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Abstrak		
Sumber	 daya	manusia	 yang	 kompeten	merupakan	 faktor	 kunci	 keberhasilan	 pelaksanaan	 program	
pembangunan	 daerah,	 termasuk	 Program	 Pemberdayaan	 Rukun	 Warga	 (P2RW).	 Tim	 Fasilitasi,	
Monitoring,	 dan	 Evaluasi	 (FASMONEV)	 P2RW	 Kecamatan	 Gunungpuyuh	 memiliki	 peran	 strategis	
dalam	memastikan	akuntabilitas,	transparansi,	dan	efektivitas	program.	Namun,	pelaksanaan	tugas	tim	
masih	menghadapi	berbagai	kendala	kompetensi,	baik	pada	aspek	pengetahuan,	keterampilan,	maupun	
sikap	 kerja.	 Penelitian	 ini	 bertujuan	 menganalisis	 kondisi	 kompetensi	 Tim	 FASMONEV	 serta	
merumuskan	strategi	peningkatan	kompetensi	yang	tepat	dan	berkelanjutan.	Penelitian	menggunakan	
pendekatan	kualitatif	deskriptif	dengan	teknik	pengumpulan	data	melalui	wawancara,	observasi,	dan	
dokumentasi,	serta	analisis	data	secara	induktif.	Untuk	perumusan	strategi	digunakan	analisis	SWOT	
yang	diperkuat	dengan	matriks	IFE,	EFE,	SPACE,	TOWS,	dan	penentuan	prioritas	strategi	menggunakan	
Quantitative	Strategic	Planning	Matrix	(QSPM).	Hasil	penelitian	menunjukkan	bahwa	kompetensi	Tim	
FASMONEV	 belum	 merata,	 terutama	 pada	 pemahaman	 teknis	 pembangunan,	 analisis	 RAB,	 serta	
kemampuan	 penyusunan	 rekomendasi	 berbasis	 data.	 Analisis	 strategis	 menempatkan	 tim	 pada	
Kuadran	I	(agresif),	yang	menunjukkan	kondisi	internal	cukup	kuat	dan	didukung	peluang	eksternal.	
Berdasarkan	hasil	QSPM,	strategi	prioritas	adalah	penguatan	kapasitas	SDM	berbasis	praktik,	diikuti	
penataan	 manajemen	 kerja	 dan	 kolaborasi,	 optimalisasi	 sistem	 dan	 prosedur	 kerja,	 serta	 adaptasi	
regulasi	 dan	 mitigasi	 risiko	 organisasi.	 Strategi	 tersebut	 diharapkan	 mampu	 meningkatkan	
profesionalisme	dan	efektivitas	pelaksanaan	monitoring	dan	evaluasi	P2RW.	
Kata	Kunci:	Kompetensi,	Monitoring,	Evaluasi,	Program	Pemberdayaan	Rukun	Warga	
	
1. Pendahuluan	

Sumber	daya	manusia	(SDM)	merupakan	faktor	penting	dalam	organisasi	karena	
keberhasilan	 pencapaian	 tujuan	 sangat	 bergantung	 pada	 kinerja	 dan	 kompetensi	
individu	(Benny,	2005).	Kompetensi	mencakup	pengetahuan,	keterampilan,	dan	sikap	
yang	memungkinkan	seseorang	melaksanakan	tugas	secara	efektif	serta	memberikan	
nilai	tambah.	Dalam	menghadapi	perubahan	kebijakan,	perkembangan	teknologi,	dan	
tuntutan	pelayanan,	organisasi	perlu	melakukan	peningkatan	kompetensi	SDM	secara	
sistematis	melalui	program	pelatihan	dan	pengembangan	(Abubakar,	2018).	

Dalam	 pemerintahan,	 profesionalisme	 aparatur	 menjadi	 kunci	 peningkatan	
kualitas	 pelayanan	 publik	 dan	 efektivitas	 pembangunan.	 Kecamatan	 Gunungpuyuh	
sebagai	 wilayah	 strategis	 di	 Kota	 Sukabumi	 berperan	 penting	 dalam	 pelaksanaan	
program	 pembangunan	 lokal,	 termasuk	 Program	 Pemberdayaan	 Rukun	 Warga	
(P2RW)	 yang	 bertujuan	 meningkatkan	 partisipasi	 dan	 kesejahteraan	 masyarakat.	
P2RW	dilaksanakan	berdasarkan	ketentuan	hibah	daerah,	di	mana	penerima	hibah	
adalah	pengurus	RW	yang	disahkan	melalui	Surat	Keputusan	Lurah.	

Pelaksanaan	 P2RW	 didukung	 oleh	 Tim	 Fasilitasi,	 Monitoring,	 dan	 Evaluasi	
(FASMONEV)	 yang	 bertugas	 memastikan	 program	 berjalan	 akuntabel,	 transparan,	
dan	sesuai	 target.	Namun,	kompetensi	Tim	FASMONEV	masih	menghadapi	kendala,	
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terutama	 karena	 proses	 penunjukan	 anggota	 belum	 didasarkan	 pada	 seleksi	
kompetensi	 teknis.	 Hal	 ini	 berdampak	 pada	 kesenjangan	 kemampuan	 tim	 dalam	
memahami	 aspek	 pembangunan	 fisik,	 seperti	 membaca	 RAB,	 menilai	 capaian	
pekerjaan,	dan	menyusun	rekomendasi	berbasis	data.	Kondisi	tersebut	diperkuat	oleh	
komposisi	 pendidikan	 anggota	 yang	 mayoritas	 berlatar	 belakang	 sosial	 dan	
administrasi,	serta	minim	personel	dengan	pendidikan	teknik.	

Selain	 itu,	 keterbatasan	 kompetensi	 terlihat	 pada	 aspek	 pengetahuan,	
keterampilan	digital,	dan	sikap	kerja,	seperti	lemahnya	kemampuan	pengelolaan	data,	
resistensi	terhadap	sistem	digital,	serta	kedisiplinan	yang	belum	optimal.	Ketiadaan	
pelatihan	atau	bimbingan	teknis	khusus	juga	menyebabkan	peningkatan	kapasitas	tim	
berjalan	tidak	terarah.	Oleh	karena	itu,	penelitian	ini	disusun	dengan	judul	“Strategi	
Peningkatan	 Kompetensi	 Tim	 Fasilitasi,	 Monitoring,	 dan	 Evaluasi	 (FASMONEV)	
Program	 Pemberdayaan	 Rukun	Warga	 (P2RW)	 Kecamatan	 Gunungpuyuh”	 dengan	
tujuan	untuk	menganalisis	strategi	peningkatan	kompetensi	Tim	FASMONEV	dalam	
pelaksanaan	 P2RW,	 khususnya	 pada	 aspek	 pengetahuan,	 keterampilan,	 dan	 sikap,	
agar	 monitoring	 dan	 evaluasi	 program	 berjalan	 lebih	 efektif,	 profesional,	 dan	
akuntabel.	

	
2. Metode	

Penelitian	ini	menggunakan	pendekatan	kualitatif	dengan	metode	deskriptif,	di	
mana	 peneliti	 berperan	 sebagai	 instrumen	 utama	 untuk	 menggali	 dan	
mendeskripsikan	 kondisi	 nyata	 terkait	 peningkatan	 kompetensi	 Tim	 FASMONEV	
P2RW	 di	 Kecamatan	 Gunungpuyuh;	 data	 diperoleh	 melalui	 wawancara	 semi-
terstruktur,	 observasi,	 dan	 dokumentasi	 dengan	 informan	 yang	 dipilih	 secara	
purposive	sampling,	kemudian	dianalisis	secara	induktif	melalui	tahapan	reduksi	data,	
penyajian	 data,	 dan	 penarikan	 kesimpulan,	 serta	 diperkuat	 dengan	 analisis	 SWOT	
(meliputi	 EFE–IFE,	 strategi	 SO/WO/ST/WT)	 dan	 penentuan	 prioritas	 strategi	
menggunakan	QSPM.	
	
3. Hasil	Dan	Pembahasan	

Analisis	 Peningkatan	 Kompetensi	 Tim	 Fasilitasi,	 Monitoring,	 dan	 Evaluasi	
P2RW	Kecamatan	Gunung	Puyuh	

Kompetensi	 Tim	 Fasmonev	 P2RW	di	 Kecamatan	 Gunung	 Puyuh	merupakan	
faktor	penting	yang	menentukan	keberhasilan	pelaksanaan	monitoring,	evaluasi,	dan	
fasilitasi	 program	 P2RW.	 Kompetensi	 tersebut	 mencakup	 pemahaman	 terhadap	
regulasi	 pengelolaan	 dana	 P2RW,	 kemampuan	 perencanaan,	 pelaksanaan	
administrasi,	 serta	 penyusunan	 laporan	 pertanggungjawaban.	 Tingkat	 kompetensi	
yang	memadai	 diperlukan	 untuk	menjawab	 permasalahan	 rendahnya	 pemahaman	
terhadap	 mekanisme	 pengelolaan	 dan	 pelaporan	 program,	 yang	 selama	 ini	 sering	
menjadi	tantangan	dan	hambatan	dalam	pelaksanaan	tugas	di	lapangan.	

Berdasarkan	 ketentuan	 yang	 berlaku,	 Tim	 Fasmonev	 P2RW	 Kecamatan	
Gunung	 Puyuh	 memiliki	 sejumlah	 tugas	 yang	 mencerminkan	 kebutuhan	 akan	
kompetensi	 tersebut.	 Tugas-tugas	 tersebut	 meliputi:	 melakukan	 verifikasi	
administrasi	 proposal	 atau	 dokumen	 kegiatan	 beserta	 persyaratan	 lainnya	 dan	
menandatangani	 lembar	 hasil	 verifikasi;	 membuat	 rekomendasi	 pencairan	 dana	
berdasarkan	proposal	yang	telah	diverifikasi	oleh	Tim	Fasmonev	tingkat	kelurahan;	
memfasilitasi	 penyelesaian	 permasalahan	 hingga	 tingkat	 kecamatan;	 menyiapkan	
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dokumen	 pencairan	 dana;	 serta	menyusun	Naskah	 Perjanjian	Hibah	Daerah	 untuk	
kegiatan	P2RW	setelah	seluruh	persyaratan	lengkap.	

Adapun	untuk	memberikan	gambaran	agar	lebih	sistematis	dapat	dilihat	pada	
tabel	berikut:	

Tabel	1.	Kompetensi	Tim	Fasmonev	P2RW	di	Kecamatan	Gunung	Puyuh	

NO	 Aspek	
Kompetensi	 Hambatan	Utama	 Upaya	yang	

Telah	Dilakukan	 Keterangan	

1	 2	 3	 4	 5	

1	 Motives	
(Motivasi)	

● Motivasi	anggota	
tim	masih	
didominasi	
dorongan	
ekstrinsik	
(penugasan	
melalui	SK.	

● Inisiatif	dan	rasa	
tanggung	jawab	
profesional	belum	
merata	

● Tidak	adanya	
sistem	reward	
atau	keterkaitan	
langsung	dengan	
pengembangan	
karir.	

● Penetapan	SK	
Tim	Fasmonev	
sebagai	dasar	
legitimasi	
tugas	

● Penggantian	
insentif	
melalui	SPPD	
dalam	daerah.	

● Keteladanan	
Ketua	Tim	
dalam	
kedisiplinan	
kerja.	

Menurut	Spencer	&	
Spencer,	motif	merupakan	
penggerak	utama	perilaku	
kerja.	Ketika	motif	
berprestasi	dan	motif	
profesional	belum	
berkembang,	kinerja	
cenderung	bersifat	reaktif	
dan	administratif.	Upaya	
yang	ada	masih	bersifat	
struktural,	sehingga	belum	
mampu	membangun	
motivasi	intrinsik	yang	
berkelanjutan.	

2	 Traits	(Sifat)	

● Pengendalian	
emosi	dan	respons	
terhadap	tekanan	
belum	stabil.	

● Variasi	respons	
psikologis	dalam	
menghadapi	
perubahan	
informasi	
mendadak.	

● Keteladanan	
emosional	
pimpinan	belum	
konsisten.	

● Pembiasaan	
rapat	internal	
dan	koordinasi	
rutin.	

Traits	bersifat	relatif	stabil	
dan	memengaruhi	cara	
individu	merespons	
tekanan.	Ketika	kontrol	
emosi	belum	merata,	
suasana	kerja	menjadi	
kurang	kondusif	dan	
berdampak	pada	
efektivitas	tim.	Upaya	yang	
ada	masih	bersifat	
informal	dan	belum	
diarahkan	pada	penguatan	
manajemen	emosi	secara	
sistematis.	

1	 2	 3	 4	 5	

3	 Self-Concept	
(Konsep	Diri)	

● Kepercayaan	diri	
anggota	dalam	
menyampaikan	ide	
masih	rendah.	

● Partisipasi	rapat	
cenderung	pasif	
dan	satu	arah.	

● Penyusunan	
laporan	dipandang	
sebagai	kewajiban	
administratif,	
bukan	tanggung	
jawab	profesional.	

● Penyediaan	
ruang	diskusi	
dalam	rapat	
internal.	

● Pembiasaan	
penyusunan	
laporan	
manual	
sebelum	
digital.	

Konsep	diri	memengaruhi	
bagaimana	individu	
memandang	perannya	
dalam	organisasi.	Self-
concept	yang	lemah	
menyebabkan	individu	
bekerja	sekadar	
menyelesaikan	tugas,	
bukan	menghasilkan	
kualitas	terbaik.	Upaya	
yang	dilakukan	belum	
sepenuhnya	mampu	
membangun	identitas	
profesional	anggota	
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sebagai	pengawas	
program.	

4	 Knowledge	
(Pengetahuan)	

● Penguasaan	
regulasi	dan	teknis	
pembangunan	
belum	merata.	

● SOP	masih	bersifat	
umum	dan	belum	
operasional.	

● Ketergantungan	
pada	anggota	
tertentu	dalam	
aspek	teknis.	

● Monitoring	
lapangan	
secara	
langsung.	

● Diskusi	
internal	
berbasis	
pengalaman	
anggota	senior.	

Pengetahuan	merupakan	
fondasi	kompetensi.	Ketika	
pemahaman	teknis	dan	
regulatif	tidak	merata,	
kualitas	monitoring	
menjadi	timpang.	Upaya	
yang	ada	masih	berbasis	
pengalaman	dan	belum	
diperkuat	melalui	
pembekalan	formal	dan	
sistematis.	

5	 Skills	
(Keterampilan)	

● Keterampilan	
membaca	RAB	
belum	dikuasai	
seluruh	anggota.	

● Kemampuan	
analitik	dalam	
menarik	
kesimpulan	masih	
lemah.	

● Rekomendasi	
monitoring	
cenderung	umum	
dan	tidak	berbasis	
data.	

● Pelibatan	
langsung	
dalam	
monitoring	
lapangan.	

● Pembelajaran	
informal	dari	
anggota	senior.	

● Diskusi	
temuan	dalam	
rapat	internal.	

Keterampilan	merupakan	
bentuk	nyata	penerapan	
pengetahuan.	Ketika	
kemampuan	teknis	dan	
analitik	belum	merata,	
fungsi	pengawasan	tidak	
berjalan	optimal.	Upaya	
yang	ada	belum	
terstruktur	sebagai	proses	
peningkatan	kompetensi	
berkelanjutan.	

Berdasarkan	hasil	analisis	hambatan	dan	upaya	peningkatan	kompetensi	Tim	
Fasmonev	 P2RW	Kecamatan	 Gunung	 Puyuh	 pada	 lima	 aspek	 kompetensi	menurut	
Spencer	&	Spencer,	dapat	disimpulkan	bahwa	hambatan	yang	dihadapi	tim	bersifat	
multidimensional	 dan	 saling	 berkaitan	 antar	 aspek.	Hambatan	 tidak	hanya	muncul	
pada	aspek	teknis,	tetapi	juga	pada	aspek	internal	individu,	sistem	penugasan,	serta	
pola	pembinaan	yang	belum	terstruktur	secara	berkelanjutan.	

Hambatan	pada	aspek	motives	menunjukkan	bahwa	dorongan	kerja	anggota	
tim	masih	didominasi	oleh	 faktor	eksternal,	sehingga	 inisiatif	dan	komitmen	belum	
terbentuk	secara	merata.	Pada	aspek	traits,	ditemukan	variasi	respons	emosional	dan	
ketahanan	 terhadap	 tekanan	 kerja	 yang	 berdampak	 pada	 stabilitas	 kinerja	 tim.	
Sementara	itu,	pada	aspek	self-concept,	masih	terdapat	anggota	yang	belum	memiliki	
kepercayaan	 diri	 dan	 identitas	 profesional	 yang	 kuat,	 tercermin	 dari	 rendahnya	
partisipasi	aktif	dan	kualitas	pelaporan.	

Dari	 sisi	 knowledge	 dan	 skills,	 hambatan	 utama	 terletak	 pada	 ketimpangan	
penguasaan	pengetahuan	teknis	dan	keterampilan	analitik	antaranggota.	Kondisi	ini	
menyebabkan	 kualitas	 monitoring	 dan	 rekomendasi	 yang	 dihasilkan	 belum	
sepenuhnya	berbasis	data	dan	standar	teknis	yang	seragam.	

Berbagai	 upaya	peningkatan	kompetensi	 telah	dilakukan,	 seperti	 penugasan	
formal,	 penyediaan	 SOP,	 pelibatan	 langsung	 dalam	 monitoring	 lapangan,	 serta	
pembelajaran	 berbasis	 pengalaman	 dan	 diskusi	 internal.	 Namun,	 upaya	 tersebut	
masih	 bersifat	 parsial	 dan	 belum	 terintegrasi	 dalam	 suatu	 sistem	 pengembangan	
kompetensi	yang	terencana	dan	berkelanjutan.	Akibatnya,	dampak	upaya	peningkatan	
kompetensi	terhadap	kinerja	kolektif	tim	belum	optimal.	
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Merumuskan	Strategi	Peningkatan	Kompetensi	Tim	Fasmonev	Program	P2RW	
Kecamatan	Gunung	Puyuh	

Analisis	 lingkungan	dalam	perumusan	 strategi	 peningkatan	kompetensi	Tim	
FASMONEV	 P2RW	 Kecamatan	 Gunungpuyuh	 dilakukan	 dengan	 mengidentifikasi	
faktor	eksternal	berupa	peluang	dan	ancaman,	serta	faktor	internal	berupa	kekuatan	
dan	 kelemahan.	 Peluang	 utama	 berasal	 dari	 perkembangan	 teknologi	 informasi,	
kolaborasi	 lintas	 sektor	 (Bagian	 Pemerintahan	 dan	 Dinas	 PUTR),	 serta	 dukungan	
program	 pembinaan	 aparatur,	 sedangkan	 ancaman	 mencakup	 perubahan	
regulasi/juklak–juknis,	 minimnya	 dukungan	 stakeholder,	 dan	 kebijakan	 efisiensi	
anggaran.	 Dari	 sisi	 internal,	 kekuatan	 tim	 didukung	 oleh	 pengalaman	 anggota,	
keberadaan	SOP	dan	pedoman	teknis,	serta	komunikasi	yang	baik	dengan	mitra	lokal,	
sementara	 kelemahan	 tim	 terlihat	 pada	 kesenjangan	 kemampuan	 teknis	 (terutama	
pemahaman	RAB),	 belum	adanya	 evaluasi	 berbasis	 kompetensi,	 serta	menurunnya	
motivasi	akibat	beban	kerja	tambahan	dan	keterbatasan	fasilitas	maupun	kompensasi;	
hasil	analisis	 ini	kemudian	menjadi	dasar	penyusunan	strategi	SO,	WO,	ST,	dan	WT	
sebagai	arah	pengembangan	kompetensi	tim	secara	lebih	sistematis.	
Tabel	2.	Identifikasi	Lingkungan	Strategi	Peningkatan	Kompetensi	Tim	Fasmonev	
Lingkungan	Internal	 Lingkungan	Eksternal	
Kekuatan	(Strengths)	 Peluang	(Opportunities)	
● Pemanfaatan	anggota	

berpengalaman	sebagai	mentor	
dalam	program	pengembangan	
kompetensi	berbasis	praktik	di	
lapangan.	

● Integrasi	sop	dengan		dukungan	
Teknologi	Informasi	(excel).	

● penguatan	pembelajaran	lintas	
sektor	dengan	pendampingan	dari	
leading	sektor.	

● Perkembangan	teknologi	informasi	
khususnya	penggunaan	microsoft	
office	terutama	excel	sebagai	peluang	
dalam	peningkatan	kompetensi.	

● Program	pembinaan	kepegawaian	dari	
BKPSDM	sebagai	upaya	
pengembangan.	

● Kemampuan	tim	dalam	organisasi	
untuk	Kolaborasi	dengan	lintas	sektor		

Kelemahan	(Weaknesses)	 Ancaman	(Threats)	
● Masih	ada	kesenjangan	

kompetensi,	di	mana	belum	semua	
anggota	mampu	memahami	RAB	
dan	aspek	teknis	pembangunan.	

● Tidak	tersedia	sistem	evaluasi	
berbasis	kompetensi.	

● Motivasi	dan	psikologis	anggota	
tim	terdampak	karena	beban	kerja	

● Dinamika	regulasi,	terutama	
kewenangan	kepala	daerah	dan	aturan	
teknis	yang	terus	diperbarui.	

● Tidak	adanya	dukungan	stakeholder	
dalam	pengembangan	kompetensi,		

● Isu	nasional	terkait	efisiensi	anggaran	
membuat	rekrutmen	berbasis	standar	
kompetensi	sulit	terealisasi.	

Sumber:	Diolah	Penulis	2025	
Setelah	 faktor-faktor	 strategis	 internal	 dan	 eksternal	 Tim	 Fasmonev	 P2RW	

Kecamatan	 Gunung	 Puyuh	 diidentifikasi,	 langkah	 selanjutnya	 adalah	 menyusun	
matriks	 faktor	 strategi	 internal	 (IFE)	 dan	 matriks	 faktor	 strategi	 eksternal	 (EFE).	
Berdasarkan	data	Eksternal	Factor	Evaluation	(EFE)	Matrix,	nilai	total	skor	2,47	(di	
atas	 2,0	 tapi	 <	 3,0)	 menunjukkan	 bahwa	 respon	 Tim	 Fasmonev	 terhadap	 faktor	
eksternal	 sudah	 cukup	 baik,	 tapi	 masih	 ada	 ruang	 peningkatan	 terutama	 dalam	
memanfaatkan	peluang	secara	maksimal	dan	meminimalkan	ancaman.	
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Dari	data	Internal	Factor	Evaluation	(IFE)	Matrix	Kompetensi	Tim	Fasmonev,	
skor	 total	 2,38	 menunjukkan	 bahwa	 faktor	 internal	 Tim	 Fasmonev	 masih	 dalam	
kategori	sedang,	artinya	ada	kekuatan	yang	bisa	dioptimalkan	namun	kelemahan	juga	
cukup	 signifikan	 sehingga	 perlu	 strategi	 peningkatan	 kompetensi	 yang	 terarah.	
Kemudian	memetakan	 kondisi	 kompetensi	 Tim	 Fasmonev	 kedalam	matrik	 SPACE,	
sebagai	berikut:	

	
Gambar	1.	Matrix	Space	
(Sumber:	Diolah	Penulis)	

Gambar	 1	 menunjukkan	 bahwa	 Tim	 Fasmonev	 P2RW	 Kecamatan	 Gunung	
Puyuh	berada	pada	posisi	Kuadran	I	(Agresif).	Hasil	perhitungan	menunjukkan	nilai	
kekuatan	sebesar	+2,23	dan	peluang	sebesar	+2,17,	sementara	kelemahan	bernilai	-
1,10	dan	ancaman	-1,00.	Posisi	koordinat	strategi	berada	pada	titik	(1,18	;	1,13)	yang	
menegaskan	 bahwa	 kondisi	 internal	 tim	 relatif	 kuat	 dan	 didukung	 oleh	 peluang	
eksternal	yang	besar.	

Situasi	ini	mengindikasikan	bahwa	Tim	Fasmonev	berada	dalam	kondisi	yang	
sangat	 menguntungkan.	 Kekuatan	 yang	 dimiliki	 dapat	 dimaksimalkan	 untuk	
memanfaatkan	peluang,	 sekaligus	mampu	menekan	kelemahan	dan	mengantisipasi	
ancaman	yang	ada.	

Strategi	 yang	 harus	 diterapkan	 adalah	 strategi	 agresif	 (growth	 oriented	
strategy).	Artinya,	 tim	didorong	untuk	mendukung	kebijakan	pertumbuhan	dengan	
cara:	

1. Meningkatkan	 kapasitas	 dan	 kompetensi	 SDM	melalui	 pelatihan,	 bimbingan	
teknis,	dan	penguatan	pemahaman	regulasi.	

2. Memperluas	 kolaborasi	 dan	 koordinasi	 lintas	 instansi	 agar	 pelaksanaan	
monitoring	dan	evaluasi	berjalan	efektif.	

3. Memanfaatkan	 perkembangan	 teknologi	 dan	 sistem	 informasi	 dalam	
pengumpulan	serta	pengolahan	data	program	P2RW.	

4. Mengoptimalkan	dukungan	kebijakan	pemerintah	daerah	untuk	memperkuat	
peran	 tim	 dalam	 pengawasan	 pembangunan	 di	 tingkat	 kelurahan	 maupun	
kecamatan.	
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Dengan	 menerapkan	 strategi	 agresif	 ini,	 Tim	 Fasmonev	 P2RW	 Kecamatan	
Gunung	 Puyuh	 berada	 pada	 posisi	 yang	 tepat	 untuk	 mendorong	 pertumbuhan,	
memperkuat	efektivitas	pengawasan,	serta	meningkatkan	akuntabilitas	pelaksanaan	
program	P2RW.	

Hasil	matriks	IFE,	EFE,	dan	SPACE,	kemudian	disusun	beberapa	srategi	kedalam	
matriks	TOWS.	Seperti	pada	tabel	berikut:	

Tabel	3.	Matriks	TOWS	

	

Kekuatan	(strengths)	
1. Tim	memiliki	
pengalaman	kerja	

2. Terdapat	SOP	dan	
pedoman	kerja	
internal.	

3. Komunikasi	dan	
kolaborasi	yang	baik	
dengan	mitra	
kelurahan	dan	rw.	

Kelemahan	
(weaknesses)	
1. Kesenjangan	
kompetensi	(RAB,	dan	
aspek	teknis)	

2. Tidak	ada	sistem	
evaluasi	kompetensi.	

3. Motivasi	rendah	
karena	fasilitas	dan	
kompensasi	belum	
maksimal	

1	 2	 3	
Peluang	
(opportunities)	
1. Perkembangan	

teknologi	(excell,	
sipd	dll.)	

2. Adanya	program	
bimtek	di	
kecamatan	

3. Kolaborasi	dengan	
lintas	sektor	
melalui	
pembelajaran	
hybrid.	

SO	Strategi	
1. S1-02	Pemanfaatan	
anggota	
berpengalaman	
sebagai	mentor	dalam	
program	
pengembangan	
kompetensi	berbasis	
praktik	di	lapangan.	

2. S2-01	INTEGRASI	sop	
dengan		dukungan	
Teknologi	Informasii	
(excel)	

3. S3-O1	penguatan	
pembelajaran	lintas	
sektor	dengan	
pendampingan	dari	
leading	sektor.	

WO	Strategi	
1. W1-O2:	Pemanfaatan	
program	pembinaan	
kepegawaian	untuk	
mengurangi	
kesenjangan	
kompetensi	teknis,	
khususnya	dalam	
pemahaman	RAB	dan	
aspek	pembangunan.	

2. W3-O1	
Pengembangan	sistem	
evaluasi	berbasis	
kompetensi	dengan	
memanfaatkan	
teknologi	informasi	
sederhana.	

3. W3+03:	Peningkatan	
motivasi	kerja	melalui	
kolaborasi	lintas	
sektor	yang	memberi	
pengakuan	peran	dan	
pembelajaran	praktis	
bagi	anggota	tim.	

1	 2	 3	
	 ST	Strategi	 WT	Strategi	

INTERNAL 

EKTERNAL 
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Ancaman	(threats)	
1. Dinamika	regulasi	

bergantuk	kepada	
kepala	daerah.	

2. Kurang	
dukungannya	
stakeholder.	

3. Isu	nasional	seperti	
efisiensi	anggaran	
serta	keterbatasan	
rekrutmen.	

1. S1-T1	optimalisasi	
peran	anggota	senior	
untuk	beradaptasi	
dengan	perubahan	
kebijakan.	

2. S2-T1	Standardisasi	
kerja	berbasis	SOP	
sebagai	penyangga	
dinamika	kebijakan.	

3. S3-T2	membangun	
kolaborasi	strategis	
dengan	stakeholder	
dalam	membuktikan	
bahwa	program	
memberi	dampak	
nyata	

1. W1-T1	Penyusunan	
pedoman	teknis	
sebagai	panduan	
praktik	terhadap	.	

2. W2-T2	Penataan	
pembagian	tugas	dan	
manajemen	beban	
kerja	tim.	

3. W3-T2	melakukan	
pembagian	kerja	yang	
lebih	proporsional	
dengan	
memanfaatkan	
kolaborasi	lintas	
sektor.	

Sumber:	Penulis	2025	
Setelah	diketahui	kekuatan,	kelemahan,	peluang	dan	ancaman,	maka	langkah	

selanjutnya	adalah	dilakukannya	inventarisasi	SO	strategis,	WO	strategis,	ST	strategis,	
dan	 WT	 strategis.	 Penetapan	 SO	 strategis	 dilakukan	 dengan	 menciptakan	 strategi	
menggunakan	 seluruh	 kekuatan	 yang	 ada	 untuk	 memanfaatkan	 peluang	 sebesar-
besarnya.	 WO	 strategis	 ditetapkan	 dengan	 meminimalkan	 kelemahan	 untuk	
memanfaatkan	 peluang	 yang	 ada.	 ST	 strategis	 ditentukan	 dengan	 menggunakan	
kekuatan	 yang	 dimiliki	 untuk	mengatasi	 ancaman,	 sedang	WT	 strategis	 diciptakan	
dengan	meminimalkan	kelemahan	yang	ada	serta	menghindari	ancaman.	

Berdasarkan	 hasil	 analisis	matriks	 TOWS,	 diperoleh	 beberapa	 strategi	 yang	
dapat	 dirumuskan	 untuk	 meningkatkan	 kompetensi	 Tim	 Fasmonev	 Kecamatan	
Gunung	 Puyuh	 berdasarkan	 hasil	 analisis	 yang	 telah	 dilakukan,	 adalah	 sebagai	
berikut:	

1. Pemanfaatan	 anggota	 berpengalaman	 sebagai	 mentor	 dalam	 program	
pengembangan	kompetensi	berbasis	praktik	di	lapangan.	

2. Integrasi	sop	dengan		dukungan	Teknologi	Informasi	(excel)	
3. penguatan	 pembelajaran	 lintas	 sektor	 dengan	 pendampingan	 dari	 leading	

sektor.	
4. optimalisasi	 peran	 anggota	 senior	 untuk	 beradaptasi	 dengan	 perubahan	

kebijakan.	
5. Standardisasi	kerja	berbasis	SOP	sebagai	penyangga	dinamika	kebijakan.	
6. membangun	 kolaborasi	 strategis	 dengan	 stakeholder	 dalam	 membuktikan	

bahwa	program	memberi	dampak	nyata.	
7. Pemanfaatan	 program	 pembinaan	 kepegawaian	 untuk	 mengurangi	

kesenjangan	kompetensi	teknis,	khususnya	dalam	pemahaman	RAB	dan	aspek	
pembangunan.	

8. Pengembangan	 sistem	 evaluasi	 berbasis	 kompetensi	 dengan	memanfaatkan	
teknologi	informasi	sederhana.		

9. Peningkatan	 motivasi	 kerja	 melalui	 kolaborasi	 lintas	 sektor	 yang	 memberi	
pengakuan	peran	dan	pembelajaran	praktis	bagi	anggota	tim.	

10. Penyusunan	pedoman	teknis	sebagai	panduan	praktik	terhadap.	
11. Penataan	pembagian	tugas	dan	manajemen	beban	kerja	tim.	
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12. melakukan	pembagian	kerja	yang	 lebih	proporsional	dengan	memanfaatkan	
kolaborasi	lintas	sektor.	
Pada	 tahap	 pengambilan	 keputusan,	 dari	 12	 (dua	 belas)	 strategi	 awal	 yang	

dipilih	 dari	 Matriks	 TOWS	 merupakan	 hasil	 kombinasi	 langsung	 antara	 faktor	
Strengths,	Weaknesses,	Opportunities,	dan	Threats.	Strategi-strategi	tersebut	masih	
bersifat	alternatif	dan	rinci,	sehingga	pada	tahap	lanjutan	perlu	dilakukan	sintesis	agar	
lebih	operasional.	Melalui	proses	klasifikasi	berdasarkan	kesamaan	orientasi,	 fokus	
tujuan,	 dan	 pendekatan	 strategi,	 kedua	 belas	 strategi	 tersebut	 kemudian	
dikelompokkan	menjadi	4	(empat)	strategi	umum,	yaitu:	

1. Strategi	Penguatan	Kapasitas	SDM	berbasis	praktik	
(menggabungkan	 strategi	 SO	 dan	 WO	 yang	 berfokus	 pada	 Pengembangan	
kapasitas	SDM	yang	kontekstual,	praktis,	dan	berbasis	pengalaman	lapangan).	

2. Strategi	Penguatan	Sistem	&	Prosedur	Kerja	
(menggabungkan	strategi	SO	dan	WT	yang	berkaitan	dengan	penguatan	sistem	
kerja	adaptif	berbasis	SOP	dan	evaluasi	kompetensi.).	

3. Strategi	Penataan	Manajemen	Kerja	&	Kolaborasi	
(menggabungkan	 strategi	 SO	 dan	 ST	 yang	 menekankan	 Penataan	 kerja	 tim	
yang	efisien	dan	kolaboratif	untuk	menjaga	kinerja	dan	motivasi)	

4. Strategi	Adaptasi	dan	Mitigasi	Risiko	Organisasi	
(menggabungkan	 strategi	 ST	 dan	 WT	 yang	 berorientasi	 pada	 Peningkatan	
kemampuan	 organisasi	 dalam	 merespons	 perubahan	 regulasi	 dan	 menjaga	
keberlanjutan	program)	
Selanjutnya	 untuk	 menentukan	 prioritas	 yang	 dapat	 dilaksanakan	 dengan	

menggunakan	faktor	penentu	keberhasilan	pada	Matriks	IFE	dan	EFE.	Strategi	yang	
dipilih	 menggunakan	 metoda	 QSPM	 dari	 rumusan	 strategi	 tersebut	 akan	 dipilih	
sebagai	prioritas	utama.	

Berdasarkan	 hasil	 QSPM,	 urutan	 prioritas	 strategi	 peningkatan	 kompetensi	
Tim	Fasmonev	Kecamatan	Gunung	Puyuh	adalah:	

1. Penguatan	Kapasitas	SDM	berbasis	praktik	dengan	Total	Attractiveness	Score	
(TAS)	5,92.	

2. Penataan	 Manajemen	 Kerja	 &	 Kolaborasi	 dengan	 Total	 Attractiveness	 Score	
5,85.	

3. Optimalisasi	 Pemanfaatan	 Sistem	 dan	 Prosedur	 Kerja	 dengan	 Total	
Attractiveness	Score	5,46.	

4. Adaptasi	Regulasi	dan	Mitigasi	Risiko	Organisasi	dengan	Total	Attractiveness	
Score	5,10.	
Berdasarkan	hasil	analisis	QSPM,	strategi	Penguatan	Kapasitas	SDM	berbasis	

praktik	memperoleh	nilai	Total	Attractiveness	Score	(TAS)	tertinggi	sebesar	5,92.	Hal	
ini	 menunjukkan	 bahwa	 strategi	 tersebut	 memiliki	 daya	 tarik	 paling	 kuat	 dalam	
merespons	kondisi	internal	dan	eksternal	Tim	Fasmonev	P2RW	Kecamatan	Gunung	
Puyuh.	Strategi	ini	dinilai	paling	efektif	karena	secara	langsung	menjawab	kelemahan	
utama	 berupa	 kesenjangan	 kompetensi	 teknis,	 belum	 adanya	 evaluasi	 berbasis	
kompetensi,	 serta	menurunnya	motivasi	kerja	akibat	beban	tugas	 tambahan.	Selain	
itu,	strategi	ini	juga	mampu	mengoptimalkan	kekuatan	internal	berupa	pengalaman	
anggota	 senior	 serta	memanfaatkan	peluang	 eksternal	 seperti	 program	pembinaan	
kepegawaian	dan	perkembangan	 teknologi	 informasi.	Dengan	demikian,	penguatan	
kapasitas	 SDM	menjadi	 prioritas	 strategis	 utama	 yang	 harus	 didahulukan	 sebelum	
strategi	lainnya	diimplementasikan.	
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Adapun	untuk	memaksimalkan	suatu	analisis	maka	dibutuhkan	rekomendasi	
operasional.	 Berikut	 disusun	 untuk	 memperkuat	 hasil	 analisis	 tersebut	 sekaligus	
menjadi	 acuan	 teknis	 bagi	 pemerintah	 kecamatan	 dalam	 mengimplementasikan	
strategi	 pengembangan	 kompetensi	 secara	 efektif.	 Rekomendasi	 ini	
mempertimbangkan	 kondisi	 riil	 di	 lapangan,	 kapasitas	 organisasi,	 serta	 kebutuhan	
Tim	Fasmonev	dalam	menghadapi	dinamika	regulasi	dan	keterbatasan	sumber	daya.	
Dengan	 demikian,	 rekomendasi	 ini	 tidak	 hanya	 bersifat	 normatif,	 tetapi	 juga	
dirancang	agar	dapat	dioperasionalkan	secara	bertahap,	terukur,	dan	berkelanjutan	
sesuai	arah	kebijakan	pembangunan	daerah.	
1. Penguatan	Kapasitas	SDM	Tim	Fasmonev	Berbasis	Praktik	

Penguatan	 kapasitas	 sumber	 daya	 manusia	 Tim	 Fasmonev	 perlu	 dilakukan	
melalui	pendekatan	pembelajaran	berbasis	praktik	yang	langsung	terintegrasi	dengan	
aktivitas	monitoring	dan	evaluasi	di	lapangan.	Strategi	ini	dapat	diwujudkan	dengan	
memanfaatkan	 anggota	 tim	 yang	 memiliki	 pengalaman	 kerja	 lebih	 lama	 sebagai	
mentor	bagi	anggota	lainnya	melalui	mekanisme	pendampingan	langsung	(on	the	job	
learning).	 Pendekatan	 ini	 dipandang	 lebih	 efektif	 dibandingkan	 pelatihan	 klasikal	
semata	 karena	 memungkinkan	 terjadinya	 transfer	 pengetahuan	 kontekstual,	
khususnya	 terkait	pemahaman	RAB,	 aspek	 teknis	pembangunan,	 serta	penyusunan	
laporan	 evaluasi	 berbasis	 temuan	 lapangan.	 Selain	 itu,	 program	 pembinaan	
kepegawaian	 yang	 tersedia	 di	 lingkungan	 pemerintah	 daerah	 dapat	 dioptimalkan	
dengan	memasukkan	kebutuhan	spesifik	Tim	Fasmonev	ke	dalam	kegiatan	bimbingan	
teknis	tematik.	Dengan	demikian,	kesenjangan	kompetensi	teknis	antaranggota	dapat	
dikurangi	secara	bertahap	dan	berkelanjutan.	
2. Optimalisasi	Pemanfaatan	Sistem	dan	Prosedur	Kerja	

Optimalisasi	 sistem	 dan	 prosedur	 kerja	 menjadi	 langkah	 strategis	 untuk	
meningkatkan	efektivitas	pelaksanaan	 tugas	Tim	Fasmonev	di	 tengah	keterbatasan	
sumber	 daya.	 Keberadaan	 SOP,	 juklak,	 dan	 juknis	 yang	 telah	 tersedia	 perlu	
diterjemahkan	 ke	 dalam	 bentuk	 yang	 lebih	 operasional	 melalui	 pemanfaatan	
teknologi	informasi	sederhana,	seperti	penggunaan	Microsoft	Excel	sebagai	alat	bantu	
monitoring	 dan	 evaluasi.	 Integrasi	 SOP	 ke	 dalam	 format	 checklist,	 rekapitulasi	
temuan,	 dan	 template	 laporan	 yang	 seragam	 akan	membantu	 anggota	 tim	 bekerja	
secara	 lebih	 sistematis	 dan	 konsisten.	 Standardisasi	 format	 kerja	 ini	 tidak	 hanya	
mempermudah	 proses	 pelaporan,	 tetapi	 juga	 meningkatkan	 akurasi	 data	 serta	
memperkuat	akuntabilitas	hasil	monitoring	yang	dihasilkan	oleh	tim.	
3. Penataan	Manajemen	Kerja	dan	Penguatan	Kolaborasi	

Penataan	manajemen	kerja	Tim	Fasmonev	perlu	diarahkan	pada	pembagian	
tugas	 yang	 lebih	 proporsional	 dan	 berbasis	 kompetensi	 agar	 beban	 kerja	 dapat	
didistribusikan	secara	adil	dan	efisien.	Pembagian	peran	yang	jelas,	baik	dalam	aspek	
teknis,	 administratif,	 maupun	 koordinatif,	 akan	 mengurangi	 ketergantungan	 pada	
individu	 tertentu	 serta	 mencegah	 kelelahan	 kerja	 yang	 dapat	 berdampak	 pada	
menurunnya	motivasi	 anggota	 tim.	 Di	 sisi	 lain,	 penguatan	 kolaborasi	 lintas	 sektor	
menjadi	 elemen	 penting	 dalam	 mendukung	 peningkatan	 kualitas	 monitoring	 dan	
evaluasi.	 Kolaborasi	 dengan	 perangkat	 daerah	 teknis	 dan	 pemangku	 kepentingan	
terkait	 memungkinkan	 Tim	 Fasmonev	 memperoleh	 pembelajaran	 praktis,	 validasi	
teknis,	 serta	 pengakuan	 atas	 peran	 strategis	 yang	 dijalankan,	 sehingga	 turut	
berkontribusi	pada	peningkatan	motivasi	dan	kinerja	tim	secara	keseluruhan.	
4. Adaptasi	Regulasi	dan	Mitigasi	Risiko	Organisasi	
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Dalam	menghadapi	dinamika	regulasi	yang	terus	berkembang,	Tim	Fasmonev	
perlu	 memiliki	 mekanisme	 adaptasi	 yang	 sistematis	 untuk	 meminimalkan	 risiko	
kesalahan	dalam	pelaksanaan	tugas.	Upaya	ini	dapat	dilakukan	melalui	penyusunan	
pedoman	 teknis	 internal	 yang	 berfungsi	 sebagai	 turunan	 operasional	 dari	 regulasi	
yang	berlaku,	sehingga	lebih	mudah	dipahami	dan	diterapkan	oleh	seluruh	anggota	
tim.	 Selain	 itu,	 penunjukan	 anggota	 tertentu	 sebagai	 focal	 point	 regulasi	 menjadi	
penting	 untuk	 memantau	 perubahan	 kebijakan	 dan	 menyampaikan	 informasi	
strategis	kepada	tim	secara	berkala.	Melalui	forum	internal	pembahasan	regulasi,	Tim	
Fasmonev	 dapat	 menyamakan	 persepsi,	 meningkatkan	 kesiapsiagaan	 terhadap	
perubahan	kebijakan,	serta	menjaga	konsistensi	pelaksanaan	monitoring	dan	evaluasi	
sesuai	dengan	ketentuan	yang	berlaku.	

Tabel	4.	Operasional	Strategi	Peningkatan	Kompetensi	Tim	Fasmonev	
NO	 URAIAN	STRATEGI	 OPERASIONAL	
1	 2	 3	

1	 Penguatan	 Kapasitas	 SDM	
Berbasis	Praktik	

Adanya	Surat	Keputusan	Camat	Gunung	Puyuh	
tentang	ketetapan	tugas	mentor	teknis	dari	
senior	terhadap	junior	

2	 Optimalisasi	 Sistem	 dan	
Prosedur	Kerja	

Menyederhanakan	 SOP	 proses	 administratif	
agar	lebih	mudah	dipahami	

3	 Penataan	 Manajemen	
Kerja	dan	Kolaborasi	

Pembuatan	matriks	pembagian	tugas	dan	jadwal	
kerja	

4	 Adaptasi	 Regulasi	 dan	
Mitigasi	Risiko	Organisasi	

Pembuatan	 Nota	 internal	 yaitu	 bentuk	
kesepakatan	 tim	 yang	menunjuk	 1	 orang	 agar	
bertugas	 sebagai	monitoring	 perubahan	 juklak	
dan	 juknis,	 serta	menjadi	 penghubung	 dengan	
Bagian	Pemerintahan	dan	DPUTR	

Sumber:	Diolah	Penulis	2025	
	

4. Simpulan	
Berdasarkan	 hasil	 penelitian,	 implementasi	 kompetensi	 Tim	 Fasilitasi,	

Monitoring,	dan	Evaluasi	(FASMONEV)	P2RW	Kecamatan	Gunungpuyuh	dinilai	belum	
optimal	dan	belum	merata,	terutama	pada	aspek	motives	(inisiatif	kerja	masih	rendah	
dan	 menunggu	 arahan),	 traits	 (kurang	 berani	 mengungkap	 ketidaksesuaian	 dan	
belum	 teliti	 dalam	pengukuran),	 self-concept	 (kepercayaan	diri	belum	konsisten	di	
lapangan),	 knowledge	 (pemahaman	 regulasi,	mekanisme	 program,	 dan	 RAB	masih	
timpang),	 serta	 skill	 (kemampuan	 teknis	 pemeriksaan	 administrasi	 dan	 analisis	
pekerjaan	 belum	 memadai).	 Hambatan	 utama	 berasal	 dari	 belum	 adanya	 sistem	
penghargaan	 dan	 jenjang	 karier,	 beban	 kerja	 tambahan,	 kejenuhan,	 keterbatasan	
pelatihan	praktik,	 serta	dukungan	 fasilitas	yang	belum	maksimal,	 sedangkan	upaya	
yang	 dilakukan	 masih	 bersifat	 administratif	 dan	 learning	 by	 doing	 melalui	
pendampingan,	 rapat	 internal,	 serta	 diskusi	 informal.	 Hasil	 analisis	 strategi	
menunjukkan	posisi	tim	relatif	menguntungkan	dengan	nilai	IFE	3,33	dan	EFE	3,17,	
serta	 berada	 pada	 Kuadran	 I	 (agresif),	 sehingga	 prioritas	 strategi	 yang	
direkomendasikan	melalui	QSPM	adalah	Penguatan	Kapasitas	SDM	berbasis	praktik	
(TAS	5,92),	diikuti	Penataan	Manajemen	Kerja	dan	Kolaborasi	(TAS	5,85),	Optimalisasi	
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Sistem	dan	Prosedur	Kerja	 (TAS	5,46),	 serta	Adaptasi	Regulasi	 dan	Mitigasi	Risiko	
Organisasi	(TAS	5,10).	
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