JIPE Jurnal Ilmiah Pranata Edu

Jurnal Ilmiah Pranata Edu
Volume 5, Issue 3, Pages 21-27 Maret 2023
https://jurnal.uit.ac.id/JPE

e-ISSN: 2685-0419 p-ISSN: 2656-6788

DOIL: https:/ /doi.org/10.36090

Mengatasi Rintangan Birokrasi: Pengembangan Karir di Lingkungan

Pemerintahan Daerah

Overcoming Bureaucratic Hurdles: Career Development in Local Government Settings

Nina Kurnia?
Robby 2

1STIA Banten

2STISIP Veteran Palopo

email: ninakurnia.stia@gmail.com

Kata Kunci

Pengembangan karir

Manajemen Sumber Daya Manusia
Karir Pegawai

Keywords:

Career Development

Human Ressource Management
Employee Career

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi hambatan-hambatan
dalam pengembangan karir di Sekretariat Daerah Kabupaten Pangkep.
Metode penelitian menggunakan pendekatan kualitatif dengan teknik
observasi dan wawancara mendalam. Temuan menunjukkan bahwa
kurangnya integrasi visi antara pegawai dan organisasi, dominasi aturan
kepegawaian yang sentralistik, serta komunikasi nonformal yang
dipengaruhi oleh kedekatan personal menjadi faktor utama yang
menghambat pengembangan karir.

Abstract

This study aims to identify barriers in career development at the Regional
Secretariat of Pangkep Regency. The research employed a qualitative approach
using observation and in-depth interviews. Findings reveal that the lack of
integration in vision between employees and the organization, centralistic and
rigid bureaucratic rules, and nonformal communication influenced by personal
relationships are key barriers hindering career development
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PENDAHULUAN

Organisasi modern di era globalisasi saat ini dihadapkan pada tekanan yang semakin meningkat untuk tetap
kompetitif. Dinamika ekonomi global yang cepat berubah mendorong organisasi untuk mengadopsi strategi
yang mampu meningkatkan efisiensi dan efektivitas operasional mereka (Bagdadli & Gianecchini, 2019). Salah
satu strategi krusial yang diterapkan oleh banyak organisasi adalah pengembangan karir yang terfokus.
Pengembangan karir tidak hanya berfokus pada pengembangan keterampilan individu, tetapi juga pada
memastikan bahwa organisasi memiliki talenta yang sesuai dengan kebutuhan dan tuntutan pasar yang
berubah dengan cepat. (Mussagulova, 2021; Sudarman, 2018)

Layanan pengembangan karir menjadi sarana penting dalam mengisi kesenjangan antara pengetahuan dan
keterampilan yang dimiliki oleh pegawai saat ini dengan yang dibutuhkan untuk menjaga daya saing
organisasi (Noor et al.,, 2020). Pendekatan ini tidak hanya membantu individu dalam merencanakan dan
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mencapai tujuan karir mereka, tetapi juga mendukung tujuan jangka panjang organisasi untuk
mempertahankan kompetitivitasnya di pasar global yang kompetitif. Dengan memfasilitasi pengembangan
karir yang terstruktur dan terarah, organisasi dapat meningkatkan loyalitas, keterlibatan, dan produktivitas
pegawai mereka, sambil juga memperkuat fondasi untuk pertumbuhan dan inovasi di masa depan. (Guo et
al.,, 2021)

Pengembangan karir di Indonesia tidak hanya sekadar upaya untuk meningkatkan keterampilan individu,
tetapi juga strategi penting bagi organisasi untuk memastikan mereka memiliki sumber daya manusia yang
terampil dan kompeten (Dewi et al., 2020). Di tengah kompleksitas manajemen Aparatur Sipil Negara (ASN),
pendekatan pengembangan karir sering kali mencerminkan integrasi antara Manajemen Karir Organisasi
(OCM) dan Manajemen Karir Individu (ICM). OCM berfokus pada bagaimana organisasi mengelola dan
mengembangkan sumber daya manusia mereka secara kolektif, sementara ICM menyoroti upaya individu

dalam merencanakan dan mengelola karir mereka sendiri. (Hirschi & Koen, 2021)

Salah satu konsep yang muncul dalam konteks ini adalah "sponsored mobility". Konsep ini menawarkan solusi
untuk mengatasi kesenjangan yang sering terjadi antara kebutuhan organisasi dan kebutuhan individu dalam
pengembangan karir (Dewi et al., 2020; Sudarman, 2018). "Sponsored mobility" menekankan pentingnya
dukungan aktif dari organisasi dalam memfasilitasi mobilitas karir pegawai untuk mencapai tujuan bersama.
Dengan mendorong mobilitas internal dan eksternal, organisasi tidak hanya memperkuat kualifikasi pegawai
mereka tetapi juga membangun fondasi yang kokoh untuk pertumbuhan organisasi jangka panjang.
(Krumboltz et al., 1976). Dalam praktiknya, implementasi "sponsored mobility" membutuhkan kerjasama
antara manajemen sumber daya manusia (SDM) dan unit-unit lain dalam organisasi. SDM bertanggung jawab
untuk merancang kebijakan dan program yang mendukung pengembangan karir berkelanjutan, sementara
unit-unit bisnis atau fungsional berperan dalam mengidentifikasi peluang dan kebutuhan spesifik bagi
mobilitas karir yang berhasil. Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan motivasi dan keterlibatan pegawai
tetapi juga memperkuat kemampuan organisasi untuk menanggapi perubahan pasar dan teknologi yang

cepat. (Mardikaningsih & Darmawan, 2021)

Rumusan masalah dalam penelitian ini mencakup analisis terhadap perspektif individu, organisasi, dan
penyelarasan dalam konteks pengembangan karir ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Takalar. Penelitian
ini bertujuan untuk mengungkap bagaimana persepsi dan praktik pengembangan karir dalam mendukung
keberhasilan organisasi dan kebutuhan individu dalam lingkungan Aparatur Sipil Negara yang kompleks dan
kompetitif.

METODE
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Untuk penelitian tentang pengembangan karir dalam konteks Aparatur Sipil Negara (ASN) di Indonesia,
metode penelitian yang dapat digunakan mencakup studi kasus untuk mendalami implementasi
pengembangan karir di beberapa organisasi ASN, wawancara mendalam dengan pegawai dan manajer untuk
memahami pandangan mereka terhadap program pengembangan Kkarir, analisis dokumen kebijakan
pengembangan karir untuk mengeksplorasi konteks teoritis dan praktisnya, serta observasi langsung terhadap
proses pengembangan karir dalam kegiatan organisasional sehari-hari. Kombinasi metode ini diharapkan
memberikan wawasan yang komprehensif tentang bagaimana program pengembangan karir diterapkan,
dielola, dan dipahami dalam lingkungan ASN Indonesia.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hambatan Pengembangan Karir

Penelitian ini mengungkapkan bahwa proses pengembangan karir di Sekretariat Daerah Kabupaten Takalar
mengalami berbagai hambatan, terutama karena tidak adanya visi bersama yang disepakati antara pegawai
dan organisasi. Proses sharing visi pribadi tidak ditemukan, dan tidak ada upaya terorganisir untuk
menjembatani pembentukan visi bersama. Pegawai merasa tidak memiliki kemampuan untuk mengubah visi
organisasi, yang didominasi oleh aturan kepegawaian yang sentralistik dan kaku. Akibatnya, proses
konfirmasi visi berjalan searah dengan dominasi organisasi, tanpa memberi ruang bagi individu untuk
memberikan masukan. Ketiadaan visi bersama ini menyebabkan komitmen pegawai hanya sebatas
pemenuhan standar peraturan, yang pada akhirnya berdampak pada produktivitas organisasi yang tetap
standar dan jauh dari terobosan inovatif. Pegawai cenderung berkinetja biasa-biasa saja tanpa dorongan untuk
berprestasi tinggi. Selain itu, ketiadaan visi bersama yang saling mempengaruhi menyebabkan kinetja pegawai
tidak optimal, menghalangi pencapaian target kinerja jangka panjang dan pertumbuhan organisasi tidak

secara langsung berdampak pada pemenuhan ambisi pribadi pegawai.
Tabel 1. Hambatan dalam Pengembangan Karir

Aspek Temuan
- Tidak ditemukan proses sharing visi pribadi antara pegawai dan organisasi.

Visi Bersama - Tidak ada upaya terorganisir untuk menjembatani pembentukan visi bersama.
Dominasi Oreanisasi - Proses konfirmasi visi betjalan searah dengan dominasi organisasi.
& - Individu tidak memiliki ruang untuk memberikan masukan terhadap visi organisasi.

. - Aturan kepegawaian yang sentralistik dan kaku menyebabkan dominasi organisasi
Aturan Kepegawaian dalam pembentukan visi.
Komitmen dan - Ketiadaan visi bersama mengakibatkan komitmen pegawai hanya sebatas pemenuhan
Produktivitas standar peraturan.

- Produktivitas organisasi tetap standar dan jauh dari inovasi.
] - Kinerja pegawai tidak optimal tanpa visi bersama.

E?nlegrja terhadap - Target kinerja jangka panjang tidak tercapai. - Pertumbuhan organisasi tidak

berdampak pada ambisi pribadi pegawai.
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Sumber; hasil penelitian setelah diolah, 2022

Temuan ini menunjukkan bahwa proses pengembangan karir di Sekretariat Daerah Kabupaten Takalar
terhambat oleh kurangnya integrasi visi antara pegawai dan organisasi, serta dominasi aturan yang

menghalangi terjadinya proses konfirmasi timbal balik yang efektif.
Komunikasi Nonformal Karir

Penelitian ini mengungkapkan bahwa proses pengembangan karir di Sekretariat Daerah Kabupaten Takalar
masih berjalan secara nonformal, dengan banyaknya pengaruh dari kedekatan personal antara atasan dan
bawahan. Proses komunikasi pengembangan karir antara pegawai dan organisasi berlangsung semi formal,
tanpa mekanisme formal seperti program coaching atau mentoring. Tidak ada basis data kompetensi yang
digunakan untuk menyelaraskan potensi pegawai dengan kebutuhan organisasi. Kedekatan personal sangat
mempengaruhi komunikasi mengenai pengembangan karir, sehingga pegawai yang memiliki akses
nonformal lebih mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan karirnya. Akibatnya, tidak semua
pegawai mendapatkan kesempatan yang proporsional untuk membangun jejaring informasi pengembangan
karir, dan pemberian tugas tambahan sering kali tidak relevan dengan kebutuhan karir pegawai karena
kurangnya basis data kompetensi. Selain itu, tidak ada satuan tugas yang dibentuk untuk merancang program
pengembangan karir secara berkelanjutan. Penyelarasan karir lebih banyak bertumpu pada pendekatan
nonformal dan kebutuhan insidentil. Temuan ini menunjukkan bahwa di Sekretariat Daerah Kabupaten
Takalar, proses pengembangan karir masih didominasi oleh komunikasi nonformal dan hubungan personal,
dengan kekurangan struktur formal dan data yang mendukung penyelarasan strategis antara karir pegawai

dan kebutuhan organisasi.
Tabel 2. Komunikasi Nonformal dalam Karir Pegawai
Aspek Temuan
- Proses komunikasi pengembangan karir berjalan secara semi formal, tanpa
Penyelarasan Kebutuhan Berjalan mekanisme formal seperti program coaching atau mentoring.
Nonformal - Tidak ada basis data kompetensi yang digunakan untuk menyelaraskan
potensi pegawai dengan kebutuhan organisasi.
- Kedekatan personal antara atasan dan bawahan sangat mempengaruhi
] komunikasi mengenai pengembangan karir.
Pengaruh Kedekatan Personal - Pegawai yang memiliki akses nonformal lebih mendapatkan kesempatan
untuk mengembangkan karirnya.
- Tidak semua pegawai mendapatkan kesempatan yang proporsional untuk
Ketidakseimbangan dalam membangun jejaring informasi pengembangan karir.
Pemberian Kesempatan - Pemberian tugas tambahan sering kali tidak relevan dengan kebutuhan
karir pegawai karena kurangnya basis data kompetensi.
Ketiadaan Struktur Formal untuk - Tidak ada satuan tugas yang dibentuk untuk merancang program
Pengembangan Karir pengembangan karir secara berkelanjutan.
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Aspek Temuan

- Penyelarasan karir lebih banyak bertumpu pada pendekatan nonformal
dan kebutuhan insidentil.

Sumber, hasil penleitian, 2022

Temuan ini menunjukkan bahwa di Sekretariat Daerah Kabupaten Takalar, proses pengembangan karir masih
didominasi oleh komunikasi nonformal dan hubungan personal, dengan kekurangan struktur formal dan data

yang mendukung penyelarasan strategis antara karir pegawai dan kebutuhan organisasi.

Pengelolaan Karir Pegawai

Penelitian ini mengungkapkan bahwa proses pemantauan dan manajemen karir di Sekretariat Daerah
Kabupaten Takalar belum optimal dan tidak selaras dengan kebutuhan organisasi. Proses pemantauan dan
pengelolaan kompetensi pegawai belum sepenuhnya terintegrasi dengan ekspektasi organisasi dan pegawai.
Kesepakatan kinerja yang ada lebih banyak berfokus pada pencapaian kuantitas pekerjaan tanpa
mengutamakan pengembangan karir pegawai. Meskipun perjanjian kinerja bertujuan untuk meningkatkan
integritas, akuntabilitas, transparansi, dan kinerja aparatur, pada praktiknya di Sekretariat Daerah Kabupaten
Takalar, perjanjian ini lebih dipandang sebagai tuntutan tugas organisasi. Hasil penilaian kinerja jarang
digunakan sebagai dasar manajemen karir pegawai, dan pegawai umumnya melihat perjanjian kinerja lebih
sebagai komitmen terhadap pencapaian indikator kinerja utama daripada sarana untuk pengembangan karir.
Kultur organisasi dan persepsi pegawai yang cenderung bekerja dengan fokus pada kualitas dan kuantitas
pekerjaan tanpa memperhatikan dampak langsung terhadap pengembangan karir mereka turut mengurangi
dorongan untuk memanfaatkan hasil kinerja sebagai alat negosiasi pengembangan karir. Perjanjian kinerja
seharusnya memberikan keuntungan langsung kepada kedua belah pihak, tetapi saat ini lebih banyak
memberikan keuntungan kepada organisasi. Outcome dari petjanjian kinerja memiliki dampak terhadap
insentif pegawai, tetapi tidak secara signifikan mempengaruhi jalur pengembangan karir mereka. Temuan ini
menunjukkan bahwa di Sekretariat Daerah Kabupaten Takalar, proses pemantauan dan manajemen karir
belum sepenuhnya dimanfaatkan untuk pengembangan karir pegawai.

Tabel 3. Pengelolaan Karir Pegawai

Aspek Temuan
- Proses pemantauan dan pengelolaan kompetensi pegawai belum selaras dengan
Proses Pemantauan dan kebutuhan organisasi.
Manajemen Karir Tidak Optimal -  Kesepakatan kinerja lebih berfokus pada pencapaian kuantitas peketjaan tanpa

mengutamakan pengembangan karir pegawai.
- Perjanjian kinerja merupakan komitmen untuk meningkatkan integritas,
akuntabilitas, transparansi, dan kinerja aparatur.

Implementasi Perjanjian Kinerja Praktik di Sekretariat Daerah Kabupaten Takalar lebih dipandang sebagai
tuntutan tugas organisasi.
Kurangnya Keterkaitan antara - Hasil penilaian kinerja jarang digunakan sebagai dasar manajemen karir

Kinerja dan Pengembangan Karir pegawai.
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Aspek Temuan

- Pegawai umumnya melihat perjanjian kinetja lebih sebagai komitmen terhadap
pencapaian indikator kinerja utama daripada sarana untuk pengembangan
karir.

- Pegawai cenderung fokus pada kualitas dan kuantitas pekerjaan tanpa
memperhatikan dampak langsung terhadap pengembangan karir mereka.

E:l‘;u‘f’a(i)rgamsam danPersepsi Persepsi bahwa bekerja dengan baik adalah bentuk pengabdian yang bernilai
& ibadah mengurangi dorongan untuk memanfaatkan hasil kinerja sebagai alat
negosiasi pengembangan karir.
- Perjanjian kinerja seharusnya memberikan keuntungan langsung kepada kedua
Kurangnya Insentif untuk belah pihak, tetapi lebih banyak memberikan keuntungan kepada organisasi.
Pengembangan Karir - Outcome dari perjanjian kinerja memiliki dampak terhadap insentif pegawai,
tetapi tidak secara signifikan mempengaruhi jalur pengembangan karir mereka.
Sumber, hasil penlitian , 2022
KESIMPULAN
Simpulan

Penelitian ini mengungkapkan bahwa pengembangan karir di Sekretariat Daerah Kabupaten Takalar
menghadapi berbagai hambatan serius, termasuk kurangnya integrasi visi antara pegawai dan organisasi,
dominasi aturan kepegawaian yang sentralistik, dan komunikasi yang masih didominasi oleh pendekatan
nonformal dan hubungan personal. Akibatnya, proses pengembangan karir cenderung tidak optimal,
membatasi kemungkinan inovasi dan pertumbuhan organisasi serta mengurangi motivasi pegawai untuk

mencapai kinerja yang tinggi.

Saran

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk mengeksplorasi lebih dalam tentang bagaimana memperkuat
integrasi visi antara pegawai dan organisasi melalui pengembangan mekanisme formal komunikasi seperti
program mentoring atau coaching. Selain itu, penting untuk mengembangkan basis data kompetensi yang

dapat mendukung penyelarasan karir pegawai dengan kebutuhan organisasi secara strategis.
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