STRATEGI PELEMBAGAAN KUALITAS KELUARGA YANG
INKLUSI PADA PEGAWAI NEGERI SIPIL PEREMPUAN DI
KEMENTERIAN PEMBERDAYAAN PEREMPUAN DAN
PERLINDUNGAN ANAK

Disusun Oleh:

NAMA : DIANA CATUR RINI
NPM : 2144021016
JURUSAN : ADMINISTRASI PUBLIK

PROGRAM STUDI : ADMINISTRASI PEMBANGUNAN NEGARA

KONSENTRASI : MANAJEMEN SUMBER DAYA APARATUR

Proposal ini disusun untuk memenuhi syarat guna memperoleh gelar

Magister Terapan Manajemen Sumber Daya Aparatur (M. Tr.Ap)

Q
)

POLITEKNIK
JAKARTA

LEMBAGA ADMINISTRASI NEGARA
POLITEKNIK STIA LAN JAKARTA
PROGRAM MAGISTER TERAPAN

TAHUN 2024



LEMBAR PERSETUJUAN

JUDUL TUGAS AKHIR:

“STRATEGI PELEMBAGAAN KUALITAS KELUARGA YANG INKLUSI
PADA PEGAWAI NEGERI SIPIL PEREMPUAN DI KEMENTERIAN
PEMBERDAYAAN PEREMPUAN DAN PERLINDUNGAN ANAK”

Diterima dan disetujui untuk dipertahankan

Jakarta, 13 Mei 2024

Pembimbing |

I

(Dr|Ridwan Rajab, M.Si.)

Pembimbing Il

(Dr. Mala Sondang Silitonga, MA)


https://v3.camscanner.com/user/download

SURAT PERNYATAAN ORIGINALITAS TUGAS AKHIR

Yang bertanda tangan di bawah ini:

NAMA . DIANA CATUR RINI

NPM . 2144021016

PROGRAM STUDI - ADMINISTRAS| PEMBANGUNAN NEGARA
KONSENTRASI - MANAJEMEN SUMBER DAYA APARATUR

Dengan ini menyatakan bahwa hasil penulisan Tugas Akhir yang telah sayabuat
ini dengan judul “STRATEGI PELEMBAGAAN KUALITAS KELUARGA
YANG INKLUSI PADA PEGAWAI NEGERI SIPIL PEREMPUAN DI
KEMENTERIAN PEMBERDAYAAN PEREMPUAN DAN

PERLINDUNGAN ANAK?”, merupakan hasil karya sendiri dan benar
keasliannya.

Apabila di kemudian hari penulisan Tugas Akhir merupakan hasil plagiat atau
penjiplakan terhadap karya orang lain, maka saya Dbersedia
mempertanggungjawabkan sekaligus bersedia menerima sanksi berdasarkan
aturan atau ketentuan yang berlaku di Politeknik STIA Lembaga Administrasi
Negara Republik Indonesia.

Demikian pernyataan ini saya buat dalam keadaan sadar dan tidak dalam

paksaan.
\

Jakarta, Juni 2024
Yang Memberikan
Pernyataan

VAETEAMAA A L
Diana Catur Rini


https://v3.camscanner.com/user/download

KATA PENGANTAR

Segala puji dan syukur dipanjatkan kepada Tuhan Yang Maha Esa yang
telah memberikan rahmat dan hidayah-Nya sehingga penulisan tesis dengan
penelitian tentang “Strategi Pelembagaan Kualitas Keluarga Yang Inklusi Pada
Pegawai Negeri Sipil Perempuan Di Kementerian Pemberdayaan Perempuan
Dan Perlindungan Anak” dapat selesai dengan baik, adapun penulisan tesis ini
merupakan salah satu syarat kelulusan pada Program Studi Administrasi
Pembangunan Negara, Politeknik STIA LAN Jakarta.

Penyelesaian penulisan tesis ini merupakan refleksi yang dituangkan
dalam penulisan ilmiah penulis selama 14 tahun bekerja pada Kementerian
Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak. Penulisan ini tidak lepas
dari bantuan, dukungan dan bimbingan dari berbagai pihak. Oleh karena itu
pada kesempatan ini, penulis menyampaikan terima kasih sebesar-besarnya
dan sedalam-dalamnya serta apresiasi setinggi-tingginya terutama kepada
Bapak Dr. Ridwan Rajab, M.Si, selaku Dosen Pembimbing I, dan lbu Dr. Mala
Sondang Silitonga, MA, selaku Dosen Pembimbing I, dan disampaikan pula
kepada:

1. Ibu Dr. Neneng Sri Rahayu, S.T., M.Si., selaku Dosen Pembahas yang

telah memberikan saran dan masukan;

2. Bapak Dr. Hamka, MA, selaku Dosen Pembahas yang telah

memberikan saran dan masukan;

3. Bapak Dr. Asropi, M.Si, selaku Dosen Pembahas yang telah

memberikan saran dan masukan;
4. Segenap Dosen dan Staf Pendukung Politeknik STIA LAN Jakarta;

5. Ibu Elita, SE, MM selaku Kepala Biro SDM dan Umum, Kementerian
Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak yang telah
berkenan memberikan data dan informasi;

6. Bapak Ir. Prijadi Santoso, M.Si. selaku Asisten Deputi Perlindungan
Hak Perempuan Pekerja dan Tindak Pidana Perdagangan Orang,
Kementerian Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak

yag telah berkenan memberikan informasi;



7. lbu Dr. Ir. Herien Puspitawati, M.Sc., M.Sc. selaku pakar gender dan
keluarga Institut Pertanian Bogor yang telah berkenan memberikan
informasi;

8. Para Fungsional Pegawai Negeri Sipil Perempuan di Lingkungan

Kementerian Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak;

9. Jajaran Biro Sumber Daya Manusia dan Umum Kementerian
Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak;

10. Keluarga Terkasih Agustinus Supriyanto (suami), Gisela Nathania
Rahardiyanto dan Gabriel Yordan Hardynata Rahardiyanto (anak

terkasih) Keluarga Besar Agustinus Sudjiyono;
11. Semua pihak yang telah membantu dalam penyelesaian tesis ini.

Besar harapan, semoga penulisan tesis ini dapat memberikan manfaat.
Peneliti membuka peluang sebesar-besarnya untuk masukan, saran dan kritik

demi kesempurnaan tesis ini.

Jakarta, Juni 2024

Peneliti

Vi



ABSTRAK
STRATEGI PELEMBAGAAN KUALITAS KELUARGA YANG INKLUSI PADA
PNS PEREMPUAN PADA KEMENTERIAN PEMBERDAYAAN PEREMPUAN
DAN PERLINDUNGAN ANAK
Diana Catur Rini'?, Ridwan Radjab?’, Mala Sondang Silitonga®”’
diana@kemenpppa.go.id
POLITEKNIK STIA LAN JAKARTA

Latar belakang penelitian ini adalah pelaksanaan kualitas keluarga dan dukungan
sistem manajemen sumber daya manusia yang belum optimal khususnya bagi
Pegawai Negeri Sipil perempuan. Novelty dari penelitian ini adalah strategi
kelembagaan kualitas keluarga yang inklusi pada Pegawai Negeri Sipil perempuan
pada instansi pemerintah. Penelitian dilaksanakan bulan Oktober 2023 — Februari
2024, melibatkan 7 informan kunci. Metode penelitian kualitatif dengan studi kasus
pada PNS perempuan pada Kementerian Pemberdayaan Perempuan dan
Perlindungan Anak. Analisis data dengan menggunakan Program INVIVO dan
Gender Analysis Pathway. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui faktor-
faktor yang mempengaruhi kualitas keluarga dan strategi pelembagaan kualitas
keluarga yang inklusi pada PNS perempuan. PNS perempuan membutuhkan
dukungan sistem dalam keluarga dan lingkungan kerja yang kondusif. Hasil dari
penelitian ini adalah pentingnya faktor bersamaan keluarga, kemitraan suami istri,
keterbukaan pengelolaan keuangan, dan manajemen pengambilan keputusan
dalam keluarga untuk menciptakan lingkungan kerja yang nyaman. Strategi
pelembagaan manajemen SDM vyang inklusi pada PNS Perempuan vyaitu
pelaksanaan Fleksibilitas Working Arrangement (FWA), dialog kinjerja yang
terstruktur, penguatan budaya BerAKHLAK, dan manajemen talenta yang optimal
dan pembentukan kelompok kerja gender pada instansi mampu menciptakan

lingkungan kerja yang kondusif.

Kata kunci: gender, keluarga, fleksibilitas bekerja, inklusi
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ABSTRACT
STRATEGY FOR INSTITUTIONING INCLUSION OF FAMILY QUALITY IN
WOMEN CIVIL SERVICES AT THE MINISTRY OF WOMEN'S
EMPOWERMENT AND CHILD PROTECTION
Diana Catur Rini1*), Ridwan Radjab2*), Mala Sondang Silitonga3*)
diana@kemenpppa.go.id
POLITEKNIK STIA LAN JAKARTA

The background to this research is that the implementation of family quality and
human resource management system support is not yet optimal, especially for
female civil servants. The novelty of this research is an institutional strategy for
family quality that is inclusive of female civil servants in government agencies. The
research was conducted in October 2023 — February 2024, with 7 key informans.
Qualitative research method using case studies of female civil servants at the
Ministry of Women's Empowerment and Child Protection. Data analysis using the
INVIVO Program and Gender Analysis Pathway. The aim of this research is to
determine the factors that influence family quality and strategies for
institutionalizing inclusive family quality in female civil servants. Female civil
servants need a support system in the family and a conducive work environment.
The results of this research are the importance of togetherness factors of family,
husband and wife partnership, openness in financial management, and decision-
making management within the family to create a comfortable work environment.
The strategy for institutionalizing inclusive HR management for female civil
servants is the implementation of Flexible Working Arrangements (FWA),
structured performance dialogue, strengthening the BerAKHLAK culture, and
optimal talent management and the formation of gender working groups in
agencies capable of creating a conducive work environment.

Keywords : gender, family, flexible working, inclusion
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BAB |
PERMASALAHAN PENELITIAN

A. Latar Belakang

Dunia sedang mengalami perubahan yang sangat pesat yaitu dengan
revolusi 4.0 yang sekarang ini sudah mulai masuk pada era 5.0 atau era society,
perubahan dari era industri ke era digital kemudian berkembang menjadi era
society hampir melanda seluruh negara di belahan dunia yang saat ini sedang
mengalami perubahan di berbagai sektor. Istilah VUCA ini berasal dari dunia
militer di Amerika untuk menggambarkan situasi geopolitik, namun dikarenakan
ada kesamaan makna maka istilah ini kemudian diadopsi kedalam sektor publik
dan sektor bisnis. Volatility (bergejolak), Uncertainty (ketidakpastian), Complexity
(kompleks) dan Ambiguity (ketidakjelasan) adalah akronim dari VUCA. Hampir di
seluruh belahan dunia saat ini sedang dihadapkan pada tantangan yang
sedemikian kompleks, tidak menentu, penuh ketidakpastian di berbagai sektor. Hal
ini dialami juga dalam sektor public yaitu perubahan pada system manajemen
pengelolaan kepegawaian ASN, perbahan berbagai kebijakan yang terjadi dengan
sangat cepat, perubahan berbagai teknologi yang dipergunakan dalam sistem
pemerintahan, dan lain-lain.

Dalam menjawab tantangan tersebut maka dalam membangun sistem yang
relevan dengan tantangan perubahan zaman dilakukan mulai dari regulasi, sistem
dan implementasi sistem yang sesuai dengan perbahan zaman. Kalangan praktisi
akademisi, sebagai pencetak generasi bangsa juga tidak luput dari trend VUCA,
talent-talent terbaik yang diperoleh oleh instansi pemerintah dan sektor swasta
kemudian dapat dengan cepat berpindah instansi. Situasi yang sangat kompleks
ini menuntut para praktisi sumber daya manusia untuk dapat lebih inovatif dan
kreatif terutama dalam upaya mempertahankan talent-talent yang berkualitas
tinggi ini. Berbagai macam upaya dilakukan mulai dari proses rekrutmen,
pengembangan sumber daya manusia, pembinaan, retensi pegawai, dan lain-lain.

Membangun karakter SDM yang memiliki etos kerja, integritas, gotong
royong, zero tolerance untuk plagiarism. Pembangunan karakter bangsa
khususnya bagi Aparatur Sipil Negara (ASN) dimulai dengan menanamkan core
value ASN yaitu BerAKHLAK (Berorientasi Pelayanan, Akuntabel, Kompeten,

13



Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif). Core value ini diharapkan dapat
terinternalisasi dalam diri ASN Indonesia. Sebagai ASN Indonesia nilai-nilai inilah
yang harus dipegang teguh dalam menjalankan tugas sehari-hari. Proses
penginternalisasian core value ini memerlukan waktu dan komitmen yang tinggi
dari para ASN, karena jika perubahan dilakukan dengan sangat cepat dapat
menimbulkan konflik sosial. Sebagai ASN merupakan tulang punggung
berjalannya roda pemerintahan.

Sebagai seorang ASN sekaligus juga sebagai warga masyarakat tentunya
ini akan berpengaruh terhadap kehidupan sosial. Sebagai makhluk sosial ASN
juga membutuhkan interaksi dengan lingkungan tempat tinggalnya. Salah satu
kebiasaan yang sudah lama ditinggalkan masyarakat Indonesia yaitu berkumpul
bersama keluarga, hal ini sudah sangat jarang ditemui terutama pada masyarakat
perkotaan, karena kesibukan masing-masing baik orang tua yang terlalu sibuk
mengejar karir dan pekerjaan. Anak-anak pun berlomba-lomba mengikuti berbagai
macam kursus. Perkembangan teknologi dan informasi yang demikian pesat juga
ikut mempengaruhi kehidupan sehari-hari ASN. Aktivitas sehari-hari kemudian
berubah, beberapa aktivitas mulai dilakukan melalui online, belajar online, bekerja
online, belanja online. Adanya berbagai perubahan perilaku sosial di dalam
masyarakat ini tentu akan pula berdampak pada perubahan tugas tanggung jawab,
dan hubungan antar anggota keluarga ASN. Keluarga yang merupakan unit
terkecil pembentuk masyarakat juga mengalami perubahan kebiasaan yang
kemudian berubah menjadi budaya hidup sehari-hari (Lutviani, 2022). Perubahan
rutinitas ini akan berpengaruh baik fisik, kesehatan mental maupun hubungan
antar anggota keluarga (Ameis et al, 2020).

Pemanfaatan teknologi dan informasi di berbagai sektor kehidupan sudah
mulai menjadi kebiasaan masyarakat saat ini. Teknologi sudah menjadi suatu
kebutuhan yang tidak dapat dihindari dalam keseharian. Teknologi dapat
mempermudah pekerjaan dan aktivitas hidup manusia. Sebagai ASN juga dituntut
untuk dapat memanfaatkan teknologi dan informasi ini untuk menunjang pekerjaan
dan tanggung jawab di kantor.

Tantangan saat ini yang berkaitan dengan sumber daya manusia yaitu upaya
untuk terus meningkatkan pengetahuan, skill, attitude dan values. Di era 5.0 ini

attitude atau perilaku menjadi sangat penting karena membangun karakter yang
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dapat mengubah peradaban dunia. Generasi milenial dan gen Z yang sangat dekat
dengan teknologi ini mampu merubah karakter mereka. Akses informasi yang
diperoleh dengan sangat mudah, cepat dan murah ini mendorong mereka untuk
berperilaku serba instan, mendapatkan segala sesuatu yang diinginkan dengan
sangat mudah dan cepat. Informasi yang diperoleh dari media sosial juga dapat
dengan mudah juga dapat mempengaruhi motivasi generasi ini.

Berdasarkan data BPS (2021) komposisi penduduk Indonesia saat ini
sebagian besar didominasi oleh generasi millennial, generasi Z, dan generasi post
Z. Ini artinya saat ini Indonesia saat ini sudah masuk ke dalam bonus demografi
yang sudah dekat dengan teknologi dan informasi. Perubahan yang sangat cepat,
penuh dengan ketidakpastian, kompleks menjadi tantangan di dalam menghadapi
tantangan zaman. Komposisi jumlah penduduk ditunjukkan pada gambar 1.1. di
bawah ini. Pengelolaan sumber daya manusia yang bijaksana akan dapat
memberikan  keuntungan tersendiri bagi bangsa Indonesia. Prioritas
pembangunan kedua setelah pembangunan infrastruktur adalah pengembangan
sumber daya manusia yang ditetapkan pada masa pemerintahan Presiden Jokowi
periode kedua ini.

Hasil Sensus Penduduk Tahun 2020 menunjukkan bahwa 64,69% jumlah
penduduk Indonesia berada pada generasi milenial, generasi Z, dan Post Gen Z.
Sebanyak 70,72% penduduk masuk dalam usia produktif. Ini artinya sebagian
besar penduduk usia produktif adalah generasi milenial sampai post milenial.
Menurut Berkup (2014) karakteristik khas generasi Z atau millennial adalah
multitasking, penggunaan teknologi lebih efisien, lebih menyukai bekerja secara
individu dibandingkan berkelompok, kreatif, memiliki pola berpikir yang lebih luas
dan tidak dapat dibatasi (borderless). Karakter ini jika di dalam pengelolaan
kepegawaian tidak tepat maka akan dapat mengakibatkan kegagalan organisasi,
antara lain banyaknya pegawai yang mengajukan mutasi dengan berbagai alasan,
tidak memiliki keterikatan (engagement) terhadap organisasi. Adanya cara
pandang dan pola interaksi yang berbeda antar generasi rentan menimbulkan
konflik di dunia kerja (Mundiarsih, 2019).

Orang tua di masa saat ini memiliki tantangan tersendiri karena harus terus
menjaga keseimbangan antara hidup pribadi dan dan pekerjaan (work life

balance). Selain itu juga berjuang dalam mengatasi berbagai bentuk tekanan hidup
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(Masten & Motti-Stefandi, 2020; Guest, 2022). Hal ini rentan menimbulkan stress
baik pada orang tua maupun anak (Crouter et.al, 2004; Perry-Jenkins et.al, 2000).
Kehidupan manusia dinilai menjadi tidak seimbang ketika waktu yang dialokasikan
untuk pekerjaan dan kehidupan pribadi tidak seimbang. Hal inilah yang dapat
menyebabkan konflik dalam menjalankan peran baik di dalam keluarga maupun
dalam pekerjaan (Fisher, 2003). Hasil penelitian Jimenez et.al (2018) bahwa
ketidakseimbangan tuntutan antara alokasi waktu untuk pekerjaan dan keluarga
dapat memicu terjadinya konflik yang diperkuat dengan hasil penelitian Byron
(2005).

Adanya kesenjangan in dapat dilihat dari kegiatan domesitik yang dilakukan
perempuan dan laki-laki. UN Women tahun 2020 melakukan penelitian di 38
negara di dunia termasuk di Indonesia tentang keterlibatan perempuan dan laki-
laki dalam pekerjaan domestik. Keterlibatan perempuan dalam pekerjaan domestik
lebih tinggi dibanding laki-laki, misalnya dalam merawat anak perempuan 36
persen sedangkan laki-laki sebesar 30 persen, untuk aktivitas mengajar anak
dilakukan oleh 32 persen perempuan sedangkan laki-laki sebesar 28 persen.
Demikian pula penelitian yang dilakukan oleh Pemerintah Georgia perempuan
berkontribusi 70% bertanggung jawab untuk pengasuhan anak. Ibu
mengalokasikan waktu 13,9 jam per minggu sedangkan ayah 6.5 jam per minggu
(UN Women dan Kementerian Luar Negeri Georgia, 2022). Ini artinya perempuan
lebih tinggi dalam mengurusi pekerjaan domestic yang tidak berbayar (Offer,
2014). Perempuan memiliki persentase lebih besar untuk urusan domestik jika
dibandingkan dengan laki-laki baik di luar negeri maupun di Indonesia.

Definisi dari inklusi adalah tidak ada yang tertinggal dalam mendapatkan
akses di berbagai bidang pembangunan. Perempuan dan laki-laki memiliki hak
dan kesempatan yang sama dalam mendapatkan akses pembangunan, begitu
pula dengan anak laki-laki dan anak perempuan. Di bidang pendidikan misalnya
anak perempuan juga mendapatkan kesempatan yang sama untuk dapat
mengenyam pendidikan setinggi-tingginya sama dengan anak laki-laki. Anak
perempuan tidak dapat dipersiapkan untuk urusan domestik saja, tetapi juga
mampu mendapatkan kesempatan dalam mengembangkan diri. Jika kesempatan
diberikan pada salah satu jenis kelamin saja, maka disinilah letak kesenjangan itu

terjadi.
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Beberapa kebijakan yang dikeluarkan oleh pemerintah Indonesia yang
mengatur tentang perlindungan dan tumbuh kembang anak yaitu Undang-Undang
Nomor 39 Tahun 1999 tentang Hak Asasi Manusia. Regulasi yang mengatur Hak
Anak tertuang pada pasal 52 ayat (1) bahwa setiap anak berhak atas
perlindungan oleh negara, orang tua, dan keluarga, ayat (2) disebutkan bahwa
hak anak merupakan hak asasi manusia dan untuk kepentingannya, hak anak
yaitu dilindungi dan diakui hukum.

Pasal yang mengatur tentang tumbuh kembang dan pengasuhan anak diatur
didalam pasal 57 ayat (1) bahwa setiap anak berhak untuk diasuh, dibesarkan,
dididik, dirawat, dibimbing, dan diarahkan dalam kehidupannya oleh wali ataupun
orang tuanya hingga dewasa menurut kebijakan undang-undang. Di dalam pasal
tersebut disampaikan peran penting orang tua dalam pengasuhan anak. Ibu dan
ayah memiliki peranan dalam membentuk kepribadian dan karakter anak-anak.

Undang-Undang Nomor 35 Tahun 2014 tentang Perubahan Atas
Undang-Undang No.23 Tahun 2002 tentang Perlindungan Anak. Pada pasal
26 disampaikan orang tua memiliki peran yang sangat penting dalam tumbuh
kembang anak. Peran tersebut adalah a. melindungi, mendidik, memelihara, dan
mengasuh anak, b. menumbuhkembangkan anak berdasarkan minat, potensi,
dan bakatnya, c. melakukan pencegahan pernikahan anak. d. memberi
penanaman nilai dan pendidikan karakter budi pekerti terhadap anak. Dalam
kebijakan tersebut ada penambahan tugas orang tua untuk menghindari sedini
mungkin terjadinya perkawinan pada anak. Perkawinan pada usia anak akan
sangat merugikan baik bagi diri anak sendiri maupun untuk aset sumber daya
manusia pada umumnya. Tingginya angka perkawinan anak menyebabkan anak
tidak dapat mendapatkan pendidikan dengan baik, tumbuh kembang anak juga
terganggu.

Orang tua memiliki peran selain tugas dalam pengasuhan juga berkewajiban
untuk pemenuhan kebutuhan ekonomi keluarga. Ini artinya orang tua harus
memiliki pekerjaan yang layak supaya mendapatkan penghasilan yang dapat
memenuhi kebutuhan pokok keluarga. Kebutuhan pokok ini meliputi sandang,
pangan, papan dan pendidikan. Lingkungan pekerjaan dan lingkungan keluarga
yang kurang kondusif akan berdampak pada motivasi dan kinerja pegawai

(Plantinga, 2007). Hasil penelitian menunjukkan bahwa tekanan yang diterima oleh
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perempuan cenderung lebih besar jika dibandingkan dengan laki-laki. Bentuk
tekanan tersebut dapat berupa diskriminasi jenis kelamin, superwoman syndrome,
faktor usia yang menuntut penampilan fisik dan keahlian tertentu. Supaya
kebutuhan anak dan keluarga terpenuhi dengan baik, maka perempuan juga
terlibat dalam mendukung perekonomian keluarga. Sehingga kebutuhan
pendidikan anak laki-laki maupun anak perempuan dalam keluarga tidak
mengalami kesenjangan atau ada pembedaan.

Salah satu cara untuk mengelola kesehatan mental dan stress adalah
melalui interaksi dan komunikasi dengan keluarga yang dicintai (Greenhaus and
Powell, 2006; Putri, 2018; Theiss, 2018; lrawaty, 2021). Hasil penelitian
sebelumnya oleh Kurniasih (2020) menunjukkan bahwa walaupun 57,2% pegawai
tidak memiliki work life balance pegawai di lingkungan Kemen PPPA, 54,7%
pegawai memiliki motivasi yang tinggi untuk melaksanakan peran dan fungsinya
sebagai seorang ASN karena kesadaran tanggung jawab kepada masyarakat,
tetapi memang kepuasan kerjanya lebih rendah.

Lebih dari 50 persen pegawai yang mengabdikan diri pada instansi
Kementerian Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak (Kemen PPPA)
masuk dalam usia produktif dan sudah berkeluarga. Sebanyak 60 persen pegawai
di Kemen PPPA masuk ke dalam generasi millenial dan generasi Z. Ini merupakan
aset sumber daya yang sangat potensial karena mereka memiliki karakteristik
yang unik. Pola kerja dan pola komunikasi yang berbeda dengan generasi
sebelumnya. Generasi yang sangat dekat dengan teknologi dan informasi.

Motivasi kerja yang cenderung mudah berubah, tetapi rata-rata mereka
memiliki kecerdasan di atas rata-rata. Motivasi ini juga mempengaruhi retensi
pegawai di Kemen PPPA. Beberapa tahun terakhir ini terjadi peningkatan pegawai
yang melakukan mutasi atau memilih untuk mengundurkan diri. Dalam satu tahun
4-5 orang pegawai mengundurkan diri dan ini memiliki cenderung naik dalam 3
tahun terakhir ini. Untuk data tahun 2023 diambil sampai dengan bulan Juli 2023.
Berikut ini data pegawai yang mengundurkan diri dari Kemen PPPA sejak tahun
2021 - 2023 yang ditunjukkan pada tabel 1.1.
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No Tahun Jumlah Pegawai (orang)
Laki-laki Perempuan
1. 2021 1 3
2. 2022 1 4
3. 2023 0 9
Jumlah 2 15

Sumber : Biro SDM dan Umum, 2023
Tabel 1.1 Pegawai yang Mengundurkan Diri Tahun 2021-2023

Tabel 1.1 menunjukkan trend yang peningkatan jumlah pegawai yang
mengundurkan diri dalam kurun waktu 2021-2023. Berdasarkan data yang
diperoleh dari Biro SDM dan Umum (2023) jumlah pegawai di Kemen PPPA vyaitu
96 orang laki-laki dan 270 orang perempuan. Jikalau dilihat dari perbandingan
pegawai perempuan dan pegawai laki-laki, yaitu 3:1 ini berarti jumlah pegawai
perempuan lebih banyak dibanding laki-laki. Alasan pegawai mengundurkan diri
antara lain memilih pekerjaan yang dekat bersama dengan keluarga, kompensasi
yang diterima tidak seimbang dengan beban pekerjaan, isu kepindahan ibukota
negara.

Semakin meningkatnya jumlah Pegawai Negeri Sipil perempuan yang
mengajukan pengunduran diri membuat pengelola kepegawaian terus berupaya
untuk meningkatkan pelayanan kepada pegawai dan struktur organisasi.
Diperlukan adanya strategi dalam pengelolaan sumber daya manusia yang lebih
spesifik dengan menyesuaikan budaya serta kekhasan karakter dari Kemen
PPPA.

Pada masa Pandemi Covid-19 hampir seluruh institusi bagi pemerintah
maupun swasta menerapkan pola kerja Work From Anywhere (WFA), termasuk
Kemen PPPA. Pengalaman penerapan fleksibilitas kerja pada masa pandemi
Covid-19 menunjukkan data efektivitas WFO dan WFH di Kemen PPPA yang
dilaksanakan pada tahun 2021 adalah data diambil pada bulan Juli 2021.
Pengukuran diambil dari penginputan jurnal harian yang dilakukan oleh seluruh

pegawai pada aplikasi Simpeg. Jumlah populasi pegawai sebanyak 102 orang laki-
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laki dan 254 orang perempuan, dengan 6-unit eselon I, 26 unit eselon II. Untuk
para pejabat pimpinan tinggi Eselon 1 laki-laki sejumlah 3 orang, perempuan yaitu
4 orang. Jumlah Pejabat Eselon 2 yaitu 9 orang laki-laki dan 15 orang perempuan.
Berdasarkan kesadaran pegawai yang bekerja efektif dan mendukung tugas fungsi
pimpinan yaitu pada jenjang fungsional ahli madya sebesar 93,22, fungsional ahli
muda 93,88% dan level pelaksana sebesar 95,88%. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin muda dan level di tingkat teknis mereka sudah memiliki kesadaran yang
tinggi terhadap tugas, fungsi dan tanggung jawab sebagai seorang pegawai untuk
mendukung organisasi. Pada level pelaksana 100 persen masuk dalam generasi
Z. Hasil penelitian selaras dengan penelitian sebelumnya bahwa pola komunikasi
dan pola kerja generasi Z sangat dekat dengan pemanfaatan teknologi. Mereka
cenderung lebih nyaman dengan bekerja dengan menggunakan teknologi dan

berorientasi pada hasil atau output.

No Jam kerja Aktivitas %

1 |Melebinhi jam kerja efektif mendukung tusi atasan atau individu | 32,03

2 |Memenuhi jam kernja| efektif mendukung tusi atasan atau individu | 20,26

3 | Melebihi jam kerja tidak efektif mendukung atasan atau individu | 3,27

4 |Jam kerja kurang ftidak efektif mendukung atasan atau individu | 2,29

5 |Jam Kerja Kurang efektif mendukung tusi atasan atau individu | 42,16

Sumber: Biro SDMU, 2021 (diolah)

Tabel 1.2 Jumlah Jam Kerja Efektif Pegawai Kemen PPPA
pada bulan Juli 2021

Jumlah jam efektif pegawai yaitu 157 jam 5 menit. Pegawai akan efektif
bekerja jika sudah memenuhi jam kerja efektif baik di kantor maupun di luar kantor.
Berdasarkan tabel 1.2 menunjukkan bahwa sebanyak 42,16% pegawai melakukan
aktivitas pekerjaan yang mendukung tugas fungsi atasan atau individu tetapi
memiliki jam kerja yang kurang efektif. Hal ini dapat dimanfaatkan untuk aktivitas
pegawai untuk lebih mengoptimalkan potensi yang dimiliki pegawai, antara lain
untuk healing, bergabung dalam komunitas, menjalankan hobby, wirausaha, atau

quality time bersama dengan keluarga (Asropi et al, 2022). Generasi Z
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mengutamakan worklife balance, mereka menjaga keseimbangan waktu kerja
dengan kehidupan pribadi.

Datri sisi efektivitas organisasi yang diukur dengan menggunakan salah satu
indikator yaitu capaian kinerja anggaran. Gambar 1.1 menggambarkan bahwa
pada periode yang sama yaitu Januari 2021 dan Januari 2022 menunjukkan
adanya peningkatan kinerja anggaran, pada bulan Januari 2021 memiliki nilai
kinerja baik dan di Januari 2022 menunjukkan kinerja sangat baik. Hal ini
menunjukkan adanya peningkatan kinerja anggaran walaupun Kemen PPPA
melaksanakan kebijaksanaan WFO dan WFH dengan berbagai kombinasi yang
berbeda-beda yang berdasarkan kebijakan dari Menpan dan Pemda DKI.
Walaupun dengan pola kerja yang berbeda dengan pola sebelumnya tetapi output
yang dihasilkan menunjukkan kinerja anggaran yang lebih baik. Dalam hal ini
pemanfaatan teknologi dan komunikasi yang masih dijaga dengan baik ternyata

sangat membantu dalam pencapaian output hasil kerja (Sambrook, 2003).

NKA KEMEN PPPA RATA-RATA NKA UNIT ESELON |
PER 5 JANUARI 2022 PER S JANUARI 2021

Nila eria

Nilai Kinerja Nilai Kinerja

86.08
Baik

Sumber : Biro Perencanaan dan Keuangan, 2022 (diolah)
Gambar 1.1
Nilai Kinerja Anggaran (NKA) Kemen PPPA Tahun 2021 dan Tahun 2022

pada periode Januari

Perbandingan Nilai Kinerja Anggaran (NKA) Kemen PPPA pada periode
Januari 2022 dengan Januari 2021 dapat dilihat pada gambar 1.1. Pada periode
Januari 2021 menunjukkan kinerja anggaran 86,08 dengan kriteria baik. Di bulan
yang sama tahun 2022 justru menunjukkan kinerja anggaran sebesar 94,04

dengan kriteria sangat baik. Adanya peningkatan dari sisi kinerja anggaran ini ada
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kemungkinan Kemen PPPA menerapkan sistem kerja Works From Home atau
Work From Anywhere (WFA). Pada tahun ini memang Indonesia sedang dilanda
Pandemi Covid-19 sehingga pemerintah secara nasional memberlakukan
kebijakan bekerja dari rumah.

Beberapa risiko dalam Work From Anywhere (WFA) walaupun sudah dibuat
kebijakan internal yang mendukung tetapi kenyataan di lapangan masih banyak
terjadi penyimpangan-penyimpangan antara lain pada saat video conference ASN
melakukannya di luar kota, koordinasi yang kurang efektif, rentan terjadi miss
communication antara pimpinan dan rekan kerja, jaringan atau sinyal yang tidak
stabil, menurunnya engagement pekerja terhadap tim kerja bahkan organisasi.
Pandemi Covid-19 ini sebagai momentum dalam mempercepat pembangunan
sumber daya manusia karena pola kerja menjadi lebih fleksibel (Eales, 2021; Ojo,
2021).

Pada masa pemerintahan Presiden Jokowi periode yang kedua ini
mengalami perubahan yang sangat signifikan baik dari sisi anggaran maupun
kebijakan-kebijakan internal terutama kebijakan bidang manajemen sumber daya
manusia. Berbagai kebijakan terkait pengembangan SDM yang bertujuan untuk
membangun sumber daya yang memiliki etos kerja yang tinggi, lincah,
produktivitas tinggi, memiliki kemampuan teknologi tinggi, profesional, dan mampu
bersaing di dunia global terus menerus diperbaharui sesuai dengan perubahan
zaman. Kemen PPPA sudah melaksanakan penyederhanaan organisasi sejak
tahun 2020 dan kemudian dilanjutkan dengan penyetaraan jabatan yaitu
perubahan jabatan struktural menjadi jabatan fungsional sebanyak 30% pegawai.

Tantangan yang dihadapi antara lain pegawai masih terus beradaptasi
dengan pola kerja fungsional yang diharapkan dapat bekerja secara individu
maupun berkelompok, bekerja berdasarkan keahlian dan keterampilan yang
dimiliki. Fakta di lapangan menunjukkan bahwa sepertiga pegawai yang
terdampak penyetaraan jabatan masih bekerja dengan pola kerja struktural dalam
menjalankan aktivitas pekerjaannya sehari-hari. Pada level pejabat fungsional
rata-rata sudah berkeluarga dan memiliki anak usia sekolah. Peran keluarga dan
peran perempuan bekerja di lingkungan kerja saling mempengaruhi, sehingga hal

ini menjadi pertimbangan yang cukup serius bagi para pengambil kebijakan.
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Kebijakan secara nasional khususnya dalam kebijakan pembangunan
kualitas keluarga tertuang di dalam UUD 1945 pasal 17 (ayat 3), Undang Undang
Nomor 52 Tahun 2009 tentang Perkembangan Kependudukan dan Pembangunan
Keluarga, UU Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintah Daerah, dan Peraturan
Presiden Nomor 7 Tahun 2023 tentang 7 Tahun 2023 tentang Perubahan atas
Peraturan Presiden Nomor 65 Tahun 2020 tentang Kementerian Pemberdayaan
Perempuan dan Perlindungan Anak. Mandat yang tertuang dalam UU Nomor 52
Tahun 2009 kemudian diperkuat dengan UU Nomor 24 Tahun 2014 tentang
Pemerintahan Daerah. Kemen PPPA memiliki mandat yang mengatur tentang
Pembagian Urusan Pemerintahan Bidang Pemberdayaan Perempuan dan
Perlindungan Anak mengenai sub urusan nomor 3 yaitu kualitas keluarga. Pada
lampiran H disampaikan bahwa pemerintah pusat memiliki kewenangan yang
mana salah satu kewenangan tersebut yaitu melalui kesetaraan gender dan
memperhatikan hak-hak anak untuk meningkatkan kualitas keluarga di level
nasional. Hal ini menyiratkan bahwa Kemen PPPA memiliki peranan yang cukup
penting dalam penanganan permasalahan yang berhubungan dengan perempuan
dan anak.

Salah satu mandat tersebut kemudian dituangkan ke dalam Rencana
Strategis Kementerian. Rencana Strategis yang berhubungan dengan
peningkatan kualitas keluarga yaitu bahwa ibu dan keluarga memiliki peran
penting dalam pendidikan/pengasuhan anak. Disinilah tugas perempuan sekaligus
ibu sangat penting dalam pendidikan dan pengasuhan anak. Peran ganda dan
pembagian waktu dalam bekerja terutama bagi ibu bekerja, mendidik anak, dan
mengasuh anak sangat dibutuhkan. Ibu memiliki peran penting dalam pendidikan,
penuh kasih sayang, mampu menjadi pengayom dalam keluarga, mampu
mengatur keuangan rumah tangga, menjadi tempat yang nyaman untuk berkeluh
kesah. Seorang ibu juga memiliki kodrat yang tidak dapat dipertukarkan yaitu
mengandung dan melahirkan, hal ini memiliki tentunya akan berpengaruh
terhadap perkembangan anak mulai janin yang dikandung pada rahim ibu sampai
dengan tumbuh menjadi manusia dewasa (Fajrin, 2022).

Greenhaus dan Beuthel (2011) mengklasifikasikan konflik double burden
dibagi dalam 3 dimensi yaitu dimensi time-based conflict, dimensi strain-based

conflict, dan dimensi behaviour-based conflict. Time based conflict terjadi pada
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saat perempuan dihadapkan pada suatu situasi menjalankan beberapa tugas
sekaligus, yaitu peran perempuan yang memiliki kedudukan atau jabatan,
pegawai, bawahan. Terkadang perempuan dihadapkan pada beberapa peran
dalam satu waktu sekaligus. Strain-based conflict disebabkan oleh tekanan yang
disebabkan karena kelelahan bekerja selama seharian dan menyelesaikan
pekerjaan domestik antara lain mencuci, menyiapkan makanan bagi keluarga,
mengasuh anak, membersihkan lantai, mengepel, dan lain-lain.

Aktivitas ini akan memicu ketegangan dan stress bagi perempuan, selain itu
juga meningkatkan kecemasan, merasa kelelahan, stress tingkat tinggi, bahkan
rentan pula mengalami depresi. Tingkat stress istri dan ibu bekerja lebih tinggi
dibandingkan dengan suami (Roeters, 2016). Konflik pekerjaan-keluarga
mencakup hasil non kerja dan kerja. Hasil non kerja antara lain meliputi: kepuasan
dalam hubungan berumah tangga, kepuasan keluarga dari pegawai. Sedangkan
yang berkaitan dengan hasil kerja yaitu nilai kepuasan kerja, motivasi, komitmen
organisasi, turn over, absensi, kinerja pegawai, kepuasan Kkarir, dan kesuksesan
karir (Balmforth, Kelly and Gardner, 2006).

Pola kerja yang mengalami perubahan ini menimbulkan ketidakadilan
gender di dalam rumah tangga (Offer, 2014). Peran perempuan bekerja sekaligus
juga sebagai pendidik dan pengasuh untuk anak sangat rentan menimbulkan
konflik peran. Hasil studi dari Frone (2003) menyatakan bahwa tuntutan peran
berkontribusi terhadap peningkatan Work-Family Conflict (WFC). Gejala secara
psikologis lebih mendominasi pada konflik peran antara lain perasaan bersalah
karena tidak dapat melakukan peran sesuai dengan yang diharapkan,
kegelisahan, frustasi, bahkan stress atau depresi. Waktu, tenaga, dan perasaan
yang dicurahkan perempuan dalam keluarga dan pekerjaan menuntut untuk
memberikan yang terbaik bahkan terkadang mengorbankan kepentingan pribadi
sebagai seorang perempuan (Grzywacz, et al, 2007). Pegawai yang mendapatkan
tuntutan pekerjaan yang melebihi batas kemampuan (overload) dapat
menyebabkan kelelahan, ketegangan dan emosi negatif (Aminah, 2008).

Berkurangnya alokasi waktu bersama keluarga menyebabkan timbulnya
konflik peran bagi perempuan bekerja yang sudah berkeluarga dan memiliki anak
(Laksmi dan Hadi, 2012; UN Women dan Kementerian Luar Negeri Georgia,
2020). Menurut Greenhaus dan Beuthel (1985) yang dimaksud dengan konflik
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peran keluarga adanya peran dalam pekerjaan dan keluarga pada perempuan
sehingga rentan mengalami konflik peran ganda.

Sejak tahun 2016 Kemen PPPA sudah memiliki Tempat Penitipan Anak yang
diharapkan dapat membantu mengatasi permasalahan bagi pegawai yang sudah
memiliki anak tetapi tidak mempunyai pengasuh. Diharapkan pada saat ibu
bekerja dapat menitipkan anaknya di TPA dan ibu dapat fokus bekerja. Dengan
berjalannya waktu dan mengingat lebih dari 90 persen pegawai tinggal di daerah
pinggiran Jakarta. Jarak tempuh dari rumah ke kantor yang berada di Kota Jakarta
memakan waktu tempuh sekitar 3-4 jam pulang pergi per hari. Hal ini tentunya
akan berdampak pada kelelahan fisik para pegawai. Selain itu juga lebih dari 20
orang pegawai di lingkungan Kemen PPPA menjalankan hubungan jarak jauh baik
dengan anak maupun pasangan mereka. Menjaga hubungan antar pasangan
sehingga keutuhan rumah tangga dapat terjaga menjadi tantangan tersendiri. Di
satu sisi pegawai juga diharapkan tetap memiliki performa yang bagus di instansi,
maka diperlukan strategi yang sesuai dengan perkembangan zaman.

Indeks Kualitas Keluarga (IKK) adalah indeks yang dipergunakan untuk
mengidentifikasi permasalahan keluarga. Indeks ini dipergunakan sebagai dasar
dalam menyusun strategi peningkatan kualitas keluarga sebagai upaya dalam
mewujudkan kesetaraan gender dan pemenuhan hak anak. Untuk mengetahui
kualitas keluarga setiap provinsi menggunakan Indeks Kualitas Keluarga (IKK),
sampai dengan saat ini sudah dilakukan 3x perhitungan yaitu tahun 2016, 2019
dan tahun 2020 dengan menggunakan 25 indikator dengan 5 dimensi (Kemen
PPPA dan BPS, 2021).

Analisis Analytical Hierarchy Process (AHP) dipergunakan dalam proses
penghitungan IKK. Analytical Hierarchy Process (AHP) dilaksanakan dengan
metode penggunaan kuesioner secara online yang ditujukan bagi ahli di bidang
gender dan anak. Wawancara dengan key informan berbagai mitra kerja
dilanjutkan penggalian secara lebih mendalam (indepth interview) (Kemen PPPA,
2021b). Berdasarkan hasil penghitungan tersebut maka diperoleh IKK rata-rata
Indonesia adalah 68,13. Nilai IKK Provinsi Bali mendapatkan skor tertinggi,
sedangkan nilai IKK yang terendah yaitu Provinsi Nusa Tenggara Timur. Dari 34
provinsi yang diukur, terdapat 38 persen IKK yang ada diatas rata-rata, sedangkan

masih 62 persen yang nilai IKK-nya dibawah rata-rata nasional. Inilah yang
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kemudian mendorong Kemen PPPA untuk terus berupaya mendorong peran ibu
terutama dalam kegiatan pengasuhan dan pendidikan anak dalam keluarga.
Walaupun pada ibu bekerja membutuhkan dukungan dari pihak lain misal asisten
rumah tangga, keluarga dekat.

Dari latar belakang tersebut maka peran ibu dan keluarga dalam pendidikan/
pengasuhan anak menjadi mendasar dalam mewujudkan kesetaraan gender di
berbagai bidang pembangunan. Dukungan lingkungan kerja maupun lingkungan
keluarga menjadi sangat penting bagi ibu dan perempuan bekerja. Pentingnya
relasi gender yang merupakan salah satu dimensi dalam indeks ketahanan
keluarga menjadi faktor yang sangat penting.

Dalam kemitraan gender ini terdapat peran perempuan dalam mengambil
keputusan di dalam keluarga, waktu luang bersama keluarga, relasi antara suami
dan istri, pengelolaan finansial keluarga. Perempuan saat ini juga menjadi
penopang perekonomian keluarga, sehingga kemitraan antara suami dan istri
menjadi faktor yang cukup penting dalam penelitian ini. Perempuan memiliki peran
dalam pengambilan keputusan yang terbaik baik diri dan keluarganya.

Relasi gender yang baik dapat memperkuat ketahanan keluarga. Peran
suami dalam urusan domestik keluarga menjadi faktor yang cukup penting
terutama bagi istri yang bekerja. Perempuan bekerja tidak harus dibebani kembali
dengan urusan pekerjaan rumah tangga setelah selesai pulang dari tempat kerja.
Perempuan atau istri tetap dapat menjaga performa mereka ketika di kantor, dapat
menjaga hubungan yang baik dengan keluarga dan pasangan.

Motivasi kerja yang tinggi bagi perempuan bekerja yang sudah berkeluarga
dan memiliki anak dapat diperoleh melalui dukungan keluarga, sehingga dapat
meningkatkan kinerja pegawai. Saat ini pengukuran kinerja di Kemen PPPA lebih
dari 90 persen bernilai baik. Penilaian ini berdasarkan unsur perilaku BerAKHLAK
dan kinerja pegawai. Kemen PPPA sudah menerapkan pemanfaatan aplikasi e-
kinerja yang dilakukan setiap bulan. Sehingga jika terjadi penurunan kinerja
pegawai dapat segera diantisipasi dengan melakukan dialog kinerja terhadap
pegawai. Permasalahan terjadi dikarenakan faktor keluarga, misalnya kurangnya
komunikasi dengan pasangan, tekanan pekerjaan yang terlalu tinggi, pembagian
waktu kerja dan keluarga yang tidak seimbang, dan lain-lain. Pentingnya dukungan

keluarga dapat mendukung perempuan bekerja dalam bekerja.
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Strategi dan upaya dilakukan tetapi masih belum optimal yaitu kebijakan
yang responsif gender dan penyusunan mekanisme kerja yang disesuaikan
dengan kondisi saat ini. Mekanisme kerja yang sesuai dengan kebutuhan pegawai
dapat menjadi stimulus motivasi pegawai. Karena di dalam motivasi terdapat faktor
intrinsik dan faktor ekstrinsik yang saling mempengaruhi. Motivasi ekstrinsik dapat
dipengaruhi dengan adanya kebijakan yang responsif gender sehingga penelitian
ini dilakukan khususnya bagi perempuan bekerja (Grote et.al. 2004; Kotila et.al.
2013; Poortman and Van der Lippe 2009)

B. Identifikasi Masalah
Bersumber pada latar belakang di atas, maka identifikasi masalah
penelitian yaitu:

1. Peran ganda PNS perempuan sebagai pekerja sekaligus juga sebagai
pendidik dan pengasuh bagi anak-anak di rumah akan menurunkan
motivasi dan kinerja kerja pegawai.

2. Belum optimalnya pelaksanaan kualitas keluarga bagi PNS perempuan di
Kementerian Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak.

3. Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia yang inklusi bagi PNS
perempuan di Kementerian Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan

Anak belum optimal.

C. Rumusan Permasalahan
Berlandaskan pada identifikasi masalah penelitian tersebut maka diperoleh
rumusan masalah penelitian ini adalah
1. Faktor-faktor yang mempengaruhi pelaksanaan kualitas keluarga yang inklusi
pada PNS perempuan di Kementerian Pemberdayaan Perempuan dan
Perlindungan Anak belum optimal.
2. Bagaimana strategi manajemen sumber daya manusia inklusi bagi Pegawai

Negeri Sipil perempuan?
D. Tujuan Penelitian

Penelitian memiliki tujuan yaitu untuk mengetahui faktor-faktor yang

mempengaruhi kualitas keluarga yang inklusi bagi pegawai sehingga membantu
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menguraikan dan memecahkan permasalahan terkait dengan keluarga Pegawali
Negeri Sipil perempuan di lingkungan Kementerian Pemberdayaan Perempuan
dan Perlindungan Anak. Mampu merekomendasikan strategi manajemen sumber

daya manusia yang responsif gender.

E. Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian ini yaitu diharapkan dapat membantu memberikan solusi
pada permasalahan yang dihadapi oleh PNS perempuan di Kementerian
Pemberdayaan Perempuan. Selain itu, penelitian ini dapat menghasilkan
rekomendasi kebijakan yang responsif gender dalam membuat suatu strategi
manajemen sumber daya manusia yang inklusi pada PNS perempuan di

lingkungan Kemen PPPA.
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BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

D. Simpulan

Kesimpulan penelitian ini adalah:

1.

Berdasarkan mandat Undang Undang Nomor 23 Tahun 2014 bahwa Kemen
PPPA memiliki mandat untuk mengatur mengenai urusan pemerintahan
bidang pemberdayaan perempuan, perlindungan perempuan dan anak di
tingkat pusat. Salah satu waijib konkruen yaitu urusan peningkatan kualitas
keluarga dalam mewujudkan kesetaraan gender dan hak anak. Pemerintah
sudah memiliki kebijakan-kebijakan yang mendorong terwujudnya
pembangunan kualitan keluarga yang responsive gender yaitu dengan
dikeluarkan Instruksi Presiden Nomor 6 Tahun 2000 tentang
Pengarusutamaan Gender dalam Pembangunan Nasional dan Permen PPPA
Nomor 7 Tahun 2022 tentang Peningkatan Kualitas Keluarga dalam
Pembangunan PPPA tetapi dalam pelaksanaannya masih belum optimal.
Studi kasus pada Pegawai Negeri Sipil (PNS) Perempuan di Lingkungan
Kemen PPPA. Perempuan mendapatkan kesempatan yang sama untuk
mencari nafkah bagi keluarga demikian halnya dengan laki-laki. Hal ini
menimbulkan beban ganda pada perempuan sehingga kemitraan suami dan
istri dalam keluarga menjadi hal yang penting. Pekerjaan domestik dapat
dilakukan secara bersama-sama. Pegawai adalah bagian terkecil dari suatu
institusi atau organisasi, sedangkan keluarga adalah bagian terkecil dalam
masyarakat.

Perempuan membutuhkan fleksibilitas kerja yang tinggi, lingkungan kerja dan
lingkungan keluarga yang mendukung. Pegawai PNS perempuan dapat
bekerja secara maksimal dan memberikan yang terbaik dari kemampuannya
apabila mendapatkan support sistem dalam keluarga yang baik juga.
Lingkungan keluarga yang mempengaruhi kualitas keluarga yang inklusi pada
PNS perempuan yaitu faktor kebersamaan dalam keluarga, faktor kemitraan
suami istri, faktor keterbukaan pengelolaan keuangan, dan faktor manajemen

pengambilan keputusan dalam keluarga.
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E.

Berdasarkan faktor-faktor tersebut maka diperlukan startegi pelembagaan
kualitas keluarga yang inklusi pada PNS perempuan di Kementerian
Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak vyaitu Fleksibilitas
Working Arrangement (FWA), dialog kinerja yang terstruktur, penguatan
budaya berakhlak, manajemen talenta. Pendekatan yang humanis sebagai

upaya dalam menciptakan lingkungan kerja yang nyaman bagi para pegawai.

Saran

Saran bagi organisasi yang direkomendasikan dari hasil penelitian ini adalah:

1.

Kebijakan yang dikeluarkan oleh Biro Sumber Daya Manusia dan Umum
Kemen PPPA selaku bagian yang memiliki kewenangan di bidang
pengelolaan kepegawaian sebaiknya perlu memperhatikan kebutuhan PNS
perempuan. Kemen PPPA terus melakukan diseminasi, advokasi dan
sinkronisasi kebijakan yang responsif terhadap kebutuhan PNS Perempuan
baik di intansi pusat maupun daerah. Kebijakan bidang manajemen sumber
daya manusia diambil berdasarkan hasil kajian, survei, pembahasan dengan
pakar di bidangnya sehingga diperoleh kebijakan manajemen sumber daya
manusia yang responsif gender. Kajian yang disusun selain selaras dengan
kebijakan yang dikeluarkan oleh Kemen PANRB dan BKN juga perlu
memperhatikan kebijakan yang dikeluarkan oleh Kemen PPPA. Hal ini
sebagai bentuk implementasi dalam pelaksanaan kebijakan yang responsive
gender.

Sistem manajemen sumber daya manusia adalah sistem yang dimulai sejak
proses perekrutan pegawai, perlindungan pegawai pola Kkarir, sistem
remunerasi bagi pegawai, sistem penghargaan, pembagian kerja, pembinaan
pegawai, pemberdayaan pegawai ada baiknya lebih sensitive terhadap
kebutuhan PNS perempuan. Bahwa PNS Perempuan membutuhkan
fleksibilitas kerja yang tinggi. Upaya-upaya yang sudah dilakukan oleh Kemen
PPPA dapat dijadikan sebagai role model sehingga dapat dimplementasikan

pada intansi lain.
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Koordinasi dan komunikasi yang asertif perlu dibangun baik di internal
maupun dengan para pemangku kepentingan (stakeholder) untuk dapat
mendorong terwujudnya lingkungan kerja yang kondusif dan responsif.

Pelembagaan kualitas keluarga yang inklusi melalui manajemen sumber daya
manusia bagi PNS perempuan melalui pembentukan  Pokja
Pengarusutamaan Gender (PUG) merupakan salah satu upaya dalam

menciptakan lingkungan kerja yang nyaman.

Saran bagi PNS perempuan yang direkomendasikan dari hasil penelitian ini

adalah:

1.

PNS perempuan merupakan bagian dari ASN Indonesia yang mengikuti
kebijakan institusi yang memiliki kewenangan di bidang pengelolaan ASN
nasional. Oleh karena itu, sebagai ASN waijib tunduk dan taat pada kebijakan
dan aturan yang dikeluarkan oleh intansi yang memiliki kewenangan tersebut.
Menginternalisasi budaya kerja BerAKHLAK dalam kehidupan sehari-hari baik
di lingkungan kerja maupun di lingkungan keluarga.

Sebagai PNS perempuan dapat menyampaikan saran dan aspirasi yang
konstruktif terhadap sistem manajemen sumber daya manusia dapat
disampaikan secara arif dan bijaksana melalui pokja pengarusutamaan

gender (gender mainstreaming).
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