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ABSTRAK

Kajian Perencanaan dan Pengembangan Karier Pegawai Eselon III Pemerintah Provinsi
Kepulauan Bangka Belitung

Martini
Universitas Terbuka

martinirifda@vahoo.com

Kata Kunci : Organisasi Perangkat Daerah (SKPD), ketersediaan jumlah pegawai, rekrutmen,
seleksi dan penempatan, promosi jabatan dan jabatan struktural, tingkat
pendidikan dan diklat penjenjangan, mutasi /pemindahan dan tenggang waktu
jabatan.

Ketersediaan sumber daya manusia sangat penting keberadadnnya dan besar pengaruhnya
terhadap suatu organisasi terutama dalam upaya mencapaifujudi’ Secara efekstif dan efisien.
Betapapun majunya teknologi, perkembangan informasi./tersedianya modal dan memadainya
bahan, jika tanpa sumber daya manusia sulit bagi organiSasi térsebut untuk mencapai tujuannya.
Dalam rangka mengatasi keterbatasan jumlah pegawais yang ada dilingkungan Pemerintah
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung dilakukan{ perencanaan dan pengembangan terhadap
sumber daya manusia sehingga tercipta antara jimlalidan penempatan pegawai yang tepat dan
bermanfaat secara ekonomis. Hal ini sengaja diciptakan suatu organisasi untuk membantu
pegawainya agar lebih meningkatkan karjernya dan menyesuaikan dengan perubahan lingkungan
yang dihadapinya. Pada dasarnya setiap ‘orang mempunyai tujuan yang sama terhadap kariernya,
yaitu: ingin agar supaya ada perbaikan” kehidupan kearah yang lebih baik mulai dari
pengangkatan/rekrutmen, seleksicdan penempatan, promosi jabatan sampai menduduki jabatan
struktural tertentu, yaitu berdasarkarnjenjang pola karier yang adil. Dengan adanya kepastian
karier dapat membuat pegawai termotivasi untuk lebih berprestasi dan mempunyai gairah kerja
yang tinggi . Penempatan-pegawai dalam jabatan struktural didasarkan atas profesionalisme
harus sesuai dengan kompeteénsi, prestasi kerja, dan jenjang pangkat yang ditetapkan untuk
jabatan tersebut serta ‘svarat objektif lainnya yaitu tanpa membedakan jenis kelamin, suku,
agama, ras atau golongan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ketersediaan jumlah pegawai yang memenuhi
persyaratan untuk menduduki jabatan struktural dan merumuskan perencanaan dan
pengembangan Kkarier pegawai dilingkungan Pemerintah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung.

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan pendekatan
kualitatif dengan metode analisis deskriptif. Subjek penelitian ini difokuskan pada Pejabat
Eselon III berjumlah 62 orang. Instrumennya adalah peneliti sendiri dengan menggunakan
teknik observasi ke lapangan, wawancara dan studi kepustakaan.
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Berdasarkan kajian yang telah dilaksanakan ternyata ketersediaan jumlah pegawai merupakan
faktor penghambat utama dalam perencanaan dan pengembangan karier pegawai pejabat eselon

III di lingkungan Pemerintah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung, sedangkan faktor pendukung
utamanya adalah organisasi perangkat daerah.
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The Planning study and Career Development of Government Officer of Echelon III
Province of Bangka Belitung Archipelago
Martini
Universitas Terbuka

martinirifda@yahoo.com

Keywords: Organization (SKPD), availability of personnel, recruitment, selection and placement,
promotion and structural position, level of education and training pattern, mutation / transfer, and a
grace period of office.

The availability of human resources is very important existence and a great effect on an organization
in achieving its objectives primarily by effective and efficiently. No mattet~how advanced in
technology, development of information, inadequate availability of capital and materials, if without
human resources is difficult for the organization to achieve its objectives. In“erder to overcome the
limitations of the existing number of staff within the Government of the\Pravince of Bangka Belitung
Archipelago is the planning and development of human resources se\a%(to create between the number
and placement of appropriate personnel and economically useful! This is deliberately created an
organization to assist its employees in order to further enhance\lis career and adapt to environmental
changes that it faces. Basically, every person has the same ‘goal’of his career, namely: the need to
order that no improvement towards a better life begin”with the appointment / recruitment, selection
and placement, job promotion to a particular structural.position, which is based on a fair level of
career patterns. With the assurance of a career can mdake/employees more motivated to excel and have
high morale. Placement of employees in the structural position is based on professionalism should be
in accordance with the competence, work performance, and power levels specified for that position as
well as other objective conditions that regardless of gender, ethnicity, religion, race or class.

This study zims to determine the, availability of the number of employees eligible to occupy the
structural position and formulate plans and employee career development within the Government of
the Province of Bangka Belitunig Archipelago.

The research method used’in this research was a qualitative approach with a descriptive analysis
method. The subject of this research was focused on Echelon III amounted to 62 people. Instrument
was the researcher herself by using the technique to the field observations, interviews and literature
study.

Based on the study that was conducted proved the availability of the number of employees was a
major inhibiting factor in the planning and development of career of the third echelon officials within
the Government of the Province of Bangka Belitung Archipelago, while the main supporting factor
was an organization of local devices.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori

1. Karier

Definisi karier dapat diletakkan dalam konteks formal maupun non formal.
Dalam konteks formal, para pakar Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
mendifinisikan karier sebagai suatu konsep yang tidak statis dan final atau dengan
kata lain mendefinisikan karier sebagai ” perjalanan pekerjaan seseorang pegawai
di dalam suatu organisasi”. Sedangkan dalam konteks informal, karier bisa
diartikan sebagai perjalanan profesi seseorang di daldm'kehidupannya. Haneman
dan kawan-kawan (1983) mengatakan bahwa perjalanan karier seorang pegawai
dimulai pada saat ia menerima pekerjaan di.suatu organisasi.

Pendapat lain (anonim) mefigatakan karier (career) merupakan istilah
teknis dalam administrasi persordlid Karier adalah semua pekerjaan atau jabatan
yang dimiliki atau dipegang  seseorang selama kehidupannya atau Kkarier
merupakan suatu arah, (jalan) umum yang dipilih oleh seseorang untuk mengejar
keseluruhan kehidupan kerjanya. (Mondy dan Noe , 1996)

Beberpa pengertian berkenaan dengan karier, antara lain:

- Karier adalah sebagai suatu pola pengalaman-pengalaman yang terkait
dengan pekerjaan (misalnya, jabatan, tugas-tugas, keputusan-keputusan,
dan interprestasi pribadi tentang kejadian-kejadian yang berkaitan dengan
pekerjaan) dan kegiatan-kegaiatan selama masa kerja seseorang

(Greenhaus, 2003 dalam Sutrisno, 2009)
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- Sedangkan menurut Hari Kusnanto (2008), karier juga dapat diartikan
sebagai rangkaian sikap dan perilaku yang berkaitan dengan pengalamaﬁ
dan aktivitas kerja selama rentang waktu kehidupan séseorang dan
rangkaian aktivitas kerja yang terus berkelanjutan.

- Dan menurut Singodimedjo 2000 ( dalam Edy Sutrisno, 2009), karier
merupakan urutan dari kegiatan-kegiatan, perilaku-perilaku yang berkaitan
dengan Kerja, sikap dan aspirasi-aspirasi yang berhubungan selama hidup
seseorang.

- Serta menurut Hall, Gibson, 1987 ( dalam Edy Sutrisnes-2009). karier
adalah persepsi mengenai sikap dan perilaku yang berhubungan dengaﬁ
pengalaman dan kegiatan dengan pekerjaan, sépanjang hidup orang
tersebut.

- Pendapat lain mengenai karier disampaikan Adi Mardianto (2009), karier
dibagi menjadi dua yaitu;“dalam” konteks formal dan konteks informal.
Dalam konteks formal, pafa’ pakar MSDM mendefinisikan karier sebagai
proses suatu konsep,yang tidak statis dan final. Atau mendefinisikan karier
sebagai ?perjalanan pekerjaan seorang pegawai di dalam organisasi.
Sedangkant” dalam konteks informal, karier diartikan sebagai perjalan
profesi seseorang di dalam kehidupannya. Haneman dan kawan-kawan
(1983) dalam Adi Mardianto (2009, hal 167) mengatakan bahwa”
perjalanan karier seseorang pegawai dimulai pada saat menerima
pekerjaan pada suatu organisasi.

- Sedangkan pengertian karier menurut: Gibson, Ivancevich dan Donelly

(2007), adalah sebagai berikut:
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- Karier merupakan urutan pengalaman dan kegiatan yang berkaitan dengan
pekerjaan dan menciptakan sikap dan perilaku tertentu pada diri seseorang,
atau dengan kata lain urutan sikap dan perilaku seseorang dikaitkan
dengan pengalaman kerja dan aktifitas dalam rentang kehidupan orang
tersebut.

- Karier juga dapat diartikan: sebagai sejarah pekerjaan atau serangkaian
posisi yang dipegangnya selama kehidupan bekerja, atau Suatu uruta;l
promosi atau pemindahan lateral ke jabatan-jabatan yang lebih menuntut
tanggung jawab atau ke lokasi-lokasi yang lebih tinggizhierarki hubungan
kerja, selama kehidupan kerja seseorang, serta sebagai-petunjuk pekerjaan-
pekerjaan yang membentuk suatu pola kemajuan yang sistematik dan jelas
dalam jalur karier.

- Dari berbagai pendapat berkenaan.dengan karier di atas maka dapat
disimpulkan karier menurut pendapat saya adalah kegiatan atau jabatap

yang dimiliki sescorarig)seldma ia bekerja.

Faktor-faktor,yang mempengaruhi keberhasilan karier, antara lain (Edy
Sutrisno, 2009)_» sikap atasan dan rekan kerja, pengalaman kerja, pendidikan
formal, prestasi kerja, faktor nasib, bobot pekerjaan, lowongan jabatan, dan
produktivitas kerja.

Pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa karier amatlah penting bagi
pegawai maupun bagi organisasi. Menurut Walker (1980) dalam Adi Mardianto
(2009, hal 168) bagi karyawan/pegawai karier bahkan dianggap lebih penting

daripada pekerjaan itu sendiri.
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Mengacu pada peraturan perundang-undangan kepegawaian yang ada,
tahapan karier bagi Pegawai Negeri Sipil adalah sebagai berikut:

1. Tahapan pengadaan pegawai (rekrutmen) merupakan usaha untuk
mendapatkan pegawai dari pasar kerja masyarakat melalui sistem seleksi
yang didasarkan atas persyaratan jabatan;

2. Tahapan orientasi merupakan usaha pelatihan dengan cara memberikan
tugas khusus yang terprogram dalam waktu tertentu;

3. Pelatihan pra tugas merupakan suatu catatan mengenai prestasi kerja dan
potensi pegawai yang bersangkutan selanjutnya diidentifikasi pendidikan
dan pelatihan teknis yang dibutuhkan, yang diikuti dengan penilaian dan
seleksi gunan penetapan pegawai yang sejauli“mungkin sesuai dengan
bakat dan minatnya;

4. Penetapan dalam rangka PengembanganPotensi (penempatan atau mutasi)
merupakan pengamatan bakat, dan minat pegawai tersebut, pegawai
diarahkan urtuk ditugaskan” dalam jabatan-jabatan yang memerlukan
syarat kualifikasi teknis’dan kemampuan pengenalen kegiatan manajemen;

5. Penugasan dalam’ rangka Pemantapan Profesi ditinjau secara selektif
terhadap pegawai yang ditugasi :

- Sebagai pejabat struktural sesuai dengan kemampuannya guna
mendapatkan kemampuan manajerial yang bersangkutan agar dapat meniti
jenjang jabatan yang lebih tinggi;

- Sebagai pejabat fungsional untuk dapat menerapkan dan mengembangkan

kemampuan sesuai dengan bidang keahliannya.
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6. Tahapan Pematangan Profesi ditinjau secara selektif terhadap pegawai
yang ditugaskan pada jabatan yang lebih tinggi dengan spesifikasi sebagai
berikut:

- Untuk jabatan struktural, bagi mereka yang mempunyai kemampuan untuk
mengarahkan dan menetapkan kebijakan dibidang tugasnya masing-
masing, sejalan dengan misi organisasi dan arah kebijaksanaan pimpinan
organisasi,

- Untuk jabatan fungsional yang mempunyai tingkat pengetahuan,
kemampuan menalar, menilai dan memecahkan masalah_yarg dihadapi

secara ilmiah.

Guna mendukung sistem kajian ini, maka” karier dapat dipahami untuk
menentukan karier pegawai, hendaknya juga merperhatikan kebutuhan karier
pegawai, juga adanya dukungan man@jemien dalam memberikan kesempatan
kepada setiap pegawai untuk berkembang, disamping itu juga dapat dibangun
dengan menggunakan bagan{alir Khususnya dalam pemanfaatan daﬁ penempatan

Pegawai Negeri Sipil (PNS)/bagan alir tersebut dapat dilihat pada Gambar 2.1.
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Dikutip dari : John C. Alpin & Darléne K. Gester dalam Ivansevich & Lee Human Resource
Management, (2002) (Dalara Yudy Rusfiana)

Gambar 2.1 Bagan Alir Pemanfaatan dan Penempatan PNS dalam Karier
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2. Perencanaan Karier

Perencanaan merupakan aspek yang sangat strategis dalam konteks
manajerial, termasuk di dalamnya perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM)
khususnya dalam hal ini perencanaan yang menyaﬁgkut karier karena itu Eric
Vetter dalam Jackson & Schuler (1990) mendefinisikan perencanaan sebagai
“proses manajemen dalam menentukan pergerakkan Sumber Déya Manusia
(SDM) organisasi dari posisinya saat ini menuju posisi yang diinginkan dimasa

depan”. Bagan Alur Perencanaan Strategik Sumber Daya Manusia (Gambar 2.2)

Perubahan Lingkungan Strategik

N L

VISI {—<—» <«— MISI

X 4
Tujuan
v
Strategi SDM
Perhitungan kebutuhan ‘.' Audit Kondisi Saat ini
Kesenjangan
yang akan datang
v

Action Plan dan Program

Sumber: Achmad S. Ruky, 2006, hal 75

Gambar 2.2 Bagan Alur Perencanaan Strategik Sumber Daya Manusia
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Perencanaan karier adalah suatu perencanaan tentang kemungkinan
seorang karyawan suatu organisasi sebagai individu meniti proses kenaikan
pangkat atau jabatan sesuai persyaratan dan kemampuannya. Untuk meniti karier,
seorang pegawai harus memiliki atau memenuhi persyaratan tertentu guna
mendukung peningkatan kariernya.

Sesulit apapun meniti karier, perencanaan karier diperlukan bagi pegawai
agar selalu menggunakan kesempatan yang ada dengan sebaik-baiknya. Orang-
orang yang berhasil dan berprestasi baik dalam penugasannya pada suatu
organisasi biasanya sangat memperhatikan masalah perencanaan karief.

Ruang lingkup perencanaan karier mencakup hal-hl sebagai berikut:

1. Perencanaan jenjang jabatan atau pangkat pégawai/karyawan

2. Perencanaan tujuan-tujuan crganisasi, meéliputi: besar kecilnya misi

organisasi, berat ringannya tugas pekerjaan, spesifikasi pekerjaan yang
perlu dirumuskan, jenis kelompok pekerjaan yang perlu disusun,
kuantitas dan kualitas pefsonil yang diperlukan.

Perencanaan karigrdmerapakan suatu proses secara terus menerus dengan
mana seseorang individu merancang sasaran karier dan mengidentifikasi semua
alat-alat (sarafia dan prasarana) untuk mencapainya.

Pendapat Rotwel dalam Nursanti (2003) dalam perenéanaan SDM
menawarkan  suatu teknik perencanaan SDM yang meliputi: (1) Tahap
investigasi baik pada lingkungan eksternal maupun internal organisasional; (2)
Forecasting atau peramalan atas ketersediaan supply and demand SDM saat ini
dan masa depan; (3) Perencanaan dalam rekruitmen, pelatihan, promosi dan lain-

lain; (4) Utilisasi, yang ditujukan bagi man power dan kemudian memberikan
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feedback bagi proses awal. Atau lebih konkretnya perencanaan SDM khususnya
dalam konteks aparatur pemerintah sesuai dengan Undang-undang Nomor 32
tahun 2004 yang mencakup : 1) Rekruitmen; 2) Penyebaran atau penempatan ; 3)
Pengembangan karier dan; 4) Pendidikan dan Latihan.

Salah satu model yang dapat digunakan dalam perencanaan karier tersebut
adalah dengan menggunakan model yang berbasis kompetensi (Gambar 2.3)
dengan berorientasi kepada : 1) Latar belakang Pendidikan; 2) Pendidikan da;l
Latihan serta experience atau pengalaman, karena walau bagaimanapun SDM
yang handal serta profersional sangat diperlukan dalam proses, manajemen SDM
apalagi untuk aparatur pemerintah yang bergerak dalam/public oriented. Berikut
akan digambarkan Intergated HRM Around a Clear Understanding of Core

Competencies.

Recfuiiment and \
Selection

Career Pathing and . Placement and
Development Competencies Succesion Planning
f Models

N

Pay for
Skills/fCompetencies and
Performance
Management

Sumber: Irving Sverdlow,1963 (Tim Laboratorium Iimu Pemerintahan FISIP
Unpad)

Gambar 2.3 Model Perencanaan Karier Berbasis Kompetensi
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Faktor-faktor yang mempengaruhi perencanaan karier meliputi: tahap kehidupan,
jangkar karier dan lingkungan.
-  Tahap Kehidupan
Orang mengalami perubahan secara tetap/konstan, oleh karena itu
pada berbagai tahap kehidupan seseorang akan memandang kariernya
secara berbeda pula. Perubahan tersebut merupakan hasil dari proses
penuaan dan sebagian lain hasil dari peluang untuk berkembang dap
status, seperti pada Gambar 2.4 Tahap Dasar Kehidupan Karier,

berikut ini:

Memantapkan Identitas

Tumbuh darf Mehcapai Kemapanan

v

Pemeliharaan dan Penyesuaian Secara Mandiri

Penurunan

Gambar 2.4 Tahap Dasar Kehidupan Karier

- Jangkar Karier
Setiap orang memiliki cita-cita, latar belakang dan pengalaman

yang berbeda. Studi Edgar Schein (dalam Mondy dan Noe, 1996)
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mengemukakan tentang lima cara memilih dan menyiapkan suatu

karier (jangkar karier/Career Anchors), yaitu:

1. Kompetensi Manajerial adalah untuk mengembangkan
kualitas-kualitas kompetensi interpersonal, analitis dan
emosional (digunakan untuk mengelola orang);

2. Kompetensi Teknis/Fungsional adalah untuk
mengembangkan secara terus menerus bakan keteknikan
(digunakan untuk teknisi bukan mencari posisi manajerial)

3. Sekuriti adalah untuk menstabilkan situasi.karier mereka
(digunakan untuk individu-individu'yang-sadar keamanan)

4. Kreativitas adalah sedikit memiliki jiwa pengusaha didalam
sikapnya (digunakan untuk, menciptakan atau membangun
sesuatu secara keseluruhan milik mereka)

5. Otonomi dan, Independen adalah hasrat untuk bebas dari
batasan-batasan organisasional( digunakan untuk oraug-
orangyang independen)

- Lingkungan

Lingkungan kerja di mana perencanaan karier berlangsung telah

mengalami perubahan dengan cepat. Bagi banyak pekerja

perencanaan karier mencakup merencanakan cara-cara untuk
mempertahankan pekerja yang ada sekarang ditengah-tengah

perubahan lingkungan kerja secara drastis.

Mekanisme perencanaan karier individu dapat dilakukan dengan cara, antara lain:
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1. Analisis kebutuhan karier
Proses identifikasi dari potensi dan kelemahan yang dimiliki seorang
karyawan agar dapat direncanakan dan dikembangkan sesuai dengan
kapasitasnya.

2. Pemetaan karier
Pemetaan karier adalah suatu proses untuk menggambarkan prospek karier
seorang karyawan, termasuk tingkat kesiapan seorang karyawan untuk
memangku jabatan tertentu.

3. Penilaian kinerja individu
Adalah usaha untuk memcari bukti-bukti nyata tentang kualitas kerja
seorang karyawan.

4. Identifikasi usaha dan peluang untuk memecapai tujuan karier
Organisasi hendaknya memberikan késempatan dan karyawan itu sendiri
hendaknya berusaha mencdri peluang agar tujuan kariernya dapat tercapai.

Tujuan dan manfaat perencafaan Karier pada dasarnya adalah:

1.  Meluruskan strate€gi‘dan syarat-syarat karyawan intern

2. Mengembangkan karyawan yang dapat dipromosikan

3. Memudahkan penempatan

4. Membantu di dalam keanekaragaman tenaga kerja

5. Mengurangi pergantian

6. Menyaring potensi karyawan

7. Meneruskan pertumbuhan pribadi

8. Mengurangi penimbunan

9. Memuakan kebutuhan karyawan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/42436.pdf

10. Membantu perencanaan tindakan secara afirmatif

Hasil dari perencanaan karier adalah penempatan sumber daya manusia pada
bidang tugas yang merupakan bagian awal dari rangkaian suatu pekerjaan. Dari
perspektif organisasi, karier merupakan perencanaan yang penting dibidang
Sumber Daya Manusia. Dari perspektif Sumber daya Manusia (SDM) karier
merupakan bagian dari pekerjaan yang dilakukan dalam rangka mencapai tujuan

pribadi dan karier.

3. Pengembangan Karier

Penetapan karier seseorang imerupakan langkali awal untuk jénjang karier.
Pegawai berusaha mengembangkan dirinya “masing-masing sesuai dengan
kemampuan dan keahlian guna menunjang kafiernya tersebut.

Menurut Bernardin dan_‘Russel” (1998), menyatakan bahwa sistem
pengembangan karier meripakarusaha secara formal dan terorganisir serta
terencana untuk mencapai”Keseimbangan antara kepentingan karier individu
dengan organisasi.secara keseluruhan. Pengembangan karier harus didukung
dengan sumber-daya manusia dan sistem SDM yang lain, misalnya perencanaaﬁ
SDM bahwa individu perlu melakukan penafsiran informasi dén gambaran
peluang karier untuk merencanakan kariernya sendiri.

Proses karier adalah suatu yang sengaja diciptakan organisasi untuk
membantu karyawan agar lebih meningkatkan prestasi kerja, dimana merupakan
bagian penting dalam suatu pengembangan karier dan akan berubah secara terus

manerus dalam perjalanan dan kehidupan karyawan yang bekerja.
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Sistem pengembangan karier pagawai dalam administrasi kepegawaian
ada 3 (tiga) yaitu: pertama, sistem patronit (patronage system) atau dikenai
dengan sistem kawan yaitu karena dasar pemikirannya dalam rangka melakukan
kegiatan administrasi kepegawaian berdasarkan kawan. Sistem ini kurang
memperhatikan keahlian dan keterampilan seseorang untuk menduduki suatu
jabatan pertimbangannya lebih kepada karena yang bersangkutan adalah masih
merupakan kawan dekat, sanak famili dan atau karena daerah asal yang sama.
Kedua, sistem merita atau Merit System merupakan sistem yang bersifat lebih
objektif, karena dasar pertimbangannya adalah kecakapan ‘yang dinilai secara
objektif dari seorang pegawai atau dikenal dengan sistef.jasa; Ijazah pendidikail
merupakan salah satu pertimbangan yang dipergunakan dalam penilaian objektif.
Hal inilah pada umumnya menjadi penyebab ijazah merupakan persyaraian bagi
setiap orang untuk menjadi pegawai.. Sistem ini dapat menimbulkan ekses,
misalnya terdapat calon pegawai atau” yang sudah lama menduduki jabatan
menggunakan ijazah palsu/” Ketiga adalah sistem karier atau dikenal dengan
Career System. Sistem'ini dipergunakan secara luas untuk menunjukan pengertian
bahwa kemajuan seseorang yang dicapai lewat usaha kerja itu berarti kesenangan,
kadang-kadang Jjuga berarti serangkaian pekerjaan yang tidak senantiasa
berhubungan satu sama lain yang dijalankan oleh scseorang (Thoha, 1998, dalam
Fahriansyah, 2008:17).

Menurut Mondy dan Noe 1996 (dalam Yun Iswanto,2005), pengembangan
karier ~ sebagai pendekatan formal yang dilakukan oleh organisasi untuk
memastikan bahwa individu dengan kualifikasi dan pengalaman yang memadai

akan tersedia pada saat dibutuhkan.
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Pengertian pengembangan karier menurut Soekidjo Notoatmojo: 2003, (hal
102) adalah: pegawai yang mengikuti program ini dipersiapkan untuk kedudukan
yang lebih tinggi yang direncanakan oleh instansi atau organisasi dalam waktu
yang panjang. Suatu pendidikan pegawai dapat menjamin pengembangan karier
bagi pesertanya, apabila peserta tersebut mempunyai kemampuan dan sikap untuk
menempati jabatan tertentu, yang kosong karena pejabat sebelumnya pensiun atau
pindah atau memperoleh jabatan baru yang diciptakan oleh organisasi atau unit
kerja yang bersangkutan
Menurut Adrew (dalam Mangkunegara, 2003), pengembangan merupakan
suatu proses pendidikan jangka pendek yang memperguriakan’prosedur sistematis
dan terorganisasi. Pengembangan karier dapat ditinjau dari beberapa perspektif
kepentingan yang berkesinambungan didalamnya, yaitu:
- Organisasi
Menurut Robbins (2003) pada.dasarnya tanggung jawab organisasi adalah
membangun kehandalan/diri karyawan dan membantu karyawan
mempertahankan \Kemdmpuan pasar mereka melalui pembelajaran yang
terus menerus
- Karyawan
Seorang karyawan harus berperan aktif dalam melakukan perencanaan
karier pribadinya. Robbins (2003) menjelaskan bahwa tanggung jawab
karyawan mencakup hal-hal sebagai berikut: kenalilah diri anda sendiri,
kelolalah reputasi anda, ciptakan dan pertahankan kontak jaringan kerja,

tetap mengikuti perkembangan baru, menjaga keseimbangan antara
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kompetensi spesialisasi dan generalisasi, dan dokementasi prestasi anda,
serta buatlah pilihan anda tetap terbuka
- Praktisi SDM

Para praktisi SDM menganggap bahwa sebuah karier adalah jumlah totgl

dari seluruh nilai, bakat, minat, motivasi, pendidika, kompetensi (termasuk

pengetahuan, keahlian, cara berpikir), pelatihan, pekerjaan dan

pengalaman-pengalaman lain sepanjang hidup seseorang.Tanggung jawab

praktisi SDM adalah memfasilitasi program pengembangan karier pada

suatu organisasi agar terlaksana dengan baik.+ Tugasnya adalah

membangun sistem pengembangan karier /agar- - bisa memotivasi

karyawan/pegawai untuk selalu mengembangkan kompetensinya.

Sebagai praktisi SDM tanggung ‘jawab mengembangkan karier

mempunyai tujuan, antara lain:

1. Menjembatani kepentingan” karyawan dalain mengembangkan
kariernya;

2. Mengetahui, ‘pofensi dan kemampuan yang dimiliki seseorang
karyawan {(mapping)

3. Mempérsiapkan sumber daya manusia yang diperlukan untuk
menduduki suatu jabatan

4. Sebagai landasan untuk mengembangkan kompetensi dan skill dari
karyawan serta mengatasi kesenjangan antara performance kerja

karyawan dengan standar kerja yang telah ditetapkan suatu organisasi.
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Empat hal pokok yang harus diperhatikan dalam pengembangan karier, yaitu:

1. Man power Planning
Man power mengatur perihal tentang jumlah man power dan kompetensi
yang disyaratkan dari setiap bagian atau jabatan serta posisi yang
diperlukan, mangacu pada target yang sudah ditetapkan oleh suatu
organisasi.

2. Struktur Organisasi
Struktur organisasi merupakan salah satu implementasi strategi organisasi
dalam menjalankan operasional bisnisnya.

3. Peta Jalur Karier
Peta jalur karier adalah gambaran yang betisicberbagai nama jabatan (job
title) beserta alur-alur yang menghubungkan satu jabatan dengan jabatan
lainnya.

4. Performance Appraisal
Karier seseorang karyawan berkaitan erat dengan hasil kerja yang

ditunjukannya.

Pengembangan ~ karier ~ Pegawai  Negeri  Sipil (PNS) daerah
mempertimbangkan antara lain hal-hal berikut: (dalam Thoha, 2008) integritas
dan moralitas, pendidikan dan pelatihan, pangkat, mutasi Jabatan, mutasi antar

daerah, dan kompetensi.

Manfaat pengembangan karier secara umum adalah sebagai berikut:

1. Mengembangkan prestasi pegawai;
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2. Mencegah terjadinya pegawai yang minta berhenti untuk pindah kerja,
dengan cara meningkatkan loyalitas pegawai;

3. Sebagai wahana untuk memotivasi pegawai agar dapat mengembangkan
bakat dan kemampuannya;

4. Mengurangi subyektifitas dalam promosi;

5. Memberikan kepastian hari depan;

6. Sebagai usaha untuk mendukung organisasi memperoleh tenaga yang
cukup trampil dalam melaksanakan tugas.

Sebagaimana jabatan, dalam penempatan dan pemanfaatan PNS dalam
program pengembangan Kkarier, sehingga PNS terlebih/dahalu diseleksi secara
kualitatif. Seleksi administratif dilakukan dehgan. sistem skoring sehingga
diperoleh calon yang memiliki skor tertinggi untuk mengikuti tahap seleksi
kompetensi sesuai kebutuhan dan ku4lifiKasi jabatan, Input kualifikasi kompetensi
dapat diperoleh baik dari hasil-“mapping competency” (Data Kompetensi PNS)
maupun hasil penyelesaian/seperti melalui psikotest, assessment center, dan lain-
lain. Hasil seleksi‘kompetensi direkomendasikan ke pimpinan (Baperjakat/TPA)
untuk pengethbarigan masing-masing pegawai (rotasi, diklat, atau promosi) dan

kebutuhan jabatan.

Guna menyusun sistem kajian ini, maka Kkarier dapat dipahami untuk
menentukan karier pegawai, hendaknya juga memperhatikan kebutuhan karier
pegawai, juga adanya dukungan manajemen dalam memberikan kesempatan

kepada  setiap  pegawai untuk berkembang. Selain itu dukungan yang
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juga penting diberikan manajemen berupa kesempatan untuk konseling,

kemungkinan untuk sarana penelitian kompetensi guna pengembangan pegawai.

B. Kerangka Berpikir
Hubungan antara perencanaan dan pengembangan karier berdasarkan

sistem dapat dilihat pada gambar beribut ini (Gambar 2.5).

Perencanaan karier ———(Pola karier}——» Pujuan karier

1

Pengembangan karier

A

(Umpan Balik)

Sumber: Veithzal Rivai, 2009:283

Gambar 2.5 Sistem Perencanaan‘dan Pengembangan Karier

Berdasarkan gambar'2.5/di atas, umpan balik (feed back) sangzt penting
untuk diketahui agar-pegawai yang tidak berhasil menduduki suatu posisi yang
diinginkan tahw, mmengapa mereka tidak memperoleh peluang karier.yang mereka
upayakan. Tujuan utama adanya umpan balik tersebut adalah:

- Untuk meyakinkan pegawai bahwa mereka masih beharga dan akan
dipertimbangkan untuk promosi di masa yang akan datang apabila mereka
memenuhi syarat atau kualifikasi;

- Untuk menjelaskan mengapa pegawai tidak pernah terpilih atau gagal

untuk menduduki suatu jabatan tertentu;
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- Untuk mengidentifikasi apa tindakan-tindakan yang sebaiknya mereka

lakukan dalam rangka pengembangan karier.

Fenomena Perumusan Pengumpulan Analisis Kesimpulan
Yang Ada | Masalah Data > Data dan Saran
Gambar 2.6

Kerangka Pikir Kajian Perencanaan dan Pengembangan karier

Berkenaan dengan perencanaan dan pengembangan“\karief pegawai ini
seringkali dijumpai kenyataan yang mungkin dihadapi berbagai faktor penunjang
dan penghambat untuk kelangsungan eksistensi ofgafisasi. Faktor-faktor tersebut

antara lain:

Alokasi sumber daya dan danayang’selalu terbatas dibandingkan denga;l

tujuan yang hendak dicapdi;

- Upaya memadukan¢nilai“dan tujuan, atau bahkan ambisi masing-masing
pegawai dalam halpemenuhan pengisian suatu jabatan struktural;

- Penciptaan hubungan atau lingkungan kerja yang harmonis antara seluruh
tingkatan dan kelompok yang ada dalam suatu organisasi;

- Penciptaan aliran informasi yang mendukung pencapaian tujuan dan

sasaran suatu organisasi.

Semakin komplek faktor penghambat, maka akan semakin besar pula
dampaknya terhadap dinamika sumber daya manusia, organisasi dan proses yang

terjadi di dalamnya. Guna untuk mengetahui berapa besar pengaruh faktor
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pendukung dan faktor penghambat dalam kajian ini menggunakan Analisis

internal dan eksternal.

C. Definisi Operasional
- Karier adalah: serangkaian pengalaman perjalanan posisi seseorang dalam
kehidupannya yang terkait dengan pekerjaan dalam suatu organisasi.
- Perencanaan Karier adalah : suatu proses yang dilakukan terhadap posisi
atau jabatan seseorang sesuai dengan sasaran yang diinginkan.
- Pengembangan karier adalah: suatu proses manajemen-yang dilakukan
terhadap peningkatan posisi atau jabatan s€seorang sesuai dengan

kebutuhan organisasi pada masa yang akan/datang:
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian dalam Kajian Perencanaan dan Pengembangan Karier Eselon IIl
di lingkungan Pemerintah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung iﬁi lebih tepat
digunakan dengan menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode deskriptif
Pendekatan kualitatif —merupakan suatu paradigma penelitian untuk
mendiskripsikan peristiwa, perilaku orang atau suatu keadaan padatempat tertentu
secara rinci dan mendalam dalam bentuk narasi, dilakukan pada saat sekarang

berdasarkan fakta-fakta yang atau sebagaimana adanya.

B. Populasi dan Sampel

Istilah populasi tidak digufiakdn “dalam penelitian kualitatif, karena
penelitian kualitatif berangkaf dari® Kasus tertentu yang ada pada situasi sosial
tertentu dan hasil kajiapriyatidak akan diberlakukan ke populasi tetapi ditransfer
ke tempat lain pada siatusi sosial yang memiliki kesamaan dengan situasi sosial
pada kasus yang'dipelajari. Oleh Spradley (1988), dinamakan * social situation”
atau situasi sosial terdiri atas tiga elemen yang dapat diamati secara mendalam
yaitu: tempat (place), pelaku (actors) dan aktivitas (activity) vang berinteraksi
secara sinergis |

Sampel dalam penelitian kualitatif bukan dinamakan responden, tetapi
sebagai nara sumber atau partisipan, informan, teman, dan guru dalam penelitian.
Penentuan sampel data penelitian mengutip pendapat Spradley (1988),

mengemukakan bahwa, situasi sosial untuk sampel awal sangat disarankan suatu

33
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situasi sosial yang di dalamnya menjadi semacam muara dari banyak domain
lainnya. Selanjutnya dinyatakan bahwa, sampel sebagai sumber data atau sebagai
informan. Pada penelitian kualitatif, peneliti memasuki situasi sosial tertentu
dengan melukan observasi dan wawancara kepada orang-orang yang dianggap dan
dipandang tahu tentang situasi sosial tersebut.

Jenis data yang diungkapkan dalam penelitian ini adalah bersifat skematik,
narasi dan uraian penjelasan data dari informan baik lisan maupun tulisan,
perilaku subjek yang diamati di lapangan juga menjadi data dalam pengumpulan
hasil penelitian ini. Adapun data tersebut antara lain meliputi;

- Pengenalan data dasar pegawai dilingkungan- Pemerintah Provinsi
Kepulauan Bangka Belitung, meliputi:
- Data jumlah pegawai berdasarkan golorigan
- Data jumlah pegawai berdasarkaftjabatan struktural (eselon)
- Data jumlah pegawai ‘berdasarkan tingkat pendidikan
- Struktur organisasi¢pada“inasing-masing SKPD yang ada di Lingkungan
Peraerintah Proyinsi’Kepuiauan Bangka Belitung
- Sumberdata.yang digunakan peneliti meiiputi, antara lain:

1. Unsur/manusia sebagai instrumen kunci yaitu peneliti yang terlibat
langsung dalam observasi partisipasi, unsur informan adalah pejabat
eselon yang ada di lingkungan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung.

2. Unsur non manusia sebagai data pendukung penelitian (dalam bentuk
data)

Sumber data penelitian atau subjek penelitian adalah jumlah pejabat

eselon Il yang ada di lingkungan Pemerintahan Provinsi Kepulauan Bangka
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Belitung yaitu per Desember 2009 berjumlah 160 orang. Dari jumlah tersebut
yang akan dijadikan sampling dengan menggunakan rumus Slovin adalah sebagai

beikut:

Keterangan:
n = ukuran sampel,
N = ukuran populasi;
e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan
sampel yang masih dapat ditoleransi atau diinginkan, misalnya 10%.

Populasi (N) = 160 orang, nilai e = 10% , maka jumlah sampel~minimal dalam
peneltian ini adalah :

n = 160
1+ 160 (0,1)?

160
1+ 160 (0,01)

160
1+1,6

il

169
2,6

= 61,6462

Penjelasan: berdasarkan Tabel 1.1 dapat diketahui jabatan eselon 3 yang terisi
tahun 2009 berjumlah 160 orang, dengan rincian sebagai berikut:

1. Dinas berjumlah 79 orang

2. Badan berjumlah 46 orang

3. Biro berjumlah 18 orang

4. Lain-lain (sekretariat DPRD, Inspektorat, Kantor, dan lain-lain) berjumlah

17 orang

Dengan demikian bila dibagi secara proporsional dari 160 pejabat eselon yang ada
, untuk 62 informan tersebut, yang mewakili masing-masing SKPD adalah:

1. Dinas : 79 orang (50%) berjumlah 31 orang
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2. Badan: 46 orang (30%) berjumlah 19 orang
3. Biro : 18 orang (10%) berjumlah 6 orang
4. Lain-lain : 17 orang (10%) berjumlah 6 orang

C. Instrumen Penelitian

Instrumen atau alat penelitian dalam penelitian kualitatif adalah peneliti itu
sendiri. Peneliti kualitatif sebagai human instrument, berfungsi menetapkan fokus
penelitian, memilih informan sebagai sumber data, melakukan pengumpulan data,
menilai kualitas data, analisis data, menafsirkan data dan membuat kesimpulan
atas temuannya. Setiap penelitian kuiiitatif memerltukar instrumen yang
merupakan alat yang digunakan untuk pengumpulan/data. Proses pengumpulan

data dapat dilihat pada Gambar 3.1

Data | Instrufhen | Tabulasi .| Analisis
Data Data

Gambdr 3.1 Proses Pengumpulan Data

Dalam hal“instrumen penelitian kualitatif (the researcher is the key
instrumen). Linncoln and Guba ( 1986), menyatakan:

" The instrumen of choice in naturalistic is the human. We shall see
that other forms of instrumentation may be used in later phases of the
inquiry, but the human is the initial and continuing mainstay. But if the
human instrumen has been used extensively in earlier stages of
inquiry, so that an instrumen can be constructed that is grounded in
the data that the human instrument has product”.
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Selanjutnya Nasution(1988) dalam Sugiyono (2010 : 223) menyatakan:

"Dalam  penelitian kualitatif, tidak ada pilihan lain daripada
menjadikan manusia sebagai instrumen utama penelitian. Alasannya
adalah bahwa segala sesuatunya belum mempunyai bentuk yang pasti.
Masalah, fokus penelitian, prosedur penelitian, hipotesis yang
digunakan, bahkan hasil yang diharapkan, itu semua tidak dapat
itentukan secara pasti dan jelas sebelumnya. Segala sesuatu masih
perlu dikembangkan sepanjang penelitian itu. Dalam keadaan yang
tidak pasti dan tidak jelas itu, tidak ada pilihan lain dan hanya peneliti
itu sendiri sebagai alat satu-satunya yang dapat mencapainya”

Berdasarkan dua pernyataan di atas dapat diketahui bahwa dalam penelitian
kualitatif ini intrumen utamanya adalah peneliti sendiri (manusia). Penelitian
yang dilakukan kali ini digunakan untuk mengetahui kondisi~di lapangan dan
memperoleh data jumlah pegawai yang menduduki Jdbatatstruktural, sehingga
mendapat gambaran tentang perencanaan dan pengerbangan pola karier yang ada
di Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Dengah,demikian dapat diperoleh data di
lapangan yang sebenarnya.

Peneliti sendiri yang akan tetjun ke lapangan untuk melakukan pengumpulan
data, menganalisis dan mentbliat-kesimpulan. Pada penelitian kualitatif ini peneliti
memasuki situasi sosial'( social situaiion) yang terdiri atas tiga elemen yaitu:
tempat (place), pelaku(actors) dan aktivitas (activity) yang berinteraksi secara

sinergis, dilakukan dengan cara observasi dan wawancara kepada orang-orang

yang dipandang tahu tentang situasi sosial tersebut.

D. Prosedur Pengumpulan Data
Setiap penelitian di samping menggunakan metode yang tepat diperlukan
pula kemampuan memilih dan bahkan juga menyusun teknik pengumpul data

yang relevan. Kecermatan dalam memilih dan menyusun serta teknik
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penyusunan teknik pengumpulan data ini sangat berpengaruh pada objektivitas
hasil penelitian. Dengan kata lain teknik pengumpul data yang tepat dalam suatu
penelitian akan memungkinkan dicapainya pemecahan masalah secara valid dan
reliabel, yang pada gilirannya akan memungkinkan dirumuskannya generalisasi
yang objektif.

Data yang diperlukan dalam kajian ini, diperoleh dengan melalui beberapa teknik
pengumpulan data, antara lain:

- Observasi ke lapangan, yaitu dengan melakukan pengamatan terhadap
gejala-gejala di lapangan terhadap objek yang diteliti- dalam hal ini
aparatur pemerintah Provinsi Kepulauan Bangkd Belifung, meliputi;

1. Teknik observasi langsung adalah ar4 mengumpuikan data yang
dilakukan melalui pengamatan ‘dan pencatatan gejala-gejala yang
tampak pada objek penelitian-yang pelaksanaannya léngsung pada
tempat di mana suatu peristiwa, keadaan atau situasi sedang terjadi.

2. Observasi tidak” langsung adalah cara mengumpulkan data yang
dilakukan dengdn melalui pengamatan dan pencatatan gejala-gejala
yang_tampak pada objek penelitian yang pelaksanaannya tidak
langsung di tempat atau pada saat peristiwa , keadaan atau situasi itu
terjadi.

- Wawancara, yang dilakukan terhadap informan tentang semua aspek objek
yang diteliti. Teknik wawancara dilakukan dengan teknik langsung yaitu
cara pengumpulan data yang mengharuskan seorang peneliti mengadakan
kontak langsung secara lisan atau tatap muka (face to face) dengan sumber

data, baik dalam situasi yang sebenarnya maupun dalam situasi yang
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sengaja dibuat untuk keperluan tersebut. Tujuan dilakukan wawancara ir{i
adalah untuk mandapatkan data tentang sumber daya manusia aparatur
langsung melalui kata dan tindakannya.

- Studi pustaka adalah cara mengumpulkan data yang dilakukan dengan
katagorisasi dan klasifikasi bahan-bahan tertulis yang berhubungan dengan
masalah penelitian, baik dalam bentuk dokumen maupun buku-buku,
koran, majalah dan lain-lain terutama berkaitan dengan manajemen
sumber daya manusia, manajemen pemerintah daerah, pengembangan

aparatur dan lain-lain.

> > Observasi
V-t
r 2> > Wawancara
Macam teknik I £~
pengumpulan
data
> > Dokumentaci
- -
Triangulasi/
L=—> gabungan
V-t

Gambar 3.2 Macam-macam Teknik Pengumpulan Data
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Data yang berhasil dikumpulkan selanjutnya diolah melalui
kegiatan:

1) Memproses satuan, pengi)lahan data dimulai dengan menelaah
seluruh data yang tersedia dari berbagai sumber, kemudian membuat
rangkuman dari catatan lapangan (field note).

2) Kategorisasi, menentukan kategori atas dasar pikiran, intuisi,
pendapat atau kriteria tertentu terhadap data yang diperoleh dan
selanjutnya menempatkan data pada kategori masing-masing
(penyajian data).

3) Menarik kesimpulan dan verifikasi/ yang merupakan bagian dari
suatu konfigurasi kegiatan yang-tituh. Kesimpulan-kesimpulan juga
diverifikasi selama penelitian‘berlangsung.

Ketiga proses didatas, merupakan rangkaian kegiatan yang saling
menjalin pada saat\sebelum, selama dan sesudah pengumpulan data

dalam bentulk sejajar sebagai sebuah siklus (analisis).

E. Metode Analisis Data

Analisis data adalah adalah proses mencari dan menyusun secara
sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan, sehingga
dapat mudah dipahami dan temuannya dapat diinformasikan kepada orang lain.
Analisis data dilakukan dengan mengorganisasikan data, menjabarkannya ke

dalam unit-unit, melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola, memilih mana yang
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penting dan yang akan dipelajari dan memuat kesimpulan yang dapat diceritakan
kepada orang lain (Sugioyono, dalam Riza Fahriansyah, 2008)

Data primer dan data sekunder selanjutnya dilakukan analisis data secara
induktif berdasarkan data-data yang diperoleh, dengan cara memberikan label atau
kode yang merupakan makna atau interpretasi dari fakta, baik berupa pendapat
responden, hasil observasi dan sebagainya. Kemudian dianalisis dan dinarasikan
sehingga menjadi suatu deskripsi tentang perencanaan dan pengembangan pola
karier pagawai khususnya pejabat eselon 3 pada pemerintah Provinsi Kepulauan
Bangka Belitung. Kemudian hasilnya disajikan bersama data,yang diperoleh dari
hasil pengamatan dilapangan dalam bentuk tabel dan gaffibar-gebagai bukti.

Analisis data primer dan sekunder dilakukan dengan 1anékah—langkah
sebagai berikut: pengumpulan data, mengolah, data, menyajikan data, menarik
kesimpulan dan verifikasi, membuat laporan/hasil penelitian.

Teknik analisis data yang digunakan adalah deskriptif Naratif. Metode
deskriptif dapat diartikan/seébagat pemecahan masalah yang diselidiki dengan
menggambarkan keaddan’” subjek/objek penelitian (seszoarng, lembaga,
masyarakat, dan ‘lain-lain) pada’ saat sekarang berdasarkan fakta-fakta yang
tampak atau'sebagaimana adanya. |

Selanjutnya dalam pemecahan masaiah yang dihadapi agar maksimal
dilakukan dengan metode survei (survey studies). Hasil survey ini digunakan
untuk menyusun suatu perencanaan atau penyempurnaan terhadap perencanaan
yang sudah ada. Survei yang dilakukan pada dasarnya bukan hanya sekedar

bertujuan memaparkan data tentang objeknya, akan tetapi juga bermaksud
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menginterpretasikan dan membandingkan dengan ukuran standar tertentu yang
sudah ditetapkan.

Teknis analisis data yang digunakan dalam penelitian ini mengikuti
konsep Miles and Huberman dan Spradley (1984) yaitu bahwa aktifitas dalam
analisis kualitatif dilakukan secara terus menerus pada setiap tahapan penelitian
sehingga sampai tuntas, dan datanya sampai jenuh diterapkan melalui tiga alur,

yaitu: reduksi data, penyajian data, penarikan kesimpulan/verifikasi).

F. Keabsahan Data

Pengecekan keabsahan data yang dilakukan oleh peheliti dalam penelitian ini

adalah pengujian validitas dan reliabilitas vang méliputy ;

1. Kredibilitas (validitas interbal), *bahwa uji kredibilitas data atau
kepercayaan terhadap data penelitian dilakukan dengan perpanjangan
pengamatan, meningkatkan ketekunan dalam penelitian, trianguanguiasi,
diskusi dengan tem@n scjawat, analisis kasus negatif, dan member check.

2. Defendalibilitas ¢ (#eliabilitas), yaitu apabila orang lain dapat
mengulangi/meteplikasi proses penelitian tersebut atau dilakukan
audit/pengujian terhadap keseluruhan proses penelitian.

3. Konfirmabilitas (obyektivitas), yaitu menguji hasil penelitian, dilakukaﬁ
terhadap proses penelitian.

4. Transperabilitas (validitas eksternal), merupakan validitas'eksternal yang
menunjukan derajat ketepatan atau dapat diterapkan hasil penelitian ke

populasi di mana sampel tersebut diambil.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41136.pdf
BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

1. Untuk menduduki jabatan eselon II, eselon III dan eselon IV, jika pertimbangannya
hanya berdasarkan golongan saja, maka kebutuhan untuk menduduki jabatan eselon
tersebut dapat terpenuhi pada saat ini.

2. Perencanaan dan pengembangan karier pegawai di lingkungan Pemerintah Provinsi
Kepulauan Bangka Belitung adalah sebagi berikut:

- Berdasarkan data jumlah pegawai Pemerintah Provinsi Kepulauan‘ Bangka Belitung
tahun 2009, dapat diketahui bahwa dari segi jumlah-Pefnerintah Provinsi Kepulauan
Bangka Belitung masih sangat kekurangan, € (yaifu kurang lebih kekurangan
berjumlah 26.200 pegawai atau sebesar 92%).

- Rekrutmen yang dilakukan oleh Pemefifitah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung
masih dipengaruhi kebijakary palitis” Kuantitas maupun komposisi pegawai yang
benar-benar dibutuhkan,8KPD Kurang profesional, sehingga pada akhirnya membawa
dampak hasil yang~diharapkan dan ingin dicapai kurang maksimal (memerlukan
waktu yang lébih lama dan biaya yang agak besar) |

- Dalam melakukan seleksi dan penempatan pegawai (baik staf maupun jabatan
struktural) masih bclum dilakukan secara profesional, antara lain: penempatan
pegawai tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan dan keahliannya.

- Kurang lebih 66 % pegawai di lingkungan Pemerintah Provinsi Kepulauan Bangka
Belitung adalah sarjana (D IV, S1, S2 dan S3). Guna untuk lebih meningkatkan

kualitas surnber daya manusia pegawai di lingkungan Pemerintah Provinsi Kepulauan
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Bangka Belitung upaya yang dilakukan adalah dengan memberikan kesempatan pada
para pegawai untuk mengikuti program beasiswa dilakukan oleh Pemerintah Provinsi
maupun oleh kementerian/lembaga.

- Mutasi yang dilakukan oleh Pemerintah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung kurang
menggunakan prinsip the right man on the right place,tetapi lebih dipengaruhi oleh
kebijakan politis. Salah satu upaya Pemerintah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung
untuk memenuhi jabatan yang kosong adalah dengan menerima pegawai pindahan
(mutasi) dari Kabupaten/Kota yang ada di lingkungan Pemerintah Provinsi
Kepulauan Bangka Belitung maupun pindahan dari Provinsi “Jain bahkan dari
kementerian/lembaga.

3. Dengan melakukan perencanaan dan pengembangan pela‘katier secafa adil, baik dan
benar, manfaat yang dapat diambil oleh Pemerintah ®rGvinsi Kepulauan Bangka Belitung
berdasarkan hasil penelitian, antara lain:

- Sebagai acuan dalam rangka pengambilan keputusan dalam hal promosi kenaikan
pangkat ataupun demosi maupun periyesuaian kompensasi;

- Dapat berlaku secara objektif dalam memberikan kesemnatan karier yaug adil bagi
setiap pegawai dafi~melakukan penilaian secara objektif bagi pemutasian pegawai
dalam rangkapendayagunaan secara maksimal

- Dapat memprediksi kebutuhan-kebutuhan peningkatan kualités sumber daya
pegawai, misalnya kebutuhan untuk pelatihan (diklat penjenjangan sesuai dengan
yang dipersyaratkan)

- Memperkecil kesalahan-kesalahan desain tugas dan pekerjaan
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- Memperkecil penyimpangan-penyimpangan dan kesalahan-kesalahan dalam proses
rekruitmen dan seleksi serta penempatan pegawai.

4. Faktor internal dan faktor eksternal dalam perencanaan dan pengembangan Kkarier
pegawai di lingkungan Pemerintah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung, meliputi:

- Faktor internal, terdiri dari: kekuatan (organisasi perangkat daerah, jabatan
struktural, kualitas sumber daya manusia) dan kelemahan (keterbatasan anggaran,
kurangnya sarana dan prasarana penunjang, keterbatasan anggaran).

- Faktor eksternal, terdiri dari: peluang (pelaksanaan diklat penjenjangan, program
beasiswa, peningkatan profesionalisme) dan ancaman (tekfiologi informasi,

kebijakan politis, terjadinya mutasi).

B. Saran

1. Perlu disusun data base pegawai secara elektronik atau dengan menggunakan Sistem
Informasi Manajemen Kepegawaian(SIMPEK).

2. Harus disiapkan sarana dan prasarana yang memadai sebagai pendukung system
kepegawaian.

3. Perlu disusun tim “uniuk” melakukan analisis jabatan agar karier pegawai di
lingkungan Pemerintah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung dapat berjalan secara
tepat dan benar:

4. Agar perencanaan dan pengembangan karier pegawai dilingkungan Pemerintah
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung dapat berjalan secara efektif dan efisien,

dilakukan dengan mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut, antara lain:
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- Untuk mengatasi kekurangan jumlah pegawai, baik kuantitas, kualitas maupun
komposisi untuk menduduki suatu jabatan ,maka upaya yang harus dilakukan
Pemerintah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung adalah melakukan rekrutmen dan
seleksi serta penempatan pegawai yang ada harus berbasis kompetensi.

- Dalam rekrutmen pegawai, ada beberapa hal penting yang harus dikétahui, antara lain
memperkirakan kebutuhan pegawai secara tepat dan benar, menerima masukan dari
para pimpinan unit teknis, inventarisasi pegawai minimal selama tiga tahun terakhir,
pencatatan pegawai dalam Sistem Informasi Manajemen Kepegawaian (SIMPEK).

- Rekrutmen yang dilakukan hendaknya bertujuan mencapai keadilan sosial, yaitu:
memberikan pertimbangan secara proporsional kepada pihak ‘yang dilindungi, yang
sangat mungkin merupakan pihak yang dirugikan apabila dibiarkan. Sebagai contoh
alokasi putera dacha dalam penerimaan dalafn/penerimaan pegawai, meru}iakan
visualisasi rekrutmen sebagai alat keadilan-sosial: |

- Penempatan Pegawai Negeri Sipil dalamt jabatan dilaksanakan berdasarkan prinsip
profesionalisme sesuai dengay kommpetensi, prestasi kerja dan jenjang pangkat yang
telah ditetapkan untuk menduduki suatu jabatan serta syarat objektif lainnya tanpa
membedakan jenis~kelamin, suku, agama, ras atau golongan, diharapkan dapat
memberikan ‘prestasi dan kontribusi kerja yang maksimal pada suatu organisasi.
(Peraturan Pemerintah No. 100 Tahun 2000 tentang Pengangkatan Pegawai Negeri
Sipil dalam jabatan Struktural). ‘

- Penyempurnaan mekanisme promosi jabatan eselon yang lebih memperhatikan
kapasitas dan kompetensi pegawai, sesuai dengan perumpunan beban kerja dan tugas

yang akan diemban.
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- Pertimbangan untuk menduduki jabatan struktural harus dilakukan berdasarkan
kompetensi, baik kompetensi dasar maupun kompetensi bidang (berdasarkan Surat
Keputusan Badan Kepegawaian Negara Nomor 46A Tahun 2003).

5. Perlunya dilakukan peningkatan peran dan tugas Badan Pertimbangan Jabatan dan
Kepangkatan (BAPERJAKAT) sebagai institusi yang melakukan penilaian kinerja
pegawai yang diusulkan untuk mendapatkan promosi jabatan secafa independen dan

objektif.
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