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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis strategi sasaran kinerja pegawai dalam meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara di Sespim Lemdiklat  Polri. Hasil penelitian yang dilakukan diharapkan dapat menjadi bahan masukan pimpinan dan umpan balik bagi urusan sumber daya manusia Satuan Kerja Sespim Lemdiklat  Polri. Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif kualitatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan wawancara disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan. Teknik analisis data menggunakan  analisis model interaktif terdiri dari pengumpulan data, reduksi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan. Hasil penelitian dapat diketahui bahwa strategi  penyusunan sasaran kinerja pegawai dalam meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara pada Satuan Kerja Sespim Lemdiklat  Polri yaitu dengan membangun komitmen pemimpin dalam melaksanakan penilaian yang secara profesioanal yang jujur, objektif dan transparan. Namun demikian menyangkut penilaian perilaku kerja masih bersifat subyektif. Penilaian ini dapat disebabkan keterbatasan kemampuan penilai dalam menilai secara benar, motif penilai dalam melakukan penilaian prestasi kinerja secara tepat, atau kurangnya penerimaan atau pemahaman penilai maupun pegawai yang dinilai terhadap penilaian prestasi kinerja. 
Kata Kunci: Sasan Kinerja Pegawai; Kinerja ASN; Sespim Lemdiklat Polri; SWOT

ABSTRACT

This study aims to identify and analyze employee work target strategies in improving the performance of Civil Servants at the Sespim Lemdiklat Polri. The results of the research carried out are expected to be used as input for leadership and feedback for human resources affairs of the Sespim Lemdiklat Polri work unit. The research method used is descriptive qualitative analysis. The data collection used is interviews using interviews accompanied by observation techniques and literature. Data analysis techniques using interactive model analysis consist of data collection, data reduction, data presentation and drawing conclusions.The results of the study can be seen that the strategy for setting employee performance targets in improving the performance of civil servants at the Sespim Lemdiklat Polri is by building a leader's commitment in carrying out professional assessments that are honest, objective and transparent. However, the assessment of work behavior is still subjective. This assessment may be due to the limited ability of the appraiser to assess correctly, the appraiser's motives in conducting a proper performance appraisal, or the lack of acceptance or understanding of the appraiser and the employee being assessed on the performance appraisal.

Keywords: Employee Performance Target; ASN Performance, Sespim Lemdiklat Polri; SWOT

I. PENDAHULUAN
ASN Polri yang profesional dan memiliki kompetensi tinggi, seperti diamanatkan dalam Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara dan dinginkan oleh semua pihak, hingga saat ini masih merupakan impian daripada kenyataan. Adapun kualifikasi ASN pada umunya dapat dilihat dari tiga unsur. Pertama adalah ASN harus memiliki keahlian, adapun yang dimaksud dengan keahlian adalah harus memiliki pengalaman, pengetahuan yang sesuai dengan tugas dan fungsinya, memiliki wawasan yang luas dan beretika. Selanjutnya setiap ASN harus memiliki kemampuan teknis, yang dimaksud dengan kemampuan teknis adalah mampu memahami tugas-tugas di bidangnya. Ketiga ASN harus memiliki sifat-sifat personal yang baik yaitu memiliki disiplin yang tinggi, jujur, menaruh minat, terbuka, objektif, pandai berkomunikasi, selalu siap, dan berlatih.

Pengukuran Kinerja ASN sudah beberapa kali mengalami perubahan peraturan terkait penilaian kinerja bagi ASN. Berdasarkan Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 Tentang Aparatur Sipil Negara dan Surat Edaran Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 3 Tahun 2021 Tentang Penyusunan Sasaran Kinerja ASN TH. 2021, menyatakan bahwa penilaian kinerja ASN dilakukan secara objektif, terukur, akuntabel, partisipatif dan transparan dengan memperhatikan hasil dan manfaat yang dicapai dan menjadi wajib untuk dilaksanakan dalam kerangka system kinerja ASN yang terdiri atas Perencanaan, Pelaksanaan, Pemantauan, Pembinaan dan Penilaian Kinerja ASN. 

Tujuan penilaian kinerja adalah untuk menjamin objektivitas pembinaan ASN yang dilakukan berdasarkan sistem prestasi dan sistem karier. Penilaian kinerja merupakan suatu proses rangkaian dalam sistem manajemen kinerja ASN, berawal dari penyusunan perencanaan kinerja yang merupakan proses penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai selanjutnya disingkat SKP. Pelaksanaan pengukuran SKP dilakukan dengan cara membandingkan antara realisasi kinerja dengan target yang telah ditetapkan. Kemudian dilakukan penilaian kinerja yang merupakan gabungan antara penilaian SKP dan penilaian Perilaku Kerja dengan hasil pengukuran kinerja.

Dalam melakukan penilaian kinerja pegawai dilakukan analisis terhadap hambatan pelaksanaan pekerjaan untuk mendapatkan umpan balik serta menyusun rekomendasi perbaikan dan menetapkan hasil penilaian. Peraturan Pemerintah tentang penilaian kinerja ASN ini mengatur antara lain substansi penilaian kinerja yang terdiri atas penilaian perilaku kerja dan penilaian kinerja, pembobotan penilaian SKP dan perilaku kerja ASN dilaksanakan oleh pejabat penilai dan tim penilai kinerja, tata cara penilaian, tindak lanjut penilaian berupa pelaporan kinerja, pemeringkatan kinerja, penghargaan kinerja dan sanksi serta keberatan, dan sistem informasi kinerja ASN Dengan diberlakukannya Surat Edaran Menteri Pemberdayaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi nomor 3 Tahun 2021 diharapkan dapat menyelesaiakan permasalahan atau kondisi faktual pada pengelolaan manajemen kinerja ASN pada Kementerian atau Lembaga Pemerintah sebagai berikut;

1. Penilaian kinerja masih dianggap sebatas lampiran kenaikan pangkat ASN, sehingga sebagian besar hanya dibuat pada 2 (dua) tahun terakhir sebagai lampiran kenaikan pangkat;

2. Penyampaian penilaian kinerja masih sebatas “kuantitas” belum mencerminkan “kualitas” (penilaian sesaat/sewaktu);

3. Hasil kinerja belum mencerminkan hasil kinerja organisasi;

4. Ketidakselarasan antara nilai LKIP dengan Capaian Kinerja Organisasi dan Capaian Kinerja Individu. (Fokus Tim Stranas Pencegahan Korupsi KPK).

Manajemen kinerja ASN merupakan suatu proses sistematis yang terdiri dari perencanaan kinerja, pelaksanaan, pemantauan, pembinaan, penilaian kinerja, tindak lanjut, dan sistem informasi kinerj. Kondisi ideal atau kondisi yang diharapkan terhadap pengelolaan manajemen kinerja ASN dalam meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara adalah sebagai berikut;

1. Penilaian kinerja dilaporkan ke BKN setiap tahun, sesuai Surat Edaran Kepala BKN Nomor 16/SE/VII/2020 tentang Tata Cara Pelaksanaan Pedoman Pelaporan Kinerja ASN Secara Elektronik;
2. Penilaian Kinerja mencerminkan kuantitas dan kualitas dari nilai itu sendiri dalam 1 (satu) periode penilaian;
3. Turunan kegiatan SKP bulanan, dan kegiatan harian terlihat cascadingnya, bukan sesuatu kegiatan yang berbeda;
4. Perencanaan dan realisasi SKP yang tercermin dalam penilaian kinerja mampu menggambarkan kinerja organisasi secara berjenjang dengan nilai Laporan Kinerja Instansi Pemerintah (LKIP) selaras tunjangan kinerja.
Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja ASN dan dikaitkan dengan tugas pokok serta fungsi ASN Polri dalam memberikan pelayanan untuk mewujudkan Visi dan Misi serta Tujuan Organisasi dapat diterjemahkan dengan teori Analisa SWOT oleh Setyo Riyanto (2022; 27) SWOT Analysis merupakan teknis analisa situasi yang dikembangkan oleh Albert Humphrey dari Stanford University pada 1960-an. Sesuai dengan namanya, analisis SWOT membagi situasi yang dihadapi oleh organisasi dalam empat faktor utama, kekuatan (Strengths), kelemahan (Weaknesses), peluang (Opportunities), ancaman (Threath). Berikut Analisa SWOT tentang Strategi Penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai Dalam Rangka Meningkatkan Kinerja ASN pada Satker Sespim Lemdiklat  Polri sebagai berikut;
Tabel 1
Analisis SWOT Kinerja ASN Sespim Lemdiklat  Polri

	No
	Internal Factor Analysis Summary

	
	Kekuatan (Strengths)
	Kelemahan (Weaknesses)

	1
	Rencana Strategis, Rencana Kerja dan Laporan Kinerja Instansi Pemerintah Satker Sespim Lemdiklat Polri sudah ditetapkan.
	Belum adanya SOP dan Pelatihan Peningkatan Kemampuan serta Sosialisasi terkait perubahan regulasi penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai.

	2
	Tingginya kepercayaan pimpinan atas jabatan struktural ASN Polri sebesar 61,42%.
	Rendahnya jumlah ASN Polri yang berpangkat Pembina / Golongan IV sebesar 3,15%.

	3
	Kompetensi ASN Polri dalam menggunakan sarana dan prasarana berbasis teknologi dan informatika.
	Mayoritas latar belakang pendidikan ASN Polri yang masih rendah (SLTA) sebesar 57,48%.

	4
	Disiplin apel pagi dan apel siang yang dilaksanakan sebelum tugas dan pekerjaan setiap hari.
	Rendahnya nilai Indikator Kinerja Utama Satker Sespim Lemdiklat Polri 71,27 yang belum optimal.

	5
	Loyalitas dan dedikasi yang tinggi dalam pelaksanaan tugas pokok dan fungsi dari ASN Polri.
	Rendahnya jumlah ASN Polri yang memiliki nilai kinerja sangat baik T.A. 2021 sebesar 3,94%.

	No
	External Factor Analysis Summary

	
	Peluang (Opportunities)
	Ancaman (Threath)

	1
	Panca Prasetya Korpri sebagai sumpah dan janji pegawai dalam landasan operasional pelaksanaan tugas pokok dan fungsi ASN.
	Belum adanya pemberian penghargaan / reward terhadap penilaian ASN Polri yang memiliki kinerja sangat tinggi sebesar 3,94%.

	2
	Adanya Revolusi Industri 4.0 yang mendorong perkembangan Teknologi Informasi sehingga mudah di akses.
	Belum adanya pemberian sanksi / punishment  terhadap penilaian ASN Polri yang kinerja sangat rendah (Cukup) sebesar 5,51%.

	3
	Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019, tentang Penilaian Kinerja Aparatur Sipil Negara.
	Pandemi COVID ’19 yang belum selesai menyebabkan terbatasnya pelaksanaan sosialisasi SKP.

	4
	Surat Edaran Menteri PAN dan RB Nomor 3 Tahun 2021 tentang Penyusunan SKP.
	Mindset ASN bahwa SKP dibuat secara formalitas dan hanya digunakan dalam persyaratan UKP.

	5
	Tingginya nilai Indikator Kinerja Utama periode T.A. 2021 pada Kantor Pusat BKN sebesar 92,56 dan Regional III BKN Bandung sebesar 94,59 (Sangat Tinggi).
	Pejabat atau atasan yang memberikan penilaian kinerja bagi ASN Polri yang belum memahami regulasi dan ketentuan dalam penyusunan SKP.


(Sumber : Data Diolah)

Berdasarkan latar belakang yang telah disampaikan sebelumnya, beserta data-data pendukung yang tertera, maka hasil penelitian ini juga diharapkan dapat membantu Satuan Kerja Sespim Lemdiklat Polri untuk meninjau dan menemukan strategi untuk memperkuat atau mempertajam penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai yang berkualitas sesuai dengan Laporan Kinerja Instansi Pemerintah sehingga berdampak positif pada kinerja ASN dan Lembaga. Oleh karena itu, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Analisis Strategi Sasaran Kinerja Pegawai Dalam Meningkatkan Kinerja Aparatur Sipil Negara (Studi Kasus Satuan Kerja Sespim Lemdiklat  Polri)“.

Fokus Penelitian
Berdasarkan permasalahan-permasalahan yang ditemukan perlu kiranya penulis membatasi masalah yang akan diteliti agar lebih kepada focus permasalahan dan tidak keluar dari topik yang dibahas yaitu dengan fokus kepada:

1. Kondisi penyusunan sasaran kinerja ASN Satker Sespim Lemdiklat  Polri.
2. Kondisi Kinerja ASN Polri yang menduduki jabatan struktural dan fungsional pada Satker Sespim Lemdiklat  Polri.
3. Lokus penelitian di Satker Sespim Lemdiklat  Polri.
4. Pendekatan penelitian ini adalah kualitatif analisis, serta sifat penelitiannya adalah single case study. 

Dengan demikian studi kasus dalam penelitian ini dibatasi hanya pada variabel-variabel yang telah disebutkan di atas, oleh karenanya hal-hal lain yang berpengaruh terhadap penelitian ini dianggap konstan.

Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang dan fokus penelitian maka dapat dirumuskan permasalahan sebagai berikut:

1. Bagaimana penyusunan sasaran kinerja pegawai pada Satker Sespim Lemdiklat  Polri.
2. Bagaimana nilai kinerja ASN pada Satker Sespim Lemdiklat  Polri.
3. Bagaimana kendala-kendala penyusunan sasaran kinerja pegawai pada Satker Sespim Lemdiklat Polri
4. Bagaimana strategi penyusunan sasaran kinerja pegawai dalam meningkatkan kinerja ASN pada Satker Sespim Lemdiklat  Polri.
Tujuan Penelitian


Berdasarkan perumusan dan pembatasan masalah, maka tujuan penelitian adalah untuk mengetahui dan menganalisis:

1. Sasaran  kinerja pegawai pada Satker Sespim Lemdiklat  Polri.

2. Nilai kinerja ASN pada satker Sespim Lemdiklat  Polri.

3. Kendala-kendala penyusunan sasaran kinerja pegawai pada Satker Sespim Lemdiklat Polri
4. Strategi sasaran kinerja pegawai dalam meningkatkan nilai kinerja ASN pada Satker Sespim Lemdiklat  Polri.

Manfaat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan agar diperoleh manfaat baik dari aspek teoritis maupun aspek praktis.

Manfaat Teoritis

Manfaat penelitian ini secara teoritis adalah untuk memperkaya wawasan dalam Ilmu Manajemen khususnya di bidang Sumber Daya Manusia dan Urusan Sumber Daya Manusia pada Satuan Kerja Sespim Lemdiklat  Polri, serta sebagai kajian mengenai penguatan kopetensi kerja  dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Manfaat Praktis

1. Menambah wawasan dan pengalaman langsung bagi penulis tentang kopetensi dan kinerja pegawai di Satker Sespim Lemdiklat  Polri;

2. Diharapkan dapat menjadi bahan masukan pimpinan dan umpan balik bagi Urusan Sumber Daya Manusia Satker Sespim Lemdiklat  Polri;
II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia, tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusianya organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja dengan cara memberikan penilaian yang obyektif, yang pada akhirnya akan berakibat kepada peningkatan kinerja.

Undang-Undang Nomor 5 tahun 2014 pada Pasal 8 menyatakan bahwa “Aparatur Sipil Negara memiliki kedudukan sebagai unsur aparatur negara yang merupakan abdi masyarakat dan abdi negara yang melaksanakan kebijakan pemerintah serta harus terbebas dari pengaruh intervensi golongan atau partai politik”. Dimana ASN berfungsi sebagai pelaksana kebijakan publik, memberikan pelayanan publik yang profesional dan berkualitas kemudian sebagai perekat pemersatu bangsa. Untuk tercapainya hal tersebut maka diperlukan pembinaan pegawai negeri yang secara berkelanjutan yang dititikberatkan pada penilaian kinerja. Dalam Pasal 55 ayat (1) huruf h menyebutkan bahwa Penilaian kinerja merupakan suatu bagian dari manajemen ASN. Penilaian kinerja dilakukan secara priodik untuk melakukan peninjauan kembali dan evaluasi atas prestasi kerja pegawai.

Penilaian prestasi dilakukan agar mengatahui setiap prestasi yang dicapai pegawai baik, sedang atau kurang. Penilaian prestasi juga berfungsi untuk organisasi dalam menentukan tindakan kebijaksanaan selanjutnya. Menurut Mangkunegara (2022:87) bahwa “Penilaian prestasi kerja adalah menilai rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitan maupun kuantitas yang dihasilkan setiap karyawan, dalam penilaian prestasi menajer mengevaluasi prilaku karyawan serta menetapkan kebijaksanaan apakah karyawan dipromosikan, didemosikan atau balas jasanya dinaikan”. Sedangkan pandangan Sikula (2016:87) bahwa “Penilaian prestasi kerja adalah evaluasi yang sistematis terhadap pekerjaan yang telah diakukan oleh karyawan dan ditinjukan untuk perkembangan”. Sedangkan penjelasan Sikula (2016) mengatakan, “Penilaian pegawai merupakan evaluasi yang sistematis dari pekerjaan pegawai dan potensi yang dapat dikembangkan”
Menurut Prasorjo (2019: 92) mengatakan bahwa: “Pengukuran kinerja adalah adanya kesepakatan kinerja antara seorang ASN dengan unitnya, dan antara satu unit dengan instansinya melalui konsep kontrak kinerja. Kontrak kinerja ini dilakukan dalam bentuk tim melalui apa yang disebut sebagai kontrak manajemen. Setiap tim membuat indikator-indikator kinerja yang akan dicapai dalam kurun waktu tertentu. Setiap individu dalam tim, harus melaksanakan sejumlah indikator yang telah ditetapkan. Indikator-indikator yang telah disusun dievaluasi oleh kepala unit dan seterusnya oleh kepala instansi pemerintah. Tercapainya indikator akan menentukan juga penghargaan (reward) dan hukuman (punishment) yang akan diberikan. Hal ini juga sekaligus menjadi catatan penting dalam kinerja dan promosi seseorang. Penilaian prestasi kerja merupakan membandingkan antara realisasi nyata kerja dengan standar pencapaian yang ditetapkan peraturan perundang-undangan. Penilaian prestasi kerja digunakan sebagai dasar demosi, promosi, serta penetapan balas jasa. Sehingga penilaian prestasi dapat mendorong pegawai dalam melakukan pencapaian kinerja agar tidak mendapatkan sanksi tetapi reward dari atasan atas pencapaian kerja.
Permasalahan timbul karena adanya GAP antara kondisi kenyataan (faktual) dengan kondisi yang diharapkan (ideal) khusunya dalam penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai ASN pada Satker Sespim Lemdiklat  Polri diantaranya adalah karena penyusunan SKP semula tidak wajib dibuat dan hanya sebatas lampiran Usulan Kenaikan Pangkat saja sedangkan ideal yang diharapkan bahwa penyusunan menjadi kewajiban dan dilaporkan setiap tahun ke BKN. Selanjutnya bahwa penyusunan SKP belum mencerminkan “kualitas” dan “kuantitas” dari kinerja ASN, serta Penyusunan belum mencerminkan kinerja organisasi.
Penelitian ini difokuskan pada strategi dan upaya-upaya dalam penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai Aparatur Sipil Negara yang belum ideal dilaksanakan pada Satker Sespim Lemdiklat  Polri agar lebih ideal sesuai dengan ketentuan dan regulasi yang sudah ditetapkan MenPAN-RB. Penyusunan SKP Aparatur Sipil Negara yang ideal adalah berupa target sasaran kinerja pegawai yang akan dicapai tepat sesuai dengan kompetensi pegawai sehingga target kinerja tersebut tidak terlalu rendah/mudah maupun terlalu tinggi/sulit untuk dicapainya.  Berdasarkan timbulnya GAP atau selisih anatara kondisi riil (faktual) dengan kondisi yang diharapkan (ideal) selanjutnya akan dilakukan serangkaian proses penelitian yang tergambar dalam kerangka pemikiran. Kerangka pemikiran yang diharapkan dari penelitian ini dapat menghasilkan output analysis yaitu menemukan hasil strategi dari penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) yang tepat dengan tujuan meningkatkan kinerja dan hasil akhir atau outcome berupa peningkatan kinerja ASN pada Satker Sespim Lemdiklat Polri. Adapun bagan kerangka pemikiran tersebut adalah sebagai berikut:
Gambar 1
Kerangka Pemikiran













     Sumber: Data Diolah

Proposisi Penelitian

1. Sasaran Kinerja Pegawai belum dapat meningkatkan Kinerja ASN pada Satker Sespim Lemdiklat  Polri.

2. Kinerja ASN masih rendah untuk itu diperlukan upaya untuk meningkatkan Kinerja ASN pada Satker Sespim Lemdiklat  Polri.

3. Strategi Sasaran Kinerja Pegawai yang tepat dapat meningkatkan Kinerja ASN pada Satker Sespim Lemdiklat  Polri.

III. METODOLOGI PENELITIAN

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan dengan metode deskriptif kualitatif. Menurut Albi Anggito & Johan Setiawan (2018: 254) dalam penelitian kualitatif akan mencari penyelesaian masalah yang ditemukan. Masalah adalah ketidakserasian antara seharusnya dengan apa yang benar-benar terjadi), dengan adanya ketidakserasian itu maka perlunya penyelesaian agar menjadi satu padu. Penelitian deskriptif merupakan penelitian yang bertujuan untuk memperoleh deskripsi tentang ciri-ciri variabel penelitian, yaitu strategi implementasi tambahan penghasilan pegawai dalam peningkatan kinerja. Menurut Irawan (2018:61), Mengingat sifat penelitian ini adalah deskriptif, maka metode penelitian yang digunakan adalah descriptive survey, yaitu suatu metode yang hanya melihat gambaran umum dari variabel atau hubungan antar variabel saja, menurut (Rusidi, 2016:151), informasi diperoleh berdasarkan pengumpulan data dari perusahaan yang dikumpulkan langsung dari tempat kejadian secara empirik, dengan tujuan untuk mengetahui kondisi fakta-fakta empirik terhadap objek yang sedang diteliti. Selain itu, digunakan pula pendekatan descriptive analysis, yaitu menginterpretasikan data yang diperoleh dengan fakta yang tampak pada waktu diteliti sehingga diperoleh gambaran yang jelas tentang objek penelitian. Tipe investigasi bersifat deskriptif dan tidak melakukan pengujian hubungan sebab akibat antara variabel
IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Strategi Penyusunan SKP Untuk Meningkatkan Kinerja ASN 

Dari hasil penelitian observasi dan wawancara penilaian prestasi kerja dari unsur penilaian Sasaran Kinerja 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 kelemahan (weakness) dalam internal dalam organisasi, serta peluang (opportunity) dan ancaman (threat) merupakan eksternal dari organisasi. Sehingga dari faktor tersebut diharapkan dapat menghasilkan identifikasi penghambat dan peningkatan kinerja pegawai.

Identifikasi Analisa SWOT

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja ASN dan dikaitkan dengan tugas pokok serta fungsi ASN Polri dalam memberikan pelayanan untuk mewujudkan Visi dan Misi serta Tujuan Organisasi dapat diterjemahkan dengan teori Analisa SWOT oleh Setyo Riyanto (2022; 27) SWOT Analysis merupakan teknis analisa situasi yang dikembangkan oleh Albert Humphrey dari Stanford University pada 1960-an. Sesuai dengan namanya, analisis SWOT membagi situasi yang dihadapi oleh organisasi dalam empat faktor utama, kekuatan (Strengths), kelemahan (Weaknesses), peluang (Opportunities), ancaman (Threath). Berikut Analisa SWOT tentang Strategi Penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai Dalam Rangka Meningkatkan Kinerja ASN pada Satker Sespim Lemdiklat Polri sebagai berikut;

Rumusan strategi ditetapkan dengan berdasarkan gambaran hasil analisa situasi internal dan eksternal sebagaimana dikemukakan Freddy Rangkuti yang lebih dikenal dengan istilah Analisa SWOT. Selain melalui pendekatan analisis SWOT, untuk menetapkan langkah-langkah dalam tahapan strategi digunakan juga pendekatan melalui strategi dengan melihat faktor internal dan eksternal. 

Berikut adalah tabel penentuan ranking dan bobot masing-masing faktor SWOT dari strategi implementasi SKP dalam upaya peningkatan kinerja ASN:

Interval rangking untuk setiap faktor adalah sebagai berikut:

	1
	3
	5
	7
	9



Tidak Penting     -       Kurang      -     Cukup       -      Penting      -   Sangat Penting

           IFAS (Internal Factor Analysis Summary)
IFAS adalah suatu matriks yang menggambarkan susunan daftar faktor-faktor internal yang mempengaruhi kinerja suatu organisasi atau institusi, meliputi kekuatan (strength) dan kelemahan (weakness). Selanjutnya Setiap faktor akan diberi bobot dangan jumlah total bobot adalah 1. Bobot yang diberikan menunjukkan seberapa penting faktor tersebut akan menunjang keberhasilan suatu organisasi. Selanjutnya masing-masing faktor akan diberi rating yang menunjukan respon terhadap faktor-faktor tersebut. Setiap bobot dan rating akan dikalikan untuk menentukan nilai bobot faktor. Terdapat sepuluh faktor internal yang mempengaruhi strategi penyusunan SKP dalam meningkatkan kinerja ASN:
Tabel 1
IFAS (Internal Factor Analysis Summary) 

	NO
	KEKUATAN
	WEIG HTED
	RA TING
	SCO RE

	1
	Kopetensi ASN dalam penggunaan IT
	0,121
	9
	1,090

	2
	Renstra, Renja dan LKIP sudah ditetapkan
	0,108
	8
	0,861

	3
	Disiplin Apel Pagi dan Siang Setiap hari
	0,094
	8
	0,754

	4
	Kepercayaan Pimpinan atas Jabatan ASN
	0,078
	7
	0,549

	5
	Loyalitas, Dedikasi dlm pelaks Tupoksi
	0,098
	8
	0,788

	 
	SUB TOTAL
	0,500
	 
	4,043

	 
	 
	 
	 
	 


	 
	KELEMAHAN
	 
	 
	 

	1
	Belum Ada SOP Latkatpuan SKP
	0,122
	4
	0,490

	2
	Sedikit Jumlah ASN Pangkat Pembina / Gol.IV
	0,094
	2
	0,189

	3
	Mayoritas ASN Dikbangum SLTA
	0,138
	3
	0,413

	4
	Rendahnya Nilai Kinerja Satker
	0,085
	2
	0,169

	5
	Sedikit Jumlah ASN Nilai Kinerja Sangat Baik
	0,061
	1
	0,061

	 
	SUB TOTAL
	0,500
	 
	1,322

	 
	TOTAL
	1,000
	 
	5,364


Sumber : Data Diolah

              EFAS (External Factor Analysis Summary) 
EFAS adalah suatu matriks yang menggambarkan susunan daftar faktor eksternal yang mempengaruhi kinerja suatu organisasi atau perusahaan. Yang termasuk faktor eksternal adalah peluang (opportunity) dan ancaman (threat). Masing-masing faktor tersebut akan diberi bobot dengan jumlah total bobot adalah 1. Selanjutnya masing-masing faktor akan diberi rating yang menunjukan respon terhadap faktor-faktor tersebut. Setiap bobot dan rating akan dikalikan untuk menentukan nilai bobot faktor. Analisis EFAS dilakukan melalui metode dan proses sama dengan yang dilakukan pada analisis IFAS, terdapat faktor eksternal yang mempengaruhi strategi penyusunan SKP dalam meningkatkan kinerja ASN. Faktor tersebut sebagai berikut:
Tabel 2
EFAS (External Factor Analysis Summary)
	NO
	PELUANG
	WEIG HTED
	RA TING
	SCO RE

	1
	Panca Prasetya Korpri janji ASN
	0,116
	9
	1,046

	2
	Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019
	0,105
	8
	0,839

	3
	Revolusi Industri dan Perkembangan IT
	0,090
	7
	0,633

	4
	Surat Edaran Menpan RB Nomor 3 Tahun 2021
	0,099
	8
	0,791

	5
	Nilai Kinerja BKN sebagai Binfung ASN
	0,090
	6
	0,538

	 
	SUB TOTAL
	0,500
	 
	3,847

	 
	 
	 
	 
	 

	 
	ANCAMAN
	 
	 
	 

	1
	Belum adanya Reward bagi ASN berprestasi
	0,132
	1
	0,132

	2
	Pejabat penilai ASN belum faham regulasi SKP
	0,117
	2
	0,234

	3
	Belum adanya Punishment bagi ASN kinerja rendah
	0,107
	1
	0,107

	4
	Pandemi COVID-19 menghambat giat sosialisasi
	0,082
	2
	0,163

	5
	Mindset ASN bahwa SKP hanya formalitas
	0,062
	1
	0,062

	 
	SUB TOTAL
	0,500
	 
	0,699

	 
	TOTAL
	1,000
	 
	4,545


Sumber : Data Diolah

             Posisi Strategis 

Tahapan selanjutnya adalah menentukan posisi strategis berdasarkan analisa IFAS diperoleh skor 5,364. Kemudian analisa EFAS diperoleh skor 4,545. Dari kedua analisa tersebut kemudian digambarkan kepada diagram untuk mengetahui analisis posisi strategis berada pada kuadran sel 5a, artinya Growth strategi pada konsentrasi melalui integrase horizontal. Strategi optimalisasi diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Seperti gambar di bawah ini.

Gambar 2

ANALISIS POSISI STRATEGIS

[image: image2.emf]
                Matriks SWOT

Matriks SWOT disusun berdasarkan hasil identifikasi faktor internal dan eksternal perusahaan yang menggambarkan kekuatan dan kelemahan yang dimiliki oleh suatu perusahaan serta peluang dan ancaman yang dihadapi oleh perusahaan tersebut. Kombinasi dari faktor internal dan eksternal perusahaan disusun secara sistematis dan terstruktur sehingga menghasilkan empat macam strategi. Strategi yang terbentuk yaitu strategi S-O, S-T, W-O dan W-T. Berdasarkan matriks SWOT tersedia lima formulasi strategi dalam empat kuadran matriks SWOT: 

1. Strategi SO (Strenghts-Opportunities) yaitu memanfaaatkan peluang dengan mendayagunakan kekuatan yang dimiliki. Dari strategi SO terdapat dua strategi, yaitu: membangun komitmen pemimpin dalam melaksanakan penilaian yang secara profesioanal yang jujur, objektif dan tranparan dan peningkatan kompetensi pimpinan dalam pelaksanaan penilaian prestasi kerja pegawai dengan mengikuti diklat atau workshop. 
2. Strategi ST (Strenghts-Threats), yaitu strategi untuk menghindari ancaman dengan memanfaatkan kekuatan yang ada. Dari strategi ST terdapat satu strategi, yaitu membangun komitmen dalam memajukan SDM. 
3. Strategi WO (Weakness-Opportunities), yaitu strategi untuk mengatasi kelemahan dengan memanfaatkan peluang yang ada. Dari strategi WO terdapat satu  strategi, yaitu membangun kerjasama antara pimpinan dan bawahan dalam rangka penyelenggaraan kegiatan penilaian prestasi kerja.

4. Strategi WT (Weakness-Threats), yaitu strategi menghindari ancaman untuk melindungi organisasi, dari kelemahan yang ada. Dari strategi WT terdapat satu  strategi, yaitu pemenuhan kebutuhan norma dan prosedur sebagai upaya perbaikan penilaian prestasi kerja pegawai.
Berdasarkan adalah matriks SWOT analisis strategi penyusunan sasaran kinerja pegawai dalam meningkatkan kinerja ASN, yaitu sebagai berikut:

Tabel 3
Matriks SWOT

	Faktor 
	Kekuatan (Strenghts)
	Kelemahan (Weaknesses) 

	 

                       Faktor  

                   Internal

 Faktor 

 Eksternal
	
	1. Rencana Strategis ditetapkan Pimpinan
2. Tingginya kepercayaan pimpinan 
3. Kompetensi ASN Polri memadai
4. Disiplin pegawai tinggi
5. Loyalitas dan dedikasi yang tinggi 
	1. Belum adanya SOP dan Pelatihan 
2. Rendahnya jumlah ASN Polri 
3. Mayoritas latar belakang pendidikan SLTA)
4. Rendahnya nilai Indikator Kinerja Utama 
5. Rendahnya kinerja ASN

	Peluang (Opportunities
	Strategi SO
	Strategi WO

	1. Panca Prasetya Korpri sebagai sumpah dan janji 
2. Adanya Revolusi Industri 4.0 
3. Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019
4. Surat Edaran Menteri PAN dan RB No 3 Th 2021 
5. Tingginya nilai IKU
	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 
	Membangun komitmen dalam memajukan sumber daya manusia di Sespim Lemdiklat  Polri 

	Ancaman (Threats) 
	Strategi ST
	Strategi WT

	1. Belum adanya reward 
2. Belum adanya punishment  
3. Pandemi COVID ’19 belum selesai 
4. Mindset bahwa SKP dibuat secara formalitas 
5. Pejabat yang memberikan penilaian kinerja belum memahami regulasi 
	Membangun  kerjasama antara pimpinan dan bawahan dalam rangka penyelenggaraan kegiatan penilaian prestasi kerja kinerja pegawai
	Pemenuhan  kebutuhan norma dan prosedur sebagai upaya perbaikan penilaian prestasi kerja pegawai)


Sumber : Data Diolah

Berdasarkan  hasil penelitian dapat diketahui bahwa beberapa strategi yang dapat dilakukan yaitu strategi membangun komitmen pemimpin dalam melaksanakan penilaian yang secara profesional yang jujur, objektif dan transparan. Artinya dalam upaya perbaikan penilaian prestasi kerja pegawai di Sespim Lemdiklat  Polri 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 yang telah dilakukan, maka dapat dilaksanakan strategi dalam upaya penyusunan SKP antara lain: 
1. Membangun komitmen pemimpin dalam melaksanakan penilaian yang secara profesioanal yang jujur, objektif dan transparan.

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 Sespim Lemdiklat  Polri.

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.
V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai pada Satker Sespim Lemdiklat Polri merupakan penjabaran dari pelaksanaan tugas pokok jabatan yang akan dicapai / menjadi komitmen dengan atasan langsung sebagai penilai Kinerja Aparatur Sipil Negara yang berkorelasi dengan Peraturan Kapolri Nomor 6 Tahun 2017 tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja Satuan Organisasi Pada Tingkat Mabes Polri. Adapun tata cara dan mekanisme penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai mengacu kepada Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 dan Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019.
2.  Penilaian Kinerja Aparatur Sipil Negara pada Satker Sespim Lemdiklat Polri dilaksanakan secara transparan, adil dan dapat dipertanggungjawabkan dikarenakan setiap lembar penilaian diberikan pengesahan dari atasan penilai dan yang dinilai diberikan kesempatan apabila adanya keberatan. Sedangkan tata cara dan mekanisme penilaian kinerja ASN berdasarkan Surat Edaran Menteri Pemberdayaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 3 Tahun 2021 tentang Penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai. Adapun rata-rata Nilai Kinerja ASN Sespim Lemdiklat Polri Pada Tahun 2021 mengalami peningkatan dari 91,40 menjadi 91,45. Selanjutnya Jumlah ASN yang memiliki Predikat Sangat Baik mengalami penurunan sebanyak 1 Orang atau 0.83% dibandingkan Penilaian Kinerja Pegawai Tahun 2020. Jumlah ASN Sespim Lemdiklat Polri Bulan Oktober 2022 sebanyak 127 Orang dengan rincian sebanyak 120 Orang sudah melakukan penilaian, 5 Orang belum bisa dilakukan penilaian karena masih berstatus CPNS dan 1 Orang lagi persiapan pensiun sehingga tidak diwajibkan dalam penilaian Kinerja.
3. Adapun kendala-kendala dalam penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai pada satker Sespim Lemdiklat Polri adalah sebagai berikut;
a. Belum adanya kegiatan sosialisasi kepada seluruh ASN Sespim Lemdiklat Polri terkait transformasi formulasi dan kebijakan Penilaian Kinerja Pegawai dari PP 46 Tahun 2011 menjadi PP 30 Tahun 2019;

b. Pejabat Penilai Kinerja atau atasan langsung ASN belum dilaksanakan sosialisasi terkait pentingnya Assesor yang merupakan tenaga ahli dalam melakukan penilaian kompetensi.

c. Belum adanya persamaan presepsi diantara para Pejabat Penilai Kinerja ASN sehingga ditemukannya penilaian yang timpang dan tidak proporsi dari Subsatker dengan penilaian dari Subsatker yang lainnya. Ditemukan ASN yang dinilai “sangat baik” oleh atasannya terjadi pada Subsatker Urkeu Sespim Lemdiklat Polri dengan nilai rata-rata 91,00 sedangkan pada Subsatker lainnya tidak ada ASN yang dinilasi kategori “sangat baik” padahal secara kinerja ASN pada Subsatker lain lebih berprestasi.

d. Penentuan Sasaran Kinerja Pegawai yang menjadi Target Kinerja tidak melalui Asessor sehingga target yang akan dicapai dari pelaksanaan tugas pokok jabatan cenderung sangat ringan / mudah dicapai;

4. Strategi penyusunan SKP dalam rangka meningkatkan kinerja ASN pada Sespim Lemdiklat Polri berdasarkan hasil Analisis SFAS (Strategic Factor Analysis Summary) terdapat 10 (sepuluh) strategi yang terbagi kedalam 3 (tiga) tahapan yaitu; jangka pendek, jangka sedang dan jangka panjang. Adapun 10 (sepuluh) strategi tersebut adalah sebagai berikut:
1) Strategi Pelatihan Neuro Associative Conditioning (0 s/d 3 bulan);

2) Strategi Pembuatan SOP, (0 s/d 3 bulan);

3) Strategi Pelatihan Assesor, (0 s/d 3 bulan);
4) Strategi Pemberian Reward Bagi ASN, (0 s/d 3 bulan);
5) Strategi Pelatihan Teknologi Informatika, (0 s/d 3 bulan);

6) Strategi Penerapan Finger Print, (0 s/d 3 bulan);

7) Strategi Sosialisasi Pembinaan Karir ASN, (0 s/d 3 bulan);

8) Strategi Pengucapan Panca Prasetya Korpri, (0 s/d 3 bulan);

9) Strategi Sosialisasi PP No 30 Tahun 2019, (0 s/d 3 bulan);

10) Strategi Sosialisasi SE Menpan RB No 3 Tahun 2021, (0 s/d 3 bulan);

Rekomendasi

1. Direkomendasikan kepada Kasubbag SDM Setlem Sespim Lemdiklat Polri untuk mengimplementasikan 10 (sepuluh) stratgei kunci guna mengoptimalkan pelaksanaan Penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai sehingga mampu meningkatkan Nilai Kinerja Aparatur Sipil Negara pada Satker Sespim Lemdiklat Polri;

2. Direkomendasikan kepada seluruh Pejabat Penilai Kinerja Aparatur Sipil Negara untuk melakukan persamaan persepsi pada setiap Subsatker yang dipimpinnya dengan cara mengusulkan 1 (satu) orang ASN yang direkomendasikan untuk mendapatkan predikat penilaian “Sangat Baik” sehingga ketimpangan penilaian Kinerja ASN bisa dihindari;

3. Direkomendasikan kepada Aparatur Sipil Negara pada Satker Sespim Lemdiklat Polri untuk senantiasa meningkatkan kompetensi pengembangan diri dengan upaya melalui pendidikan umum maupun pendidikan dan latihan pengembangan kepemimpinan pada Lembaga Administrasi Negara.

DAFTAR PUSTAKA

Al-Rasyid,   Harun.   (2017).   Aplikasi   Statistik   Bisnis. (Tidak   dipublikasikan). Bandung: Program Magister Manajemen Unpad.

Bateman, Thomas S., Ferris Gerald R., & Strasser, Stephen. (2018). ―Mengapa‖ Dibalik Kinerja Kerja Individu. Dalam A. Dale Timpe. Edisi Kinerja. Seri Ilmu dan Seni Manajemen Bisnis. Jakarta: Gramedia.

Berger, Lance A. & Berger, Dorothy R. (2017). The Handbook of Best Practice on
Talent   Management:   Mengidentifikasi,   Mengembangkan,   dan Mempromosikan Orang Terbaik untuk Menciptakan Keunggulan Organisasi. Diterjemahkan oleh Kumala Insiwi Suryo. Jakarta: Permata Printing.

Bernadine,  John  H.,  &  Russell.  (2017).  Human  Resource  Management.  New York. McGraw Hil.

Bwita, John Isaac. (2018). Performance Management Model: System-Based Approach to Public Service Quality. International Journal of Public Sector Management, 13 (1), 19-37.
Creelman, D. (2019). Return on Investment in Talent Management: Measures YouCan Put to Work Right Now. Available from Human Capital Institute, 2121 K Street, N.W., Suite 800, Washington, DC 20037 USA.

Creswell, John
W.
(2019).
Desain
Penelitian,
Kualitatif, Kuantitatif. Terjemahan oleh Angkatan III & IV KIK-UI dan bekerjasama dengan Nur Khabibah. Jakarta: KIK Press.

Dessler, Gary. (2020). Manajemen Sumber Daya Manusia. Diterjemahkan oleh Paramita Rahayu. Jakarta: Macana Jaya Cemerlang.

Fred R. David & Forest R. Davis (2019) Manajemen Strategik, Konsep Suatu Pendekatan Keunggulan Bersaing, Diterjemahkan oleh Novita Puspasari, Liza Nurbani Puspitasari. Cetakan Ke-3, Jakarta: Salemba Empat

George R. Terry & Leslie W. Rue (2020) Dasar Dasar Manajemen. Editor oleh Bunga Sari Fatmawati. Edisi Revisi Cetakan Ke-2, Jakarta: Bumi Aksara

Gomes, Faustino Cardoso. (2018). Manajemen Sumber Daya Manusia (ed. 11).Yogyakarta: ANDI.

Ingham, J. (2018). Closing the Talent Management Gap. Strategic HR Review,2006, 20.

Isukapally Jr., Mythri. (2017). Employee Retention-Talent Management. SocialScience Research Network, 1.

Malayu S.P. Hasibuan (2021). Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Revisi. Cetakan Kedua Puluh Lima, Jakarta: PT. Bumi Aksara.

Muh. Kadarisman (2018). Manajemen Aparatur Sipil Negara, Cetakan Ke-1. Depok: PT. Raja Grafindo Persada.

Mathis, Robert L. & Jackson. John H. (2020). Manajemen Sumber Daya Manusia, (Ed. 10). Diterjemahkan oleh Diana Angelica. Jakarta: Salemba Empat.

Mello, Jeffrey A. (2018). Strategic Human Resource Management (6thed.). USA: South Western.

Michaels,  Ed,  Handfield-Jones,  Helen,  &Axelrod,  Beth.  (2017).  The War  for Talent. Boston: Harvard Business School Press.

Milkovich, George T., & Boudreau, John. (2018). Human Resource Management. Boston: Irwin Homewood.
Moeheriono. (2017). Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi. Bogor: Ghalia Indonesia.

Nazir, Mohammad. (2018). Metode Penelitian. Bogor: Ghalia Indonesia.

Neuman,  W.  Lawrence.  (2017).  Social  Research  Methods:  Qualitative  and Quantitative Approaches. 3rd Ed. Boston: Allyn and Bacon.

Rivai,  Veithzal,  Basri,  Ahmad  Fawzi  Mohd.,  Sagala,  Elia  Jauvani,  & Murni, Silvia. (2018). Performance Appraisal. Sistem yang Tepat untuk Menilai Kinerja Karyawan dan Meningkatkan Daya Saing Perusahaan (Edisi kedua). Jakarta: Grafindo Persada.

Setyo Riyanto (2022), Analisis Pemecahan Masalah dan Pengambilan Keputusan Strategis, Berbasis EFAS/IFAS/SFAS dan AHP, Penerbit Gramedia Pustaka Utama, Jakarta.

Schuler, R.S., Jackson, Susan, E. (2019), Manajemen Sumber Daya Manusia Menghadapi Abad 21, Penerbit Erlangga, Jakarta.

Sugiyono. (2018). Metode Penelitian Bisnis. Bandung: Alfabeta.

Werther Jr., William B. & Davis, Keith. (2017). Human Resources and Personel Management (4th ed.). USA: McGraw-Hill.

William, Werther B., & Davis, Keith. (2018). Personel Management and HumanResources (2nd Ed). Singapore: McGraw Hill.

KONDISI FAKTUAL SUN SKP ASN





INPUT





INSTRUMENTAL INPUT


UU. NO.5 TH. 2014 TTG ASN;


PP NO.30 TH 2019 TTG PENILAI KINRJA ASN;


PER KA BKN NO. 1 TH. 2013 


PER MENPAN RB NO.8 TH 2021 TTG SMK ASN;


SE MENPAN RB NO.3 TH 2021 TTG SUN SKP





PROSES





OBYEK


ASN SESPIM;


ATASAN LSG ASN;


ATASAN PENILAI.





METODE


BINTEKNIS


KATPUAN


SOSIALISASI





SUBJEK


KAUR PADA SBBG SDM SESPIM 





ENVIRONMENTAL INPUT


INTERNAL-EKSTERNAL





FEED BACK





STRATEGI YG TEPAT DLM SUN SKP ASN





OUTPUT





MENING KATNYA KINERJA ASN SESPIM





OUTCOME








1

