisis SWOT adalah agar dapat
diketahui struktur serta tingkat strategi di setiap
factor yakni Strengths, Wearnesses, Opportunities,
Threats, dalam menanggapi isu isu yang ditimbulkan.
Teknik Analisis SWOT merupakan tahap awal dalam
upaya menemukan isu strategi yang nantinya selalu
berkaitan dalam permasalahan yang ditimbulkan
dalam proses penilaian kinerja pegawai di lingkungan
Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara Karel
Sadsuitubun.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil sebagai
bagian dari pembinaan Pegawai Negeri Sipil
sebagaimana yang diatur dalam Peraturan Nomor 46
Tahun 2011 yang memuat tentang Penilaian Prestasi
Kerja Pegawai Negeri Sipil, diperkuat dengan
Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor
01 Tahun 2013 yang memuat tentang ketentuan
pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun
2011 yang merupakan wujud dari pelaksanaan
penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil. Tujuan
penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil pada
Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara Karel
Sadsuitubun adalah untuk:

1) Mengetahui kemampuan pegawai dalam
penguasaan pekerjaan;

2) Mengetahui sikap dan prilaku pegawai dalam
bekerja;

3) Mengetahui tingkat loyalitas dan integritas
seorang pegawai

4) Mengetahui tingkat efisiensi dan efektifitas
pegawai;

5) Dalam rangka pembinaan pegawai

6) Pemberian reward dan punishment bagi seorang
pegawai
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Pelaksanaan penilaian prestasi kerja PNS di kantor
Unit Penyelenggara Bandar udara Karel Sadsuitubun
yang merupakan amanah dari ketentuan peraturan
pemerintah Nomor 46 tahun 2011 tentang penilaian
prestasi kerja dan Perka BKN Nomor 01 tahun 2013
tentang petunjuk teknis PP Nomor 46 tahun 2011.
Sejak tahun 2014 PNS di lingkungan Kantor Unit
Penyelenggara Bandar Udara Karel Sadsuitubun
sudah menjalankan peraturan PP Nomor 46 tahun
2011 dengan sistem manual dan sejak tahun 2018
dibuatkan sistem aplikasi penilaian prestasi kerja
guna membantu mempermudah pembuatan SKP |,
pelaporan realisasi dan proses penilaian.

Pelaksanaan proses penilaian prestasi kerja sebagai
berikut:

1) Penilaian prestasi kerja dilakukan berdasarkan
prinsip, objektif, terukur, akuntabel, partisipatif,
dan transparan yang dilaksanakan oleh atasan
langsung

2) Penilaian sasaran Kkerja pegawai dilakukan
dengan cara membandingkan antara realisasi
kerja dengan target yang dilakukan setiap
bulannya sesuai dengan realisasi bulanan.

3) Penilaian perilaku kerja dilaksanakan oleh atasan
langsung dengan  melakukan  pengamatan
terhadap bawahannya sesuai dengan Kriteria
yang telah ditentukan.

Dari hasil penelitian observasi dan wawancara
penilaian prestasi kerja dari unsur penilaian sasaran
kerja pegawai (SKP) dan Perilaku kerja dihasilkan
kendala dan permasalahan sehingga hasil dari
penilaian prestasi kerja pegawai di kantor UPBU
Karel Sadsuitubun kurang efektif.. Sehingga
dilaksanakan analisa dengan menggunakan metode
analisis SWOT. Analisa SWOT mengidentifikasi
faktor kekuatan (strength) dan factor kelemahan
(weakness) dalam faktor internal dalam organisasi,
serta factor peluang (opportunity) dan Faktor
ancaman (threat) merupakan faktor eksternal dari
organisasi . Sehingga dari faktor tersebut diharapkan
dapat menghasilkan identifikasi faktor penghambat
dan peningkatan kinerja pegawai di lingkungan
kantor UPBU Karel Sadsuitubun dalam proses
penilaian kerja pegawai.
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Identifikasi Analisa SWOT

1. Faktor Internal

Tabel 2. IFAS (Internal Strategic Factor Analysis Summary)

Faktor Internal Rating Bobot Nilai keterangan
tertimbang
Kekuatan (Stranghiths)
1. Komitmen pemimpin 5 1 5
2. Sarana dan Prasarana 3 0,9 2,7
3. Reward dan Punishment 4 0,8 3,2
Total 109
Kelemahan (Weaknesses)
a. Adanya Subjektivitas dalam 5 0,85 4,25
Penilaian
b. Keterbatasan kualitas Kompetensi 4 0,5 2
SDM
Total 6.25

Sumber: data diolah.
- Skala Rating : Mulai 1 (Tidak Penting) s/d 5
(Sangat Penting)

- Bobot Faktor: Dari 1,0 (sangat dibutuhkan) s/d
0,0 (tidak dibutuhkan)

Dari data diatas disimpulkan bahwa strategi internal
masih dapat ditingkatkan dengan cara
mengoptimalkan  kekuatan dan  meminimalkan
kelemahan misalnya dengan adanya peningkatan

pengetahuan dan saling berkoordinasi dengan
pimpinan yang lebih tinggi.
2. Faktor Eksternal
Tabel 3 EFAS (External Strategic Factor Analysis Summary)
Faktor Eksternal Bobot Rating Nilai keterangan
tertimbang
Peluang (Opportunities)
a. Peraturan Perundang-undangan 4 0.4 1,6
b. Dukungan Pemerintah Pusat
c. Informasi Teknologi 3 0.5 1,5
Total 4 0.7 2,8
59
Ancaman (Treats)
a. Perkembangan teknologi 4 0,75 3
b. Perubahan Peraturan 3 0,5 1,5
c. Sosial dan Politik 2 0,25 0,5
5

Total

Sumber: data diolah.
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- Skala Rating : Mulai 1 (Tidak Penting) s/d 5
(Sangat Penting)

- Bobot Faktor: Dari 0,1 (sangat dibutuhkan) s/d
0,0 (tidak dibutuhkan)

Setelah menegetahui nilai tetimbang dan total utuk

vareabel maka langkah selanjutnya menentukan
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posisi organisasi dalam satu kuadran dari empat
kuadran yang ada dalam matrik SWOT sekaligus
strategi selanjutnya. Dari hasil perhitungan di atas
terdapat selisih dari nilai tertimbang adalah sebagai
berikut:

Tabel 4. Selisih Nilai Tertimbang

Nilai tertimbang Kekuatan (Stranghiths)
Nilai Tertimbang Kelemahan (Weaknesses)
Selisih Positif

Nilai tertimbang Peluang (Opportunities)
Nilai Tertimbang Ancaman (Treats)

Selisih Positif

10,9
6,25
4,65
59
5
0,9

Sumber : Data diolah.

Dari hasil perhitungan selisih nilai tertimbang pada
yabel 4 di atas, kekuatan dengan nilai tertimbang
kelemahan dihasilkan selisih positif 4,65 dan selisih
nilai pertimbnagan peluang dengan nilai tertimbang
ancaman juga selisih positif 0,9 maka disimpulkan
posisi organisasi berada pada kuadran | dan saran

penggunaan strategi sesuai dengan kekuatan yang
dimiliki dan besarnya peluang yang masih tersedia.
Dari hasil perhitungan selisih nilai tertimbang
kekuatan kelemahan dihasilkan selisih positif.
Sehingga dapat digambarkan posisi peta organisasi
sebagai berikut:

‘ ‘ Kekuatan

Peluang

| 4 ——

3 —_—1

2 —_—

1 —
Kelemahan ; i ‘
|
1

11 Ancaman

Gambar 1. Peta Posisi Kekuatan dan Peluang Organisasi

Terkait posisi  organisasi  dihasilkan  selisih
pertimbangan bernilai positif dengan terletak pada
Kuadran | dengan point 4,65 dan 0,9 dengan strategi
sesuai dengan kekuatan dan besarnya peluang yang

dimiliki organisasi. Dari hasil analisa SWOT dapat
diimplementasikan ~ Pimpinan UPBU Karel
Sadsuitubun dalam melaksanakan perbaikan dan
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peningkatan kualitas penilaian prestasi kerja pegawai
UPBU Karel Sadsuitubun.

Strategi Analisa SWOT

Dari hasil Analisis SWOT yang dilakukan, maka
dapat dilaksanakan strategi dalam upaya perbaikan
penilaian Prestasi Kerja Pegawai di Kantor UPBU

Karel Sadsuitubun antara lain :

a. Membangun  Komitmen Pemimpin  dalam
melaksanakan penilaian yang secara profesioanal
yang jujur, objektif dan tranparan;

b. Peningkatan kompetensi  Pimpinan  dalam
pelaksanaan Penilaian Prestasi Kerja Pegawai
dengan mengikuti diklat atau workshop dalam
upaya perbaiakan Penilaian Prestasi Kerja
Pegawai;

c. Membangun komitmen dalam memajukan

Sumber daya Manusia di Kantor UPBU Karel
Sadsuitubun;

d. Membangun kerjasama antara pimpinan dan
bawahan dalam rangka penyelenggaraan kegiatan
Penilaian Prestasi Kerja;

e. Pemenuhan kebutuhan norma dan Prosedur
sebagai upaya perbaikan Penilaian Prestasi Kerja
Pegawai;

Untuk dapat memilih alternatif strategi yang paling
baik dapat digunakan dilakukan dengan pembobotan.
Pembobotan diwakilkan dengan nilai angka,. semakin
tinggi nilai yang diperoleh menunjukan tingkatan
strategi yang efektif. Nilai yang digunakan dalam
pembobotan yakni:

Angka 1 : Tidak baik
Angka 2 : Kurang baik
Angka 3 : Cukup baik
Angka 4 : Baik

Angka 5 : Sangat baik

Table 5. Skor Alternatif Strategi Analisa SWOT

A = > 20T &2 X =
2 =2 = ta 2 o8 =2
i i 2 & 8323 ¢4 o
No Alternatif Strategi @ - 2 >-]g g a S
2 pu) i) 5 D o o
@, @ = < 8 o
\, 3 D5 -
=
o
Membangun Komitmen Pemimpin dalam
melaksanakan penilaian yang secara
1 profesional yang  jujur, objektif dan 5 4 3 4 4 20
transparan
Peningkatan kompetensi Pimpinan dalam
pelaksanaan Penilaian Prestasi  Kerja
2 Pegawai dengan mengikuti diklat atau 3 4 2 4 4 17
workshop  dalam  upaya  perbaikan
Penilaian Prestasi Kerja Pegawai
Membangun komitmen dalam memajukan
3 Sumber daya Manusia di Kantor UPBU 3 4 3 3 4 15
karel Sadsuitubun
Membangun kerjasama antara pimpinan
dan bawahan dalam rangka
4 - o 4 3 2 4 3 16
penyelenggaraan kegiatan Penilaian
Prestasi Kerja
Pemenuhan kebutuhan norma dan Prosedur
5 sebagai upaya perbaikan Penilaian Prestasi 3 4 1 5 3 16

Kerja Pegawai

Sumber: data diolah.

Dari hasil analisis strategi didapatkan nilai tertinggi

didapat

pada strategi Membangun Komitmen

Pemimpin dalam melaksanakan penilaian yang
secara profesional yang jujur, objektif dan
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transparan. Artinya dalam upaya perbaikan penilaian
prestasi kerja pegawai di kantor UPBU Karel
Sadsuitubun dengan  melaksanakan pembangunan
komitmen dari para pemimpin sehingga diharapkan
dengan pembangunan komitmen tersebut akan
menghasilkan penilaian prestasi kerja pegawai yang
(1) Objektif , (2)Terukur, (3)Akuntabel,
(4)Partisipatif, dan (5)Transparan. Namun demikian,
hal ini bukan berarti alternatif strategi lain tidak
penting dikembangkan dan tidak memerlukan sumber
daya yang berkualitas juga. Sebagai upaya dalam
menyeimbangkan pelaksanan peningkatan penilaian
prestasi kerja pegawai pemanfaatan alternatif strategi
sebagai upaya lain apabila alternatif pertama tidak
berjalan sesuai yang diharapkan.

Berdasarkan hasil analisis SWOT vyang telah
dilakukan, maka dapat dilaksanakan strategi dalam
upaya perbaikan penilaian Prestasi Kerja Pegawai di
Kantor UPBU Karel Sadsuitubun antara lain :

1. Membangun Komitmen Pemimpin dalam
melaksanakan penilaian yang secara profesioanal
yang jujur, objektif dan tranparan;

2. Peningkatan  kompetensi Pimpinan  dalam
pelaksanaan Penilaian Prestasi Kerja Pegawai dengan
mengikuti diklat atau workshop dalam upaya
perbaiakan Penilaian Prestasi Kerja Pegawai;

3. Membangun komitmen dalam visi bersama
mencapai tujuan pembangunan sumber daya manusia
di Kantor UPBU karel Sadsuitubun;

4. Membangun kerjasama antara pimpinan dan
bawahan dalam rangka penyelenggaraan kegiatan
Penilaian Prestasi Kerja;

5. Pemenuhan kebutuhan norma dan Prosedur
sebagai upaya perbaikan Penilaian Prestasi Kerja
Pegawai;

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan hasil penyajian data dan analisis data,
maka dapat disimpulkan bahwa Peraturan Pemerintah
Nomor 46 tahun 2011 dan Peraturan Kepala Badan
Kepegawaian Negara Nomor 01 Tahun 2013 tentang
Penilaian prestasi kerja pegawai telah dilaksanakan
sesuai dengan aturan pada Unit Penyelenggara Bandar
Udara Karel Sadsuitubun. Penilaian prestasi kerja
memiliki tujuan dalam upaya perbaikan Kkinerja
pegawai di Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara
Karel Sadsuitubun dimana fokus penilaian pada hasil
dan perilaku pegawai. Pelaksanaan penilaian prestasi
kerja terkait sasaran kerja pegawai masih belum
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sesuai dikarenakan Kketerbatasan pegawai sehingga
pegawai memiliki lebih dari satu tugas pokok jabatan,
sehingga dari kondisi tersebut mempengaruhi
penilaian atau atasan langsung dalam melaksanakan
penilaian perilaku kerja pegawai.

Saran

Berdasarkan uraian pada simpulan, maka dapat
disarankan beberapa hal oleh peneliti kepada
pengambil kebijakan terutama di Unit Penyelenggara
Bandar Udara Karel Sadsuitubun terkait penilaian
prestasi kerja sebagai berikut:

1. Diperlukannya pelatihan bagi Pimpinan Kantor
Unit Penyelenggara Bandar Udara Karel Sadsuitubun
terkait proses penilaian prestasi kerja pegawai.

2. Diperlukan adanya sosialisasi terkait PP 46
Tahun 2011 Tentang penilaian prestasi kerja pegawai
kepada Seluruh pegawai Kantor Unit Penyelenggara
Bandar Udara Karel Sadsuitubun terkait proses,
tujuan dan manfaat penilaian prestasi kerja pegawai.

3. Diperlukan Standar Penialain dalam acuaan
proses Penilaian presatasi kerja di Kantor Unit
Penyelenggara Bandar Udara Karel Sadsuitubun guna
mempermudah proses penilaian prestasi kerja .

4. Diperlukan koordinasi dan komunikasi berbagai
pihak yang terkait proses penilaian prestasi Kkerja
pegawai yakni  Atasan Langsung, Para Pejabat,
Pengelola kepegawain dan pimpinan di unit kerja.

5. Diperlukan ketegasan sebagai Atasan langsung
dalam memberikan hukuman disiplin dan pembinan
bagi anggota apalila melanggaran kedisiplianan.

6. Penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil
perlu dilakukan secara berkala evaluasi dan
didokumentasikan  dengan rapi dalam arsip
kepegawaian setiap orang sehingga tidak ada
informasi yang hilang baik bersifat menguntungkan
maupun merugikan pegawai.
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