BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis terhadap kinerja jabatan fungsional
Peneliti pada Pusat Penelitan dan Pengembangan Teknologi
Ketenagalistrikan, Energi Baru, Terbarukan, dan Konservasi Energi dapat
disimpulkan bahwa kinerja pejabat fungsional Peneliti kurang optimal yang
berdampak pada kompetensi para pejabat fungsional Peneliti pada
P3TKEBTKE yang dianggap belum kompeten apabila merujuk pada
konsep komptensi. Hal ini dapat dilihat dari 5 (lima) aspek dengan uraian
sebagai berikut:
1. Kuantitas Kerja
Secara kuantitas, kinerja para pejabat fungsional Peneliti berupa karya
tulis ilmiah adalah kurang sehingga tidak dapat memenuhi kebutuhan
angka kredit tahunan yang kemudian diakumulasi menjadi angka kredit
kumulatif untuk dapat naik pangkat dan naik jabatan dalam 4 (empat)
tahun secara aturan normal yang ditetapkan oleh BKN.
2. Kualitas Kerja
Secara kualitas, kinerja para Peneliti dapat disimpulkan masih kurang
dimana pemanfaatan hasil litbang masih banyak perlu perbaikan baik
dari Pimpinan teratas sampai dengan pelaksana. Tidak terpenuhinya
HKM para Peneliti juga menunjukkan kualitas kinerja yang kurang
meskipun sebagian besar Peneliti telah memenuhi standar minimal
kompetensi yang telah ditetapkan.
3. Pelaksanaan Tugas
Pelaksanaan kegiatan penelitian merupakan langkah awal dan menjadi
dasar penyusunan karya tulis ilmiah sebagai salah salah bukti

kompetensi Peneliti. Dalam lima tahun terakhir, setelah P3TKEBTKE

92



menjadi badan layanan umum (BLU) pendanaan untuk kegiatan
penelitian dari APBN berkurang sehingga kegiatan jumlah penelitian
menjadi berkurang yang berimbas pada kurangnya data untuk
penyusunan karya tulis ilmiah yang berujung pada kurangnya kuantitas
kinerja Peneliti.

Tanggung Jawab

Meskipun Sasaran Kerja Pegawai pejabat Peneliti setiap tahunnya
bernilai baik, namun pemberian tanggung jawab pada SKP kurang
sesuai dengan kepakaran Peneliti itu sendiri dan lebih banyak
penugasan tambahan yang tidak sejalan dengan tugas dan fungsi
pokok dari Peneliti. Jadi dapat disimpulkan bahwa metode penilaian
kinerja pada saat ini belum dapat menggambarkan kinerja para pejabat
fungsional Peneliti yang sebenarnya, dengan kata lain hanya menjadi
pemenuhan persyaratan administrasi kepegawaian saja.

Kehadiran

Secara kehadiran, para Peneliti cukup disiplin dalam mentaati aturan
jam kerja yang telah ditetapkan dalam PP 53 tahun 2010 tentang
Disiplin PNS. Tidak hanya itu, para Peneliti juga disiplin untuk hadir —

hadir dalam kegiatan — kegiatan formal yang ditugaskan kepadanya.

B. Saran

1.

Penetapan Indeks Kinerja Utama (IKU) harus fokus pada hasil kerja
pejabat Peneliti contohnya seperti kewajiban publikasi internasional
bereputasi sehingga kinerjanya terukur setiap tahunnya, fokus pada
tugas dan fungsi sebagai lembaga penelitian dan pengembangan
dengan memperbesar kegiatan litbang baik melalui pembiayaan
APBN maupun melalui kerja sama riset, serta melaksanakan seleksi
yang tepat terhadap penerima proyek yang menghasilkan PNBP, dan

mendukung para pejabat fungsional Peneliti dengan pelatihan
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penulisan skala internasional bereputasi dalam rangka peningkatan
kompetensi;

Sistem yang baku atau yang lebih kita kenal dengan SOP harus
ditetapkan dan diterapkan dalam hal pendelegasian tugas dari
Pimpinan terhadap pelaksananya, sehingga budaya kerja tetap
terjaga sehinga memperkecil risiko adanya pergantian Pimpinan dan
risiko terjadinya kebijakan ‘like and dislike” menjadi kerja professional
berdasarkan kepakaran. Diharapkan dengan pendelegasian tugas
yang tepat dapat mendorong organisasi maju, SDM maju;

Pedoman manajemen risiko sebagai panduan dalam melaksanakan
pengawasan melekat dan evaluasi organisasi ditetapkan dan
diterapkan dengan pengawasan yang melekat dari Satuan Pengawas
Internal. Manajemen risiko dalam hal ini berguna sebagai upaya
pencegahan terjadinya ketidaksesuaian dalam pelaksanaan tanggung
jawab dalam hal pencapaian IKU dengan pengembangan SDM
khususnya jabatan fungsional Peneliti. Pengawasan dapat dilakukan
mulai secara triwulan ataupun semester.

Sistem penghargaan yang hukuman disiplin harus diimplementasikan
sebagai pemicu Peneliti untuk Dberkinerja sesuai dengan
kepakarannya namun tetap menunjang kinerja organisasi. Contoh
penghargaan seperti pemberian insentif terhadap Peneliti yang
berkinerja baik berupa bantuan publikasi di jurnal internasional
merupakan salah satu alternatif peningkatan kualitas kinerja dalam
publikasi. Sebagai BLU, organisasi diharapkan tidak hanya fokus pada
pencapaian target PNBP namun sebisa mungkin dapat menunjang
kinerja peneliti dan tetap dapat bermanfaat bagi masyarakat/industri
dengan mengalokasikan sebagian dana untuk kegiatan penelitian

yang berujung pada peningkatan kuantitas publikasi.
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5. PP 53 tahun 2010 harus diimplementasikan secara adil dan konsisten
terhadap semua pegawai dimulai dari Pimpinan organisasi sebagi

‘role model” sampai dengan staf yang paling bawah.
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