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ABSTRACT 

 

SOFIE ADRIANITA 1864001038 

IMPLEMENTATION CAREER DEVELOPMENT ESELON IV FOR STRUCTURAL 
IN THE DIRECTORATE GENERAL OF DEFENSE STRATEGY, MINISTRY OF 
DEFENSE 
xviii, 137 pages, 5 chapter, 13 table, 6 picture, 9 attachments 
Bibliography: 30 books and regulations, 6 articles,etc.  
 
 

The career development for human resources in structural positions 

especially the forth echelon at the Directorate General of Defense Strategy in the 

Ministry of Defense needs to be managed properly by designing and implementing 

a sustainable system of planning, formation and supervision. In addition, employee 

career development can also be effectively achieved by implementing employee 

management, evaluating employee performance, as well as providing reward to 

employees who have a good working relationship. Another thing that needs to be 

improved is the recruitment system based on strict competence by paying attention 

to abilities in the field of work, especially those that will be actively incharge of 

formulating defense policy products. This research uses descriptive research with 

a qualitative approach. The focus of this research is on the career development of 

human resources, especially the forth echelon in the Directorate General of 

Defense Strategy in the Ministry of Defense. The results showed that 

implementation of career development in structural positions for the forth echelon 

consist of three indicators from several existing dimensions, namely;  

Dimensions of Qualification in relation to the management of military 

personel or public servant; Dimensions of Competence in terms of building Human 

Resources to be built as core competencies; and Dimensions of Performance 

Appraisal in terms of Work Achievement. Therefore, human resources in the field 

of defense policy can articulate the defence policy as a guideline to the 

implementation of the national defense function, thus be able to answer various 

challenge in the disruptive era and meet the needs of stakeholders and for the wider 

community to better understand the important meaning of defense policies in this 

country.  

Keywords: Career Development, Dimensions of Qualification, Dimensios of 

Competence, Dimensions of Performance Appraisal. 
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ABSTRAK 

 

SOFIE ADRIANITA 1864001038 

Implementasi Pengembangan Karir Jabatan Struktural Eselon IV Di Direktorat 
Jenderal Strategi Pertahanan Kementerian Pertahanan  
xviii, 137 Halaman, 5 Bab, 13 tabel, 6 gambar, 9 lampiran 
Daftar Pustaka : 30 buku dan peraturan, 6 artikel, lain-lain. 
 

 

 Pengembangan karir sumber daya manusia dalam posisi struktural 

terutama eselon IV Direktorat Jenderal Strategi Pertahanan Kementerian 

Pertahanan perlu dikelola secara baik dengan merancang dan menerapkan sistem 

perencanaan, pembentukan serta pengawasan yang berkesinambungan. Selain itu 

pengembangan karir pegawai dapat dicapai secara efektif dengan melaksanakan 

manajemen pegawai, evaluasi kinerja pegawai, serta memberikan kompensasi 

kepada pegawai yang memiliki hubungan kerja baik. Hal lain yang perlu 

ditingkatkan yaitu system penerimaan pegawai yang  berdasarkan kompetensi 

yang ketat dengan memperhatikan kemampuan-kemampuan terhadap bidang 

kerja khususnya yang akan bertanggung jawab langsung dalam pembuatan produk 

kebijakan pertahanan.  

Penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif dengan pendekatan 

kualitatif. Fokus penelitian ini pada pengembangan karir sumber daya manusia, 

khususnya eselon IV di Direktorat Jenderal Strategi Pertahanan Kementerian 

Pertahanan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa dalam implementasi 

pengembangan karir pada jabatan struktural eselon IV menyangkut (3) tiga 

indikator dari beberapa dimensi yang ada yakni Dimensi Kualifikasi dilihat dari segi 

Manajemen TNI/PNS, Dimensi Kompetensi dilihat dari segi SDM yang dapat 

dibangun menjadi Kompetensi inti, serta Dimensi Penilaian Kinerja dilihat dari segi 

Prestasi Kerja. Sehingga sumber daya manusia dalam bidang kebijakan 

pertahanan dapat menghasilkan produk kebijakan pertahanan yang menjadi 

pedoman untuk pelaksanaan fungsi pertahanan nasional, selanjutnya mampu 

menjawab berbagai tantangan di era disruptive dan memenuhi kebutuhan 

pemangku kepentingan dan masyarakat luas untuk lebih memahami arti penting 

dari kebijakan pertahanan dinegara ini. 

Kata kunci : Kompetensi Pegawai , Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Implementasi kebijakan yaitu aktivitas, adanya aksi, tindakan, atau 

mekanisme suatu sistem. Pengembangan karir  merupakan upaya pribadi seorang 

pegawai untuk mencapai suatu rencana karir dari suatu sistem yang telah 

direncanakan. Jika terdapat suatu motivasi dari pegawai untuk bergerak maju, 

berarti pada diri orang tersebut adanya keinginan untuk mendapatkan status dan 

prestise, serta adanya keinginan untuk mendapatkan kekuasaan yang lebih besar. 

Saat ini munculnya fenomena penurunan jabatan dan kemangkiran pegawai 

(demosi),  perpindahan pegawai yang dikenal dengan mutasi serta adanya suatu 

promosi pegawai di Kementerian Pertahanan merupakan bentuk  pengembangan 

karir. Pentingnya  kebijakan instansi dirumuskan untuk mengatur administrasi dari 

semua jenis pemindahan pegawai. Salah satu langkah yang ditempuh suatu 

instansi pemerintahan untuk memenangkan persaingan adalah peningkatan 

kualitas sumber daya manusia. Karena tidak mungkin suatu organisasi dapat 

mengembangkan pegawai tanpa ada dana yang memadai. Melalui ini pula 

ditunjang oleh kemampuan finansial suatu organisasi. Pengembangan karir dan 

pemanfaatan sumber daya manusia merupakan kebutuhan organisasi, 

menyatakan bahwa pegawai  mereka adalah aset yang paling berharga.  

Keterkaitan pengembangan karir dengan Sumber Daya Manusia (SDM) 

sebagai salah satu sumber daya yang ada dalam organisasi yang memegang 

peranan penting dalam keberhasilan pencapaian tujuan organisasi yaitu sumber 

daya manusia perlu dikelola dengan baik, perlu desain dan implementasi yang 
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salah satu nya adalah pengembangan karir pegawai dan yang lainnya terdapat 

sistem perencanaan, penyusunan pegawai, pengelolaan karir, evaluasi kinerja, 

kompensasi pegawai dan hubungan ketenagakerjaan yang baik. 

Sebagaimana diamanatkan dalam Undang-Undang R.I Nomor 5 Tahun 

2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN), Pasal 6 yang menyebutkan bahwa 

pegawai ASN terdiri atas 2 (dua) jenis yaitu PNS yang berstatus pegawai tetap dan 

PPPK (Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja). Oleh karenanya, saat ini 

pemerintah membuka kesempatan bagi profesional, diaspora, hingga eks tenaga 

honorer untuk dapat menjadi ASN melalui jalur PPPK. PNS adalah seseorang yang 

memiliki kekuatan hukum untuk mengambil kebijakan berdasarkan kewenangan 

yang dimilikinya. Sedangkan PPPK adalah pegawai pemerintah yang memiliki 

keahlian khusus dan bertugas sebagai pelaksana yang pada akhirnya, tujuan 

utama dibutuhkannya PPPK adalah untuk membantu PNS dalam mengerjakan 

tugasnya demi optimalisasi kinerja organisasi. Oleh karenanya, keberadaan PPPK 

ini diupayakan untuk menciptakan aparatur yang kompetitif dan profesional. 

Pengaturan PNS sebagai sumber daya aparatur melalui manajemen PNS sebagai 

bagian dari manajemen ASN, yaitu pengelolaan ASN untuk menghasilkan Pegawai 

ASN yang profesional, memiliki nilai dasar, etika profesi, bebas dari intervensi 

politik, bersih dari praktik KKN mampu menyelenggarakan pelayanan publik bagi 

masyarakat dan mampu menjalankan peran sebagai perekat persatuan dan 

kesatuan bangsa terdapat dalam Pasal 1 ayat 5 UU tentang ASN. Manajemen PNS 

adalah fungsi dalam organisasi yang dirancang untuk memaksimalkan kinerja 

pegawai dalam memaksimalkan kinerja organisasi. Salah satu aktivitas organisasi 

untuk memajukan kemampuan pegawainya adalah pengembangan karir pegawai. 

Selain itu, sesuai dengan tuntutan nasional dan tantangan global untuk 
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mewujudkan kepemerintahan yang baik (good governance), diperlukan ASN/PNS 

yang memiliki kompetensi jabatan dalam penyelenggaraan, pemerintahan, dan 

pembangunan.  

Meskipun peraturan perundang-undangan sudah secara jelas menetapkan 

dasar pengembangan karir ASN/PNS yang  harus dilakukan berdasarkan 

kualifikasi, kompetensi, kinerja, serta mempertimbangkan aspek integritas dan 

moralitas, namun dalam implementasinya masih sering tidak sesuai/tepat atau 

menyimpang dari ketentuan peraturan yang berlaku. Dari prasurvei yang dilakukan, 

khususnya di Kementerian Pertahanan, ada indikasi belum optimalnya 

pelaksanaan pengembangan karir pegawai terutama dilihat dari aspek 

obyektivitas, keadilan, dan transparansi. Di satu pihak, ada pegawai yang dilihat 

dari segi kualifikasi, kompetensi dan kinerja kurang memenuhi syarat, namun 

mendapat kesempatan lebih banyak dalam pengembangan karir (seperti 

kesempatan mengikuti pendidikan dan pelatihan jabatan, mengikuti 

kursus/penataran dan pelatihan teknis tertentu, ditempatkan pada posisi yang lebih 

baik atau lebih besar tanggung jawabnya, dan kesempatan promosi), di lain pihak 

ada pegawai yang lebih baik atau lebih memenuhi persyaratan namun kurang 

diperhatikan dan kurang diberi kesempatan untuk pengembangan karir. Akibatnya, 

ada pegawai yang pengembangan karirnya lebih baik dan berjalan cepat, dan ada 

pula pegawai yang pengembangan karirnya berjalan lambat dan bahkan ada yang 

mentok sementara atau tidak jalan. 

Pemerintah juga telah mengeluarkan Peraturan Pemerintah (PP) Republik 

Indonesia Nomor 11 Tahun 2017 tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil (PNS) 

yang mengamanatkan tentang perlunya setiap instansi mengatur penyusunan dan 

penetapan kebutuhan, pengadaan, pangkat dan jabatan, pengembangan karir, 
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pola karir, promosi, mutasi, penilaian kinerja, penggajian dan tunjangan, 

penghargaan, disiplin, pemberhentian, jaminan pensiun dan jaminan hari tua, serta 

perlindungan PNS secara tertib. Berdasarkan Pasal 176 PP Nomor 11 Tahun 2017: 

1) Pengembangan karir PNS dilakukan berdasarkan kualifikasi, kompetensi, 

penilaian kinerja, dan kebutuhan Instansi Pemerintah.  

2)   Pengembangan karir dilakukan melalui manajemen pengembangan karir 

dengan mempertimbangkan integritas dan moralitas.  

Sesuai dengan Peraturan Menteri Pertahanan Republik Indonesia Nomor 3 

Tahun 2015 Tentang Manajemen Karir Pegawai Di Lingkungan Kementerian 

Pertahanan sesuai dalam Pasal 1 Dalam Peraturan Menteri ini yang dimaksud 

dengan manajemen karir adalah proses pengelolaan karir pegawai yang meliputi 

kegiatan perencanaan karir, pengembangan karir, penetapan karir, dan 

manajemen bakat istimewa. Penjelasan mengenai pengembangan karir terdapat 

dalam pasal 9 yaitu Pengembangan karir merupakan proses pelaksanaan atau 

implementasi peningkatan kemampuan pribadi yang dilakukan oleh individu 

pegawai atau organisasi yang diwakili oleh Pejabat Kepegawaian dalam rangka 

upaya untuk mencapai perencanaan karir yang telah dibuat yaitu meliputi:  

a.  Dialog atau konsultasi;  

b.  Penilaian potensi dan kinerja pegawai; dan  

c.  Bimbingan dan konseling. 

Dari perspektif sumber daya manusia (SDM) dalam manajemen pertahanan 

untuk pengembangan karir pegawai, dapat dilihat bahwa pengembangan human 

capital (kapasitas sumber daya manusia yang berkompetensi) akan berpengaruh 

pada kerangka pengembangan kekuatan pertahanan, dimana dibutuhkan adanya 

sebuah mekanisme baru pada tingkat kebijakan maupun tingkat operasional 
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berupa penataan sumber daya manusia sebagai sebuah asset (capital) yang 

mampu berkembang secara dinamis berdasarkan lingkungan strategisnya.  

Human capital (modal manusia) adalah unsur yang sangat penting di dalam 

organisasi. Manusia dengan segala kemampuannya jika dikerahkan secara 

keseluruhan akan menghasilkan kinerja yang luar biasa. Human capital is the 

know, how, skill and capabilities of individual in organization of Human capital 

reflect the competencies people bring to their work. Artinya bahwa modal manusia 

merupakan bagaimana mengetahui keterampilan dan kemampuan individu dalam 

organisasi. Di kementerian Pertahanan sendiri konsep ini belum bisa tercapai dari 

kebutuhan yang diinginkan untuk menyelaraskan kemampuan SDM bidang 

pertahanan dengan tuntutan organisasi  Kementerian Pertahanan (Kemhan) di era 

informasi yang kompleks dan serba cepat, mengingat konsep pengelolaan SDM 

Pertahanan sebelumnya dianggap tidak memadai dan tidak dapat menjawab 

tantangan perubahan jaman dikutip dari majalah. 

Modal manusia mencerminkan kompetensi seseorang dalam bekerja. 

Pengertian tersebut terlihat bahwa human capital merupakan faktor penting dalam 

organisasi, karena dapat memberikan sumbangan besar bagi kemajuan dan 

perkembangan organisasi. Kapasitas sumber daya manusia berkompetensi 

merupakan konsep dasar human capital, karena adanya pergeseran peranan 

sumber daya manusia, dimana bukan sebatas sebagai faktor produksi semata 

(obyek) dalam sebuah proses produksi namun merupakan aset (subyek) yang 

memiliki banyak kelebihan yang apabila digunakan dan disebarkan akan 

bermanfaat bagi kemajuan organisasi.  

Dalam konteks pembangunan pertahanan negara secara keseluruhan di 

Ditjen Strahan Kemhan sendiri berupaya mengembangkan kapasitas manajemen 
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SDM komponen pertahanan menjadi bagian yang tidak terpisahkan dari sistem 

pertahanan negara. Tidak mungkin terjadi suatu proses pengembangan sistem 

pertahanan tanpa upaya pengembangan kapasitas manajemen bagi organisasi, 

SDM, sistem dan kebijakan yang mengaturnya. Melalui pendekatan human capital, 

kinerja SDM komponen pertahanan dapat dianalisis melalui empat pendekatan 

yaitu berdasarkan pengalaman, kompetensi teknis (hard skills), kompetensi 

perilaku (soft skills) dan kepribadian menjadi suatu kajian yang melibatkan seluruh 

stakeholders. Melalui pendekatan human capital, peningkatan kinerja organisasi 

pertahanan baik di tingkat perancang kebijakan pertahanan (Kementerian 

Pertahanan) maupun operasional (Mabes TNI) sangat dibutuhkan dengan 

mengadopsi metode pengelolaan personel berbasis kompetensi. Hal ini lah yang 

harus dilakukan oleh Kementerian Pertahanan untuk menciptakan SDM yang 

unggul dalam berbagai hal, sehingga apa yang dibuthkan organisasi dapat tercapai 

dengan baik. 

Beberapa permasalahan yang mengemuka tentang ukuran kinerja birokrasi 

pada umumnya belum terlalu konkret, belum terencana dengan baik, tidak terkait 

dengan hasil (outcome) juga dampak (impact), dan tidak berhubungan dengan 

sistem kompensasi, bahkan pengisian jabatan tidak didasarkan pada kompetensi, 

tetapi hanya berdasarkan kepada subyektifitas, serta tidak didasarkan kepada hasil 

kinerja sebelumnya, dan kesesuaian kualifikasi yang dibutuhkan, gejala ini 

menyebabkan penurunan orientasi dan kinerja birokrasi pada pelayanan publik, di 

samping berbuntut panjang pada terbatasnya mobilitas PNS sebagai perekat 

NKRI. Dengan demikian,  implementasi pengembangan karir pegawai dilakukan 

berdasarkan  dimensi kualifikasi, dimensi kompetensi,  dimensi penilaian kinerja, 

yang dilaksanakan untuk kebutuhan instansi pemerintah di masa kini dan masa 
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yang akan datang, dengan dilaksanakan secara berencana dan berkelanjutan, adil 

dan transparan serta terintegrasi dengan kegiatan SDM Aparatur lainnya 

Berdasarkan data yang didapat dari bagian kepegawaian , hasil rekapitulasi 

pegawai Eselon IV Ditjen Strahan Kemhan berdasarkan pendidikan adalah: 

 

Tabel 1.1 Kualifikasi Pendidikan Eselon IV 

Fenomena yang selama ini terjadi menunjukkan bahwa masih adanya 

berbagai persoalan dalam pengembangan karir ASN/PNS jika dilihat dari 

pendidikan yang dimiliki oleh pegawai Eselon IV yang berjumlah 59 orang, sesuai 

dengan pegawai yang memiliki pendidikan SMA berjumlah 17 orang, D3 berjumlah 

1 orang, S1 berjumlah 25 orang, S2 berjumlah 16 orang, dapat dikatakan bahwa 

permasalahan yang ada saat ini bahwa masih kurangnya pegawai yang tidak 

sesuai dengan kualifikasi pendidikan yang dibutuhkan.  

Direktorat Jenderal Strategi Pertahanan Kemhan terdapat persyaratan pendidikan 

yang harus dilaksanakan oleh seluruh pegawai Kemhan terutama PNS untuk 

menempati jabatan Eselon yaitu: 

1. Diklat Prajab Gol. I, II dan III 

2. Diklat Prajab Gol. I, II dan III (K-2) 

3. Diklat Kepemimpinan Tingkat III 

23%

2%

47%

28%

Eselon IV

PENDIDIKAN SMA

PENDIDIKAN D3

PENDIDIKAN S1

PENDIDIKAN S2

PENDIDIKAN S3
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4. Diklat Kepemimpinan Tingkat IV 

5. Ijin Belajar 

6. Inpassing Jabatan Fungsional Tertentu Arsiparis 

7. Inpassing Jabatan Fungsional Analis Pertahanan Negara 

Sedangkan untuk menduduki posisi Eselon IV, persyaratan yang harus diikuti oelh 

pegawai dalam mengikuti Diklat Kepemimpinan Tingkat IV adalah:  

1. Pangkat/Gol minimal Penda Tk. I III/b masa kerja PNS setelah diangkat 

menjadi PNS dan disiapkan menduduki jabatan Eselon IV 

2. Memiliki 1 Sus/Dik Kemhan, Mabes TNI dan Angkatan (Dik/Sus yang 

diperoleh pada saat yang bersangkutan Gol. III) 

3. Pendidikan minimal S-1 dan lulus tes bahasa dengan nilai setara TOEFL 

350 atau lembaga Administrasi Negara English Comunnication Skills for 

Civil Service Test (LAN ESCSC test) dengan skor minimal 65 

4. Lulus seleksi 

5. Usia maksimal 45 tahun. 

Sedangkan jika dilihat dari kompetensi yang dibutuhkan, bahwa 

berdasarkan Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) yang ada di Direktorat Kebijakan 

Strategis Ditjen Strahan Kemhan bahwa penilaian yang dilakukan masih 

berdasarkan subyektifitas dan bukan objektifitas.  

NO NAMA PEGAWAI PANGKAT NILAI SEBUTAN 

1 Paryan, S.E., M.M. Pembina IV/a  85,64 BAIK 

2 Ali Nurahman, H.R, S.Sos Penata Tk I III/d                      85,18 BAIK 

3 Ninik Rusmaningsih, S.E. Penata Tk. I III/d  85,06 BAIK 

4 
Herbert Dapot 
Simanjuntak, S. Pd. 

Penata Tk I III/d                      85,33 BAIK 

Tabel 1.2 Penilaian Kinerja Eselon IV Ditjakstra 
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Direktorat Jenderal Strategi Pertahanan Kemhan dalam hal 

Pengembangan kompetensi PNS diberikan kepada para pegawai yang memiliki 

kemauan dan diberikannya kesempatan agar semua pegawai mendapatkan hak 

yaitu meliputi: 

1. Setiap Pegawai ASN memiliki hak dan kesempatan untuk mengembangkan 

kompetensi 

2. Pengembangan kompetensi antara lain melalui pendidikan dan pelatihan, 

seminar, kursus, dan penataran 

3. Pengembangan kompetensi harus dievaluasi oleh pejabat yang berwenang 

dan digunakan sebagai salah satu dasar dalam pengangkatan jabatan dan 

pengembangan karir  

4. Dalam mengembangkan kompetensi setiap Instansi Pemerintah wajib 

menyusun rencana pengembangan kompetensi tahunan yang tertuang 

dalam rencana kerja anggaran tahunan instansi masing-masing 

5. Dalam mengembangkan kompetensi PNS diberikan kesempatan untuk 

melakukan praktik kerja di Instansi lain di pusat dan daerah dalam waktu 

paling lama 1 (satu) tahun dan pelaksanaannya dikoordinasikan oleh LAN 

dan BKN 

6. Selain pengembangan kompetensi sebagaimana dimaksud pada ayat (1), 

pengembangan kompetensi dapat dilakukan melalui pertukaran antara 

PNS dengan pegawai swasta dalam waktu paling lama 1 (satu) tahun dan 

pelaksanaannya dikoordinasikan oleh LAN dan BKN. 

Di dalam pengembangan karir  dan kompetensi PNS terdapat beberapa hal yang 

harus dilakukan, diantaranya adalah: 



 
 

10 
 

1. Pengembangan karir  PNS dilakukan berdasarkan kualifikasi, kompetensi, 

penilaian kinerja, dan kebutuhan Instansi Pemerintah 

2. Pengembangan karir  PNS dilakukan dengan mempertimbangkan integritas 

dan moralitas 

3. Kompetensi meliputi: 

a. Kompetensi teknis yang diukur dari tingkat dan spesialisasi 

pendidikan, pelatihan teknis fungsional, dan pengalaman bekerja 

secara teknis 

b. Kompetensi manajerial yang diukur dari tingkat pendidikan, 

pelatihan struktural atau manajemen, dan pengalaman 

kepemimpinan; dan 

c. Kompetensi sosial kultural yang diukur dari pengalaman kerja 

berkaitan dengan masyarakat majemuk dalam hal agama, suku, 

dan budaya sehingga memiliki wawasan kebangsaan 

4. Integritas diukur dari kejujuran, kepatuhan terhadap ketentuan peraturan 

perundang-undangan, kemampuan bekerja sama, dan pengabdian kepada 

masyarakat, bangsa dan negara 

5. Moralitas diukur dari penerapan dan pengamalan nilai etika agama, 

budaya, dan sosial kemasyarakatan. 

Penilaian kinerja pegawai yang dihasilkan di Ditjen Strahan Kemhan dapat 

dilihat dari hasil kerja yang dihasilkan melalui peraturan-peraturan yang dibuat dari 

tahun 2014-2019, bahwa kinerja pegawai yang ada saat ini memiliki permasalahan 

karena tidak sesuainya hasil produk peraturan yang diajukan dengan peraturan 

yang sudah disahkan. 
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Tabel 1.3 Hasil Kinerja Pegawai Ditjen Strahan 

Seperti yang tertera dalam tabel di atas bahwa manajemen kepegawaian 

khususnya di lingkungan Kemhan/TNI yang pada akhirnya harus meningkatkan 

profesionalisme dan kinerja pegawai. Seperti yang dikatakan Bapak Presiden RI 

bahwa telah ditetapkan 3 (tiga) sasaran perubahan dalam road map reformasi 

birokrasi 3 (tiga) sasaran perubahan tersebut adalah: Birokrasi yang bersih dan 

akuntabel, Birokrasi yang efektif dan efisien, dan Birokrasi yang memiliki pelayanan 

publik berkualitas, untuk mewujudkan ketiga sasaran reformasi birokrasi tersebut, 

ditetapkanlah 8 (delapan) area perubahan reformasi birokrasi. Perubahan-

perubahan pada area tertentu dalam lingkup birokrasi diharapkan menciptakan 

kondisi yang kondusif untuk mendukung pencapaian ketiga sasaran reformasi 

birokrasi. 

Dalam tahapan ini diperlukan implementasi pengembangan karir  SDM 

yang ada untuk mengoptimalkan kualitas kinerja yang ada. Begitu pula yang 

seharusnya dilaksanakan dalam organisasi pemerintahan. Kementerian 

Pertahanan RI sebagai bagian dari organisasi pemerintah Republik Indonesia 

belum sepenuhnya melaksanakan  rekrutmen pegawai dan membuat pola 

pengembangan karir pegawai yang baik karena kementerian ini merupakan wadah 

64%
18%

9%
9%

REKAPITULASI RUU

ROTURDANG SETJEN KEMHAN

ROPEG SETJEN KEMHAN

ROTU SETJEN KEMHAN

ROUM SETJEN KEMHAN

DITJEN STRAHAN KEMHAN

DITJEN RENHAN KEMHAN

DITJEN POTHAN KEMHAN
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bahwasanya sumber daya manusia yang berkualitas berperan penting untuk 

mempertahankan sebuah negara. Sumber daya manusia berkualitas penting 

karena merupakan garda terdepan dalam menjamin kedaulatan Negara, oleh 

karena itu upaya penyiapan sumber daya manusia yang berkualitas menyesuaikan 

dengan perkembangan zaman saat ini sangat diperlukan oleh Kementerian ini, 

penyesuaian dimaksud meliputi pengembangan ilmu pengetahuan dan teknologi, 

penerapan manajemen dan lingkungan.  

Pegawai Negeri sebagai abdi negara dan abdi masyarakat berkedudukan 

dan memegang peranan yang penting, karena Pegawai Negeri adalah unsur 

aparatur negara untuk menyelenggarakan pemerintahan dan pembangunan dalam 

rangka mencapai tujuan nasional. Pegawai  merupakan aset termahal dan 

terpenting bagi pencapaian tujuan instansi pemerintahan. Oleh karena itu 

diperlukan sumber daya manusia yang memiliki kompetensi dalam 

penyelenggaraan administrasi Negara dan pembangunan melalui pembinaan 

Pegawai  secara menyeluruh. Untuk dapat mewujudkannya diperlukan adanya 

upaya program pengembangan karir pegawai.  

Keberadaan sumber daya manusia (SDM) di Direktorat Jenderal Strategi 

Pertahanan Kementerian Pertahanan merupakan aset berharga bagi organisasi. 

Keberhasilan suatu organisasi ditentukan oleh kualitas orang-orang yang berada 

di dalamnya. Sedangkan sumber daya manusia akan bekerja secara optimal jika 

organisasi dapat mendukung kemajuan karir mereka dengan melihat kompetensi 

yang dimilikinya. Pengembangan karir SDM berbasis kompetensi akan 

mempertinggi produktivitas SDM, sehingga kualitas kerja lebih tinggi. Begitu pula 

dengan organisasi negara, aparatur sipil negara merupakan aset yang tidak ternilai 

harganya bagi negara itu sendiri. Keberhasilan suatu negara, ditentukan kualitas 
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orang-orang yang berada di dalamnya. Oleh karena itu, pengelolaan yang semula 

personnel administration yang hanya berupa pencatatan administratif 

kepegawaian, wajib hukumnya berpindah kepada human resource management 

yaitu pendekatan yang memandang SDM aparatur sebagai aset negara yang harus 

dikelola, dihargai dan dikembangkan dengan baik. Dari penjelasan diatas dapat 

disimpulkan bahwa dalam melaksanakan pengembangan karir sumber daya 

manusia dalam jabatan struktural khususnya eselon IV Ditjen Strahan Kemhan 

perlu mengelola SDM yang ada dengan baik, perlu desain dan implementasi sistem 

perencanaan, penyusunan pegawai, pengelolaan karir, evaluasi kinerja, 

kompensasi pegawai dan hubungan ketenagakerjaan yang baik. Dalam hal ini kami 

hanya akan membuat tulisan mengenai pengembangan karir sumber daya 

manusianya saja khususnya Eselon IV di Ditjen Strahan Kemhan berdasarkan 

dimensi kualifikasi, dimensi kompetensi, dimensi penilaian kinerja di dalam 

memenuhi kebutuhan Instansi Pemerintah untuk  masa kini dan masa yang akan 

datang, dengan dilaksanakan secara berencana dan berkelanjutan, adil dan 

transparan dan terintegrasi dengan kegiatan SDM Aparatur lainnya.  

B.  Fokus Permasalahan 

Berdasarkan latar belakang permasalahan di atas mengengenai fokus 

permasalahan dalam penelitian ini adalah: 

- Bagaimana pengembangan karir pegawai jabatan struktural Eselon IV di 

Direktorat Jenderal Strategi Pertahanan Kementerian Pertahanan? 

C. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini penting untuk dilakukan sebagai rekomendasi dan pemikiran 

baru bagi pengembangan karir  jabatan struktural khususnya Eselon IV  melihat 

belum efektifnya implementasi kebijakan sumberdaya manusia yang berperan 
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dalam pengembangan karir  jabatan struktural khususnya Eselon IV di Direktorat 

Jenderal Strategi Pertahanan Kementerian Pertahanan. Penelitian ini bertujuan 

untuk: 

1. Untuk menganalisa pengembangan karir pegawai jabatan struktural eselon 

IV di direktorat jenderal strategi pertahanan kementerian pertahanan. 

2. Untuk menganalisa faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi 

pengembangan karir pegawai jabatan struktural eselon IV di direktorat 

jenderal strategi pertahanan kementerian pertahanan. 

3. Untuk menganalisa kendala-kendala apa saja yang mempengaruhi 

pengembangan karir pegawai jabatan struktural eselon IV di direktorat 

jenderal strategi pertahanan kementerian pertahanan. 

D.  Manfaat Penelitian  

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat secara 

spesifik yang terdiri dari dua aspek, yaitu:  

1.  Manfaat Teoritis 

Dalam aspek teoritis, hasil dari penelitian ini dapat menjadi 

pemikiran baru di Direktorat Jenderal Strategi Pertahanan Kemhan dalam 

bidang Manajemen SDM. Penemuan dalam penelitian ini diharap dapat 

dijadikan referensi di kemudian hari dengan kebaharuan pemikiran dan 

penemuannya.  

2.   Manfaat Praktis 

Dalam aspek praktis, hasil dari penelitian ini dapat menjadi acuan 

atau referensi dalam ilmu pengetahuan baru dan penerapan teori-teori yang 

digunakan dalam penelitian di Direktorat Jenderal Strategi Pertahanan 
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Kemhan. Diharapkan penelitian ini memberikan solusi dan rekomendasi 

yang dapat digunakan bagi aktor terkait dengan Manajemen SDM.  
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BAB V  

KESIMPULAN DAN SARAN 

  

A.  Kesimpulan  

Berdasarkan keseluruhan uraian dan hasil penelitian yang dikemukakan 

pada bab terdahulu, maka penulis mengambil beberapa kesimpulan sebagi berikut: 

1.  Dimensi Kualifikasi 

Dari dimensi kualifikasi diperoleh hasil bahwa: 

a. Pegawai eselon IV Ditjakstra Kemhan secara umum belum memiliki 

pemikiran yang cukup strategis, dilihat sisi ruang dan waktu. 

b. Dari bagian kepegawaian, sistem rekrutmen yang ada yang saat ini 

digunakan belum bisa dipertahankan kualitasnya. 

c. Pola karir yang terukur, terarah dan berkelanjutan belum ada bagi 

PNS Kemhan.  

d. Sistem penilaian di assessment center belum transparan. 

e. Pendidikan dan latihan (Diklat) yang dilaksanakan oleh Badiklat 

Kemhan belum mengedepankan efisiensi waktu (lama pendidikan), 

sehingga pimpinan satker enggan melepas anggotanya. 

f. Calon pejabat eselon IV tidak memperoleh Diklat khusus kebijakan 

(dengan sertifikasi bertingkat) sebelum menempati jabatan. 

2.  Dimensi Kompetensi 

Dari dimensi kompetensi diperoleh hasil bahwa: 

a. Pejabat eselon IV di Ditjakstra Kemhan tidak termotivasi secara 

internal untuk meningkatkan kompetensinya. 

b. Pimpinan satker tidak memberikan reward secara khusus bagi 

pejabat eselon IV yang memiliki pemikiran strategis. 

c. Calon pejabat eselon IV tidak diharuskan memiliki rekam jejak 

dalam bidang kebijakan. 
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3. Dimensi Penilaian Kinerja 

a. Belum adanya sistem pemberian reward dan punishment. 

b. Kualitas kerja yang tinggi dan berdasarkan kepada kompetensi 

belum mendapatkan perhatian dari pimpinan, sehingga 

kesejahteraan moril pegawai yang kompeten menurun. 

Kesejahteraan moril tersebut dapat berbentuk pengakuan atau 

pujian dimuka umum.  

c. Loyalitas pegawai kepada organisasi dan kepada 

tugas/tanggungjawabnya masih lemah. 

d.  Loyalitas pegawai antar pegawai yang membentuk budaya 

organisasi belum ada. 

e. Naskah kebijakan strategis (Perundang-undangan) yang dihasilkan 

masih sangat terbatas dari sisi kualitas maupun kuantitas.  

B.  Saran  

Berdasarkan kesimpulan tersebut di atas maka penulis menyarankan 

sesuai dimensi penelitian sebagai berikut: 

1. Dimensi Kualifikasi 

a. Database Kepegawaian  (Sistem Informasi Manajemen 

Kepegawaian) yang dimiliki admisitrasi kepegawaian harus terus 

terupdate sehingga mampu menyediakan kualifikasi calon-calon 

pejabat eselon IV. 

b. Biro Kepegawaian menyediakan standar baku yang dapat diakses. 

c. Pola karir harus jelas sehingga PNS perlu dibuatkan alur 

pengembangan karir yang menunjukkan keterkaitan dan keserasian 

antara jabatan, pangkat, pendidikan dan pelatihan jabatan, 

kompetensi serta masa jabatan seseorang. 

d. Dari segi assessment sendiri harus adanya ketebukaan dari hasil 

yang sudah dilakukan pegawai tersebut mengacu kepada sistem 

the right man in the right place. 

e. Pendidikan dan latihan (Diklat) yang ada saat ini di Kementerian 

Pertahanan dibuat singkat dan berjenjang tiap tahunnya. 

f. Dibuat Diklat khusus kebijakan (dengan sertifikasi bertingkat) 

sebelum menempati jabatan. 
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2. Dimensi Kompetensi 

a. Kompetensi yang dimiliki pejabat eselon IV harus terus di upgrade 

dengan interfensi dari pimpinan, tidak memandang dari segi sosial. 

b. Adanya reward khusus yang diberikan pimpinan kepada pejabat 

eselon IV yang memiliki pemikiran strategis, sehingga memotivasi 

pegawai dalam bekerja. 

c. Calon pejabat eselon IV harus memiliki kompetensi khusus dalam 

hal kebijakan.  

3. Dimensi Penilaian Kinerja 

a. Dibuatkan sistem secara digital, solusinya dengan membuat aplikasi 

mengenai penilaian pegawai yang ada di Kemhan, dari atasan ke 

bawahan, bawahan ke atasan maupun dari sesama partner kerja. 

b. Diberikannya perhatian dari pimpinan satker kepada pegawai yang 

memiliki kualitas kerja yang tinggi dan berdasarkan kepada 

kompetensi berupa kesejahteraan moril. 

c. Menciptakan budaya kerja yang positif kepada organisasi dan 

kepada tugas dan tanggungjawabnya. 

d.  Adanya tugas dan tanggungjawab yang diberikan dapat dilakukan 

secara merata. 

e. Memotivasi pegawai dengan meningkatkan kualitas kinerja pegawai 

sehingga Naskah kebijakan strategis (Perundang-undangan) yang 

dihasilkan memiliki kualitas maupun kuantitas yang maksimal, 

sehingga akan mengeluarkan hasil yaitu dengan prestasi kerja yang 

sangat baik. 
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