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ABSTRAK

Strategi Penanganan Career Shock di Lingkungan Staf Sumber Daya
Manusia Polri

Wahid Miftakhul Huda

wamida020@gmail.com

Politeknik STIA LAN Jakarta

Career shock mengacu pada perasaan keterkejutan, ketidaknyamanan, atau
kebingungan yang terjadi ketika seseorang ketika mengalami perubahan yang
mendalam dalam karier mereka, baik itu dalam bentuk promosi, rotasi jabatan, atau
perubahan tugas yang signifikan. Pada organisasi Polri terdapat anggota Polri yang
mengalami berbagai career shock yang dapat mempengaruhi karir. Belum
optimalnya program pembinaan karir juga dapat memicu terjadinya career shock.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui strategi penanganan career shock pada
anggota Polri di lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri yang berfokus pada
pemahaman tentang bagaimana anggota Polri mengalami, mengatasi, dan merespon
career shock.

Metode penelitian yang digunakan yaitu kualitatif. Penggalian informasi
menggunakan metode wawancara dan observasi. Adapun teori yang digunakan
untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi career shock dari Ali et al.,
(2020) dan Baruch et al., (2016). Hasil penelitian menunjukan bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi career shock anggota Polri di lingkungan Staf Sumber Daya
Manusia Polri antara lain kepergian/kehilangan mentor, perubahan organisasi,
pemutusan kerja/pensiun, penurunan jabatan, mutasi ke jabatan yang tidak
diinginkan, sistem promosi dan mutasi yang kaku, kurangnya pelatihan fungsi
sumber daya manusia, beban kerja yang tinggi, kurangnya komunikasi dan
transparansi terkait pembinaan karir. Strategi yang ditawarkan oleh peneliti antara
lain Pembinaan karir berkelanjutan dengan tranparasi pembinaan karir serta
membangun sistem penilaian kinerja yang objektif dan adil, pemberian reward dan
punishmen dan pelayanan psikologi proaktif.

Kata Kunci: Career Shock, faktor-faktor, strategi penanganan.
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ABSTRACT

Strategies for Handling Career Shock within the National Police Human
Resources Staff

Wahid Miftakhul Huda

wamida020@gmail.com

Politeknik STIA LAN Jakarta

Career shock refers to the feeling, discomfort, or confusion that occurs when
someone experiences a profound change in their career, whether in the form of a
promotion, job rotation, or significant change in duties. In the National Police
organization there are members of the National Police who experience various
career shocks that can affect their careers. Not optimal career training programs can
also trigger career shock. This research aims to determine strategies for handling
career shock among Polri members within the Polri Human Resources Staff, which
focuses on understanding how Polri members experience, overcome and respond to
career shock.

The research method used is qualitative. Information gathering uses interview and
observation methods. The theory used to determine the factors that influence career
shocks is from Ali et al., (2020) and Baruch et al., (2016). The results of the research
show that the factors that influence the career shocks of Polri members within the
Polri Human Resources Staff include the departure/loss of mentors, organizational
changes, job termination/retirement, demotion, transfers to undesirable positions,
promotion and transfer systems that rigidity, lack of training in human resources
functions, high workload, lack of communication and transparency regarding career
training. The strategies offered by researchers include sustainable career
development with transparent career training as well as building an objective and
fair performance assessment system, providing rewards and punishments and
proactive psychological services.

Keywords: Career Shock, factors, handling strategies.
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BAB I
PERMASALAHAN PENELITIAN

A. Latar Belakang

Pada era revolusi industry 4.0 sebagai transformasi teknologi akan membawa
dampak secara serius pada proses manajemen sumber daya manusia, karena
lingkungan organisasi yang banyak mengalami perubahan. Peningkatan
kemampuan bagi anggota Polri menjadi hal yang perlu mendapatkan prioritas,
dalam pelaksanaannya tidak hanya difokuskan pada kemampuan yang bisa
dipelajari serta ditingkat melalui kegiatan pelatihan dan pendidikan (hard skill),
tetapi juga pembentukan dan peningkatan kemampuan karakteristik seseorang,
kecerdasan sosial yang melekat serta kemampuan beradaptasi dengan baik dalam
kehidupan maupun dalam dunia kerja yang menunjang terhadap aspek professional
(soft skill) yang mampu melaksanakan tugas dengan baik untuk menghadapi segala
dinamika yang berkembang di masa yang akan datang. Pengembangan big data,
rekrutmen anggota Polri yang berkualitas, manajemen talenta Polri, manajemen
kinerja, peningkatan kemampuan berbasis teknologi merupakan strategi Kepolisian
Negara Republik Indonesia yang tepat sasaran untuk dilaksanakan dalam
menghadapi tantangan era revolusi industry 4.0.

Oleh karena itu dalam menghadapi perubahan dan perkembangan tersebut
Polri dihadapkan pada tantang tugas berupa tuntutan masyarakat untuk membentuk
sumber daya manusia Polri yang unggul sebagaimana tertuang dalam program
prioritas Kapolri sebagaimana tertuang dalam road map “Transformasi Menuju
Polri yang Presisi” yakni Prediktif, Responsibilitas, Transparansi Berkeadilan
sebagai tindak lanjut dari salah satu program prioritas yang sejalan dengan 5
prioritas program kerja Presiden Republik Indonesia, yakni pembangunan sumber
daya manusia yang memiliki kemampuan sebagai pekerja keras, yang dinamis,
terampil serta menguasai ilmu pengetahuan dan teknologi, dengan tujuan untuk
menata kelembagaan, perubahan sistem dan metode organisasi dimana salah satu
penekanan Kapolri dalam bidang sumber daya manusia yakni melaksanakan sistem
point dalam pembinaan karier personel sehingga semua anggota dapat kesempatan

yang sama sesuai prestasi yang dimiliki sehingga diharapkan Polri mampu menjadi



elemen yang penting untuk menjaga berdirinya demokrasi menuju Indonesia yang
unggul.

Eksistensi pemerintah untuk memberikan jaminan keamanan terhadap setiap
warganya diwujudkan melalui institusi kepolisian dengan tugas dan fungsi sebagai
pememeliharaan keamanan dan ketertiban, melindungi, mengayomi dan melayani
masyarakat serta menjadi penegak hukum negara di seluruh wilayah Indonesia.

Polri adalah bagian dari fungsi pemerintahan yang bertanggung jawab dalam
mewujudkan keamanan dalam negeri. Sesuai dengan Undang-Undang Kepolisian
Negara Republik Indonesia nomor 2 Tahun 2002 tentang Kepolisian Negara
Republik Indonesia merupakan alat negara yang berperan dalam memelihara
keamanan dan ketertibaan masyarakat, menegakkan hukum, serta memberikan
perlindungan, pengayoman dan pelayanan kepada masyarakat dalam rangka
terpeliharanya keamanan dalam negeri.

Sejauh ini Polri telah mendapatkan apresiasi yang positif atau kritik yang
membangun terhadap kinerja Polri dari pemerintah, swasta dan masyarakat. Hal ini
akan dijadikan tantangan bagi Polri dalam rangka mempertahankan dan
meningkatkan kinerjanya guna mencapai keberhasilan yang lebih baik.
Keberhasilan yang diraih Polri diharapkan dapat membuat Polri semakin
meningkatkan antisipasi terhadap berbagai tantangan di masa mendatang.
Tantangan tersebut berupa adanya harapan dan tuntutan dari masyarakat maupun
pemerintah kepada Polri untuk dapat senantiasa terus-menerus secara berkelanjutan
meningkatkan kinerja dan pelayanan kepada masyarakat. Keberhasilan Polri
sebagai organisasi publik yang mengutamakan pelayanan kepada masyarakat
sangat bergantung pada ketersediaan dan kualitas sumber daya manusia sesuai
dengan hakekat tugas Polri sebagai pelindung dan pelayan masyarakat (fo protect
and to serve) maka peran sumber daya manusia tidak dapat digantikan oleh
teknologi sehebat apapun.

Pada Peraturan Kepala Kepolisian Negara Republik Indonesia Nomor 9
Tahun 2016 Tentang Sistem Pembinaan Karier Anggota Kepolisian Negara
Republik Indonesia, bahwa dalam upaya meningkatkan profesionalisme,
peningkatan kinerja, keahlian dan keterampilan serta motivasi sumber daya

manusia Kepolisian Negara Republik Indonesia pada setiap satuan kerja diperlukan



sistem pembinaan karier anggota Polri yang sistematik, terencana, selaras dengan
kompetensi sesuai kebutuhan organisasi. Untuk mewujudkan anggota Polri yang
berdaya guna dan berhasil guna maka sistem pembinaan karir hendaknya
disesuaikan dengan kebutuhan dan tantangan tugas yang akan dihadapi serta
menjadi prioritas utama sebagai pendukung dan tenaga ahli sesuai dengan
kepentingan tugas-tugas Polri.

Human Resources Development Management yang dikenal dengan istilah the
right man in the right place and the right time mempunyai arti bahwa pembinaan
karier ini terkait dengan ketepatan menempatkan orang pada momen yang tepat
(Sudjatmiko, 2009).

Selain menjadi kewajiban pegawai secara individu untuk bekerja secara
maksimal dengan menunjukkan kinerja yang baik dan senantiasa melakukan
pengembangan kompetensinya, juga menjadi kewajiban para pimpinan untuk
menyusun dan memfasilitasi perencanaan dan pengembangan karir para pegawai
guna tercapainya tujuan organisasi.

Hal ini selaras peran Staf Sumber Daya Manusia Polri yang bisa
meningkatkan kinerja pegawai, apabila pegembangan karier pegawai dikelola dan
dimanajemen dengan baik dan benar. Setiap organisasi yang ingin mencapai tujuan
organisasi harus dapat memotivasi pegawai dengan menggunakan manajemen karir
secara efektif. Selain motivasi, kualifikasi, keterampilan, dan kompetensi masalah
masalah karir pegawai juga merupakan hal yang sangat penting. Organisasi yang
menyediakan pekerjaan akan mengadopsi praktik manajemen karir sebagai fungsi
dari strategi organisasi untuk mengarahkan pegawai dalam hal promosi dan
pengembangan karir pegawai agar dapat mewujudkan tujuan organisasi.

Pada dasarnya setiap pegawai memikul tanggung jawab untuk melakukan
manajemen karir terutama untuk memenuhi tujuan karirnya dalam organisasi.
Alasan utama manajemen karir dalam organisasi adalah karena setiap organisasi
telah mengambil tanggung jawab untuk memilih individu terbaik untuk suatu peran
daripada meningkatkan kemampuan kerja pegawai yang ada. (Arthur et al., 2005;
Nieuwenhuis et al., 2012; Segers dan Inceoglu, 2012).

Kurangnya dukungan organisasi terhadap karir pegawai telah membuka jalan

baru bagi peneliti karir untuk menyelidiki faktor-faktor yang mempengaruhi



komitmen pegawai, terutama ketika pegawai menghadapi kejadian yang tak terduga
yang disebut career shock pada berbagai tahap karir posisi masuk, menengah dan
senior.

Career shock mengacu pada perasaan keterkejutan, ketidaknyamanan, atau
kebingungan yang terjadi ketika seseorang ketika mengalami perubahan yang
mendalam dalam karier mereka, baik itu dalam bentuk promosi, rotasi jabatan, atau
perubahan tugas yang signifikan (Akkermans et al., 2018).

Career shock merupakan pengalaman emosional dan psikologis yang
dihadapi oleh individu ketika mereka mengalami perubahan yang mendalam dalam
karier atau pekerjaan mereka, baik dalam bentuk perubahan tugas, tanggung jawab,
promosi atau pergeseran organisasi (Pak et al., 2020).

Pada organisasi Polri terdapat anggota Polri yang mengalami berbagai career
shock yang dapat mempengaruhi karir mereka di dalam organisasi. Fenomena ini
dapat terjadi dalam berbagai tahap karier anggota Polri. Meskipun anggota Polri
menerima pelatihan dan persiapan yang ketat akan tetapi dampak dari career shock
tidak selalu dapat diprediksi atau dikelola dengan mudah, apalagi jika anggota Polri
tersebut belum optimal melakukan persiapan, adaptabilitas, motivasi, kesiapan
mental dan kematangan emosional yang dapat mempengaruhi anggota Polri dalam
menghadapi perubahan karir secara tiba-tiba.

Belum optimalnya program pembinaan karir juga dapat memicu terjadinya
career shock. Selain itu belum optimalnya dukungan atasan atau layanan yang
membantu anggota Polri dalam mengatasi career shock akan mempengaruhi
komitmen anggota Polri terutama ketika pegawai menghadapi kejadian yang tak
terduga.

Belum optimalnya program pembinaan karir juga dapat memicu terjadinya
career shock. Selain itu belum optimalnya dukungan atasan atau layanan yang
membantu anggota Polri dalam mengatasi career shock akan mempengaruhi
komitmen anggota Polri terutama ketika pegawai menghadapi kejadian yang tak
terduga.

Ketidaknyamanan yang dialami anggota Polri dapat berdampak pada kinerja,
kesejahteraan mental dan kualitas pelayanan yang diberikan kepada masyarakat

bahkan anggota Polri yang sering mengalami perpindahan tugas ke posisi yang



lebih tinggi dalam hierarki organisasi, mungkin akan juga mengalami career shock
sebagai akibat dari perubahan ini. Oleh karena itu, penting untuk mengidentifikasi
dan memahami lebih lanjut tentang career shock yang terjadi pada anggota Polri.

Career shock dapat menjadi pengalaman positif atau negatif dan akan
berdampak pada karir seseorang. Menurut (Rummel et al., 2021) career shock
memicu proses pemikiran yang disengaja mengenai pilihan karir dan tidak harus
mengarah pada perubahan karir bahkan seseorang menjadi lebih semangat untuk
mengikuti jalur karir mereka saat ini, dengan demikian, career shock adalah respons
intrapsikis terhadap peristiwa eksternal.

Model career shock pada anggota Polri akan berpengaruh signifikan terhadap
kesejahteraan individu, kualitas kerja dan efektivitas organisasi secara keseluruhan.
Career shock yang tidak ditangani dengan baik dapat menyebabkan berbagai
konsekuensi negatif, seperti penurunan motivasi, penurunan kinerja, konflik
interpersonal, peningkatan tingkat stres dan bahkan berpotensi menyebabkan
burnout atau kelelahan emosional dan fisik yang serius.

Menurut penelitian (Pak et al., 2020) yang meneliti tentang karir yang
berkelanjutan dengan mengungkap proses dimana career shock berhubungan
dengan ketidakkeberlanjutan karir dan peran apa yang dimainkan oleh persepsi
praktik sumber daya manusia dalam proses tersebut.

Hasil penelitian (Pak et al., 2020) lebih lanjut menunjukkan bahwa career
shock mempengaruhi kesinambungan karir melalui proses perubahan tuntutan atau
perubahan sumber daya yang pada akhirnya berhubungan dengan perubahan
kesesuaian orang dengan pekerjaan. Ketika person-job-fit berkurang maka
kemampuan, motivasi dan kesempatan untuk terus bekerja menurun, sedangkan
ketika person-job-fit meningkat, kemampuan, motivasi dan kesempatan untuk terus
bekerja juga meningkat. Oleh karena itu, organisasi perlu melakukan berbagai
upaya untuk mengurangi konsekuensi negatif dari career shock.

Penelitian (Baruch et al., 2016) menunjukkan bahwa career shock mendorong
orang untuk merefleksikan secara kritis proses pengembangan karir mereka dan
kemudian mengubah evaluasi mereka terhadap peluang karir di masa depan. Selain

itu, berbeda dengan kejutan karir positif, kejutan karir negatif tampaknya merusak



proses pengambilan keputusan karir individu dan kemajuan karir (misalnya,
Grimland, Vigoda-Gadot, & Baruch, 2012; Seibert et al., 2013).

Terjadinya career shock dapat bervariasi dalam hal prediktabilitas dan dapat
berdampak positif atau negatif (Akkermans et al., 2018). Mengkategorikan career
shock dalam dua dimensi yaitu positif dan negatif. Career shock positif
menghasilkan sentimen positif yang berfungsi sebagai stimulus motivasi dalam
karir seseorang, seperti promosi dan kesuksesan yang terlihat, sedangkan career
shock negatif menghasilkan sentimen negatif yang beroperasi sebagai pemicu stres
dalam karir seseorang. Career shock yang awalnya bervalensi negatif, seiring
waktu dapat menghasilkan pengalaman, peluang, dan imbas karier yang bervalensi
positif (Seibert et al., 2013).

Keberadaan anggota Polri yang seringkali mendapat sorotan publik membuat
mereka rentan terhadap perhatian negatif, seperti anggota Polri yang terlibat dalam
kasus kontroversial atau skandal dapat memiliki dampak serius terhadap reputasi
dan karir merek. Tidak hanya berdampak pada kenaikan jabatan, tetapi juga dapat
menyebabkan penurunan moral dan pengaruh dalam internal organisasi.
Berdasarkan data riset di Staf Sumber Daya Manusia Polri, terdapat beberapa
anggota Polri yang diputuskan untuk menjalani hukuman Pemberhentian Tidak
Dengan Hormat (PTDH) yang diduga karena adanya career shock. Berikut jumlah
anggota Polri yang di PTDH sebagai berikut:

Tabel 1.1. Jumlah PTDH Anggota Polri
Tahun 2021-2023

No Polda 2021 2022 2023 Jumlah
1 Mabes Polri 9 7 32 48
2 Aceh 82 41 22 145
3 Sumut 59 36 0 95
4 Sumbar 25 24 9 58
5 Riau 7 21 36 64
6 Jambi 11 5 22 38
7 Sumsel 41 103 32 176
8 Bengkulu 3 7 14 24




No Polda 2021 2022 2023 Jumlah
9 Lampung 24 18 52 94
10 | Metro Jaya 45 62 70 177
11 Jabar 39 13 28 80
12 | Jateng 12 24 19 55

13 | Diy 3 0 1 4
14 | Jatim 4 21 3 28
15 | Bali 0 5 0 5
16 | Kalbar 9 14 35 58
17 | Kaltim 11 5 12 28
18 | Kalsel 9 3 4 16
19 | Kalteng 24 15 18 57
20 | Sulsel 23 15 11 49
21 Sultra 4 12 25 41
22 | Sulteng 13 0 22 35
23 Sulut 0 iy 1 8
24 | Ntb 22 4 30 56
25 | Ntt 0 14 0 14
26 | Maluku 17 33 25 75
27 | Papua 4 3 32 39
28 Banten 13 16 7 36
29 | Kep Babel 8 15 16 39
30 | Gorontalo 0 7 12 19
31 Kepri 20 11 15 46
32 | Malut 9 8 8 25
33 Papua Bara 18 9 14 41
34 | Sulbar 0 2 13 15
35 | Kaltara 5 2 15 22

Total 573 582 655 1810

Sumber: Data Bagkhirdin Rowatpers SSDM Polri
Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa jumlah anggota Polri yang di PTDH
dari seluruh wilayah pada tahun 2021 sampai dengan 2023 sebanyak 1810 personel.



Kasus PTDH tertinggi banyak dilakukan anggota Polri di Polda Metro Jaya
sebanyak 177 personel. PTDH dapat terjadi karena kasus-kasus serius seperti
penyalahgunaan wewenang, pelanggaran hukum atau pelanggaran etika yang
mencolok dapat. Untuk data rekapitulasi kasus yang dialami oleh anggota Polri
kasus yang akhirnya diputuskan di PTDH sebagai berikut:

Tabel 1.2. Rekapitulasi Kasus Anggota Polri
Tahun 2021-2023

No Kasus Jumlah
1 | Disersi 969
2 | Narkotika 607
3 | Perzinahan/Perselingkuhan 15
4 | Penipuan/Penggelapan 13
5 | Pelanggaran Disiplin 79
6 | Pemerkosaan 4
7 | Kdrt 3
8 | Pembunuhan 9
9 | Lgbt 6

10 | Penadahan 3
11 | Asusila 46
12 | Nikah Sirih 1
13 | Keluarkan Tahanan 1
14 | Perjudian 1
15 | llegalmining 1
16 | Menyebarkan Ujaran Kebencian 1
17 | Bunuh Diri 1
18 | Pencurian 24
19 | Penistaan Agama 1
20 | Pencabulan 5
Total 1810

Sumber: Data Bagkhirdin Rowatpers SSDM Polri



Dari tabel rekapitulasi kasus terdapat kesimpulan bahwa kasus terbanyak
yang dilakukan anggota Polri adalah kasus disersi. Dalam Kitab Undang-undang
Hukum Pidana Militer (KUHPM), disersi adalah merupakan bagian atau salah satu
pasal dari serangkaian pasal atau tindak pidana yang pada intinya berkenaan dengan
peristiwa ketidakhadiran tanpa izin. Sedangkan pada Peraturan Pemerintah
Republik Indonesia Nomor 1 Tahun 2003 tentang Pemberhentian Anggota
Kepolisian Negara Republik Indonesia bahwa Anggota Kepolisian Negara
Republik Indonesia diberhentikan tidak dengan hormat dari dinas Polri apabila
meninggalkan tugasnya secara tidak sah dalam waktu lebih dari 30 hari kerja secara
berturut-turut. Bagi anggota Polri yang melanggar ketentuan kehadiran ini maka
anggota tersebut telah melakukan disersi dan dapat menyebabkan pemberhentian
tidak dengan hormat.

Dari tabel jumlah PTDH dan rekapitulasi kasus yang terjadi pada tahun 2021
s.d. 2023 yang dialami anggota Polri di seluruh Indonesia, untuk jumlah PTDH dan
kasus yang terjadi anggota Polri di Mabes Polri pada tahun tersebut sebagai berikut:

Tabel 1.3. Jumlah PTDH dan Kasus
Anggota Polri di Mabes Polri Tahun 2021-2023

No. PTDH 2021 2022 2023 Total Keseluruhan
1 Disersi 7 5 22 34
2 Narkotika 1 4 5
3 Pembunuhan 1 1
4 Pencurian 1 1 2
5 Perzinahan/ 1 1

Perselingkuhan
6 Pencabulan 1 1
7 Penipuan 1 2 3
8 Penganiayaan 1 1
9 Total 9 7 32 48

Sumber: Data Bagkhirdin Rowatpers SSDM Polri



Dari tabel terdapat fakta bahwa dari tahun 2021 s.d. 2023 jumlah PTDH yang
terjadi pada anggota di Mabes Polri sebanyak 48 kasus. Pada tabel tersebut juga
menunjukkan kasus PTDH tertinggi banyak dilakukan anggota Polri yaitu
pelanggaran yang disersi sebanyak 34 kasus dan yang paling sedikit melakukan
pelanggaran pidana yaitu pembunuhan, pencabulan dan penganiayaan. Pelanggaran
ini cukup serius dan melanggar kode etik Polri yang menyebabkan pemberhentian
tidak dengan hormat. Pemberhentian seorang anggota Polri dengan tidak hormat
adalah tindakan serius dan berdampak besar pada karier dan reputasi anggota
tersebut. Pemberhentian dengan tidak hormat diberikan kepada anggota Polri
sebagai sanksi atas pelanggaran disiplin atau etika yang serius, seperti
penyalahgunaan wewenang, korupsi, pelanggaran hukum berat, atau tindakan
melawan hukum lainnya. Penyimpangan perilaku oknum Polri tersebut merupakan
pelanggaran terhadap peraturan disiplin anggota Polri yang diatur dalam UU No. 2
Tahun 2002 Tentang Polri.

Upaya penegakan Kode Etik Profesi Polri sangat dibutuhkan untuk
terwujudnya pelaksanaan tugas yang dibebankan pada profesionalisme Polri.
Ketidak profesionalisme akan sangat berdampak dalam hal penegakan hukum atau
pengungkapan kejahatan yang terjadi di masyarakat. Menyikapi hal tersebut, salah
satu kesiabpan Polri, dalam meningkatkan etika kepribadian personil tersebut
adalah adanya upaya penguatan integritas personil yang dilakukan secara
komprehensif dan dilaksanakan secara berkesinambungan. Integritas sendiri
merupakan suatu kepribadian seseorang yang bertindak secara konsisten dan utuh,
baik dalam perkataan maupun perbuatan, sesuai dengan nilai-nilai dan kode etik.

Pemberhentian tidak dengan hormat pada anggota Polri merupakan career
shock negatif yang memiliki dampak meluas dari aspek psikologis seperti stres,
kecemasan dan penurunan motivasi dan profesionalisme penurunan kinerja yang
dapat memengaruhi efektivitas tugas-tugas penegakan hukum yang dilakukan oleh
anggota Polri.

Sebagai ilustrasi, kehilangan pekerjaan karena Pemutusan Hubungan Kerja
(PHK) akan dianggap sebagai career shock, sedangkan kehilangan pekerjaan
dengan sukarela setelah mengundurkan diri dianggap career shock. (Seibert et al.,

2013) menggambarkan career shock negatif sebagai peristiwa yang berpotensi
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berdampak negatif pada karir individu. Dalam studi ini, career shock terkait
organisasi negatif, yang mungkin memerlukan pengalaman pengurangan tenaga
kerja, kebangkrutan atau skandal etika besar di tempat kerja seseorang. Career
shock terkait organisasi yang negatif ini sebagai anteseden optimisme karir yang
secara fundamental berbahaya karena karir pegawai sering berkembang dalam
konteks organisasi (Rodrigues & Guest, 2010, Inkson et al., 2012). Oleh karena itu,
career shock terkait organisasi yang negatif menyoroti hubungan langsung antara
organisasi dan perspektif karir masa depan pegawai (Mathisen et al., 2017, Harney
etal., 2018).

Selain career shock negatif ada juga career shock positif. Career shock
posotif yang dialami anggota Polri berupa promosi jabatan bahkan ada juga anggota
Polri yang mendapatkan kenaikan pangkat satu tingkat lebih tinggi sebagai bentuk
apresiasi Pimpinan terhadap anggota Polri karena kinerjanya dan prestasi yang luar
biasa dalam operasi atau pengakuan atas kontribusi terhadap misi anggota Polri.
Promosi cepat seperti ini tidak hanya memberikan apresiasi terhadap anggota Polri
tersebut tetapi juga memiliki potensi untuk memberikan contoh dan inspirasi
terhadap anggota Polri yang lain untuk meraih prestasi yang lebih tinggi.

Sebagai contoh career shock positif yang diberikan terhadap anggota Polri
oleh Kepala Kepolisian Negara Republik Indonesia (Kapolri) Jenderal Listyo Sigit
Prabowo adalah pemberian penghargaan berupa pin emas dan kenaikan pangkat
luar biasa (KPLB) kepada 154 anggota Polri yang sukses mengungkap peredaran
1.278 ton sabu. Dari 154 anggota Polri tersebut merupakan anggota gabungan yang
dibentuk oleh Direktorat Tindak Pidana Narkoba Bareskrim Polri.

Kegiatan upacara pemberian pin emas Kapolri dan KPLB itu diwakili oleh
Kepala Badan Reserse Kriminal (Kabareskrim) Polri Komjen Agus Andrianto di
Gedung Bareskrim Mabes Polri. Menurut Komjen Agus Andrianto, bahwa dengan
peran masing-masing anggota Polri telah berhasil menunjukkan prestasi, kerja
keras, dan kinerja yang maksimal, sehingga diberi penghargaan oleh Kapolri dalam
bentuk pemberian pin emas Kapolri dan kenaikan pangkat luar biasa (KPLB).
Sejumlah 154 anggota itu terdiri dari 120 anggota Polri dari satuan Bareskrim Polri,
Polda Aceh, Baintelkam Polri, mereka mendapat penghargaan KPLB. Sementara

untuk 34 pegawai pada Direktorat Jenderal Bea dan Cukai mendapat penghargaan
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pin emas Kapolri karena mereka turut membantu dan berhasil mengungkap sindikat
narkotika jaringan internasional yakni jaringan Timur Tengah-Malaysia-Indonesia
dan selama beroperasi ada barang bukti yang disita total ada 1,278 ton sabu.

Career shock negatif dapat melemahkan hubungan tidak langsung antara
sumber daya karir dan kemampuan kerja sedangkan career shock positif dapat
memperkuat hubungan tidak langsung antara sumber daya karir dan kemampuan
kerja. Career shock memiliki peran penting dalam pengembangan karir (Blokker et
al., 2019).

Promosi yang tidak terduga, kenaikan gaji, penghargaan atas profesionalisme
dalam bekerja adalah contoh career shock yang positif. Career shock positif
mengubah karier menjadi lebih baik. Sedangkan kecelakaan serius, penyakit,
bencana, pemutusan kontrak, dan pemecatan yang tidak terduga dapat
diklasifikasikan sebagai career shock yang negatif dan hal ini seringkali
menempatkan proses karir pada situasi yang lebih buruk (Richardson, 2020).
Career shock telah menunjukkan bahwa hal tersebut mendorong masyarakat untuk
melakukan refleksi kritis dalam proses pengembangan karir dan melakukan
perubahan dalam mengevaluasi peluang karir di masa depan.

Perjalanan keberlanjutan karir seseorang dalam perjalannya sering
mendapatkan tantangan tersendiri. Tentunya perjalanan karir bagi seseorang akan
berbeda dengan individu lainnya dan terkadang melewati momen yang memberikan
kejutan. Selama masa karir mereka, pegawai cenderung mengalami beberapa
career shock misalnya menjadi sakit kronis atau dipecat, ditugaskan ke tempat
terpencil, diturunkan jabatan dan lain-lain yang mungkin mengakibatkan lintasan
karir mereka menjadi tidak berkelanjutan (Akkermans et al., 2018). mendefinisikan
career shock sebagai peristiwa yang mengganggu dan luar biasa yang disebabkan
oleh faktor-faktor di luar kendali individu sehingga sangat berpengaruh terhadap
jalannya karir seseorang. Definisi ini berhubungan dengan argumen bahwa
kesempatan itu sendiri tidak cukup karena terdapat interaksi yang kompleks antara
peristiwa eksternal dengan proses psikologis internal.

Career shock dapat memicu perubahan dalam arti-penting identitas sosial

atau bahkan merupakan ancaman terhadap identitas sosial, sehingga mencerminkan
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bagaimana kejutan karir dapat berdampak berbeda pada orang-orang yang termasuk
dalam kelompok sosial yang berbeda (Akkermans, Collings, et al., 2021).

Transisi dapat menimbulkan interupsi kecil atau besar dalam karir individu
(Gunz et al., 2007) dalam (Vos et al., 2020) dan memiliki implikasi yang bervariasi
untuk keberlanjutan karir (De Vos et al., 2019). Perubahan pekerjaan mungkin
merupakan titik balik terkuat dari karir individu karena mencakup perubahan posisi
dan pemberi kerja (Dlouhy & Biemann, 2018). Perubahan jenis pekerjaan dapat
berdampak pada keamanan kerja dan aspek keuangan (misalnya implikasi jaminan
sosial ketika berubah dari bekerja sebagai pegawai menjadi pekerja lepas (Tran et
al., 2021).

Fenomena career shock merujuk pada pengalaman emosional, psikologis,
dan adaptasi kompleks yang terjadi pada individu ketika mereka dihadapkan pada
perubahan signifikan dalam karier atau pekerjaan mereka. Perubahan yang cepat
dan tidak terduga dalam lingkungan kerja dapat memicu gejala stres,
ketidaknyamanan, dan ketidakpastian pada individu (Tran et al., 2021).

Pada kenyataannya, terdapat banyak faktor internal maupun eksternal yang
seharusnya dapat diidentifikasi sejak awal untuk mengantisipasi terjadinya career
shock. Oleh karenanya dibutuhkan penelitian untuk mengembangkan faktor (baik
internal maupun eksternal) yang mempengaruhi momen career shock yang
dihadapi pegawai dalam perjalanan karirnya. Dengan mengkaji perjalanan dan
faktor yang mempengaruhi maka diharapkan dapat memberikan pemahaman yang
lebih baik tentang bagaimana pengembangan karir kontemporer adalah hasil dari
interaksi antara agensi individu dan peristiwa eksternal (Akkermans, Rodrigues, et
al., 2021).

Meskipun career shock biasanya sulit untuk diprediksi dan dicegah,
komponen individu dalam menghadapi kejutan karir seringkali cukup lunak, yang
berarti bahwa ada banyak hal yang harus dilakukan dalam hal mempersiapkan dan
secara efektif menghadapi career shock, salah satunya adalah mengembangkan
kompetensi karir (Akkermans et al., 2020).

Beberapa hasil penelitian menyatakan bahwa career shock dapat bervariasi
dalam sifat dan pengaruhnya, tergantung pada intensitas, frekuensi, valensi,

kemampuan kontrol, dan durasinya. Sebagai contoh, seorang kolega yang
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meninggalkan organisasi hal tersebut merupakan career shock dengan intensitas
rendah. Kebanyakan individu menghadapi career shock dapat mempengaruhi
proses pengembangan karir. (Blokker et al., 2019) menemukan bahwa career shock
berkorelasi positif dengan persepsi kelayakan kerja pegawai muda. (Rummel et al.,
2021), menemukan bahwa career shock mempengaruhi kewirausahaan pada
lulusan baru. (Nery-Kjerfve & Wang, 2019), menggunakan beberapa studi kasus,
mengidentifikasi bahwa lokalisasi yaitu menyesuaikan dengan kondisi dan isolasi
lokal adalah negatif career shock signifikan yang dialami oleh pegawai ekspatriat.
(Nair & Chatterjee, 2021) melaporkan bahwa ujian kompetitif dan memulai
pekerjaan adalah career shock yang dihadapi oleh pegawai karir awal. Mahasiswa
MBA. Feng dkk. (2020) menemukan bahwa negatif career shock merangsang
pegawai untuk mempertimbangkan peluang karir lain yang sejalan dengan
penelitian oleh (Chen et al., 2021) yang menemukan bahwa tempat kerja yang baru
meningkatkan improvisasi dan kreativitas pegawai. Dan baru-baru ini (Akkermans
et al., 2020) mengusulkan bahwa pandemi Covid-19 adalah negatif career shock
yang signifikan bagi banyak orang tetapi kompetensi karir dan ketahanan dapat
meminimalkan efeknya.

Pada organisasi Polri, pembinaan Sumber Daya Manusia dilakukan oleh Staf
Sumber Daya Manusia Polri. Pada pasal 21 ayat 2 UU nomor 2 tahun 2002,
disebutkan bahwa pembinaan anggota Kepolisian Negara Republik Indonesia
meliputi penyediaan, pendidikan, penggunaan, perawatan dan pengakhiran dinas.
Staf Sumber Daya Manusia Polri merupakan unsur pembantu Pimpinan yang
bertugas melakukan pembinaan SDM Polri. Sebagai unsur pembantu Pimpinan,
maka Staf Sumber Daya Manusia Polri harus terus melakukan langkah-langkah
inovatif dalam rangka pembinaan Staf Sumber Daya Manusia Polri. Staf Sumber
Daya Manusia Polri bertugas membantu Kapolri dalam menyelenggarakan fungsi
manajemen di bidang pembinaan sumber daya manusia, perawatan dan peningkatan
kesejahteraan personel, penyelenggaraan fungsi psikologi kepolisian dan psikologi
personel dalam lingkungan Polri serta penilaian kompetensi Polri. Dalam rangka
pencapaian tujuannya, Staf Sumber Daya Manusia Polri diharapkan mampu

memanfaatkan sumber daya manusia yang ada secara optimal.
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Staf Sumber Daya Manusia Polri perlu mendorong agar terciptanya sumber
daya manusia yang berkualitas. Dalam rangka mendorong terciptanya sumber daya
manusia yang berkualitas, strategi dalam meminimalisir efek career shock menjadi
salah satu faktor yang perlu diperhatikan karena career shock akan berdampak pada
kesehatan mental dan fisik anggota Polri.

Belum optimalnya dukungan atasan yang membantu anggota Polri dalam
mengatasi career shock akan berdampak negatif terhadap perjalanan karir
anggota Polri.

Pimpinan Polri memiliki kewajiban dan peran penting untuk membuat
sebuah strategi dalam menghadapi segala permasalahan organisasi, termasuk
strategi bagi para anggota yang terdampak career shock, karena career shock
merupakan faktor yang diyakini dapat mempengaruhi kinerja.

Anggota Polri yang dapat menghadapi career shock akan memperkuat
motivasi kerja untuk meningkatkan karir dan kemampuannya, akan tetapi
berbeda dengan anggota Polri yang tidak mampu menghadapi career shock,
maka ia akan melihat pekerjaannya sebagai hal yang menjenuhkan sehingga
anggota tersebut akan bekerja dalam keadaan terpaksa. Karena itu perlu adanya
strategi organisasi dalam mengantisipasi terjadi career shock yang dialami oleh
anggota Polri.

Selain itu career shock karena program penempatan kerja. Proses penempatan
yang tepat, tidak cukup untuk menunjang kemampuan anggota dalam menghadapi
career shock. Anggota dengan pengalaman kerja dan dengan tingkat pendidikan
serta skill yang mumpuni akan lebih mudah melaksanakan pekerjaan ditempat yang
baru. Penempatan kerja yang sesuai antara harapan, pengetahuan dan kemampuan
anggota akan meminimalisir terjadinya career shock. Berdasarkan pra riset peneliti
di Staf Sumber Daya Manusia Polri, masih ada beberapa masalah yang ditemukan

dalam hal penempatan sebagai berikut:
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Tabel 1.4.
Jumlah Penempatan Jabatan di SSDM Polri

Jumlah Penempatan Jabatan
Sesuai o Tidak Sesuai Jabatan o Non o
402 Jabatan ° (Terlalu Tinggi) ° Job ’
178  |42.99% 93 22.46% | 131 | 34.54%

Sumber : SSDM Polri, 2023

Dari data pra riset di atas didapat bahwa masih ada 93 anggota Polri di
lingkungan Staf Sumber Daya Polri yang tidak sesuai dengan penempatan jabatan
dengan posisi penempatan yang terlalu tinggi, dan masih ada 131 anggota SSDM
Polri yang non job dengan tidak atau masih proses dalam belajar dalam pemenuhan
syarat kenaikan jabatan tertentu. Menurut Keputusan Polri  No.
Kep/406/1V/Tanggal 20 April 2016, bahwa penempatan jabatan harus sesuai
dengan tingkat pendidikan dan sesuai kepangkatan.

Selain data pra riset terkait penempatan, peneliti juga melakukan wawancara
pendahuluan terhadap beberapa anggota Polri di Staf Sumber Daya Manusia Polri
yang mendapatkan mutasi. Dari hasil wawancara tersebut diketahui bahwa
penempatan anggota Polri pada posisi baru dapat menyebabkan anggota terhambat
karirnya karena kompetensi, sumberdaya dan jaringan yang selama ini dibangun
untuk menunjang karir pada posisi jabatan sebelumnya. Ada juga anggota Polri
yang berpendapat bahwa dengan adanya mutasi ke posisi baru maka tanggung
jawab yang diembannya meningkat drastis sehingga terkadang anggota tersebut
kesulitan untuk beradaptasi dengan jabatan barunya. Penempatan Pegawai
merupakan pencocokan atau membandingkan kualifikasi yang dimiliki dengan
persyaratan pekerjaan dan sekaligus memberikan tugas, pekerjaan kepada calon
Pegawai untuk dilaksanakan (Ardana, 2012).

Pegawai yang ditempatkan pada posisi tertentu harus memiliki kompetensi
yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan secara efektif dan efesien. Proses
penempatan pegawai yang tidak tepat akan menyebabkan kinerja yang kurang

optimal (Naliebrata, 2007).
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Proses penempatan yang tepat tidak cukup untuk menunjang kinerja Pegawai,
melainkan membutuhkan pengalaman untuk menunjang pekerjaan tersebut.
Pegawai dengan pengalaman kerja akan lebih mudah melaksanakan pekerjaan,
dibandingkan dengan Pegawai lama dan baru tidaklah bisa disamakan (Soetjipto,
2007).

Pegawai yang memiliki pengalaman tinggi dapat menumbuhkan kerja sama
dalam proses pembelajaran dimana dengan hal tersebut dapat mempengaruhi
kinerja dari Pegawai (Smayling ef a/, 2012).

Pelaksanaan sistem penempatan pegawai dalam suatu organisasi merupakan
suatu kegiatan yang harus dilakukan dengan baik, karena dengan penempatan
pegawai yang tepat, maka pegawai yang bersangkutan akan mengetahui ruang
lingkup kerjanya dan dapat melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya,
sehingga beban tugas yang diberikan kepadanya dapat dipertanggung jawabkan.

Penempatan anggota ini dilakukan untuk mendapatkan tenaga kerja yang
sesuai dengan apa yang diharapkan baik secara kualitas, kuantitas dan secara ideal.
Dengan kata lain penempatan kedudukan pegawai harus tepat sesuai dengan bidang
keahlian, pembawaan, kecakapan dan kemampuannya. Dalam penempatan pegawai
sebaiknya selalu memperhatikan prinsip the right man in theright place and the
right man behind right job. (Soetjipto, 2007).

Hal ini penting mengingat penempatan anggota Polri pada suatu kedudukan
akan mempengaruhi terhadap pelaksanaan pekerjaan. Jadi penempatan dapat
dikatakan ideal dan benar jika penempatan yang dilakukan dalam sebuah instansi
seperti Staf Sumber Daya Manusia Polri sesuai dengan apa yang telah dijelaskan
sebelumnya. Hal dikarenakan penempatan berkaitan dengan penyesuaian
kompetensi dan pengetahuan seseorang dengan pekerjaan yang akan dikerjakannya
di instansi tersebut.

Ketidaktelitian dan kesalahan dalam menempatkan anggota pada pekerjaan
yang tidak sesuai akan mendapatkan hasil yang kurang baik dan dapat
menyebabkan terjadinya career shock pada anggota Polri.

Selain itu peneliti juga melakukan wawancara pendahuluan, peneliti juga

melakukan survey menggunakan angket terhadap 30 anggota Polri di Staf Sumber
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Daya Manusia Polri terkait dengan kepuasan program pembinaan karir dengan hasil
sebagai berikut:

Tabel 1.5. Hasil Pra-Survei
Kepuasan Progam Pembinaan Karir di lingkungan SSDM Polri

No Pertanyaan Total | Ya | (%) | Tidak | (%)

1. | Manajemen organisasi ditempat | 30 8 | 27% 22 73%
saya bekerja memberlakukan
setiap pegawai secara adil dalam

proses promosi

2. | Pekerjaan saya sesuai dengan | 30 13 | 44% 17 56%
kemampuan yang saya miliki
3 | Pengawasan  Melekat yang | 30 11 | 37% 19 63%
dilakukan pimpinan membuat

saya konsisten dalam bekerja

sepanjang waktu

Sumber : Hasil pra-survei, 2023

Dari tabel diatas terlihat bahwa tingkat kepuasan terhadap program
pembinaan karir yang dilakukan organisasi terkait promosi sebesar 27%, hal ini
menggambarkan tingkat kepuasan dalam hal promosi jabatan cukup rendah. Selain
itu terkait dengan pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan yang dimiliki sebesar
44% cukup rendah, hal ini merupakan indikasi adanya ketidakpuasan anggota Polri
terhadap program pembinaan karir yang dilakukan organisasi. Kondisi kepuasan
yang rendah terhadap program pembinaan karir ini, akan membuat anggota Polri
tidak memiliki motivasi dan komitmen terhadap organisasi sehingga akan
berdampak kepada kinerja. Hal ini juga menunjukkan bahwa program pembinaan
karir yang disediakan untuk anggota Polri di lingkungan Staf Sumber Daya
Manusia Polri belum optimal dan dapat memicu terjadinya career shock, hal ini
karena persiapan, adaptabilitas, motivasi, kesiapan mental dan kematangan
emosional akan mempengaruhi anggota Polri dalam menghadapi perubahan karir

yang tiba-tiba.

18



Berikut data kesehatan mental anggota Polri di lingkungan Staf Sumber Daya

Manusia Polri:
Tabel 1.6. Kesehatan Mental Anggota Polri
di lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri
Hasil Total
Tahun Semester Pesert Sehat Perlu
eserta Mental Konseling
2021 1 207 205 2
2021 2 165 161 4
2022 1 211 210 1
2022 2 154 155 1
2023 1 215 210 5
2023 2 127 127 0

Sumber: Data Staf Sumber Daya Manusia, 2024

Dari tabel diatas merupakan rekapitilasi data kesehatan mental anggota Polri
di lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri yang terdampak career shock dari
tahun 2021 s.d. 2023. Dari data tersebut masih ada anggota di lingkungan Staf
Sumber Daya Manusia Polri yang memerlukan konseling sebagai dampak dari
career shock yang mereka hadapi.

Permasalahan penempatan, wawancara terkait mutasi dan kepuasan terhadap
progam pembinaan karir dapat disimpulkan bahwa anggota Polri di lingkungan Staf
Sumber Daya Manusia Polri telah mendapatkan pengalaman career shock yang
berdampak terhadap anggota tersebut. Perasaan terkejut yang dialami anggota Polri
akan berdampak pada kinerja dalam memberikan pelayanan. Hal ini disebabkan
karena belum optimalnya penyelenggaraan pelatihan dan persiapan sebelum
menghadapi career shock yang dapat membantu dalam menghadapi tantangan baru
belum dilakukan secara menyeluruh dengan mempertimbangkan peluang dan
keterampilan yang ada pada anggota. Oleh karena itu, penting untuk
mengoptimalkan penyelenggaraan pelatihan dan persiapan lebih lanjut terkait

dengan kesiapan anggota dalam menghadapi career shock.
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Dalam penelitian ini, penyelenggaraan pelatihan dan persiapan terkait dengan
kesiapan anggota dalam menghadapi career shock perlu dilakukan oleh Staf
Sumber Daya Manusia Polri, dengan melihat bahwa career shock adalah sebuah
fenomena yang dihadapi individu saat mengalami transisi karir yang signifikan,
baik secara vertikal (promosi) maupun horizontal (perubahan bidang).

Fenomena ini dapat menimbulkan berbagai dampak negatif, seperti stres,
kecemasan, dan keraguan diri. Oleh karena itu, optimalisasi pelatihan dan persiapan
menjadi kunci untuk membantu anggota menghadapi career shock dengan lebih
efektif.

Optimalisasi penyelengaraan pelatihan terhadap anggota menurut (Syarief,
2022) bisa dilihat dari 4 hal, yakni:

1.  Analisis Kebutuhan
Analisis kebutuhan yang mendalam untuk memahami kesenjangan
kompetensi dan pengetahuan anggota terkait dengan posisi baru. Dalam
analisis ini dipertimbangkan beberapa faktor yakni:

a)  Tingkat pengalaman dan keahlian anggota.

b)  Tuntutan dan tanggung jawab posisi baru.

¢) Budaya dan nilai-nilai organisasi.

2. Kurikulum yang Relevan:

a)  Rancang kurikulum pelatihan yang komprehensif dan relevan dengan

kebutuhan anggota.

b)  Gunakan metode pembelajaran yang bervariasi dan interaktif, seperti:
ceramah dan diskusi, simulasi dan studi kasus dan mentoring dan
coaching.

3. Pemateri yang Kompeten:

a)  Libatkan pemateri yang kompeten dan berpengalaman di bidangnya.

b)  Pastikan pemateri memiliki kemampuan untuk menyampaikan materi
dengan cara yang menarik dan mudah dipahami.

4.  Evaluasi dan Tindak Lanjut:
a) Lakukan evaluasi secara berkala untuk memastikan efektivitas

pelatihan.
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b)  Berikan tindak lanjut yang tepat, seperti pendampingan dan coaching,

untuk membantu anggota menerapkan apa yang telah dipelajari.

Optimalisasi penyelenggaraan pelatihan dan persiapan yang matang dapat
membantu anggota menghadapi career shock dengan lebih efektif. Dengan
memahami kebutuhan anggota, merancang pelatihan yang relevan, dan
menyediakan dukungan yang diperlukan, organisasi dapat membantu anggota
beradaptasi dengan transisi karir dan mencapai kesuksesan dalam peran baru
mereka.

Dengan adanya perubahan kebijakan, perkembangan teknologi dan tuntutan
sosial yang terus berkembang, maka anggota Polri di lingkungan SSDM Polri akan
mengalami berbagai bentuk career shock yang dapat memengaruhi motivasi,
produktivitas dan komitmen kerja. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui model career shock pada anggota Polri di lingkungan SSDM Polri yang
berfokus pada pemahaman tentang bagaimana anggota Polri mengalami,
mengatasi, dan merespon career shock dalam konteks pekerjaan mereka.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih
komprehensif mengenai dampak career shock pada anggota Polri serta strategi
yang efektif dalam menghadapi fenomena ini. Uraian di atas menunjukkan
pentingnya meneliti tentang model career shock yang dihadapi anggota Polri
sehingga penelitian ini mengangkat judul “STRATEGI PENANGANAN
CAREER SHOCK DI LINGKUNGAN STAF SUMBER DAYA MANUSIA
POLRI”.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan penjabaran latar belakang masalah diatas maka identifikasi
masalah pada penelitian penanganan career shock di lingkungan Stat Sumber Daya
Manusia Polri dapat dilakukan identifikasi permasalahan yang terjadi sebagai
berikut:
1.  Belum optimalnya persiapan, adaptabilitas, motivasi, kesiapan mental, dan
kematangan emosional mempengaruhi anggota Polri dalam menghadapi

perubahan karir yang tiba-tiba.
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2. Belum optimalnya program pembinaan karir yang disediakan oleh Staf
Sumber Daya Manusia Polri untuk anggota Polri yang membantu dalam
menghadapi perubahan karir dan meminimalisir terjadinya career shock.

3. Belum optimalnya dukungan dari atasan yang membantu anggota Polri dalam
mengatasi career shock baik dari segi penyelengaraan pelatihan dan persiapan

menghadapi perubahan karir.

C. Rumusan Masalah
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.  Faktor-faktor apakah yang mempengaruhi career shock bagi perjalanan karir
anggota Polri di lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri?

2.  Bagaimana strategi yang dilakukan oleh Staf Sumber Daya Manusia Polri

untuk meminimalisir career shock yang dialami oleh anggota Polri?

D. Tujuan Penelitian
Tujuan dalam penelitian ini ada dua hal yaitu:

1.  Mengkaji faktor-faktor yang mempengaruhi career shock bagi perjalanan
karir anggota Polri*di lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri.

2. Menganalisis strategi yang dilakukan oleh Staf Sumber Daya Manusia Polri

untuk meminimalisir career shock yang dialami anggota Polri.

E. Manfaat Penelitian
Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini diharapkan dapat dimanfaatkan,
antara lain sebagai berikut:
1.  Manfaat Akademis
a.  Memberikan kontribusi positif pada pengembangan ilmu manajemen
terkait faktor-faktor yang mempengaruhi career shock bagi perjalanan
karir anggota Polri di lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri.
b.  Untuk mengembangkan kajian teoritik dalam bidang kebijakan sumber
daya manusia, khususnya tentang career shock bagi perjalanan karir

anggota Polri di lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri.

22



Untuk mengembangkan landasan empirik atau kerangka acuan untuk
melakukan penelitian yang lebih mendalam dalam bidang kebijakan
dam sumber daya manusia mengenai career shock bagi perjalanan karir

anggota Polri di lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri.

2. Manfaat praktis

a.

Penelitian tentang implementasi kebijakan ini, menjadi pijakan bagi
peneliti untuk menambah pengetahuan dalam penanganan career shock
yang dialami oleh anggota Polri di lingkungan Staf Sumber Daya
Manusia Polri.

Menjadi referensi bagi peneliti lainnya guna menemukan metode baru
dalam strategi untuk meminimalisir career shock yang dialami oleh

anggota Polri di lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri.
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BAB YV
KESIMPULAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan uraian diatas, maka peneliti mengambil
kesimpulan berkaitan dengan faktor-faktor yang mempengaruhi career shock
anggota Polri serta strategi yang perlu dilakukan untuk meminimalisir terjadinya
career shock anggota Polri di lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri.
1.  Faktor-faktor yang mempengaruhi munculnya career shock anggota

Polri di lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri
a.  Kepergian/Kehilangan Mentor

Kepergian/kehilangan mentor dikarenakan mutasi baik dalam rangka promosi
jabatan atau demosi jabatan merupakan sesuatu yang sering terjadi di lingkungan
Staf Sumber Daya Manusia Polri. Dari hasil temuan penelitian menunjukkan
bahwa kepergian/kehilangan mentor berdampak pada kinerja anggota Polri di
lingkungan Staf Sumber Daya Manusia. Hal ini karena pekerjaan dari mentor atau
atasan yang lama tidak diturunkan kepada mentor atau atasan yang baru sehingga
kinerja anggota Polri menjadi tidak optimal.
b. Perubahan Organisasi

Perubahan organisasi sering dihadapi oleh anggota Polri di lingkungan Staf
Sumber Daya Manusia Polri. Dasil hasil temuan menunjukkan bahwa perubahan
organisasi berdampak terhadap career shock anggota Polri, seperti pindah tugas ke
unit kerja yang baru.
c. Pemutusan Kerja/Pensiun

Pemberhentian kerja anggota Polri adalah proses yang serius dan kompleks
yang harus diatur dengan cermat sesuai dengan peraturan dan prosedur yang
berlaku. Dasil hasil temuan menunjukkan bahwa pemberhentian kerja bagi anggota
Polri memiliki potensi untuk menjadi career shock dan memiliki risiko yang perlu
dipertimbangkan.
d. Penurunan Jabatan

Penurunan jabatan dapat menyebabkan penurunan gaji, status sosial, dan

tanggung jawab. Hal ini dapat membuat anggota Polri merasa frustrasi, kecewa, dan
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kehilangan motivasi. Dasil hasil temuan bahwa penurunan jabatan bagi anggota
Polri dapat menjadi career shock negatif yang memiliki konsekuensi serius.
e. Mutasi ke Jabatan yang tidak diinginkan

Mutasi ke jabatan baru dapat memberikan kesempatan bagi anggota Polri
untuk mempelajari hal-hal baru, mengembangkan keterampilan baru dan
memperluas jaringan profesi. Dasil hasil temuan bahwa mutasi ke jabatan yang
tidak diinginkan akan membuat anggota tersebut tidak siap untuk segera
beradaptasi dengan tuntutan peran tugas barunya, hal ini akan membuat anggota
tersebut terdampak career shock dan penurunan kinerja.
f. Sistem Promosi dan Mutasi yang kaku

Mutasi dilaksanakan guna memenuhi kebutuhan organisasi Polri, pembinaan
karier, pemberian pengalaman dan wawasan, serta peningkatan kemampuan bagi
anggota Polri. Dari temuan di lapangan sistem promosi dan jabatan di lingkungan
Polri seringkali terkesan kaku dan tidak berlandaskan pada meritokrasi.
g. Pelatihan Fungsi Sumber Daya Manusia

Pelatihan yang komprehensif dapat membantu anggota Polri untuk
meningkatkan kompetensi dan siap menghadapi tantangan dan perubahan dalam
organisasi. Dari hasil temuan di lapangan menunjukkan bahwa anggota Polri di
lingkungan Staf Sumber Daya Manusia belum semua mendapatkan pelatihan terkait
dengan bidang tugasnya dan hal ini dapat mempengaruhi terhadap sikap kerja dan
kepribadian yang tidak profesional.
h. Beban Kerja yang Tinggi

Anggota Polri di lingkungan SDM Polri seringkali dihadapkan pada beban
kerja yang tinggi dan tuntutan yang berlebihan. Dari hasil temuan dilapangan beban
kerja yang tinggi dapat memicu career shock sehingga berdampak pada tekanan
mental dan keputusasaan serta hilangnya kepercayaan diri anggota Polri dalam
melaksanakan tugasnya sehari-hari.
1. Komunikasi dan Transparansi Terkait Pembinaan Karir

Dari hasil temuan dilapangan pembinaan karir di lingkungan Staf Sumber
Daya Manusia Polri belum transparansi dalam pengambilan keputusan. Hal dapat
membuat anggota Polri merasa tidak dihargai dan dilibatkan serta dapat memicu

rasa ketidakpercayaan dan keraguan terhadap organisasi.
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2.

Strategi untuk meminimalisir career shock yang dialami anggota Polri di
lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri

Berdasarkan hasil identifikasi mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi

career shock, maka peneliti mengambil beberapa strategi yang bisa dilakukan untuk

meminimalisir dampak career shock yang dialami anggota Polri di lingkungan Staf

Sumber Daya Manusia Polri, sebagai berikut:

a.

B.

Pembinaan karir berkelanjutan dengan tranparasi pembinaan karir serta
membangun sistem penilaian kinerja yang objektif dan adil.
Pemberian reward dan punishmen.

Pelayanan psikologi proaktif.

Saran

Saran dari peneliti untuk menangani career shock bagi anggota Polri di

lingkungan Staf Sumber Daya Manusia Polri, perlu dilakukan beberapa upaya

sebagai berikut:

1.

Untuk mewujudkan pembinaan karir berkelanjutan dalam rangka mengatasi
career shock ada beberapa pihak yang bertanggung jawab untuk
melaksanakan dan mengawasi proses tersebut. Berikut adalah pihak-pihak

yang yang terlibat dalam pembinaan karir berkelanjutan anggota Polri:

Kepala Kepolisian Negara Republik Indonesia sebagai pemimpin tertinggi
Polri, Kapolri memiliki tanggung jawab untuk merancang kebijakan dan
strategi pembinaan karir yang sesuai dengan visi dan misi institusi Polri
secara keseluruhan.

Staf Sumber Daya Manusia Polri bertanggung jawab dalam mengelola
administrasi personalia dan memberikan dukungan teknis terhadap
pengembangan karir anggota Polri yang terdampak career shock, termasuk
dalam hal promosi, mutasi, dan pengembangan kualifikasi.

Pusat Pendidikan dan Pelatihan Polri, seperti Lemdiklat Polri, memiliki peran
penting dalam menyelenggarakan program pendidikan dan pelatihan yang
mendukung pembinaan karir anggota Polri.

Atasan langsung dari anggota Polri, seperti Kapolres atau Kapolsek,

bertanggung jawab untuk memberikan pembinaan dan arahan kepada
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bawahannya dalam pengembangan karir anggota Polri yang terdampak
career shock.

e.  Anggota Polri sendiri juga memiliki tanggung jawab untuk mengelola karir
mereka sendiri dengan memanfaatkan peluang-peluang pendidikan dan
pelatihan yang disediakan, serta mematuhi aturan dan etika profesi yang

ditetapkan untuk mencapai tujuan karir yang diinginkan.

2. Pemberian Reward dan Punishmen

Staf Sumber Daya Manusia Polri memiliki peran kunci dalam pemberian
reward dan punishment, di mana mereka bertanggung jawab untuk menerapkan
kebijakan dan prosedur yang telah ditetapkan untuk pemberian reward dan
punishment.

Berikut ini adalah beberapa hal yang perlu diperhatikan dalam konteks

pemberian reward dan punishment oleh Staf Sumber Daya Manusia Polri:

a.  Pemberian Reward (Penghargaan)
Dalam konteks pemberian penghargaan di Polri, maka Staf Sumber Daya
Manusia Polri perlu mempertimbangkan hal-hal berikut:
1)  Terhubung dengan prestasi yang terukur.
2)  Konsistensi dan Transparansi dalam menerapkan kriteria dan prosedur
pemberian reward.

3)  Dukungan untuk pengembangan karir.

b.  Pemberian Punishment (Hukuman atau Sanksi)
Dalam pemberian punishment, maka Staf Sumber Daya Manusia Polri perlu
memastikan proses berjalan dengan adil, transparan dan sesuai dengan prinsip-

prinsip keadilan prosedural. Berikut adalah beberapa saran yang relevan:

1)  Pastikan bahwa setiap pelanggaran kode etik profesi di Polri ditangani sesuai
dengan standar etika yang tinggi yang diharapkan dari anggota Polri.

2)  Sebelum mengambil keputusan, pastikan bahwa ada bukti yang kuat dan
objektif.

3) Konsistensi dalam penerapan hukuman.

4)  Pastikan bahwa proses sidang kode etik dan pengambilan keputusan terbuka

dan transparan.
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Pelayanan Psikologi Proaktif

Stat Sumber Daya Manusia Polri harus melakukan kajian terkait fenomena
career shock anggota Polri melalui kegiatan focus grup discussion yang
dilakukan oleh Biro Psikologi SSDM Polri bersama dengan stake holder
terkait seperti fungsi sumber daya manusia, fungsi pengawasan dan fungsi
kesehatan.

Staf Sumber Daya Manusia Polri dapat memberikan layanan psikologi dalam
kapasitas tertentu terhadap anggota Polri yang terdampak career shock.

Staf Sumber Daya Manusia Polri melakukan langkah-langkah pembinaan
sebagai cara pencegahan dan deteksi dini perilaku menyimpang anggota
Polri.

Staf Sumber Daya Manusia Polri perlu melakukan kerjasama dengan stake
holder (fungsi sdm, fungsi pengawasan, fungsi kesehatan) dalam melakukan
monitoring pada anggota Polri selama proses pembinaan career shock.
Atasan langsung perlu melakukan deteksi dini terhadap perubahan perilaku
anggota polri.

Staf Sumber Daya Manusia Polri perlu melakukan pendataan dan

dokumentasi secara berkala perkembangan proses pembinaan career shock.
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