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ABSTRAK

Nama . SARI PUSPITAWATY
Program Studi  : Ilmu Administrasi
Judul . Studi Implementasi Analisis Jabatan pada Direktorat Jenderal Hak Asasi

Manusia Departemen Hukum dan HAM RI

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis analisis jabatan di Direktorat
Jenderal Hak Asasi Manusia (Ditjen HAM } dalam hal ini implementasi analisis jabatan pada
proses penempatan pegawai Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia dan faktor-faktor lain
yang turut mempengaruhi proses penempatan pegawai selain berdasarkan analisis jabatan.

Penelitian studi implementasi analisis jabatan di Ditjen HAM adalah penelitian
kualitatif, yang pengumpulan datanya didapat melalui wawancara mendalam dengan
narasumber yang berkompeten di Ditjen HAM yaitu para Pejabat Eselon Dua dan Kepala
Bagian (Kabag) kepegawaian Ditjen HAM. Proses wawancara mendalam dilakukan
berdasarkan pedoman wawancara yang telah dibuat sebelumnya. Hasil wawancara dibuat
transkrip wawancara dan dianalisis kemudian ditarik kesimpulaa.

Dari penelitian ini dan setelah dianalisis bahwa penempatan pegawai baik itu mutasi
maupun promosi yang dilaksanakan di Ditjen HAM belum berdasarkan analisis jabatan. Hal
ini dikarenakan analisis jabatan sendiri untuk Ditjen HAM masih dalam penyusunan karena
Direktorat Jenderal ini mengalami perubahan nomenklatur sehingga menyebabkan adanya
perubahan tugas pokok dan fungsi (tupoksi) dari tiap-tiap direktorat yang ada di Ditjen HAM,
sehingga analisis jabatan perlu disusun lagt disesuaikan dengan tupoksi yang baru.

Penempatan pegawai karena belum berdasarkan analisis jabatan maka penempatan
pegawai selama ini di Ditjen HAM dipengaruhi oleh empat faktor. Tiga faktor yang paling
dominan adalah faktor pimpinan, faktor sumber daya manusia itu sendiri dan faktor struktur
organisasi. Sedangkan faktor yang kurang dominan tapi juga mempengaruhi penempatan
pegawai di Ditjen HAM adalah faktor prosedur penempatan pegawai, dalam hal ini
Baperjakat. Baperjakat dalam hal ini belum sepenuhnya dipakai dalam setiap proses
penentuan penempatan pegawai Ditjen HAM

Kata kunci : Analisis jabatan, pénempata.n, pegawai
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ABSTRACT

Name : SARI PUSPITAWATY
Study Program : Administrative Science Program
Title : Study Implementation Job Analysis on Directorate General of Buman Righis

Department of Law and Human Rights Republic of Indonesia

This research is to analyze whether job analysis is already impiemented on replacement
staff in Directorate General of Human Righis or not yet and which factor beside job analysis
that influence processing replacement staff’ on promotion or mutation.

This research is qualitative research, which is collecting of data through deep interview
with competent respondents. They are directors and head of human resource department of
Directorate General of Human Rights, Interview with term of reference that already arranged
before that interview do. After interview has done, transcript of interview made, analyze and
made some conclusion.

From this research has known that the replacement of staff in Directorate General of
Human Rights, mutation or promotion that all this fime already happen have not based on job
analysis yvet. This had been happen because job analysis is not already used on, siill in
progress. This Directorate had changed structure of organization and also changed the main
task and function all of each directorate on Directorate General of Human Rights, and this
consequence made that a job analysis has to redesign.

The replacement of staff in Directorate General of Human Rights 18 not already based on
job amalysis, it based influence by four factors. The factor that dominant influence the
replacerent staff in Directorate General of Human Rights is leadership, human resources and
structure of organization and the last factor that not influence too much is procedure of
replacement, in this case are Baperjakat meetiog. Baperjakat meeting is not used completely
in process the replacement staff in Directorate (eneral of Human Rights.

Key Word : Iob Analysis, Placement, Staff
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Permasalahan

Suatu organisasi terdiri dari berbagai elemen antara [ain sumber daya manusia
dan sumber daya lainnya seperti bahan, peralatan, modal, metode/cara kegja dan
lain-lain dimana jumlahnya sangat terbatas sehingga mengakibatkan
pemanfaatannya harus dilakukan secara cermat Pengelolaan organisasi pada
dasamya adalah proses pengelolaan manusia. Efisiensi pelaksanaan organisasi
tergantung pada pengelolaan dan pendayagunaan manusia dalam mencapai tujuan
organisasi. Pengelolaan sumber daya manusia (SDM) di dalam organisasi ini
dikenal dengan nama Manajemen Sumber Daya Mamusia (MSDM).

Salah satu fugas manajemen sumber daya manusia adalah untuk
mendayagunakan sumber daya manusia yang dimilikinya secara optimal.
Pendayagunaan ini seringkali berarti mengupayakan sumber daya manusia itu
mampu dan mau bekerja secara optimal demi tercapainya fujuan organisasi.
MSDM memberikan pemikiran tentang bagaimana mengelola SDM dalam
organisasi sehingga mampu mendukung pencapaian tujuan yang diharapkan oleh
organisasi.

Pegawai atau SDM mempunyal peran sangat penting dalam menentukan
keberhasilan suatu organisasi, karena SDM adalah asset utama perusahaan yang
menjadi perencana dan pelaku aktif dari setiap akfivitas organisasi. Pegawal
sebagai individual dalam organisasi adalah orang-orang yang memiliki motivasi,
persepsi, visi dan nilai-nilai yang berbeda dengan kadar motivasi, persepsi, visi
dan nilai-nilai yang diharapkan oleh organisasi. MSDM berusaha untuk mengelola
aspek-aspek organisasional dan memadukannya dengan aspek-aspek individual
sehingga kinerja karyawan bisa selaras dan sesuai dengan fujuan organisasi.
Tujuan organisasi dapat dicapai apabila organisasi tersebut mampu beroperasi
secara efektif dengan dukungan SDM yang efektif. Sebaliknya, pemberdayaan
SDM akan efektif apabila organisasi bisa menciptakan peluang bagi pegawai
untuk berbuat (opporfunity to perform) sesuai dengan keahlian, pengetahuan,

Universitas Indonesia
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pengalaman yang dimiliki, dan sesuai dengan tanggung jawab yang terkandung di
dalam deskripsi jabatannya (Alwi1,2001:108).

Seseorang yang ditempatkan pada suatu satuan organisasi dan melakukan
pekerjaan yang sesuai dengan pengetahuan, keahlian dan keterampilannya,
pegawai tersebut akan cenderung bergairah bekerja, berperilaku positif dan
berusaha memberikan sumbangannya yang paling maksimal kearah pencapaian
tujuan organisasi (Siagian,2003:80). Ini berarti suatu organisasi dituntut untuk
dapat menempatkan orang pada jabatan-jabatan yang sesuai dengan
kompetensinya.

Penempatan pegawai itu sangat luas, tidak selalu penempatan pegawai baru
tetapi juga untuk pegawai lama dalam bentuk mutasi atau rotasi, promosi, demosi
dan lain-lain. Penempatan pegawai ini seharusnya bisa dilakukan secara objektif
sesuai dengan kompetensi atau kualifikasi yang dituntut dari suatu jabatan dan
telah memenuhi persyaratan-persyaratan yang tetapkan oleh organisasi sehingga
dapat melaksanakan tugas pokok dan fungsi (fupoksi) dani jabatannya dengan
baik. Penempatan seorang pegawai biasanya ditenfukan melalui suatu prosedur
penempatan yang disepakati oleh organisasi. Prosedur itu penting sebagai acuan
atau pedoman dalam mengambil kebijakan yang tepat dalam menempatkan
pegawai pada jabatan-jabatan yang ada di dalam struktur organisasi. Prosedur
penertuan penempatan pegawai itu bermacam-macam bisa berdasarkan analisis
jabatan, dengan membuat analisis jabatan terlebih dahulu dari semua jabatan yang
ada, kemudian bisa juga melalui rapat para pimpinan yang terkait (usher), atau
bisa juga melalui fit and proper test, dan lain-lain.

Analisis jabatan atau job analysis adalah salah satu pedoman yang dapat
dijadikan sebagai acnan dalam penentuan penempatan pegawai. Analisis jabatan
merupakan pondasi dasar dari Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dalam
organisasi, tidak saja hanya untuk penempatan pegawai. Demikian pentingnya
analisis jabatan sehingga disebut sebagai alat yang utama dan pertama digunakan
didalam MSDM, hal ini dapat dilihat dan tabel dibawah ini :

Universitas Indonesia
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Gambar 1.1

Job Analysis ; Basic Tools Human Resource Management

Sumber © R, Wayne Mondy dan Robest M. Noe, Human Resource Mansgement, (New
Jersey : Prentice Mall Inc, 1086) hal. 87

Dari gambar diatas dapat terlibat jelas bahwa analisis jabatan dapat dipunakan
di segala aspek MSDM dan analisis jabatan itu terdirk dan deskyipsi jabatan (fob
descriptiony dan  spesifikasi jabatan (Job specificationj. Deskripsi jabatan
merupakan informasi tentang jabatan itu sendir, vaog terdiri dan tugas flasks),
tangguog jawab (responsibilities) dan kewajiban (duties). Spesifikasi jabatan (Job
specification} meyupakan syarat-syarat yang diperfukan untuk dapat memanghu
suafu jabatan, vang terdini dari penpetabuan (Anowledge), keahlian (G&ills) dan
kemampuan {abilities). Berbagai tindakan dalam pengelolaaan sumber daya
manusia tergantung pada informasi analisis jabatan yang telah dilakukan,
Kegiatan pengelolaan sumber daya manusia, penyelenggaraannya dapat terlaksana
dengan baik apabila didasaskan pada informasi analisis jabatan.
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Perencanaan SDM yang efektif harus memperhatikan spesifikasi jabatan,
karens untuk masing-masing pekerjsan membutuhkan pengetahuan, keghlian dan
kemampuan yang berbeda-beda, Dari analisis jabatan dapat diketahui kualifikasi
SDM vang dibutuhkan. Pada tingkat lanjut, perencanaan SDM menjadi dasar bagi
pelaksapaan fungst staffing, meliputi kegiatan penarikan {rekrutmen), seleksi dan
penempatan tenaga kerja (Alwi, 2001 109),

Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia (Ditjen HAM) sebagai suvatu
organisasi pemenintah dalam penyelenggaraan MSDM (pegawai negeri sipil/PNS)
berdasarkan pengamatan, secara umum mempunyai hambatan, yaitu bentuk dan
strukiur organisast konvensional yang mengarah ke birokrasi (bureancratic) atau
organisasi yang berhirarki (fierarchical organization) schingga PNS diperialaikan
sebagai faktor produkst yang sama dengan fakior produksi lainnya, Akibatnya
segala aktivitas MSDM seperti rekrutmen, seleksi dan pepempatan dau lain-lain
tidak berdasarkan kebutuhan organisasi tetapi berdasarkan prosedur anarkts atau
atas perintah pimpinan,

Pimpinan melalui penintab atan kebijakannya langsung atau tidek langsung
mempengarnis aktivitas atau kegiatan didalam organisasi birokrasioya, termasuk
dalam mengelola parz pegawai negent sipil. Demikian pula halnys dalam
penempatan pegawai dilingkungan Ditien HAM jugs masih dipengarubt oleh
pimpinan. Artinya penempatan pegawal belum didasarkan pada kebutuhan
organisasi sepenuhnya sesual analisis jabatan Selain fuktor pimpinan, terdapat
faktor-faktor lain yang bisa mempengaruhi dalam pengambilars keputusan
penempatan seorang pegawai yaitu sumber daya manusia, tugas pokok dan fungsi
{tupoksi) sesuai strukiur organisasi, dan prosedur penempatan ity sendiri.
Penempatan PNS yang baik adalah penempatan yang berdasarkan analisis jabatan
yang disesuatkan dengan tupoksi dari organisasl bisokrast tersebut dan telzh
melalui suatu prosedur yang jelas berdasarkan aturan vang ditezapkan organisasi
itn sendir.

Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia sebagai salah safu organisasi
pemerintah yang masth bernuansa birokrasi ini, dalam penempatan pegawainya,
salzh satu hambatan yang diamati adalah masih dipengaruhi oleh kebijakan atau
keputusan dan seorang pimpinan. Berdasarkan Peraturan Menmzn Hukum dan

Universitas Indonesia

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009



HAM RI (PERMEN MENKIUMHAM) No. M.3819.KP.04.15 Tahun 2008,
terdapat syarat - syarat yvang harus dipenuld oleh sessorang untuk memangku
suatu jabatan yang ada di Deparfemen Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik
Indonesia. Disaraping PERMEN MENKUMHAM tersehut, juga dibuat suatu
pedoman pola karter pegawai negeni sipil Departemen Hukum dan HAM (Sekjen,
2006:49), yang mengatakan bahwa untuk menjadi Pejabat Eselon IV yaitu Kepala
Sub Bagian dan Kepala Seksi di Ditjen HAM, maka untuk menduduki jabatan
tersebut  harmms memenuhi persyaratan uwmum dan persyaratan khususnya.
Persyaratan ini merupakan bagian dari spesifikasi jabatan yang harus dipennbi
oleh seorang staf yang akan dipromosikan menjadi Pejabat Eselon IV,
persyarafan-pessyaratan tersebut yait -

Pangkat {Gol/Ruang} serendab-rendahnya Penata Muda Tingkat I (TTiM)

. Tingkat pendidikan sarjana

Telah melaksanakan tugas sekurang-kurangnya 4 Tabun

. Telah mengikuti pendidikan dan pelatiban kepemimpinan Tingkat IV (Adum)

. Setiap nnsur dim DP3 dua tahun terakhir bernilai baik

. Memiliki kompetensi jabatan vang diperlukan

. Memperhatikan Daftar Unit Kepangkaian (DUK)

. Sehat jasprani dan rohani

. Tidak sedang atau dalam proses penjatuhan bukumaa disiplin

18 Memiliki kualifikasi pendidikan yang diperlukan dalam jabatannya

11.Tetah mengikuti peadidikan dan pelatihan substansi

G m OV W R W N e

Selain persyaratan diatas, didalam buku pedoman it juga terdapat ketentuan
atau syarat yang harus dipenuhi oleh calon Pejabat Hselon ¥ dan calon Pejabat
Eselon HT yang akan dipromosikan. Arfinya seseorang vang dipercaya dan yang
akan dipromosikan untuk memangku suatu fabatan tertenty, sehanisnya memenuhi
spesifikasi jabatan dan deskripsi jabatsn sesuai tupokst dari masing-masing
direktorat atau bagian, sub direktorat, seksi sampai kepada stafnya, sehingga
orang terscbut memang sesvai pada jabatan vang dipercayakannya dan dapat
melaksanakan pekerjaan yang menjadi tugas, kewajiban dan tanggung jawabnya
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dengan baik dan benar. Karena jabatan bukanlah hak bagi PNS tetapi merupakan
kepercayaan pimpinan yang harus dipikul dengan penuh tanggung jawab.

Namun pada kenyataannya dari beberapa penempatan pegawai yang
dilakukan oleh Kepegawaian Ditjen HAM dalam melakukan promosi para
pegawainya masih mengabaikan beberapa persyaratan yang telah ditetapkan oleh
Menkumham maupun pedoman yang dibuat oleh Sekjen diatas. Salah satunya
adalah dalam penempatan staf yang dipromosikan menjadi Pejabat Eselon IV
baru-baru ini. Berdasarkan Surat Keputusan Direktur Jenderal Hak Asasi Manusia
(SK Difjen HAM), ada beberapa pegawal yang yang dipromosikan tidak
memenuhi salah satu ketentuan atau persyaratan diatas.

Pertama, ada beberapa staf yang belum mengikuti Pendidikan dan Pelatihan
Pimpinan Tingkat IV (Diklatpim IV) atau adum yang harus dipenuhi ferlebih
dahulu sebelum dipromosikan menjadi Pejabat Eselon IV. Pendidikan dan
pelatihan adum adalah salah satu bentuk diklat struktural yang disyaratkan bagi
seorang staf yang akan dipromosikan menjadi Pejabat Eselon IV. Artinya
berdasarkan realitas yang ada, promosi pegawai yang yang telah dilakukan di
Ditjen HAM tidak memenuhi aturan nomor empat.

Peraturan Pemerintah Nomor 14 Talmn 1994 tentang Pendidikan Pelatihan
Jabatan Pegawai Negeri Sipil dibedakan ada yang disebut pendidikan dan
pelatihan prajabatan (prajab) untuk Calon Pegawai Negeri Sipil (CPNS) dan ada
juga pendidikan dan pelatihan (diklat) dalam jabatan yaitu, (1) diklat struktural ;
(2) diklat fungsional; dan (3) diklat teknis. Contoh pertama diatas adalah salah
satu bentuk diklat struktural. Pendidikan dan pelatihan struktural sendid ada 4
(empat) tingkatan yaitu diklat adum, diklat spama, diklat spamen dan diklat spati.
Diklat teknis bermacam-macam, contohnya diklat barang dan jasa, diklat
keuangan dan lain-lain. Bendaharawan adalah contoh dari diklat fungsional.

Kedua, berdasarkan data berupa Daftar Urut Kepangkatan (DUK) per 31
Desember 2008 dari kepegawaian, ada beberapa penempatan pegawai yang tidak
tepat dilihat dari latar belakang pendidikan kesarjanzannya dengan pekerjaan
dimana pegawai tersebut ditempatkan. Contohnya, salah satu Pejabat Eselon I
Ditjien HAM yaitu Kepala Bagian Keuangan (Kabag Keuangan) yang latar
belakang pendidikan S1 dan S2nya adalah ilmu hukum, ini tidak sesuai dengan
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pekerjaan sehari-harinya yang mengurusi anggaran dan laporan kenangan. Hal ini
juga terjadi pada Pejabat Eselon IV dan Staf yang difihat dari latar belakang
pendidikannya kurang sesuai dengan pekerjaan dimana para pejabat dan staf
tersebut ditempatkan, Jabatan Kasubag Pembendaharaan diduduki oleh seorang
pegawal yang berlatar belakang STM. Hal ini mungkin bisa tedadi karena
pegawai tersebut sudah mendapatkan kesempatan mengikuti diklat bendaharawan
sehingpa pegawai yang bersangkutan dinilai cokup layak untuk menjabat sebagal
Kasubag Pembendaharaan tanpa melihat latar belakang pendidikan dasarnya, Pada
kenyataannya, berdasarkan ketentuan nomor 10 {sepulub) dalam pedoman pola
karir PNS Depkumbam diatas yang ditetapkan oleh Sekjen Depkumham ini tidak
sesugi yaity deopan kualifikasi pendidikan yang diperlukan dalam melaksanakan
fugas jabatannya Dasar penempatan pegawai di Ditjen HAM berarti haoya
berdasarkan diklat teknis vang sudah permah ditkutinya, bukan berdasarkan
pendidikan kesarjasaannya. Pesempatan pegawai ini bisa terjadi karena adanya
pengarub pimpinan dalam proses penempatan pegawai, dengan mengabaikan
salah satu aturan tersebut atas dasar pertimbangannya, sehingga promosi atan
penempatan pegawai dapat terlaksana tanpa harus memenuhi aturan fersebut
sepenuhnya.

Kondisi diatas artinya tidak sesuai dengan ketenfuan yang tercantum dalam
PP No.100 Tatus 2000 tentang Pengangkatan PNS dalam jabatan shuktural,
penempatan  pegawai  diharapkan dapat dilaksanakan berdasakan  sikap
profesionalisme sesuai dengan kompetensi, prestasi kerja dan jenjang pangkat
yang telah ditetapkan uatok fabatan itu serfa syarat objektif lainnya tanpa
membedakan jenis kelamin, soku, agama, ras atau golongan. Peraturan tersebut
merupakan tahap awal dari prosedur penempatan yang barus dipesubi terlebih
dahulu oleh si calon pegawar vang akan ditempatkan atau vang akan
dipromosikan dalam jabatan strukroral, Penempatan pegawai negeri sipil biasanya
diproses melalui suatu prosedur penempatan. Prosedur penempatan ini bermacam-~
macam, bisa melalui proses test kemampuan atau melalui rapat Badan
Pertimbangan Jabatan dan Kepangkatan (Baperjakat). Menurut Thoha (2005:59),
Bapesjakat dibentuk dalam raogka membantu pejabat yang berwenang amiuk
mewujudkan objektivitas pengangkatan, pemindahan dan pemberhentian dalam
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dan dari jabatan serta pengangkatan dalam pangkat. Untuk di Ditjen HAM sendiri
belum jelas apakah sudah dibentuk Baperjakat atau belum.

Pada awal tahun 2008 sesual dengan Peraturan Menteri Hukum dan HAM RI
No. M.HH-01.0T.01.01 Tahun 2008 tentang Perubahan Atss Peraturan Menteri
Hukum dan HAM RI No. M.0S-PR 07.10 Tshun 2007 tentang Organisasi dan
Tata Kerja {ORTA) Departemen Hak Asasi Manusia, terjadi perubahan strukoar
organisasi dari Direltorat Jenderal Perlindungan Hak Asasi Manusis (Ditjen
Perlindungan HAM) menjadi Direkiorat Jenderal Hak Asasi Manusi (Ditjen
HAM). Perubahan ORTA tersebut turut mempengaruhi adanya perubahan
komposisi penempatan pegawai yang dilakukan secara besar-besaran pada
pertengahan tahun 2008 diselarub bagian atau direktorar di Ditjen HAM yang
disesuaiken dengan nomeunkiatur yang bam. Pada dasarnya penempatan pegawai
sebelum dan sesudah perubaban ORTA dirasakan sama saja, ditakukan tanpa
berdasarkan analisis jabatan, sebagal priorites vang patut diperhatikan dalam
sefiap proses MSDM. Sehenamya pada waktu ORTA yang lama yaitu Ditien
Pestindungan HAM, analisis jabatén sudsh dibuat mamun analisis jabatan ini
belum diterapkan atau belum dijadikan sebagai pedoman atav acusn dslam
mengambil keputusan yang tepat pada saat proses perempatan pegawai dilakukan
baik itu pada proses mutasi atan rofasi maupun pada proses promosi pegawai
Ditjen Peslindungan HAM. Akibainya proses penempatan pegawai wakiu it
diamafi juga masih ada yang belum tepat dengan kebutuhan tupoksi tiap-tiap
bagian atan direktorat yang ada di Ditjen Perlindungan HAM.

Dengan adanya perubahan ORTA meniadi Ditjen HAM, berarti terjadi pula
perubahan tupoksi di tiap-tiap Dircktorat yang ada di Dijfen HAM, schingga
analisis jabatan yang sudah dibuat pada waktu ORTA vang lama, perlu
disesuaikan dengan nomenklatur yang bamu. Ini berarti penempatan pegawai yang
sudah dilakukan oleh Ditjen HAM setelah adanya perubahan ORTA. yang bam,

proses mutasi maupun promosinya belum jelas sudab atau belum berdasarkan -

pada analisis jabatan. Hal ini sesuai dengan pendapat Mondy dan Noe sesual
dengan gambar 1.} diatas, balwa deskripsi jabatan itu berisi atas uraian dari tugas,
tanggung jewab dan kewajiban dan suatu jabatan.  Ini berarti dengan adanya
perubahian tupoksi, maka berubah pula uraian dant tugas, tanggung jawab dan
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kewajiban dari jabatan terscbut sehinggs perlu disesuaikan dengan deskripsi
jabatan vang baru. Dalem penyusunan analisis jabatan yang baru sesuai dengan
ORTA baru agar bisa berjalan sesuai dengan kebutuban Ditjen HAM maka perlu
suatu pedoman yang jelas, yang tidak bersifat umum tetapi spesifik sesuai tupoksi
Ditien HAM dan juga perlunya scorang analis jabatan yang pakar dibidang
penyusunan jabatan, sehingga analisis jabatan dibuat dengan baik dan tepat.
Dipilihnya Ditjen HAM sebagai lokasi penelitian dengan alasan bahwa SDM
yang ada di Ditjen berasal dari berbagat instansi seperti Departemen Sostal,
Departemen Penerangan, Depertemen Pertahanan, Departemen Transmigrasi,
Depariemen Luar Negeri, Badan Umsan Logistik (Bulog), Departemen
Pendidikan Nasional dan Badan Pembinaan Pendidikan Pelaksanaan P4 (BP7).
Dengan latar belakang pegawai yang berasal dari berbagai instansi, selain dari
internal Depkumhbam sendiri seperti Direktorat Jenderal Pemasyarakatan (Ditjen
PAS) dan Direktorat Jenderal Imigrasi (Dtjen Imigrasi), menjadi suatu tantangan
dan juga bisa menjadi hambatan bagi Ditjen HAM untuk dapat mengelela SDM
dengan sebaik-baiknya secara objektif. Dengan Sumber Daya Manusia yang ada
sesual  kondisi diatas, tantangan ustk Ditjen HAM dalam memberikan
pengetahuan dan pemahaman di bidang HAM sesuai dengan tupoksi Ditjen HAM
sendiri, Disinilah perlunya suatu usaba dan kerjasama yang solid mulail dari
pimpinan sampai dengan staf untuk bisa kompak dan sabu tujuan, dimulal dengan
memahami dan melakukan tugas, tanggung jawab dan kewajibanya yang barn di
Ditjen HAM dengan baik., Para pegawai masih perdu diberikan sosialisasi terus
menerus ferkait dengan adanya perubahan ORTA dan tupoksi dari Ditjen HAM

serta tupoksi tiap-tiap direktorat, sehingga di dalam membuat spalisis jabatan baru -

para pegawai tidak mengalami kesulttan atay bambatan Untuk latar belakang
instansi para pegawai yang bukan dari Intemal Depkurmbam ataupon Kementrian
Hak Asasi Manusia (Meneg HAM) tetapi sekarang pegawal tersebut sudah
menjadi pegawai di Ditjen HAM, harus dapat menghilangkan egosekioralnya dan
bersama-sama bekerja sesuai dengan tupoksi jabatannya, sehingga tupoksinya
Dition HAM secara keseluruhan dapat terlaksana dengan baik,

Dengan demikian, analisis jabatan pada dasamya dapat menjadi prioritas awal
dalam melakukan aktivitas MSDM seperti penempatan pegawai, agar The Right
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Man on The Right Job dan semua jabatan di Ditjen HAM dapat fercipta dan
semua pekerjaan jabatan yang ada dapat dilaksanakan dengan baik (outstanding),
yang pada akhirmya visi dan misi dari Ditjen HAM dapat tercapai karena
didukung oleh penempatan pegawal yang tepat berdasarkan analisis jabatan.
Berdasarkan permasalshan penempatan pegawai yang belum berdasarkan analisis
jsbatan sepenuhnya, maka pemlis tertarik melakukan penulisan tesis dengan judul
“ Studi Implementasi Analisis Jabatan Pada Direlitorat Jenderal Hak Asasi
Manusia, Departemen Hukum dan Hak Asasi Mannsia %,

1.2 Perumuosan Masalah

Analisis jabatan sangat essensial untuk susfu organisasi, termasuk Ditien
HAM dalam membantu mengelola sumber daya manusia. Permasalzban vang
dapat dirumuskan dalam penelitian iof adalah -

1. Apakah sanalisis jabatan swdah diterapkan pada proses penempatan

pegawai di Ditjien HAM ?

2. Faktor-faktor apa yang menemtukan penempatan pegawai di Ditjen HAM

selain berdasarkan analisis jabatan ?

Penelitian ini dibatasi pada implementasi analisis jabatan dalam proses
penempatan pegawai saja, fidak mencakup dari proses rekrutmen dan proses
seleksi, walaupun ketiganya merspakan proses vang saling berkaitan dan
berkelanjutan. Penempatan pegawsai disini adalah pencmpatan unfuk pegawal
lama dalam kooteks promosi dan mutasi.

1.3 Tajuan Penclitian

Berdasarkan pokok permasalahan yanp telah diuraikan diatas maka tujuan
penelitian ini adalah untuk -
1. Mengetabot sudah atan belumnya analisis jabatan diterapkan dalam proses
penempatan pegawai di Ditfen HAM
2. Mengetahui faktor-faktor yang menentukan penempatan pegawai di Ditjen
HAM selain berdasarkan analisis jabatan
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1.4 Mantaat Penelitian

I.

Signifikasi Akademis

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan bagi studi ilmish terhadap
analisis jabatan kbususnya untuk Pegawai Negeri Sipil (PNS) serta
memberi masukan pada upaya penempatan PNS yang tepat berdasarkan
tuntutan jabatan,

. Signifikasi Praktis

Penelitian ini diharapkan memberi masukan pada Ditjen HAM dalam
menyelenggarakan penempatan pegawal sesuai berdasarkan analisis
jabatan dalam rangke memperbaiki manajemen SDM Ditjen HAM di mesa
mendatang.

1.5 Sistematiks Penulisan

BARB 1

BAB 2

BAB3

PENDAHULUAN
Bab pendabuluan  berisi latar  belakang permasalahan, pokok
permasalahan, tujuan penelitian dan sistematike penulisan.

TINJAUAN LITERATUR
Bab ini berisi tentang Hinjauan fiteratur, model analisis dan hipotesis
kerja. Tinjavan literatur diawali dengan pemaparan tentang penelitian
terdahulu - mengenai analisis jabatan. Konsep amalisis jabatan
dijetaskan, yang meliputi deskripsi dan spesifikasi jabatan, kemudian
dijelaskan juga bhubungannya dengan pencmpatan pegawai serta
faktor-fakior yang menentukan proses pesempatan pegawai selain
analisis jabatan yaite faltor pimpinan, sumber daya manngia, tugas
pokok dan fungsi (tupoksi) sesuai struktur organisasi serta prosedur
penempatan.
METODE PENELITIAN
Bab ini berisi penjelasan mengenai pendekatan penelitian, jenis

peoelitian, teknik pengumputan data, lokasi penelitian, uji validitas
dan reabilitas serta teknik analisis data.
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BAB 4

BAB 5

12

GAMBARAN {UMUM DIREKTORAT JENDERAL HAK ASASI
MANUSIA DAN PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

Bab ini berisi tentang gambaran umum Direktorat Jenderal Hak Asasi
Manusia (Ditjen HAM) yaitu terdini dari sejarah, tugas pokok dan
fungsi (tupoksi) dengan nomenkaltur yang lama yaitu Direktorat
Jenderal Perlindungen HAM dan nomenkaltur yang baru yaitu Ditien
HAM, serta tentang sumber daya manusianya Untuk pembehasan
hasil penelitian dideskripsikan hasil transkrip wawancara mendalam
dengan para narasumber dan data yang telah terkumpul dianalisis.

KESIMPULAN DAN SARAN

Bab terakhir ini berisi temang kesimpulan dari  hasil penelitian dan
saran yang dapat dijadikan sebagai rekomendasi atan saran perbaikan
dalam manajemen sumber daya manusia khususnya dalam proses
penempatan pegawai di Ditjen HAM
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BAB2
TINJAUAN LITERATUR

2.1 Tinjavau Literatur

Tinjauan literatur diawali dengan pemaparan penelitian-penelitian yang telah
dilakukan mengenai analisis jabatan, setelah itu dijelaskan secaras teoritik
mengenai teori administrasi publik, konsep dasar analisis jabatan yang terdini dari
deskripsi dan spesifikasi jabatan dan kaitannya dengan penempatan pegawai serta
faktor-faktor yang turut mempengarabi proses penempatan pegawai di Ditjen
HAM selain analisis jabatan.

2.1.1 Penelitian Terdabulu

Keberhasilan organisasi mencapai tijvannya iergantung kepada kualitas
kegiatan dan upaya bersama dari oreng-orang yang terlibat di dalamnyas untuk
mencapai tujuan vang telah ditetapkan. Kegiatan-kegiatan yang harus dilakukan
dalam organisasi tercermin pada desknipsi fabatan (Job description) daxi setiap
jabatan vang ada dalam organisasi. Deskripsi jabatan merupakan salah satu hasil
dari analisis jabatan Informasi asalisis jabatan ini dapat dipergunakan, salah
satuya untuk penilaian kinerja.

Penelitian dengan topik desknpsi jabatan dan kaitannya dengan penilaian
kinerja, dilakukan oleh Gatol Suprivono pada tahun 2001 dengan judud
Hubungan antara Dieskripsi Jabatan dan Penilaian Kinegja dengen Pengembangan
Karir Pegawai pada PI. {(Persero) Kimia Farma Jakarta . Dalam penelitian
tersebut disimpulkan bahwa, pertama, adanya sistem penilaian kinerja vang lebib
memenuhi persyaratan obyektivitas dan setuju babwa deskripsi jabatan dapat
digunakan schagai salah satu tolok ukur yang relevan dalam penilaian kinerja
pegawai. Kedua, ada hubungan ysng positif dan signifikan antara penilaian
kinerja dengan pengsmbangan karic pegawai. Suatu sistem penilaian kinerja yang
efektif mempunyai daya dukung terhadap tupan-tujuan pengembangan karir
pegawai yang berorientasi ke masa depan. Ketiga, terdapat hubungan yang positif
dan signifikan antara deskripsi jabatan dan penilaian kinerja dengan
pengembangan karic pegawsi. Deskripsi jabatan, penilsian kineja dan
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pengembangan karir pegawai merupakan atribut-atribut yang terintegrasi dalam
kesatuan proses pemlaian kinerja pegawai yang terpadu.

Penelitian kedua berjudul “ Pengaruh Proses Rekrutmen, Seleksi dan
Penempatan Pegawal Terbadap Kinerja Pegawai di Deputi Adrministrasi
Sekretariat Negara Republik Indonesia “ oleh Taufik Sukasah pada tahun 2005,
Kesimpulan dari penelitian ini, pertama, kondisi relautmen, seleksi, penempatan
dan kinerja pegawai secara usmum cendemng masih rendah dan belum optimal,
yang didasarkan menurut kelompok pengalaman kerjanya, kelompok jabatannya
dan kelompok pendidikannya. Kedua, ferdapat enam indikator yang memiliki
korelasi yang signifikan terhadep varibel rekrutmen, seleksi dan penempatan
yaitu, (1} sumber-sumber rekeutmen untuk variabel rekrutinen; (2) Job Posting
untuk variabel penempatan; {(3) Perencanaan dan organisasi; (4} Judgement, naluri
dan kebijakan menyelesaikan masaleh; {5} Kehadiran; dan (6) Manajemen
Pekerjaan untuk variabel penempatan. Ketiga, rekrutmen, seleksi dan penempatan
memiliki keterkaitan sato dengan lainnya dan secara nyata berkorelasi dengan
kinerja pegawai dalam menjalankan pekerjaannya. Keempat, diperlukan wpaya
pembenahan yang dilakukan secara bertahap. Tahap pertama membenahi
indikator-indikator yang berpengaruh terhadap variabel rekrutmen, seleksi dan
penempatan. Pada tahap berikutnya adalabh melakokan pembenshan deogan
membangun penilaian kinerja pejabat yang mengakomodasi indikator-indikator
dari variabel rekrutman, seleksi dan penempatar, vaitu (1) pengetahuan atas
pekerjaan; (2) mutu pekedaan, ketelitian dan ketepatan waktu; (3) produktivitas;
(4) komonikesi dan bubungan; (5} kerjasama; (6) kepemimpinan; dan (7)
kemampuan memperbaiki dini, -

Perbedaan antara penelitian perfama dengan penulisan tesis im adalah pada
penelitian pertama lebih menckankan pada deskripsi jabatan dan hubungannya
dengan penilaian kioerja dan pengembangan karier. Ketiga hal tersebut saling
berhubungan satu sama lainnya, Penulisan tesis ini lebih menekankan pada
penerapan analisis jabatan, lebih Iuas konteksnya, tidak hanya pada deskripsi
jabatan saja tapi juga pada spesifikasi jabatan, Penulisan tesis ini lebih pada
menjelaskan bahwa informasi analisis jabatan berupa deskripsi jabatan dan
spesifikasi jabatan dapat diterapkan dalam mengambil kebijakan yang tepat pada
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gaat proses penempatan karyawan pada jabatannya. Dari analisis jabatan dapat
mengidentifikasi pengetahuan, keahlian dan kemampuan yang dimiliki sehap
karyawan serta tugas, kewajiban dan tanpgpung jawab dan masing-masing
jabatan dengan jelas. Penerapan analisis jabatan membantu dalam mencocokkan
antara kualifikasi seseorang dengan spesifikasi jabatan dan dapat menempatkan
pegawai pada jabatan yang sesuai, artinya kualifikasi seseorang sesuai spesifikasi
jabatan, schingga dapat melaksanakan tuntutan tugas, kewajiban dan tanggung
jawab dari jabatan tersebut dengan baik.

Pertedaan penelitian kedua dengan penulisan tesis ini yaitu pada penelitian
kedus menekankan pada konteks pengaruh reloutmen, seleksi dan penempatan
pegawai terhadap kinerja pegawai, sedangkan pada penulisan tesis ini hanya pada
konteks penempatan sajs. Penempatan disind vaifu dalam bal  kebijakan stau
keputusan terkait penempatan pegawat yang seharusnya berdasarkan hasil analisis
jabatan.

2.1.2 Konsep Adminisirasi Pablk

Administrasi publik merupaken iflmu sosial yang dinamis, setiap 'saat
senantiasy raengalami perubahan sejalan dengan perubahan »aman, peradaban dan
telmologi. Paradigma perkembangan administrasi publik yang mengarah kepada
demokratisasi adminisirasi publik mernupakan perwujudan dad  pergeseran
paradigma government kepada paradigma governance. Pengertian paradigma
disini menurai Syafiie, Tandjung dan Modeong (1999:27} adalah corak atan cara
berpikir seseorang atau kelompok orang. Artinya cara berpikir sescorang atau
masyarakat fokus utamanya bukan lagi pada pemerintah {goverrmment) scbagai
sebuah institusi yang diberikan kewenangan untuk mengatur masyarakat dan
menjadi penyedia niama pelayanan publik melainkan lebih pada proses.
Governance wmerapakan proses pemecahan masalah publik yang melibatkan
imstrumen hukum, kebijakan, kemitraan pemerintali dengan swasta maupun
pemberdaysan masyarakat dalam rangka mencapai tujuzn pemerintahan secara
efektif dan efisien, Pemerinfah disini adalah pada dasarnya adalah sebuah
organisasi publik vang memberikan pelayanan kepads masvaratoya (pubdlic

servani). Seperti yang dikemukakan oleh Rosidah (2009 © 54) yang mengatakan
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bahwa * Organisasi Publik Sering Dilihat Sebagai Instansi Pemerintah alan
Rirokrasi Pemerintah . Menurut Kasim (1993.20) pada dasarnya organisagi
publik ity berbeda dengan organisasi bisnis karena organisasi publik memiliki
cirl-ciri sebagai berikut, (1) Organisasi publik tidak sepenuhnya otonomi tetapi
dikuasai faktor-faktor eksternal, (2) Organisasi publik secara resmi diadakan
untuk pelayanan masyarakat, (3) Organisasi publik tidak dimaksudkan untuk
berkembang menjadi besar sehingga meruglkan organisasi publik [ain; (4)
Keschatan organisasi publik diukur mefalui kontribusinya terhadap tujuan politik
dan kemampuan mencapai hasil maksimum dengan sumber daya yang fersedia;
(5) Kualitas pelayanan wasyarakat yang buruk akan memberi pengaruh politik
yang pegatif / merugikan,

Menurut Kartasasmita (1999:20) organisasi publik memiliki ciri-ciri yang
berbeds dengan organisasi bisnis #kan tetapi paradigma baru Admintstrasi Publik
yang dipelopori oleh David Osborne dan Ted Gabler (1993) dengan karyanya
reinventing govermmenst telah memberikan inspirasi bahwa adminisirasi publik
harus dapat beroperasi layaknya organisasi bisnis, efisien, efektif dan
menempatkan masyarakai sebagai stake holder yang harus dilayani dengan
sebaik-baikaya Demikian juga dengan Konsep New Public Management (NPM)
yang digagas oleh Patrick Dunleavy (1991) beserta rekan-rekannya. Konsep ini
memfokuskan pada pemisahan birckrasi pada unit yang lebih kecil, kompetisi
antara pemerintah dan swasta dalam penyediaan jasa publik, dan perubahan
motivasi dari sekedar pelayan publik menjadi motif ekonomi, dengan memberikan
insentif pada pelayanan publik seperti yang diberikan dalam usaha swasta NPM
menekankan performance sebagai kriteria utama, dengan menerapkan teknologi
manajemen yang diganakan di lingkungan swasta ke lingkungan publik dan yang
cukup mendasar pula adalah didorongnya swasta melakukan kegiatan yang
sebelumnya merupakan wilayah kerja birokrast dalam pemerintal. Konsekuensi
dari penerapan konsep tersebut adalah perlunya reformasi birokrasi secara
kelembagaan. Pelayanan publik di pemerintah dikenal ferlalu birckratik dan
berhirarki, karena sistem di dalam organisasi publik telah terbentuk seperti it
dimulai dari pimpinan sampai pada Jevel bawahnya sehingga masih jauh dari good
governance.
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Menurut Dwiyanto  (2008:18-19), konsep good governance sendin
bermacam-macam tergantung pada konteksnya. Banyaknya pemahaman yang
berbeda-beda mengenas good governance, namun secara umum ada beberapa
karakteristik dan nilai yang melekat dalam prakik good governance. Periama,
praktik good governance harus memberi ruang kepada aktor lembaga non-
pemerintah untuk berperan serta secars optimal dalam kegiatan pemerintahan
sehingga memungkinkan adanya sinergi di antara aktor dan [embaga pemesintah
dengan non-pemerintah. Kedua, dalam good governance terkandung nilai-nilai
seperti efisien, adil dan memilki daya tanggap sehingga pemerintah dapat bekerja
secara efektif untuk mewujudkan kesejashtersan bersama.  Ketiga, good
governance adalah praktik pemerintahan yang bersih dan bebas dari praktik KKN
dan berorientasi pada kepentingan publik.

Adanya paradigma bara dalam sektor publik dari pergeseran paradigma
government kepada governance, dalam mewujudkan pemerintahan yang baik dan
yang efektif, menunfut harus adanya ukuran terhadap performance (kineria) dan
bukan hanya tevhadap proses. Menurut Kanasasmita (1999:25) administrasi
publik harus reswlf oriented dan bukan hanya efforf oriented dengan menciplakan
para birokrat yang bekerja sebagai pelayan masyarskat yang baik yang dapat
diandalkan dan cepat dalam melsyani. Deni tercapainya good governance sesuai
paradigma administrasi publik yang baru dan konsep NPM, maka reformasi
birokrasi dapat dilakukan diswali dengan perubahan manajemen sumber daya
manusia. Dasar dart segala kegiatan mamjemen samber days manmusia adalah
amalisis jabatan. Analisis jabatan adalsh suatu alat yang dapat dijadikan sebagai
pedoman dalam setiap kegiatan manajiemen sumber daya manusia,

2.1.3 Konsep Analisis Jabatan

Analisis Jabatan terdiri dari dua suku kata yaitu analisis dan jabaian. Analisis
(analysis) berasal dan kata 1o analyse yaitu memissh-misabkan atau menguraikan.
Pengertian jabatan {jobl menurut Brannick & Levine (2002:8) adalah sebagai
berikut, © The job is defined as a collection of related positions that are all
similar enough in terms of work performed or in the goals that they serve for the
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orgamization so that everybody in the organization agrees to call the positions by
the same job title .

Pengertian jabatan (job) diatas ada bermacam-macam, ada yang
menterjemahkannya sebagai tugas, ada juga pekerjaan atan posisi, namun pada
penelitian ini job diterjemahkan sebagai suatu jabatan. Pengertian jabatan diatas
adalah sekumpulan posisi yang saling berhubungan dan semuanya mempunyai
batasan waktu pelaksanaan kerja atan dalam mencapai tujuan untuk organisasinya
schingga semua orang yang ada di organisasi mempunyai posisi dengan nama
jabatan yang sama

Analisis jabatan adalah cara sistematis mengumpulkan dan menganalisis
informasi tentang isi pekerjaan dan kebutuhan tenaga manusia, serta konteks
dimana pekerjaan dilaksanakan (Sedarmayanti,2007:145). Analisis jabatan berisi
segala informasi terkait dengan suatu jabatan baik itu pekerjaannya, kualifikasi
SDMnya maupun proses pelaksanaan pekerjaannya.

Dessler (2004:70) mengatakan analisis jabatan adalah prosedur untuk
menentukan tanggung jawab dan persyaratan keterampilan dari sebuah pekerjaan
dan jenis orang yang harus dipekerjakan untuk pekerjaan tersebut. Dari definisi
tersebut, dengan demikian analisis jabatan adalah prosedur unfuk menetapkan
tugas dan hakekat pekerjaan dan macam orang yang akan diangkat untuk
melaksanakan jabatan itu.

Robbins  (2008:671) menguraikan analisis jabatan dengan detail yaitu
penyusunan suatu uraian rinci fugas-tugas yang tercakup dalam pekerjaan tertentu,
dengan menenfukan hubungan pekerjaan tertentu dengan pekerjaan-pekerjaan
lain, dan memastikan pengetahuan, ketrampilan dan kemampuan yang diperlukan
bagi karyawan untuk melakukan pekerjaan itu dengan sukses. Berdasarkan
kutipan diatas maka analisis jabatan meliputi penyusunan uraian dari suatu jabatan
dengan rinci sehingga jelas dapat dibedakan antara satu jabatan dengan jabatan-
jabatan yang lainnya dan kualifikasi SDM yang dituntut sehingga dapat
melaksanakan jabatar dengan baik.

Mondy & Noe (1996:86) mengatakan bahwa, “Job Analysis is the systematic
process of determining the skills, duties and knowledge required for performing
Jjob in an organization”. Analisis jabatan adalah suatu proses yang sistematis yang
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menjelaskan tentang keahlian, tanggung jawab dan pengetahuan yang diperfukan
dalam melaksanakan jabatan di suatu organisasi.

Dari beberapa definisi diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa analisis
jabatan adalah suatu  proses pespumpulan  informasi  suatu  jabatan,
menguraikannya secara rinci dan sistematik, yang meliputi informasi akan tugas,
tanggung jawab, kewajiban dan kondist kerja vang berhubungan depgan aspek-
aspek pekerjaan dalam suatu organisasi serta kualifikasi pegawai yang dituntut
unfuk jabatan tersebut. Dengan demikian analisis jabatan pada dasarnya adalah
prosedur untuk menetapkan tugas, tanggung jawab dan kewajiban dari sebuah
pekerjaan atau jabatan, yang disebut juga dengan deskripsi jabatan dan tipe orang
yang tepat unfuk pekerjean tersebut atan yang disebut juga dengan spesifikasi
jabatan. Satu konsep yang penting dalam analisis jabatan adalah bahwa analisis
jabatan dilakukan terhadap jabsian (the job), bukan terhadap orang fperson).
Meskipun data diperoleh dari i pemegang jabatan (nowmbent) melalui
pengamatan, wawancara ata pun kaesionsr (Majalah Human Capital 2005}

Menurut Sedarmayanti (2007:151-152), informasi analisis jabatan bermanfast
antara lain yaitu, (1} untuk pesarikan (rekrutmen), seleksi dan penempatan
karyawan ; (2) sebagal petunjuk dasar dalam menyusun program latiban dan
pengembangan ; (3) menilai kinerja / pelaksanaan kerja ; (4) memperbaiki cara
bekerja karyawan ; (5) merencanakan organisasi unfuk memenuhl syacat /
memperbaiki struktur organisasi sesuai beban dan fungsi jabatan ; (6)
merencanakan dan melaksamakan promosi serta transfer karyawan daun (7)
merencanakan fasilitas dan perlengkapan kerja bagi karyawan ; (8) bimbingan dan
penyuluhan karyawan Dari beberapa manfast tersebut jelas terfihat bahwa
informasi analisis jabatan dapat diterapkan pada proses penarikan, seleksi dan
penempatan pegawai. Khusus untuk penempatan pegawai, analisis jabatan dapat
dipakai untuk memudahkan dalam proses promosi dan pemindahan atau transfer,
sesuai denpgan pendapat Fathoni (2006:125) vang mengatakan informasi asalisis
jabatan dipergunakan umtuk membantu dalam menentukan promosi atan

Analisis jabatan juga dirancang untuk mencapai suatu tujuan tertentu, seperti
pendapat Jirasinghe dan Lyons (2005:9) mengatakan, < Job analysis is designed to
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achieve a specific goal(s), and is typically in the form of the ‘what' (lasks and
activities which are associated with the job) ; the ‘how’ {the skills and abilities
required 0 perform these tasks) ; wud the “context’ {the enviromment or culture in
which lasks are executed} ©. Artinya analisis jabatan itu dirancang untuk mencapai
tujuan yang spesifik dan biasanya dalam bentuk apa yaitu tugas dan aktivitas apa
yang dikerjakan soatu jabatan, kemudian bagaimana yaitu ketrampilan dan
keinampuan apa yang dibutuhkan untuk melaksanakan tugas serta isinya yaitu
Iingkangan atau budaya yang mendukong ontuk melaksanagkan tugas tersebut.

Shermon {(2004:151) mengatakan hal yang berbeda bahwa, ™ Job analysis of
relevant behaviowrs must be conducted fo determine the dimensions,
competencies, atiributes and job performance indices important 1o job success in
order to identify what should be evaluated by the assessment centre . Analisis
jabatan yang berkaitan dengan perilaku dirancang untuk menentukan dimensi,
kompetensi, ainibut dan kinerja yang menunjukkan pentingoya suatu pekerjaan
yang berhasil untuk mengidemtifikasi apa yang perlu dievaluast oleh pusat
assesmen,

2.1.3.1 Deskripsi Jabatan

Sesuad dengan definisi analisis jabatan diatas, pada dasarnya analisis jabatan
itu menghasilkan dua produk yaitu deskvipsi jsbatan dan spesifikasi jabatan,
Pengertian deskeipsi jabatan menurut Noe, Hollenbeck, Gerhart dan Wright
(2003:148) mengatakan : “ a job description is a lst of tasks, duties amd
responsibilities that a job entail “ Deskripsi jabatan merupakan suatu daftar
meliputi tugas, kewsjiban dan tanggung jawab dari suatu jabatan.

Mondy dan Noe (1996:87) juga serupa mengatakan - “ Job description is a
docunent that provides information regarding the exsential tasks, duties and
responsibilities of the job “. Deskripsi jabatan adalah svstu dokumen vang
‘memberikan informast mengenai tugas, kewajiban dan tanggung jawab penting
dari suate jabatan. Dari desksipsi jabatan dapat dengan jelas dibedakan antara
tugas, kewajiban dan tanggung jawab dari suatu jabatan dengan jabatan-jabatan
lainmya yang ada di suatu organisasi.
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Pengertian dan tugas diatas cakupannya lebih kecil dari kewajiban.
Kewajiban merupakan pelaksanaan dari tugas dan kewajiban, sama dengan
pendapat Sedarmayanti (2007.36} yang mengatakan, tugas adalah aktivitas ketja
yang jelas, dapat dikenali, terdiri atas banyak kegiatan ; kewajiban adalah segmen
keria lebih besar, terdin dari beberapa tugas vang harug dikerjakan individu dan
tanggung jawab adalah kewasjiban melaksanakan tugas dan kewajiban tertentu *.

Definisi mengenai deskripsi jabatan menurat Fisher, Schoenfeldt dan Shaw
{1990 :140) mengatakan bahwa, “ Job description is a written statement of what
the job holder does, how it is done, ond why it is done *. Deskripsi jabatan berisi
uraian temtang apa yang harus dilakukan olch pemegang jabatan, bagaimana
melakukannya dan kenapa it barus dilakukan. Dari definssi tersebut dapat
dikatakan bahwa deskripsi jabatan merppakan informasi yang menjelaskan dari
jabatan its sendin. Serupa dengan pendapat diatas, Robbins (2008:672)
mengatakan deskripsi jabatan merupakan pemyataan tertulis mengenai apa yang
dilakukan pemangku jabatan bagaimana cars melakukan pekerjaan itu dan
mengapa dilakukan

Dari semua definisi diatas, maka deskripsi jabatan adalab berisi uraian atau
gambaran temang apa saja yang bams dilakukan oleh pemegang jabatan
{jobholder / incumbent), bagaimana suatu peketjaan dilakukan dan alasac-alasan
mengapa pekeriaan tersebui dilalnkan, yang mencakup mgas, tangpung jawab dan
kewajibannya. Uraian tersebut berisi tentang hobungan antara suatu jabatan
testentu dan jabatan lainnya di suatu orgamisasi dan ruang Hagkup pekerjaan
dimana pemegang jabatan dibarapkan dapat memberikan kontribusi dalam

" mencapai tujuan yang ditetapkan olch unit kerfanya atao tujuan organisasi secara
keseluruhan,

Penyusunan  deskyipsi  jabatan  penting  dilskuvkan  tenstama  untuk
menghindarkan tegjadinya perbedaan pengertian, untuk menghindan terjadinya
pekeriasn rangkap, serls ontzk mengetaboi batas-bafss fanggung jawab dan
wewenang masing-masing  jabatan, Robbms {2008:673) mengatakan bahwa
deskripsi jabatan terdiri dari 6 {enam} unsur vaitu, (1) Tugas utama yang harus
dilakukan; (2) Persentase waktn yang dialokasikan untuk tiap-tiap tugas; (3)
Standar kinerja yang harus dicapai; (4) Kondisi kerja dan lingkungan vang
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mendukung; (5) Jumlah karyawan yang melaksanakan pekerjaan dan kepada siapa
karyawan tersebut melaporkan pekerjaannya; (6) Mesin dan peralatan yang
digunakan dalam pekerja.

2.1.3.2 Spesifikasi Jabatan

Spesifikasi jabatan juga merupakan hasil analisis jabatan selain deskripsi

jabatan. Definist spesifikasi jabatan menurut Ivancevich (2001:154) yaitu © " Job
Specification is a written explanation of the knowledge, skills, abilities, traits, and
other characteristivs (K8AQs} necessary for effective performumce on a given job
“. Spesifikasi jabatan meropakan penjelasan tfertulis mengenal penpetabuan,
keahlian, kemampuan dan karakteristik lainuya vang diperivkan uantuk dapat
melaksanakan suatu jabatan dengan kinefja yang efektif. Artinys apabila sustu
jabatan diteapati oleh snatu pegawai yang mempunyai kualifikasi vang sesuai
dengan yang dituntut dari jabatannya, soaka pegawai tersebut dapat bekenja
denpgan baik dan efektif.

Noe, Hollenbeck, Gerhart dan Wright (2003:149) memberikan definisi
tentang pengetahuan, keahlian dan kemampuan dan karakteristik lainnya sebagai
berikut, “ Knowledge refers to foctual or procedural information that is necessary
Jor suceessfully performing a task. A skadl is an individund's level of proficiency at
performing a particular lask. Ability refers 1o a more general enduring copability
that an imdividual possesses. Other characteristics might be personality trails
such as one s ackhievement motivation or persistence ”.

Diari definist dratas dapat diketahui bshwa pengefabuan merupakan informast
aktual atan prosedural yang penting untuk dapat melaksanakan tugas dengan
sukses. Keahlian merupakan kelancaran seseorang dalam welaksanakan tugas.
Kemampuan mengacu pada kapabilitas umum, sedangkan karakteristik laionya
lebih kepada sifat atau ciri kepribadian. Menurut Sedarmayanti (2007:367)
karalcieristik lainnya (other charcteristics) im melipati sikap (aftitude) dan
perilaku (behaviors). Sikap adalah suatu kebiasaan yang terpolakan dan perilaku
itu ditentukan oleh kebiasaan yang telsh tertanam dalam diri seseorang, sehingga
dapat mendukung kerja yang efelctif atau sebaliknya.

Lebih langut Robbins (2008:672) mengatakan spesifikasi jabatar adalah
penetapan kualifikasi minimum yang dapat diterima yang harus dimiliki oleh
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pegawar uatuk menjalankan pekerjsan fertentu dengan sukses. Astinya suatu
jabatan dapat dilaksanakan dengan sukses apabila si pemegang jabatan memiliki
kualifikasi yang layak yang dimntut dari jabatan i, kualifikasi ini bisa meliputi
pengetahuan, ketrampilan dan kemampuan yang berkualitas.

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa spesifikasi jabatan
adalah menjelaskan kuatifikasi mimimal yang harns dimiliki oleh seorang pegawai
untuk memangkn suatu jabatan, meliputi pengetatlmsan, keshlian dan kemampuan
vang baik, juga dipenuhi kualifikesi definiifoya. Kualifikasi definitif menurut
Manuilang dan Manullang (2008:47) aniara lain seperti tingkat pendidikan,
keadaan fisik, umur dan karakter. Tingkat pendidikan disini penting untuk
menetapkan batas minimal tingkat pendidikan terakhic yang dapat diterima untuk
dapat memangku suatu jabatan. Keadaan fisik sepertt apa yang dibutuhkan dari
jabatan itu dan batasan unaur yang harus dipennhi serta karakter yang bagaimana
vang dapat mendukung sehingga jabatan tersebut terlaksana dengan baik dan
efektif.

2.1.4 Rekrotmen, Selekst dan Pescmpatan

Informasi dari analisis jabatan berupa deskripsi jabatan dan spesifikasi
jabaten menjadi dasar penyusunan rencana SDM  yang pada akhimya
mempengeruhi siaffing process organisasi. Staffing merapakan rangkaian kegiatan
M3SDM yang meliputi penarikan tenapa kerja frecruiimend), seleksi (selection)
dan penempatan {(placement). Sesuai dengan pendapat Rosidal (2009:190) vang
mengatakan bahwa informasi analisis jabatan yang berisi deskripsi jabatan,
spesifikasi jabatan dan standar prestasi yang seharusnya ada di dalam jabatan
tersebut, merupakan salah satu syarat yang harus dipenuli dalam rangka sefeksi
dan penempatan. Untuk lebih jelasnya dapat dilibat dari gambar dibawah ini :
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Gambar 2.1

Keterkaitan Analisis Jabatan dengan fungsi-fongsi Lain MSDM
Sumber : Syafanuddin Alwi, Mangjemen Sumber Daya Manusia {Yogyakera ;. BPFE,
2001}, hat 110

. Dari gambar diaias, dengan jelas terlihat bahwa analisis jabatan dapat
diterapkan untuk proses sigffing yaitu meliputi rekmutmen, seleksi dan
penempatan. Ketiga proses ini jika difakukan berdasarkan hasti analisis jabatan
maka dapat menghasilkan kinerja yang sesuat dengan fujpsan organisasi dan juga
hasil akhiraya dapat dievaluasi apakah sudah sesuai atan belum dePangan harapan
yang ditetapkan dari organisasi itu sendiri. Analisis jabatan jupa dapat diterapkan
unfuk perencanaan SDM yang hasilaya berupa kuantitas dan kualitas SDM, yang
dapat dipakai sebagai dasar dalam: mengambil kebijakan yang tepat pada saat
proses rekrutmen, sefeksi dan pencmpatan dilakukan oleh suatn organisasi.

Rekrutmen (penarikan), sefeksi dan penempatss merupakan proses yang
saling berkaitan, Rekrubmen menjadi proses perfama yang menyaring dan
menentukan kualifikasi SDM yang masih bersifat wrm. Informasi daci aktivitag
penarikan menjadi dasar dalam melakukan proses selekst sebagai proses kedna
yaitu menyaring SDM yang diterima sesuai kualifikasi yang dituatt dan suatu
jabatan baik. Selanjutnya informasi dac gktivitas seleksi ini  pada akhirnya

Universitas indonesia

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009



25

menentukan dimana SDM itu ditempatkan pada suatu jabatan yang tepat sesuai
kualifikasi atau kompetensi yang dimiliki ofeh SDM itu sehingga dapat
meiaksanakan jabatannya dengan baik.

2.1.4.1 Rekrutmen

Schuler dan Jackson (I1997:227) berpendapat bahwa rekrutmen adalah
serangkaian kegiatan yang digunakan untuk mendapatkan sejumiah calon pegawai
yang memenuhi syarat dalam jumlal terentu schingga dari perusahaan atan
organisasi dapat menyeleksi orang-orang vang tepat untuk mengisi lowongan
pekerjaan yang ada. Jadi rekrutmen disini adalah suatu proses untuk mendapatkan
tenaga ketja yang berkualitas guna dipekerjakan di suatu instansi atau organisasi

Bentuk rekrutmen ada 2 (dua} macam, yaita {1} relrutmen eksternal vang
berasal di luar organisasi dan (2) rekrutmen vang berasal dari organisasi.
Relautmen cksternal adalah rekrutmen vang berasal dad pelamar fuar organisasi
yang memasukkan lamarannya. Rekrutmen yang berasal dari dalam organisasi
adalah mereknut dari orang-orang didalam organisasi, yang salah satunya pegawai
honorer.

Metode rekrutmen internal dapat dilakukan dengan beberapa cara antara lain
penafsran (upgrading), pemimdaban atau mutasi, dan pengangkatann {promosi).
Metode reknntmen eksternal dapat melalui media, badan penyalur tenaga kerja,
lembaga pendidikan, organisasi karyawan, organisasi profesi, open house Gob
Jairs) dan on line. Namun mengingat biaya yang mahal tesdapat metode afternatif
rekrutmen seperti outsourching yaitu menyewa teaaga lsar melalui perusahaan
lain atau agen urtuk mengerfakan tugas internal perusabaan dan aliernatif lamnya
yaitu tenaga kena lepas yang bekerja paruh waktu, sehingga menguntungkan
perusahaan karena fleksibel dan biaya buruh lebih murah. Metode outsourching
i sekarang banyak dipakai oleh perusahaan swasta.

Menurut Manoliang dan Manullang (2008:35) babwa sebelum diadakannya
rekrutmen atau penarikan tenaga kerja, harug terlebsh dahulu diadakan analisis
jabatan dari jabatan yang akan dipangka oleh pegawai yang akan ditasik. Proses
rekrutmen akan berjalan baik apabila sudah diketahui orang yang bagaimana yang
harus dicari, bagaimana pengetshuannya, pengalamannya,  sifat-sifanya,
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kepribadiannya dan lain sebagainya, yang semuanya ini didapat dari analisis
jabatan. Disinilah keterkaitan antara analisis jabatan dan rekrutmen.

Keterkaitan antara rekrutmen depgan analisa jabatan juga jelas tedihat dari
pendapat Rival (2004:161) yang mengatakan bahwa proses reksutmen karyawan
atau pegawai harus sesuai dengan kebutuhan yang diperlukan yang didasackan
pada analisa jabatan, deskripsi jabatan dan spesifikasi jabatan, Menurut Siagian
(2003:104) terdapat beberapa kendala yasg mempengarubi proses rekrutmen
yaity, (1) faktor-faktor organisasional yaitu kebijaksanaan promosi dari dalam,
kebijaksanaan tentang imbalan, kebijaksanaan tentang status kepepawaian dan
rencana sumber daya manusia; (2) kebiasaan pencari tenaga kerja baik kebiasaan
positif maupun kebiassan negatifiva; (3) Faktor eksternal yaito tingkat
penggangguran, keduodukan organisasi pencani kerja bary; (4) langka tidaknya
keahlian atau keframpilan tertentu; (5) proyeksi angkatan kerfa pada vmumnya;
(6) persturan perundang-undangan di bidang ketenagaketjaan; (7} prakick
rekrutmen oleh organisasi-organisesi ain dan (8) mntutan tugas vang kelak akan
dikerjakan oleh para pekerja baru.

2.1.4.2 Seleksi

Seleksi menurut pendapat Gatewood dan Feild (2001:3) adalah sebagai
berikut :” Selection is the process of collecting and evaluating information abowt
an individual in order 1o extend an offer of employment. Jadi seleksi adalah suatu
proses pengumpulan dan evaluasi ioformasi tentang seseorang untuk dapat
diterima pada lowongan pekerjaan yang ditawarkarn.

Lebih lanjut Gatewood dan Feild mengatakan babwa seleksi pada dasamya
adalah tahap lanjutan setelah proses rekrutmen selesai dilakukan. Proses seleksi
dalam prakiikoya tergantung pada 3 (tiga) masukan atau input yang bermanfaat,
yaity analisis pekerjaan, perencanzan SDM dan reksutmen (2001:171). Informast
dad analisis jabatan, perencanaas SDM dan rekrutmen menjadi informast yang
bermanfaat untuk proses selekst karema memudabkan dalam  melakukan
penyeleksian terhadap calon pegawai. Analisis jabatan memberikan deskripsi
pekerjaan, spesifikasi jabatan dan standar kinerja yang dituntut oleh suatu jabatan.
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Perencanaan SDM mengidentifikasikan pekerjaan dengan cara yang logis dan
efektif, yang kemudian terbentuk suatu kumpulan pelamar yang akan diseleksi.

Sebelum proses seleksi dilakukan, Manulfang dan Manullang (2008:101)
mengatakan bahwa terdapat 10 (sepulub) persyaratan kualifikasi yang menjadi
dasar dalam proses seleksi yaitu, (1) keahlian (skills) yaitu kemampuan teknik
{technical skil), kemampuan berkomunikasi (fuman skll) dan kemampuan
konseptual (conceptual skill) ; (2) pengslaman ; (3} usia ; (4) jenis kelamin ; (5)
pendidikan dan pelatiban (formal dan non formal) ; (6) keadaan fisik / kesehatan ;
(7) tampang ; (8) bakat ; (9) temperamen ; (10) karakier.

2.1.4.3 Penempatan

Schuier dan Jackson mengatakan babwa penempatan (placement) berkaitan
dengan pencocokan seseorang denpan jabatan yang dipegangnya berdasarkan
pada kebutuhan jabatan dan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, preferensi
dan kepribadian karyawan tersebut (1997:276). Penerapatan tidak hanya berloku
bagi pegawai baru sajs, tetapi juge berlakw bagi pegawai lama yang mengalami
promosi, demosi, alib tugas (transfer) atas muotasi. Dengan demikian penempatan
ada dua macam yaitu penempatan karyawan baru das penempatan uternal yaitu
penugasan di tempat baru bagi karyawan lama. Konsep penempatan mencakup 3
(tiga) kousep yaitu promos, mutasi atau alih tugas (transfer), dan demosi.

Promaosi

Muoekijat (1995.77) berpendapat bahwa promosi adalab perubahan penogasan
dani suatu pekerjesn vang tingkatnya lebih remdah- ke pekerjaan lain yang
tingkatnya lebib tingpi dalam organisasi. Pengertian tinglkatan disini adalsh
tanggung jawaboya lebih besar karena berada dalam hirarki jabatan yang lebih
tinggl, schingps pezzgkasimya pun lebih besar. Umumnya promosi diberikan
sebagai pengakuan kinerja pegawat. Pegawai dapat dianggap layvak menerima
promost karena melaksakan pekerjaan atau funtutan jabatannya dengan baik dan
karena memang memiliki kemampuan atan kompeteasi yang mendukung.

Suata organisasi atan perusshaan didalam melakukan suatu promosi kepada
pegawainya, seharusnya mempanyal suatu prinsip ateu prosedur yaog jelas,
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pedoman daiam pelaksanasnnyd, vang paca akmiImnys proses promissd Gapes
1ertaksSand dengan HAIk Gan Lerouks. PTINSIY WU DISE GAIAIM DENMUK asas, peaoman
dan syarat promos;, sesuar dengan pendapat Fathoni (2006:118-123). Pertama,
terdapat 3 (tiga) 2sas dajiam meiakukan promost yamu Kepercaysan, xeagian qan
formasi. Kepercayaan disini lebih kepada kepercayaan atau keyakinan akan
kemampuan melaksanakan tugas-tugas jabatan deagan bak terhadap seseorang
yang dipromosikan untuk memangku jabatan it Keadilan adalah adil dalam
melakokan penilaian terhadap kemampuan semua pegawal Formasi adaiab
promosi berasaskan pada formasi yang ada, pada formasi jabatan yang lowong.

Redua, ada pedoman yang dipakai sebagai dasar untuk mempromosikan
pegawai vaitu pengalaman, kecakapan das kombinasi antara keduanya
Pengalaman adalah lamanya masa kerje atan pengabdian pegawai tersebut.
Kecakapan adalah total dari semua keahlian yang diperiukan vwntuk mencapai hasil
yang bisa dipertanggungjawabkan. Artinya orang yang cakap atan ahli mendapat
prioritas pertama untuk dipromosikan. Kombinasi keduanya adalab promosi yang
berdasarkan pada lamanya pengalaman kerja dan kecakapan.

Ketiga, terdapat syasat-syarat promosi yang mana antara. satu organisast atan
perusahaan berbeda syaratnya dengan organisasi atan perusahaan lainnya. Syarat-
syarat terscbut bisa weliputi kejujuran, disiplin, prestasi kerje, kerjasama,
kecakapan, loyalitas, kepemimpinan, komumkatif dan pendidikan Darit 9
{sembilan) syarat tersebut dapat dipakai semua atau beberapa oleh suatu
organisasi atau perusshazan dalam memutuskan dipromosikan atau tidaknya
seovang pegawai untuk memanglal suatu jabatan tertent,

Remindaban (Transfer)

Pemindahan (transfer) atau muotasi menurut pendapat Moekijat (199575}
adalzh penempatan seorang individu dalam suatu pekenjaan fain yang
mengandung tugas-fugas, tanggungjawab-tanggung jawab, status dan upah yang
hampir sama dengan keadaan pekerjaan sebelumnya. Artinya seseorang
dipindahkan atan dimutasi pada jabatan yang baru dengan tugas, tanggung jawab

versitas mdonesia

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009



249

yang baru tapi pada hirarki jabatan dan penghasilan yang relatif sama dengan
jabatan yang fama.

Pemindahan atau mutasi seorang pegawai di suatu organisasi pasti
mempunyai tujuan, bisa untuk kepentingan organisasi maupun untuk SDM atau
pegawai itu sendiri. Pemindaban atau muotasi untuk tujuan organisasi bisa
dilskukan misalnya seorang pegawai tersebut dibaruskan pindab atau dimutasi ke
salah satu cabang atau kantor wilayah (kanwil) dari organisasi tersebut atau suatu
tugas yang baru dipada melakukan perekrofan bare lagi. Mutasi ini juga bisa
dilakukan demi memenuhi kebutuban atau keinginan dari SDM itu yang
menginginkan pengalaroan kerja vang baru demi meningkatkan prestasi kerja
yang lebih baik.

Demosi

Pengertian demosi menurut Mockijat {1995:80) adalah perubshan dalam
penugasan ke sustu pekerjaan pada suatu tingkat organisasi yang lebih rendah dan
mengandung kecakapan, tanggung jawab daun pembayaran atau gaji yang [ebih
sedikit. Menurut Siagian (2003:108) demosi adalah seseorang dipindahkan davi
satu posisi ke posist 1ainnya yang lebih rendah jabatan strukturalnyanya, sehingga
tanggung jawab yang ringan dan gaji atau penghasilannya lebih rendah dari
jabatan yang lama. Hal ini serupa dengan pendapat Werther dan Davig (1996:261)
yang iengatakan bahwa demosi dapat terjadi apabila seorang pegawai
dipindahkan ke suatu jabatan yang tugas, tasgoung jawab dan kewajiban lebih
rendah. MNamun sehaiknya demosi itu dupat dibindari karena bisa menimbulkan
dampak psikologis terhadap pegawsi yang didemosikan. Namun demosi ind
merupskan salah safu cara yang masih lebih baik daripada pemberhention stan
pemecatan seorang pegawal yang prestasi kerjanya menurun atau bermasalah
dalam melakukan pekerjaannya.

Dengan demilkian, penempatan pada dasavnya adalah untuk menempatkan
orang yang tepat pada jabatan yang tepat. Tepat tidaknya penempatan sescorang
bergantung pada kesesuaian antars pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
seseorang dan tuntutan jabatan, jupa kecocokan amtara kepribadian, mivat,

Unigersfas tndonasia

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009



3

kesukazn serta kesempatan dan budaya yang terkait dengan perusahaan secara
keselurghan.

Dalam usaba mencari SDM vang tepat dan sesuai dengan jabatan tertentu
maka pihak manajemen atay kepegawaian melakokan penpukvman terhadap
tuntutan  dan  persyaratan-persyaratan dari jabatan tersebut. Untuk proses
pengukuran tersebut, digunakan analisis jabatan. Werther dan Davis (1996:145)
mengatakan bahwa mformast analisis jabatan salah satu kegunaannya adalab
untuk menempatkan karyawan pada peleerjaan yang memungkinkan menggunakan
ketrarapilan yang efektif. Penempafan pegawai vang berorientasi pada hagil
analisis jebatan, memiliki tujuan agar pegawsi yang diperlukan dapat dipenuld,
baik dari segi koantitatif (jumiah) yang relevan deogan kebutnhan maupan daci
segi kualitatif karena berkualitas mempunysi kompefensi yang sesuai dengan
tuntutan jabatan, sehingpa sefuruh pekerjaan dapat dilaksanakan secara produkfif
dan ¢fisien. Pemempatan pegawal juga mempakan salah satu kegiatan yang
berguna untuk meningkatkan dan mengembangkan potensi, pengetahuan,
wawasan, ketrampilas kerja, kemampuan manajerial, sikap, perilakn maupun
kepribadaian serta faktor-faktor lain yang terdapat dalam dird pegawai tersehut.

215 Haktor-Faktor Yang Menentukan Pencmpatan Pegawai

Penempatan seorang pegewai di suaty orgamisasi khususnya di organisasi
birokmsi terdapat banyak fakim vang mempengaruhinya. Faktorfaktor tersebuot
telah menjadi suate hal yang wajar dam diketahoi umum. Di suatu organisasi
birokrasi diakui atan tidak, faktor pimpinan {Jender) memgpensgaruhi penempatan
seorang pegawai negeri sipil (PNS) di dalam jabatan sturkiural birokrasi tersebut,
Seharusnya organisasi pemerintah tersebut dituntut uniuk bisa demokratis, tidak
birokrasi yang berdasarkan perintah atau keputusan pimpinan yang kadang sarat
juga denpgan korupsi, kolusi dan nepotismenya (KKN). Selain faktor pimpinan
didalam proses penempatan seorang PNS juga dipengarubi oleh dari PNS atau
SDM iu sendiri, kemudian tugas, pokok dan fungsinya (fupoksi) jsbatannya
didalam jabatan struldural organisasinya, daa prosedur penempatannya.
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2.1.5.1 Pimpinan

Seorang pimpinan secara langsung  ataupun  tidak  langsung  pasti
mempengarvhi jalannya suatu organisasi yang dipimpionya. Sukses atau tidak
sukesnya suatu osganisasi sangat ditentukan oleh peran seorang pimpinan. Melalui
kepemimpinannya ditharapkan dapst menjalankan tugas pokok dan fungsinya
organisasinya dengan baik sesuai dengan visi dan misinya, schingga dapat ttujuan
dan sasaran organisasi tersebut dapat tercapai Kepemimpinan dapat diartikan
sebagai pelaksanaan otoritas dan pembuat keputusan yang mempengaruhi
jalannya semug akfivitas atau kegiatan suatu organisasi. Hal ini didukung oleh
pendapat Yuki (1994:3) vang mengatakan : “ 7he person who has the most
influence in the group and who is expected fo perform the leadership role is
designated as the leader *, Artinya pemimpin atan pimpinan adalah senrang yang
sangat mempengaruhi kelompok atau organisasinya dan seseorang yang
diharapkan mavopu menjalankan peran kepemimpinannya.

Meonwot Thoha (Q007:275-276) terdapat tigs gaya {(sfyle} kepemimpinan
yaitu otokeatis, demokratis dan faissez fmire. Pertamsa, pemimpin yang otoriter
adalah pemimpin yang bertindak sangaf direkdf, selal: memberikan pengarahan
dan tidak memberikan kesempatan untuk berpartisipasi. Kedva, pemimpin yang
demokratis adalah pemimpin yang berusaha mendorong kelompok diskust dan
pembuat keputusan dan mampu bersikap objektif Ketiga pemimpin yang
semaunya sendiri (Jafssez faire} adalah pemimpin yang memberikan kebebasan
yang mutlak pada kelompok. Pemimpin ini biasanya tidak memberikan contoh-
contoh kepemimpinan Dari ketiga gaya atau tipe kepemimpinan seperti diatas
maka tipe pemimpin yang demokratisiah yang paling baik dan dibuiuhkan oleh
suatu organisasi, khususnya dalam hal ini adalah dalam organisasi pemerintah saat
ini. Kepemimpinan vang demokratis ini akan lebih baik jika pemimpin tersebut
mampu uiuk bersikap objekfif.

Seovang pemimpin yang objektif dapat dilakukan dalam berbagai hal, salah
safunya adalah objekfivitas dalam hal promosi. Menurut pendapat Siagian
{2003:95-96) mengatakan bahwa dalam organisasi yang baik berlaku prinsip
meritokrasi yang pada dasamya berarti bahwa berbagal jenis penghargaan
termasuk promosi, diberikan berdasarkan penilaian yang objelif atas prestasi

YUniversitas lndonesia

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009



32

kerja dan faktor-faktor lain seperti kesetiaan, dedikasi, disiplin dan senioritas dari
orang yang dipertimbangkan untuk dipromosikan. Meritokrasi diatas adalah
menekankan pada prestasi kerja, sehingga seorang pemimpin yang baik harus bisa
melakukan promosi pegawainya berdasarkan penilaian yang objektif, berdasarkan
prestasi kerja. Jadi pada dasarnya seorang pegawai yang layak untuk
dipromosikan oleh pimpinan adalah pegawai yang dinilai memang memiliki
presiast kerja karena mempunyal pengetahvan, kemampuan dan keahlian atau
kompetensi yang mendukung sehingga pekerjaan terlaksana dengan baik sesuai
yang diharapkan.

Kemampuan seorang pimpinan nntuk berpikir dan bertindak secara objektif
" dalam melakukan promosi pegawai mempunyai dampek yang luas bagi
organisasi. Sesuai dengan pendapat Sisgian (2003:96-57) yang mengatakan bahwa
dampak npegatif akan timbul apabila diketabui bahwa pejabat pimpinan yang
metakukan penilaian menggunskan kriteria yang tidak rasional, melainkan kriteria
yang subjekiif Dampak negatif ifu zkan lebih besar lagi apabila digonakan
kriteria askriptif dan primordial seper asal usul pertalian darah, kedaershan,
kesukuan, agarna, jenis kefamin dan Iain sebagainya Kriteria yang subjektif diatas
dapat diartikan sebagal pemimpin yang dalam menilai seorang pegawai
berdasarkan like ond dislike atan egonya sendiri, atau juga bisa karena faktor
keluarga atau ada vmsur korupsi, kolusi dan nepotismenya (KKN).

2.1.5.2 Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia dalam hal ini pegawai negeri sipil adalah fakior yang
dominan yang menenfukan keberhasilan dari organisasi birokrasi itu sendin.
Pegawai Negeri Sipil (PNS) dalam ini sebagail seorang individu atau manusia
anfara yang satu dengan yang lainnya tentu memiliki sifat-sifai yang berbeda.
Seperti yang dikemukakan oleh Thoha (2007:36) mengatakan bahwa manusia itu
memiliki perbedaan satu dengan lainnya, (1) manusia berbeda perilakunya, karena
kemampuannya tidak sama; (2} rranusia mempunyai kebutuhan yang berbeds; (3)
sefiap orang atau manusia berpikir fentang masa depan dan membuat pilihan
tertang bagaimana bertindak; (4) seseorang memshami lingkungannya dalam
hubungannya dengan pengalaman masa lalu dan kebutuhanmys; (5) seseorang itu
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mempunyai reaksi-reaksi senang atau tidak senang (affecfive); dan (6) banyak
faktor yang menentukan sikap dan perilaku seseorang.

Dengan demikian dilihat dan konsep dasar tentang manusia diatas, artinya
pada dasarnya SDM atau PNS dalam hal ini sebagai seorang manusia mempunyai
karakteristik yang berbeda-beda dalam berbagai hal, yaitu dalam hal kemampuan,
kebutuhan, bertindak, pemahaman, bereaksi, maupun dalam sikap dan
perilakunya. Berdasarkan pendapat Thoha diatas salah satunya bahwa pada
dasamya manusia mempunyai kebutuhan yang berbeda-beda. Artinya kebuinhan
seseorang itu berbeda dengan kebutuhan orang lain, salah satunya adalah
kebutuhan akan kepuasan dalam bekerja atau pekerjaan. Menurut Strauss dan
Sayles yang diterjemahkan oleh Hadikmsuma dan Hamzah (1986:24-25)
mengatakan bahwa terdapat 7 (tujub) faktor yang menentiikan kepuasaan kerja

Pertama, pengharapan dalam hal melaksanakan pekerjaan artinya pekerjaan
tersebut menantang atau membosankan. Atan bisa juga dalam hal bayarannya
tinggt atau rendah. Sehingga apabila pekerjaaan yang diharapkan bisa menantang
dan bayarannya tinggi maka SDM tersebut akan puas, sebaliknya jika harapannya
membosankan dan bayarannya rendah maka tidak akan puas. Kedua, penilaian
diri, artinya jika dengan pekerjaan tersebut mudah menyesuaikan diri maka SDM
tersebut puas, sebaliknya jika susah unfuk beradapfasi maka SDM merasa tidak
puas. Ketiga, norma-norma sosial, artinya jika orang lain menganggap pekerjaan
yang dilakukan SDM tersebut dianggap penting dan dihormati maka SDM
tersebut akan puas, begitu pula juga sebalikmya. Keempat, perbandingan-
perbandingan sosial yaifu jika ada pekerjaan yang dikerjaan orang lain lebih
menarik daripada pekerjaan sendiri maka SDM tersebut merasa tidak puas.
Kelima, hubungan input/output dalam arti kepuasaan pekerjaan tergantung pada
bagaimana hubunganan antara apa yang dikerjakan SDM dengan apa yang
diperoleh SDM dari pekerjaan tersebut. Jika SDM tersebut sudah bekerja keras
fetapi outputnya hanya sedikit maka SDM im tidak akan puas, begitu juga
sebaliknya. Keenam, keterikata yang artinya apabila pekerjaan tersebut mengikat
SDM itu tapi pekerjaannya tidak menguntungkan maka SDM akan merasa tidak
puas, begitu juga sebaliknya Ketujuh, dasar pemikiran yaitu jika SDM itu berpikir
ada jenjang karir yang pasti dari pekesjaan yang dilaksanakannya maka SDM
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tersebut akan puas begitu pula sebaliknya. Dari kefujuh faktor tersebut diatas,
pada dasarnya suatu organisasi agar dapat mencapai tujuannya sesuai visi dan
misinya diawali dengan mengelola SDM atau pegawainya dengan baik, dengan
cara memperhatikan sifat-sifat dasar yang dimiliki pegawainya sebagai seorang
manusia dan juga faktor yang mempengaruhi kepuasaan pegawainya dalam
bekerja, sehingga yang pada akhimya tujuan individu tercapai dan tujuan
organisasi pun bisa tercapai.

Pengertian sifat dasar yang keenam sesuai dengan pendapat Thoha diatas
bahwa pegawai sebagai seorang manusia juga memiliki sikap. Adapun pengetian
sikap menurut Robbins (2001:138) adalah pernyataan atau pertimbangan evaluatif
~ mengenai objek, orang afau peristiwa. Sikap sendiri terdiri dari tiga komponen
yaitu pengertian (cognition), keharusan (gffecf) dan perilaku (behavior).
Kompounen kognitif suatu sikap adalah segmen pendapat atau keyakinan akan
suatu sikap. Komponen afektif dari suatu sikap adalah segmen emosional atau
perasaan dar sikap, kemudian komponen perilaku dari suafu sikap yaitu suatu
maksud untuk berpenlaku dengan suatu cara tertentu terhadap seseorang atau
sesuatu.

2.1.5.3 Prosedur Penempatan

Keputusan unfuk menempatkan seorang pegawal pada suatu jabatan, biasanya
dilakukan setelah melalui suatu prosedur penempatan. Prosedur penempatan ini
bermacam-macam sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan oleh masing-masing
organisasi. Pada umumnya di suatu organisasi birokrasi, penempatan pegawai
selain ditentukan oleh kepegawaian, juga melibatkan pimpinan yang terkait
(usher) yang diputuskan melalui suatu rapat. Rapat ini biasanya dilakukan oleh
suatu badan yang dibentuk di organisasi pemerintah tersebut yang dinamakan
Badan Pertimbangan Jabatan dan Kepangkatan (Baperjakat).

Pada dasarnya prosedur itu merupakan bagian dari kebijakan. Seperti yang
dikemukan oleh Stonmer (1989:147-148) yang mengatakan bahwa “ Poficy is
standing plan that established general guideliness for decision making “. Artinya
kebijakan adalah suafu perencanaan tetap yang dijadikan sebagai pedoman atau
acuan umum dalam pengambilan keputusan. Lebih lanjut menurut Stonner juga
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stardding plan i terdisi dari 3 (tiga) tipe yaitu kebijakan itu sendiri, prosedur dan
aturan. Dengan demikian kebijakan adalah suatu pedoman umum vang dijadikan

sebagai acuan dalam melakukan berbagai tindakan atau kepuiusan (prosedur dan
aturan).

2.1.5.4 Struktar Organisasi

Sebelum kita mendefinisikan struktur organisasi, terlebib dalulu kita
mengetahui pengertian dani organisasi. Menurut pendapat Robbins yang disadur
oleh Jusuf Udaya (1994:4), organisasi adalah kesatunn {enfity) sosial vang
dikoordinasikan secara sadar, depgen scbuah batasan yang relatif dapat
diidentifikasi, yang bekerja atas dasar yang relatif terus-menerus untuk mencapai
suatu arjuan bersama atau sekelompok aujuan.

Lebih lanjut Robbin (1994:6-7) mengatakan struktur orgamisasi menetapkan
bagaimana tugas akan dibagi, sispa melapor kepada siapa dan mekanisme
koordinasi yang formal serta pola interaksi yang akan diikuti, Struktur organisasi
yang sudab dibentuk bisa diobah lagi sesuai dengan kebutuban organisasi
tersebut. Perubahian tersebut dinamakan desain organisasi. Desain organisasi dapat
dilakukan dengan mempertimbapgkan konstruksi dan mengubah  strukeur
organisasi untuk mencapal tujuan organisasi. Artinya struktur organisasi bisa
didesain ulang atau dibentuk lagi, karena munglin straktur organisasi vang lama
dianggap kurang sesuai dengan visi dan misi yang sebenarnyz ngin dicapai dari
organisasi tersebut. Perubshan struktur organisasi berarti juga terjadi perubahan
dari tugas fonpsi dan tanggung jawab (topoksd) di tiap-tiap tngkat atsu hirarki
jabatan struktursl yang ada di orpanisasi tersebut. Dengan berubah strukfur
organisasi dan dikuti pervbahan tupokst pada akhimnya biasanya dilakukan juga
perubahan komposisi pegawai di seluruh bagian denpan melakukan mutasi atau
transfer pegawal yang ada disesnikan dengan kualifikasi SDM yang dituntot dan
tugas serta kewajiban dasi setiap jabatan sesuai struktur organisasi yang bar
tersebut,
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2.2 Model Analisis

Berdasarkan tinjauan teontis tentang analisis jabatan dan penempatan
pegawail serta faktor-faktor yang ikut menentukan proses penempatan pegawai
selain analisis jabatan maka dibuatkah kerangka pemikiran penelitian. Analisis
iabatan diartikan sebagal suatu pedoman yang dapat dijadikan sebagai acuan
dalam penentuan penempatan pegawal seperti mutesi dan promosi. Faktor yang
diduga dapat mempengarvhi proses penempatan pegawai selain analisis jabatan di
Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia adalah faktor penganuli pimpinan, sumber
daya manusia, tugas pokok dan fingsi sesuai strukiur organisasi dan prossdur
penerapatan. Model analisisnya adalah sebagai berikut -

Analisis Penempatan
Jabatan Pegawsai

i. Pimpinan
2. SDM

3. Tupoksi Penempatan
sesuai » Pegawai
Strukiur
Organigasi

4. Prosedur
Penempatan

Gambar 2.2
Penempatan Pegawai yang berdasarkan anslisis jabatan dan berdasarkan

faktor-faktor lain yang ikut meneniukan selain anpalisis jabatan
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2.3 Hipotesis Kerja

Kerlinger (2000:30) berpendapat hipotesis adalah : “ Sebuah pernyataan
dugaan (conjeciual} tentang hubungan antara dua vanabel atau lebih . Berbeda
dengan Usmen dan Akbar (2008:38) bahwa hipotesis adalah “ pernyataan atau
jawaban sememtara terhadap rumwsan penelitian yang dikemukakan”, Hipotesis
dapat diturunkan dari teori yang berkaitan dengan masalah yang akan diteliti,
kemudian dinji kebenarannya, pada skhirnya memunculkan teori baru. Hipotesis
merupakan kebenaran sementara yang perlu diuji kebenarannya, oleh karena it
hipotesis berfungsi sebagai kemungkinan untuk menguji kebenaran suatu teord.
Usman dan Akbar juga mengatakan hipotesis yang baik hendaknya memenuhi
kriteria vaitu ada pertautan dua varnisbel atau lebih, jelas sehingea tidak
membingungkan, dalam bentuk deldaratif (pernyatasn), dan dapat diuji secara
empiris. Hipotesis menurut bentuknya ada 3 (tiga) jenis, (1) hipotesis penelitian /
kerja yaitu meropakan hipotesis atan anggapan dasar peneliti terhadap suatu
masalah yang sedang dikaji Peneliti menganggap benar hipotesisnya, kemudian
dibuktikan secara empins melalui pengujian hipotesis dengan mempergunakan
data yang diperolehnya selama melakukan pesnelitian; (2) hipotesis operasional
merupakan hipotesis yang bersifat obyektif. Peneliti meramuskan hipotesis tidak
semata-mata berdassrkan anggapan dasarnya, tetapi  juga berdasarkan
obyektifitasnya, (3) hipotesis statistik menupakan jenis hipotesis yang dirumuskan
dalam bentuk notasi statistik. Rumusan hipotesis sesuai dengan rumusan masalah
datam penelifian ini adalah :

Rimusan Masalah Rumusan Hipotesis

i, Apakah Analisis Jabakin sudab ditemspkon i 1. Anglisis jabatan sudah diterapkan pada
pada Proses Penempalan Pegawai di Ditien Proses Penempatan Pegawal di  Ditjen
HAM? HAM

2. Analisis jabatan belum diterapkan pada
proses penempatan pegawai di Ditien HAM

2. Faldor-Faktor apa yang mesentukan{ 1. Pimpinan
peacmpaian  SeorEng pegawal  selin
berdasarkan analigis Iabatan

2. Sumber Daya Manusia
3. Prosedur Peacmpatan
4. Struktur Qrganisasi
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BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Reandekatan Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan positivism. Pendekatan
positivism (positivism social sclence) merupakan suato pendekatan yang biasa
digunakan dalam penelitian sosial yang mengkombinasikan pemikiran dedoktif
dengan observasi empiris perilaku seseorang unfuk mengubah dan menjelaskan
suatu probsbilitas yang bisa digunakan untsk memprediksi pola umum alktivitas
suatu individu (Neuman, 2006:82).

3.2 Jenis Penelition

Jenis penclitian yang dipakai oleh penulis adalsh penclitian deskriptif
Neuman (2006:35) mengatakan bahwa - “ Descriptive research preseni a picture
of the spesific details of a situation, social setting, or relationship . Penulis ingin
menggambarkan bagaimana proses analisis jabatan di Ditien HAM dan kebijakan
apa yang diambil sebagai pedoman atav acuan pada sast proses pemesipatan
pegawai i Ditjen HAM.

3.3 Teknik Pengumputan Data

Telank pengumpulan data dalam penelitian dilakukan dengan menggunskan
metode kualitatif dengan cara melakukan wawancara mendalam (in depth
interview) dengan beberapa narasumber. Wawancara mendalam merupskan data
primer untuk menggali lebih dalam mengenal analisis jabatan dan penerapannya
pada proses penempatan pegawai di Dwekiorat Jenderal Hak Asasi Mamusia,
Wawancara mendalam menurut Buogin (2008:108) merupakan suatu proses
memperoleh keterangan untuk tujuan penelitian dengan cara tanya jawab sambif
bertatap muka antara pewawancara dengan informan atay orang  yang
diwawancerai, dengan aten tanpa menggurakan pedoman (guide) wawancars,
dimana pewawancara dan informan terfibat dalam kehidupan sosial yang relatif
lama. Wawancara dilakukan secara langsung (face 10 face). Wawancare dapat
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dilakukan dengan cara wawancara individual dengan tiap-tiap pegawai,
wawancara dengan kelompok pegawai yang memiliki pekerjaan yang sama dan

wawancara dengan atasan yang mengetahui pekerjaan,

Dalam penelitian ini wawancara mendalam dilakukan kepada 7 (hujuh)
narasnmber yaitu 6 {(enam} Pejabat Eselon I yaitn, (1) Sekretaris Ditjen HAM ;
{2) Direktur Informasi HAM; (3) Direktur Pelayanan Komunikasi Masyarakat; (4)
Birektur Diseminasi HAM; (5) Direktur Penguatan HAM, (6) Direktur Kerjasama
HAM dan 1 (satu) orang Pejabat Esclon III vaitm Kepala Bagian Kepegawaian
{Kabag Kepegawaian). Narasumber tersebut merupakan orang yang berkompeten
dengan topik penelitian ini. Adapun iatar belakang ketujuh narasumber tersebut
sebagai berikut ;

1. Sekretaris Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia (Sesditjen HAM) adalah
Bapak Tadjum, SH, MH. Beliau berasal dari Direktorat Jenderal Tmigrasi
{Ditjen Imigrasi} dan mulai menjabat sebagai Sesditjen terhitung sejak
tanggal 25 Februari 2008,

2. Direktur Informasi Hak Asasi Manusia adalah Bapsk Budi Solaksans,
Bc.iP, SH, Msi. Beliau berasal dari Direktorat Jenderal Pemasyarakatan
{Ditjen PAS) dan mulai menjsbat sebagai Direkwr Informast HAM
terhitung sejak tanggal 23 Januari 2009,

3. Direktur Pelayanan Komunikasi Masyarakat (Yankomas) adalah Bapak
Drs. Harsono Widodo. Beliau berasal dad Ditien Imigrasi dan mwlai

menjabat sebagal Divektur Yankomas terhitung sejak tanggsl 17 Maret
2008, “

4, Direktur Diseminasi Hak Asasi Manusia adalah Bapak Drs. Jusuf Hadi,
MM. Beliau berasal dari Ditjen Imigrasi dan mulai menjabat sebagal
Direktur Diseminasi HAM terhitung scjak tanggal 9 September 2008,

5. Direktur Penguatan Hak Asasi Manusia adalah Bapak Rusdianto BoIP,
SH, M Hum. Beliau berasal dari Ditjen PAS dan mulai menjabat sebagai
Direktar Penguatan HAM terhitung sejak tanggal 17 Maret 2008,
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6. Direktur Kerjasama Hak Asasi Manusia adalah Bapak Drs. Dimas
Samodra Rum, MBA. Beliau berasal dari Instansi Departemen Luar
Negeri {Deplu) dan mulai menjabat sebagal Direktur Kerjasama HAM
terlutung sejak tanggal 17 Maret 2008.

7. Kepala Kepegawaian Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia (Kabag
Kepegawaian} Ditjen HAM adalah Bapak Abdul Wani, SH. Beliau
menjabat sebagai Kabag Kepegawaian sejak fanggal 25 Februari 2008.
Sebelom menjabat sebagal Kabag Kepegawaian, beliau mermpakan
Kasubdit Kurikulum HAM di Direktorat Bing HAM.

Dilihat dari latar belakang ketujub pejabat serananys merupakao pejabat bam
di lingkungan Ditjen HAM kecuali Kabag Kepegawaisn karena sebelum belian
menjabat sebagai salah satu Kasubdit di Direktorat Bina HAM yang sekarang
menjadi Direktorat Penguatan HAM. Untuk Sesditjen, Kabag Kepegawaian,
Direktur Kerjasama, Direkinr Yankomas dan Direktur Penguatan HAM, baru satu
tahun menjabat scbagal pejabat eselon 1§ dan eselon I . Direktur Diseminasi
baru genap satu tahun menjadi salah satu pejabat eselon IT di Ditjen Y1 pada Bulan
September 2009 naoti. Terakhir hanya Direktur Informas: vang baru § (lima)
bulen sebagai pejabat eselon I di Ditjen HAM. Sumber data sekunder diperoleh
dari hasil kajian kepustakaan yang berhubungan dengan topik penelitian seperti
buku-buku, peraturan-peraturan, laporan penelitian terkait dan data intemal dard
kepegawaian Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia.

3.4 Leokasi Penelitian

Penelitian dilakukan di Ditjen HAM, Denarteinen Hukum dan Hak Asasi
Manusia, yang berlokasi di Jalan HR. Rasuna Said Kav. €19, Kuningan, Jakarta
Selatan, Gedung Tipikor laniai 5 (lima) dan lantai 7 (ujuh),

35 Uji Validitas dan Reabilitas v

Didalam penelitian kuslitafif uji reabilitas dan validitas dapat dilakukan
dengan teknis friangulasi, vang mengutamakan efektivitas proses dan hasil yang
ditnginkan. Triangulasi dapat dilakukan dengan menguji apakah proses dan hasil
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metode yang digunakan sudah berjalan dengan baik. Dalam hal ini dilakukan uji
ulang catatan data dan wawancara mendalam.Proses triangulasi dilakukan terus-
menerus sepanjang proses pengumpulan data dan analisis data, sampai sudah tidak

ada lagi perbedaan-perbedaan dan tidak ada lagi yang perlu dikonfirmasikan
kepada informan

3.6 Teknik Analisis Data

Irawan (2006:45) mengatakan analisis data adalah proses pengorganisasian
dan mengusulkan data ke dalam pola, ketegori dan satuan uraian dasar sehingga
dapat diketemukan tema dan dapat dirumuskan hipotesis kerja seperii yang
disarankan data. Pengumpulan data dari wawancara mendalam kepada pejabat
yang berkompeten telah selesai, maka analisis data dilakukan dengan
mengorganisir data yang terkumpul kemudian dikategorisasikan dan ditarik
kesimpulan secara umum. Dari analisis data dapat diketahui data-data yang masih
kurang dan yang harus diperbaiki, seperti pendapat Usman dan Akbar (2008:83)
analisis data berfujuan untuk mengungkapkan data apa yang masih perla dicari,
hipotesis apa yang periu diuji, pertanyaan apa yang peirlu dijawab, metode apa
yang harus digunakan untuk mendapatkan informasi baru, dan kesalahan apa yang
harus segera diperbaiki.

Dalam melakukan pengolahan untuk menganalisis data kualitabf yang
terkumpul menggunakan strategi analisis kualitatif, yang menurut Bungin
(2008:144) bukan hanya untuk mencari data dalam arti frekuensi akan tetapi
digunakan untuk menganalisis proses sosial yang berlangsung dan makna dari
fakta-fakta yang tampak dipermukaan itu. Dalam penelitian ini analisis data yang
digunakan adalah analisis versi Miles dan Huberman yang merupakan salah satu
versi analisis data menurut Usman dan Akbar (2008:85), yang mana proses-
analisis datanya terdiri dari tiga kegiatan. Kegiatan tersebut dilakukan secara
bersamaan yaitu reduksi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan atau
verifikasi. Reduksi data dilakukan dengan cara menyisihkan data yang tidak
relevan. Penyajian data dalam bentuk teks naratif, dilanjutkan dengan
pengambilan kesimpulan yang teruji kebenarannya dengan pendekatan emik atau
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kacamata key informan. Analisis ini disebut model intersktif karena ketiga
kegiatan diatas saling terkait dan merupakan rangkaian yang tidak berdirt sendiri.

Untuk menganalisis data kualitatif Neuman (2006:466) mengatakan terdapat
7 (tujul) metode dan dalam penelitian ini menggunakan tipe ideal (fdeal Type)
yang dikembangkan oleh Max Weber. Tipe inf merupakan suatu device artifisial
yang digunakan untuk membandingkan, karena fidak ada data kualitai{ yang
secars realitas bisa sesuai dengan tipe ideal ini.
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BAB 4
GAMBARAN UMUM DIREKTORAT JENDERAL BAK ASASI MANUSIA
DAN PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

4.1 Gambaran Umum Direkitorat Jenderal Hak Asasi Manusia

Gambaran Umum Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia terdini dart sefarah
terbentuknya Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia (Ditien HAM), adanya
perubahan organisast dan tata kevja (ORTA) dari Divektorat Jenderal Perlindungan
HAM menjadi Ditjen HAM vang berubah pula tupoksinya dan komposisi sumber
daya manusianya yang mencakup latar belakang pendidikan, golongan, jubatan
struktural, jenis kelamin, status kepegowaian, usia, pendidikan dan pelatiban
(diklat}..

4.1.1 Sejarak Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia

Terbentuknya organisasi Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia (Ditjen
HAM) dilalui dengan proses sejarak ysng cukup panjang. Diawsli dengan
Terbentulnya Menteri Urusan Hak Asasi Manusia dalam Kabinet Persatuan
Nasional sesuai dengan Keputusan Présiden Republik Indonesia Nomor 355/M
Tahun 1999. Pembentukan Kantor Menteri Urusan Hak Asasi Manasia didasari
oleh banysk tedadinya pelanggaran Hak Asasi Manusia di Indonesia. Pemerintah
awalnya mengambil kepuiusan untuk membentuk Komisi Nasional Hak Asasi
Manusia (KOMNAS-HAM) melalai Keputusan Presiden Republik Indonesia
Nomor 50 Tahun 1993. Keputusan tersebut menyatakan bahwa Pemerintah mulai
memberikan perhatian yang lebih serius pada persoalan Hak Asasi Manusia
Komitmen ind lebih lanjut diwojudkan dengan ditetapkannya Undang-Undang
Nomor 39 Tahun 1899 tentang Hak Asasi Manusia yang menjadi acuan utama
pemajuan dan perlindungan Hak Asasi Masusia di indonesia

Berdasarkan Keputusan Presiden Republik Indonesia Nomor 134 Tahun
1999, Kantor Menteri Negara Urusan Hak Asasi Manusia mempunyai lugas
pokok dan fangsi yattu perumusan kebijakan, koordinasi, peningkatan peran serta
masyarakat serta pelaporan dan evaluasi. Keputusan Presiden tersebut merupakan
dasar arahan dalam upaya terhadap peningkatan Hak Asasi Manusia dan
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kemudian ditindaklanjuti dengan Keputusan Mentent Negara Urusan Hak Asasi
Manusia Nomor : KEP. 08/Meneg-HAM/I2000 tentang Orgamisast dan Tata
Kerja Staf Mentert Negara Urusan Hak Asasi Manusia. Penugasan yang diberikan
kepada Kantor Menteri Negara Urusan Hak Asasi Manusia di atas, dibarapkan
dapat mendorong pemajuan dan perlindungan Hak Asasi Manusia bagi seluruh
manusia yang berada di bawah yurisdiksi Indonesia. Hal ini dititik-beratkan pada
pringip-prinsip utama, bahwa hak-hak kebebasan manusia sangat mendaser ini
tidak terpisahkan (ndivisibility} das harus diterapkan dengan asas persamaan
fequadity) dengan tetap memporhatikan kondisi nasional yang ada. Sebagai
lembaga pemerintah, Kaotor Menteri Negara Urusan Hak Asasi Manusia memiliki
banyak tantangan dan kekurangan seperti kualitas dan kuantitas staf yaog
diperfukan, fasilitas pendukung yang memadai dam hars dipecahkan untuk
lembaga tersebut dapat menjalankan tugasnys secara optinal.

Berdasarkan Keputusan Presiden RI Nomor @ 234/M Tahun 2000 seria
mengacu surat Menterd Negara Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor
O2/M PAN/S/2000 tanggal 30 Agustus 2000, keberadaan Kantor Menteri Negara
Urusan Hak Asasi Manusia dihapuskan dan digabung bersama Departeen
Hukum dan Pemndang-Undangan menjadi Depariemen Kehakiman dan HAM.
Bentuk pertanggung jawaban atas sefuruh kegiatan Kantor Menteri Kehalaman
dan Hak Asesi Manusia, maka Menten Kehaloman dan Hak Asasi Manusia
melalui surat Nomor - MUM 01.06-264 tanggal 18 September 2000 anfara lain
menegaskan, bahwa selurvh kegintan yang sudah ada dan sedang berjalan tetap
harus dilakukan sebagaimana mestinga sambil menunpgn terbentuknya organisast
dan tata kerja Departemen Kehakiman dan HAM ”

Kantor Menteri Negara Urusan Hak Asasi Manusia sesusi dengan Keputusan
Presiden Bl Nomor 177 Tahun 2000 tanggal 15 Desember 2000 tentang Susunan
Organisasi dan Tugas Depariemen, digabung dengan Departemen Hukum dan
Perundang-Undangan menjadi Departemen Kehakiman dan Hak Asasi Manusia,
maka semua program Kantor Menteri Negara Urosan HAM menjadi bagian dari
program Departemen Kehakiman dan FIAM, dalam hal ini menjadi salah sato unit
Eselon I di Departemen Kehakiman dan Hak Asasi Manusia dengan nama
Direkiorat Jenderal Perlindungan HAM.
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4.1.2 Perabahan Organisasi dan Tata Kerja (ORTA)

Direktorat Jenderal Perlindungan Hak Asasi Manusia (Ditjen Perfindungan
HAM) terbentuk karens telah dibapuskannya kantor Kementerian Urusan Hak
Asasi Manusia. Pada tahun 2008 tepatnya berdasarkan Peraturan Menteri Hukum
dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia Nomor MHH-01.0T.01.01 Tahun
2008, tentang Perubahan Atas Peraturan Menteri Hukum dan Fiak Asasi Manusia
Nomor MOS-PRO7.10 Tahun 2007 Tentang Orgupisasi dan Tata Kega
Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia, Ditjen
Perlindungan HAM mengalami perubshan nomenklatur dar Direktorat Jenderal
Perlindungan Hak Asasi Manusia menjadi Direktorat Hak Asast Manusia,

4.1.3 Direktorat Jenderal Perlindungan HAM .

Direktorat Jenderal Peslindungan HAM terdini dari 6 {epam) unit esclon il
yaitu Sekretaris Direktorat Jenderal, Direktorat Bina HAM, Direktorat Kerjasama
Pemajuan HAM, Direktorat Informast Hak Asasi Manusia, Direktorat
Pemantauan dan Evaluasi HAM.

Direktorat Jenderal Perlindungan HAM (Digen Perlindungan HAM)
berdasarkan Keputugan Menteri Kehakiman dan HAM No @ MJOI-PRO7.10
Tabun 2001 pasal 750 dan pasal 751, mempunyat tugas yaitu memmuskan dan
melaksanakan kebijakan dan standarisasi teknis di bidang perlindungan hak asasi
manusia dan menyelenggarakan fungsi sebagai berikut ;

1. Penyiapan perumusas kebijakan Depastemen di bidang pemajuan dan

perlindungan hak asasi manusis

2. Pelaksanaan kebijakan di bidang pemajuan dan periindungan hak asasi

manusia sesual dengan ketentuan peraturan yang berlaku

3. Perumusan stander, norma, pedoman, kriteria dan peraturan di bidang

pemajuan dan perlindungan hak asasi manusia

4. Pembinaan teknis dan evaluasi

5. Pelaksanzan urusan administrasi kepada semua unsur di Jingkungan

Direktorat Jenderal

6. Pembinaan yang meliputi pemberian bimbingan/pelayanan dan penyiapan

standar di bidang pemajuan dan perlindungan hak asasi manusia,
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7. Pelaksanaan kerjasama dalatn dan luar negeri untuk pemajuan hak asasi
manusia

8. Pengkoordinasian pelaksanaan kegiatan rencana aksi nasional hak asasi
manusia dengan instanst terkait

9. Pengamanan teknis atas pelaksanaan tugas dibidang pemajuan dan
perlindungan hak asasi manusia

4.1.3.1 Sekretaris Direlitorat Jenderal Perlindungan HAM

Sekretaris Direktorat Jenderal (Sesditien) Perdindungan HAM terdiri dari fima
bagian yaitu Bagian Penyosunan Program dan Laporan (PPL), Bagian
Kepegawaian, Bagian Keuangan, Bagian Perlengkapan dan Rumah Tangga serta
Bagian Tata Usaha Sesditien menipunyai tugas memberikan pelayanan teknis dan
administrasi kepada semua unsur di lingkongan Direktorat Jemderal dan
menyelenggarakan fungsi sebagai berikut

1. Koordinasi penyusunan naskah kebijskan teknis, repcana dan program

serta laporan

2. Pengelolaan urusan administrasi kepegawaian

3. Penyusunan anggaran dan pengelolaan urusan keuangan

4. Pengelolaan perlengakapan dan rumah tangga

5. Pelaksanaan wusan tata usaha, hubungan masyarakat, pengelolasn arsip
dan dokumentasi

4.1.3.2 Direktorat Bina Hak Asasi Manusia

Direktorat Bina HAM terdixi dari 4 (empat) Subdirektorat dan 1 (satu) bagian
yaitu Subdirektorat Pendidikan HAM, Subdirektorat Kurkulum HAM,
Subdirektorat Diseminasi, Subdirektorat Bahan Diseminasi dan Subbagian Tata
Usaha. Direktorat Bina HAM melaksanakan tugas di bidang bina HAM dan
menyelenggarskan fungsi sebagal berikut

1. Perumusan rancangan kebijakan teknis di bidang Bina HAM

2. Pembinaan dan bimbingan teknis di bidang Bina HAM

3. Pengkoordinasian pelaksanaan pendidikan dan diseminasi HAM dengan

irstanst terkait
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4. Pelaksanaan kegiatan pendidikan dan diseminasi HAM dalam batas
kewenangannya

5. Pelaporan pelaksanaan tugas kepada Direktorat Jenderal

6. Pelaksanaan urusan tata usaha dan rumab tangga Direktorat

4.1.3.3 Dirchktovat Kerjasama Pemajuan Hak Asasi Manusia
Direktorat Kerjasama Pemajuan HAM terdisi dasi 5 (lima) Subdirektorat dan
I (sa) Bagian yaitu Subdirektorat Kerjasama antar Negars, Subdirektorat
Kerjasama Organisasi Internasional, Subdirekiorat Kerjasama Pemajuan Hak Sipil
dan Politik, Subdirekiorat Kerjasama Pemajuan Hak Bkonomi, Sosial dan Budaye,
Subdirektorat Diskniminas: dan Pelanggaraan Hak Asasi Manusia Berat serta
Bagian Tata Usaha dan melaksanakan tugas berdasarkan kebijakan teknis yang
ditetapkan oleh Direlcur Jenderal dan meoyelenggarakan finpsi sebagat berikut :
{. Penyiapan perumusan kebijakan pengembangan kerjasama dengan
lembaga nasional dan internasional untuk pernajuan hak asasi manusia
2. Pelaksanaan kerjasama datam dan luar negeni untuk pemajuan HAM
3. Pengkoordinasian pelaksanaan kepiatan rencana aksi nasional hek asasi
manugia dengan instansi teckait
4. Pelaporan, peleksanaan tugas kepada Direktur Jenderal Pemsjuan dan
Perhindungan HAM
5. Pelaksanaan urosan tata usaha dan rumah tangga Direktorat

4.1.3.4 Direktorat Pemenuhan Hak Asasi Manusia
Direktorat Pemenuban HAM terdini dari 4 {empat) Subdirekiorat vaitu
Subdirektorat Hak-Hak Anak, Subdirektorat Hak-Hak Perempuan, Subdirektorat
Hak Tenaga Kerja, Subdircktorat Kelompok Minoritay dan sate bagian yaitu
Bagian Tata Usaha dan mempunyai tugas di bidang pemenuhan HAM dan
menyelenggarakan fungst sebagat beribut :
i. Penyusunan program dan kegistan yang berkaitan depgan pemcouban
HAM secara umum, khususnya bagi anak-anak perempuan, tenaga kerja
dan kelmpok minoritas.
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2. Pelaksanaan program dan keglatan yang berkenzan dengan pemenuhan
HAM secara umum, khususnya bagi anak-anak, perempuan, tenaga kerja
dan kelompok minoritas

3. Pelaksanaan evaluasi kegiatan dan pelaporan

4.1.3.5 Dirckiorat Sistem Taformasi Hak Asasi Manusia
Direkiorat Sistern Informasi HAM terdini dari 3 {tiga) Subdirektorat yaitu
Subdirektorat Pengumpulan dan Pengolehan Data, Subdiektorat Pengembangan
dan Pemeliharaan Sistern Informasi HAM, Subdirekiorat Pendayagunaan
Informasi HAM dan satu bagian yaitn Bagian Tata Usaha dan melaksanakan tugas
di bidang sistem informasi HHAM dan menyelenggarakan fingsi sebagai berikut -
1. Penyiapan ge;iyumnan rancangan kebijakan, pembinazan, pelaksansan
pemnbangunan dan pengembangan seria pemelibarsan sistem informasi
HAM
2. Perencanpan, pembinaan, pelaksanaan, pernbangunan dan pengembangan
sistem hal asast manusia
3. Pengompulan, pengolahan data dan penganalisaas serta penyajian
informasi bak asasi manusia
4. Memberikan pelayanan dalam rangka penyebaran informasi hak asasi
manusia

4.1.3.6 Direktorat Pemantauan dan Evgluasi Hak Asasi Manusia

Diirektorat Pemantausn dan Evaluasi HAM terdini dari 3 (figa) Subdirektorat
yaitu Subdirektorat Penerapan Hak Sipii dan Politik, Subdirektorat Penerapan
Ekonowai, Sosial dan Budaya, Subdirekiorat Evalussi dan Rekomendasi dan satu
Bagian Tatavsaha dan mempunyai tugas di bidang pemantanan dan evaluasi
HAM dan menyelenggarakan fungsi yaitu .

1. Perumusan rancangan kebijakan penerapan hak sipil politik dan budaya

2. Pemberian bimbingan teknis pelaksanaan penerapan hak sipil, politik dan

budayz

3. Pelaksanaan pngumpulan, pengelolaan, penyajian data informasi HAM
4. Eyaluasi pelanggaran HAM
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4,1.4 Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia

Sesuai dengan Peraturan Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik
Indonesia Nomor M.HH-01.0T.01.01 Tahun 2008, tentang Perubahan Atas
Peraturan Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia Nomor M.09-PR 07.10 Tahun
2007 Tentang Organisasi dan Tata Kerja Departemen Hukum dan Hak Asasi
Manusia Republik Indonesia, Ditjen Perlindungan HAM mengalami perubzhan
orta dan namanya berubah menjadi Direktorat Jenderal HAM. Ditjen HAM
mempunyai tugas merumuskan serta melaksanakan kebijakan dan standarisasi
teknis di bidang hak asasi manusia. Untuk melaksanakan tugas sesuai Pasal 781,
Ditjen HAM menyelenggarakan fungsi antara lain :

1. Penyiapan perumusan kebijakan departemen di ' bidang pelayanan
komunikasi masyarakat, kerja sama, diseminasi, penguatan, dan informasi
hak asasi manusia dalam rangka perlindungan, pemajuan, penegakan,
pemenuban dan penghormatan hak asasi manusia;

2. Pelaksanaan kebijakan dan standardisasi teknis di bidang pelayanan
komunikasi masyarakat, kerja sama, diseminasi, penguatan, dan informasi
hak asasi manusia dalam rangka perlindungan, pemajuan, penegakan,
pemenuhan, dan penghormatan hak asasi manusia,

3. Penyusunan norma, standar, pedoman, kriteria dan prosedur di bidang
pelayanan komunikasi masyarakat, kerja sama, diseminasi, penguatan, dan
informasi hak asasi manusia dalam rangka perlindungan, pemajuan,
penegakan, pemenuhan, dan penghormatan hak asasi manusia;

4. Pemberian bimbingan teknis dan evaluasi;

5. Pelaksanaan administrasi Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia; dan

6. Pengkoordinasian pelaksanaan kegiatan kesekretariatan Panitia Nasional
Rencana Aksi Nasional Hak Asasi Manusia (RANHAM).

Dengan adanya perubahan stuktur organisasi maka tupoksinya Ditjen HAM
pun menjadi berubah, dan perubahan tupoksi itu juga terjadi di hampir seluruh
Direktoratnya, Subdirektoratnya, Seksi dan Stafnya. Sesuai ORTA yang baru
struktur organisasi Ditjen HAM terdiri atas 6 (enam) unif eselon NI yaim

Sekretaniat Direktorat Jenderal, Direktorat Pelayanan Komunikasi Masyarakat,
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Diurektorst Keris Sama Hak Asast Manusia, Direktorat Diseminast Hak Asasi
Manusia, Direktorat Penguatan Hak Asasi Manusia dan Direktorat Informasi Hak
Asasi Manusia

4.1.4.1 Sekretariat Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia

Untuk Sekretariat Direktorat Jenderal (Sesditjen) HAM dengan nomenklatur
yang baru secara keseluruhan tidak mengalami perubahan yang signifikan,
tapoksinya masth sama dengan nomenklatur yang lama, hanya ada sedikit
perubaban, Pertama, Bagian Perlengkapan dan Rumah Tangga berubah pnama
menjadi Bagian Umum. Kedua, Bagian Tata Usaha berubah yang dulunya terdiri
dari Subbagian Persuratan, Subbagian Hubungan Masyarakat (Humas) dan
Protokol serta Sobbagian Arsip dan Dokumentasi. Untuk nomenklatur vang baru
Subbagian Persuratan dan Arsip Dokumentasi dijadikan menjadi satu yaitn
Subbagian Persurataa dan Kearsipan. Sebagai gantinya dibentuk Subbagian Tata
Usaha Pinapinan, sedangkan untuk Subbagian Humas dan Protokol tetap sama.
Ketiga uptuk Bagian Kewvangan hanya ada sedikit perubahan nama yaitu
Subbagian Penyusunan Anggaran menjadi Subbagian Pelaksanaan Anggaran dan
wntuk Subbagian Akuntansi dan Verifikasi menjadi Subbagian Akuntansi dan
Pelaporan,

4.1.4.2 Direktorat Penguatan Hak Asasi Manusia
Direktorst ini dulunya bernama Diveldorat Bine HAM terdini dari 4 {empat)
Subdirektorat yaitu Subdirekiorat Program Pembelajaran HAM, Subdirektorat
Bahan Pembelajaran HAM, Suobdirektorat Peayiapan dan Pengembangan
Fasilitator dan Subdirektorat Bimbingan HAM serta Subbagian Tata Ussha dan
tupoksinya adalah melakukan diseminasi, pelatthan HAM serta membuat
kurikulum HAM. Dengan nomenklatur yang baru direkiorat ini mempunyai
tupoksinya lebih spesifik vaitu mempunyai tugas dibidang penguatan hak asasi
manusia dan menyelenggarskan fungst yaitu ©
1. Penyiapan peromusan kebijakan dan standarisasi {eknis dt bidang program
pembelajaran, bahan pembelajaran, penyiapan dan peagembangan
fasiitator serta bimbingan hak asast manusia
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Penyiapan koordinasi pelaksanaan kebijakan dan standarisass teknis
program  pembelajaran, Dbahan  pembelajaran, penyiapan dan
pengembangan fasilitator serta bimbingan hak asasi manusia dengan

instansi terkait

. Bimbingan tekmnis di bidang program pembelajaran, bahan pembelajaran,

penyiapan dan pengembangan fasilitator serta bimbingan hak asasi
Pelaksanaan evaluasi dan pesyusunan laporan pelaksanaan kegiatan di
tingkungan direkiorat penguatan hak asas manusia

. Pelaksanaan urusan tata usaha dan sumah tanggs direktorat penguatan hak

asasi manusia

4.1.4.3 Direktorat Kerja Sama Hak Asasi Manusia

Direktorat ini mengalami sedikit perubahan nama dari Direktorat Kerjasama
Pemajuan HAM menjadi Direktoral Kerjasama HAM. Dircktorat Kerjasama
mempunyal tugas di bidang keria sama hak asasi manusia baik di luar negent
maupan di dalam negeri dan menyelenggarakan fungsi

1

Penyiapan perumusan rancangan kebijakan dan siandardisasi teknis di
bidang Kerja Sama luar negeri, dalam negeri, legislasi dan harmonisasi
serfa instrumen hak asasi manusia

Penyiapan perumusan pelaksanaan kebijakan dan standardisasi teknis di
bidang Kerja Sama hiar negeri, delam negeri, legislasi dan harmonisast
serta instrumen hak asasi manusia

Penyiapan koordinasi pelaksanaan kebijakan dan standardisasi di bidang
Keria Sama luar pegeri, dalam pegeri, legislasi dan harmonisasi serta
instrumen hak asasi manusia dengan instansi terkait dan RANHAM
Penyiapan pelsksanaan Kerja Sama luar negesi, dalam negeri, legistasi dan
harmonisagi serta instrumen hak asasi manusia Penyiapan bahan evaluasi
dan penyusunan laporan pelaksanaan kegiatan di bidang Kerja Sarné. hak
asasi manusia

Pelaksanaan urusan tata ussha dan rumah tanggs Direklorat Kerja Sama
Hak Asasi Manusia Manusia.
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Direktorat i terdiri dari 4 {empat) Subdirekrorat dan satu bagian yaitu :
Subdirektorat Kerjasama Luar Negeri, Subdirektorat Kerjasama Dalam Negeri,
Subdirektorat Legislasi dan Harmonisasi HAM, Subdirekiorat Instrumen HAM
dan Subbagian Tata Usaha Suvbdirektorat Kerjasama Luar MNegeri dulunya
bernama Subdirektorat Kerjasama Antar Negara, Subdirektorat (ni tidak lagi
dibagi berdasarkan kawasan tapi dibagi menjadi Seksi Kerjasama Antar Negara,
Seksi Kerjssama Badan-Badan PBB dan Seksi Kerjasama Organisasi
Internasional Non PBB

Subdirektorat Kerjasama Dalar Negeri terdini dari Seksi Kerjasama Institusi
" Pemerintah dan Seksi Kerjsama Institusi Non Pemerintah. Subdirekiorat Legislasi
dan Harmonisasi Hak Asasi Manusia merupakan Subdirektorat baru
menggantikan  Subdirektorat Diskximinasi dan Pelanggaran HAM Bersat,
Subdirekiorat ini terdin dar seksi Telaahan Naskah Akademik, Seksi Legislasi
HAM dan Seksi Harmonisasi HAM. Untuk Subdirektorat Instrumen Hak Asast
Manusia terdini dari S&km Kovenan Hak Sipil dan Politik, Seksi Kovenan
Ekonomi, Sosial dan Budaya dan Seksi Konvensi.

4.1.4.4 Direkiorat Pelayanan Komuuikasi Masyarakat
Direktorat Pelayanan Komunikasi Masyarakat (Direktorat Yankomas)
dibandingkan dengan nomenkiatyr yang lama, struktur organisasinya mepgalami
perubahan yang signifikan. Dalam nomenkalmir yang imﬁa, Dircktorat yang
dulunya bernama Direktorat Pemenuhan HAM tupoksinya adalah pemenuban hak
asasi manusia yang meliputi Pemenohan Hak Anak, Pemenuhan Hak Perempuan,
Pemenuban Hak Tenaga Kerja dan Pemenuban Hak Kelompok Minoritas,
sedangkan dengzn ORTA yang baru Dircktorat ini berubah merjadi Direktorat
Yankomas yang mempunyai tupoksi sebagai berikut
1. Penyiapan perumusan kebijakan teknis di bidang pelayanan komunikasi
masyarakat
2. Penyiapan koordinasi pelaksanaan kebijakan teknis di bidang pelayanan
komunikasi masyarakat
3. Penyiapan rekomendasi dalam rangka perlindungan dan pemenuhan hak
asasi manusiz
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4. Penyiapan bahan evaluasi dan penyusunan laporan pelaksanaan pelayanan
komumkasi masyarakat

5. Pelaksanaan umgsan tata usaha dan rumah tangga Direktorat Pelayanan
Komunikasi Masyarakat

Direktorat Yankomas terdiri dari 4 (empat} Subdirektorat yang dibagi

berdasarkan wilayah dan satu Bagian Tata Usaha yaitn ;

i, Subdirektorat pelayanan komunikasi masvarzkat wilayah 1 melipoti
Provinsi Nanggroe Aceh Darussalam, Sumaters Utars, Sumatera Barat,
Risu, Kepulauan Riau, Jambi, Bengkulu, Sunatera Selatan, Kepulavan
Bangka Belitung, Lampung dan Banten.

2. Subdirektorat pelayanan komunikasi masyarakat wilayah IT meliputi
Provinsi Daerash Khusus Ibukota Jakarta, Jawa Barat, Jawa Tengah, DI
Yogyakarta, Jawa Timur, Bali, Nusa Tenggara Barat, Musa Tenggara
Tioqur, Maluku, Papua dan Papua Barat.

3. Subdirektorst pelayaman komunikasi masyarakat wilayah I meliputi
Provinsi Kalimantan Barst, Kalimantan Timur, Kalimantan Tengah,
Kalimantan Selatan, Sulawesi Tenggara, Sulawesi Barat, Sulawest Utara,
(Gorontalo dan Maluku Utara,

4. Subdirektorat pelayanan komunikasi khusus yang terdiri dari seksi hak
sipil dan politik dan seksi hak ckonomi, sosial dan budaya.

Dilihat dari Struktur Organisasi Direktorat Yankomas per Subdirektoratnya
terlihat tupoksinya berubah dan lebih spesifik karena dibagi per wilayah. Jadi
dengan adanya perubahan orta, Direktorat Yankomas mengaiami perubahan yang
signifikan, karena tupoksinya tidak lagi pemenuban HAM melainkan hanya
melakukan upaya kepada pemangku kepentingan dan konsuitasi terkait adanya
pengaduan terjadinya pelanggaran HAM yang diterima kepada Ditien HAM vang
diteruskan kepada Direktorat Yankomas dan pengaduan tersebut dilaksanakan
berdasarkan wilayah dan nmsalab HAM khusus terjadi namun tidak diadukan atay
dilaporkan oleh masyarakat.
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4.1.4.5 Direktorat Informasi Hak Asasi Manusia
Direktorat Informasi HAM terdiri dari 4 (empat) Subdirektiorat yaitu
Subdirektorat Pengumpulan dan Pengolahan Data, Subdirektorat Pengembangan
dan Pendayagunaan Sistem Informasi HAM, Subdirektorat Publikasi,
Dokumentasi dan Perpustakaan, Subdirektorat Evaluasi dan Pelaporan HAM.
Direktorat Informasi hak asasi manusia melaksanakan tugas di bidang informasi
hak asasi manusia dan menyelenggarakan fungsi yaitu :
1. Penyiapan perumusan kebijakan dan standarisasi teknis di bidang
informasi hak asasi manusia
2. Penyiapan koordinasi pelaksanaan kebijakan dan standarisasi teknis di
dibidang informasi hak asasi manusia dengan instansi terkait
3. Bimbingan teknis di bidang informasi hak asasi manusia
4. Penyiapan bahan evaluasi dan penyusunan laporan pelaksanaan kegiatan di
lingkungan Direktorat Informasi Hak Asasi Manusia
5. Pelaksanaan urusan tata usaha dan rumah tangga Direktorat Informasi Hak
Asasi Manusia

4.1.4.6 Direktorat Diseminasi Hak Asasi Manusia
Sebelum adanya perubzhan ORTA Direktorat Diseminasi HAM ini dulunya
adalah Direktorat Pemantauan dan Evaluasi HAM. Direktorat ini dilihat dari
nomenkaltur yang baru mengalami banyak perubahan. Direktorat Diseminasi
terdiri dari 4 (empat) Subdirektorat yaitu : 1) Subdirektorat Program Diseminasi ;
2) Subdirektorat Pembudayaan Kesadaran Hak Asasi Manusia ; 3) Subdirektorat
Penyiapan dan Pengembangan Penyuluh Hak Asasi Manusia ; 4) Subdirektorat
Evaluasi dan Pengembangan Diseminasi Hak Asasi Manusia dan Bagian Tata
Usaha. Dengan ORTA yang baru Direktorat Diseminasi HAM tugasnya hanya
melakukan diseminasi saja dan menyelenggarakan fungsi yaitu :
1. Penyiapan perumusan kebijakan dan standardisasi teknis di bidang
program diseminasi, pembudayaan kesadaran hak asasi manusia,
penyiapan dan pengembangan penyuiuh hak asasi manusia, serta evaluasi

dan pengembangan diseminasi hak asasi manusia.
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2. Penyiapan perumusan pelaksanaan kebijakan dan standardisasi teknis di
bidang program diseminasi, pembudayaan kesadaran hak asasi manusig,
penyiapan dar pengembangan penyuluh hak asasi manusia, serta evaluasi
dan pengembangan diseminast hak asasi manusia.

3. Penyiapan koordinasi pelaksanaan kebijakan dan standardisasi teknis di
bidang program diseminasi, pembudayaan kesadaran hak asasi manusia,
penyiapan dan pengembangan penyuluhb hak asasi manusia, serta evaluasi
dan pengembangan diseminasi hak asasi manusia.

4. Bimbingan teknis di bidang program diseminasi, pembudayaan kesadaran
hak asasi manusia, penyiapan dan pengembangan penyuluh hak asasi
manusia, serta evaluasi dan pengembangan diseminasi hak asasi manusia

5. Pelaksanaan evaluasi dan penyusunan laporan pelaksanaan kegiatan di
lingkungan direktorat diseminasi hak asasi manusia
Pelaksanaan urusan tata useha dan rumah tangys direkiorat diseminast hak
a5asi Ianusia,

4.1.5 Sumber Daya Manusia Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia

Sumber daya manusia atau pegawal yang ada di Ditjen HAM berdasarkan
data kepegawaian Ditjen HAM per Desember 2008 berjumlah 177 (Seratus Tujuh
Puluh Tujuh), yang terdiri dari 168 pegawai yaitu 163 yang sudah berstatus PNS
dan 5 orang DPK serta 9 orang honorer, Untuk lebih jelasnya akan kondisi SDM
yang ada di Ditjen FHAM dapat dilikat daci pembagian dibawah ini.

4.1.5.1 Latar Belakang Pendidikan

Pendidikan merupakan modal yang harus dimiliki scorang dalam bekerja,
dengan pendidikan yang batk sesecrang dapat memililki pengetshuan dan
ketrampilan. Berdasarkan rekapitulasi pegawai per 31 Desember 2008
kepegawaian untuk tiap-tiap direktorat, latar belakang tingkst pendidikan
pegawai Ditjen HAM sebagai berikut
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Tabel 4.1
Rehapitulasi Pegawat Ditjen HAM berdasarkan tingkat pendidikan
Per Desember 2008
N DIRERTORAT PENDIDIKAN TOTAL
© SLTP | SLTA | D3 | SI §2 $3
1 Sekretariat (5) 2 7% | 4 0 i3 i 3
3 Die. Informast HAMO) g 3 1 10 10 & 24
3 | Dit Kegesama HAM (K3 | 0 i 1 30 3 0 %
4. | Dit. Penguatan HAM (7) 0 I 1 2 10 6 23
5.1 Dit Diseminasi HAM@®) | © 2 0 1z 5 3 15
8. Dit. Yankomas (Y} G i 1 12 7 0 21
TOTAL 3 0 il 7 ) 1 177

Ba, SLTP
Wi, SLTA
o, 03
md, 51
M &3
AF. B3

49%

Gambar 4.l
Persentase Pegawai Ditjen BAM berdasarkian Tingkat Pendidikan

Lulusan sarjana S1 menempati urutan pertama sehesar 49%, diikuti 82
sebesar 28%, kemudian SLTA sebesar 18%, D3 sebesar § %, serta SLTP dan 83
gebesar 1%.
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Tabol 4.2
Persyaratan Pendidilan Jabatan Struktural
Iabatan - Pendidikan yang diperhukan Toinl
Pibavah SLTA 33 81 82
SLTA
Frek Y | Frex % Frek % |} Fook %% Frek % Frek | %
T i 0o i1 190
] 1 16,67 5 £3,33 & 104G
J11) b 36 16 64 PR 11
L] 3% | 5147 33 1 4852 | 68 | 100
S T 26 ] 31 |438] € 14:;,3 KT T 3 - 77 | W0

" Bumber ; Diclah sendin

Terlihat dari tabel 4.2 ditas maka untuk Peiabat Eselon I sampai tingkat
Pejabat Eselon I sudah mencukupi persyaratan pemdidikan, sedangkan yntuk
Pejabat Eselon IV dan staf masih kurang memenuhi, Untuk jabatan Pejabat Eselon

IV minimal memang 51 sudah mencukupi tetapi dengan tuntotan zaman dan
perkembangan yang cepat maka dituntut jabatan Eselon IV sudah ditunjang
dengan pendidikan S§2, begitupula dengan staf’ minimal sekarang harus sudah
sarjana {(81) fidak lagi hanya cukup berpendidikan D3 apalagi hanya sampai

SLTA atau SMP.
Tabel 4.3
Rekapitalasi Pegawsai berdasarkan Spesifikasi Pendidikan
HO | DIREKTORAT Sarjana (D3, 813, 52, 83 T
Thonem: | HAM | Hiam | Sowsl | Sasta | Empir | 1o0

1 Sekretariat 3
Digen - - 1 . . - \
Kevangan 2 - 1 3 - - 6
PEL 3 - 3 2 - - 8
Kepegawaian i - H 2 - - 5
Tala Usaba 2 - 4 3 - - H
Umum 2 - i - - - 3 &

2 Informasi 4 2 6 3 . 3 76
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3 Keriasama 2 4 9 7 i - 5
4 Pengualan i i 8 S - i 23
5 Disemings P 3 4 6 - H 17
6 Yankomas - 3 12 3 - 1 19

Total 1% 13 50 41 3 8 138

" Sumber ; Repegawman Dities BAM

Dilihat dari tabel diatas maka SDM Ditien HAM yang later belakang
pendidikannya hukum menempati urutan pertama, kedua adalah lulusan sarjana
sosial dan kemudian ckonomi. Direktorat Yankomas memiliki SDM dengan
pendidikan hukum yang paling banyak dibandingkan demgan direkiorat lain,
karena di direktorat tersebut memasg memeriukan SDM yang ahli bidang hukum
untuk memberikan konsultasi terkait pengadusn pelanggaran HAM yang masuk
ke Ditjen HAM, untuk jelasnya dapat dilthat dari gambar dibawah ini

T W

RCTul LT

oH seauopy B

CGambar 4.2

W Eronomi
g Hak

oy bt

g Sosial

i Sastra

LYK onmigrter

o, Foie

#
[
e

sewionins  ARPEERN

Komposisi Pegawal Bitjenn HAM berdasarkan Spesifilcasi Pendidikan
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Dilihat dari diagram diatas, maka secara keseluruhan lulusan sarjana hukum
menempati nomor saty, ditkuti lulusan sarjana sosial. Pegawai dengan latar
belakang pendidikan hak asasi manusia sangat kurang, kenvataaonya SDIM
dengan belakang pendidikan HAM baoyak dibutuhkan ontuk mendukung
pelaksanaan tupoksi Ditjen HAM,

4.1.5.2 Golongan
Tabel 4.4
Data pegawsi berdasackan golongan

NO| GOL S 1 P D ¥ K T
-1 | Gollv 10 3 7 4 6 7 )
2 | Gollil 36 1§ 15 14 15 19 118
"3 | Golll 5 2 1 1 0 0 13
4 Honorer 8 0 4] 0 0 i 9
Jumlah 63 24 23 19 21 27 177

Sumber : Kepegawaian 1iten FAM

Berdagarkan tabel diatas maka pegawai Ditjen HAM dengan Golongan T
menetapat] vrutan pertama karena jumlahnya paling banyak yaitv 115 {seratus
lima belas) orang. Urutan kedus adalah pegawai golongan IV sebanvek 50 (lima
puluh) orang dan ketiga vaitu pegawai golongan H sebanyak 13 (liga belas) orang.
Untuk persentasenya dapat dilihat dar gambar 4.2 dibawah ini :

My Gol iV

Wb, Gol {11
<. Gol IT

Wy, Homare:

65%

Gambar 4.3
Persentase pegawal berdasarkan golongan
Universitas Indonesia

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009



&0

4.1.5.3 Jahatan Struktural

Tabel 4.5

Data pegawai berdasarkan jabatan struktusal

NGO | Jabatan 5 I P 1y Y K T
1 Eselon { 1 0 ¢ 0 Q 0 1
2 Eselon It | 1 1 1 i 1 6
3 1 Eselon I 5 4 4 .4 4 4 25
4 | EselonlV 13 12 11 ¢ ¢ 12 68

Sumlak 22 17 i6 14 17 17 103

Sumber : Kepegawaien Dagen HAM

Berdasarkan tabel diatas, jumiah Pejabat Eselon IV menempati urutan
pertama sebanyak §8 (enam puluh delapan) orang, Eselon I (sebanyak 25 (dua
pulub lima) orang dan Eselon 11 (dug) sebanyak 6 {enam) orang. Secarz prosentase
maka jumlah Pejabat Eselon IVscbesar 68%, diikuti pejabat Eselon I sebesar
25%, Pejabat Eselon If 6%, terakhir Pejabat Eselon I sebesar 1%.

= Epaten I

n 5, Esaton i1
&, Bgeion 131

™ 4, Esaian IV

Gambar 4.4
Persentase pegawai berdasarkan jabatan strukturgl

4.1.5.4 Jenis Kelamin

Jenis kelamin merupakan juga salah satu faktor yang ikut menentukan
spesifikasi jabatan, yaitu ada suatu jabatan tertentu yang harus diisi dengan jenis
kelamin tertentu pula yang cocok untuk bisa memangku jabatan tersebut.
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Tabel 4.6
Data Pegawai berdasarkan jesis kelamin

NO Jenis 3 I i D Y K T
Kelamin
1 Pria 4 10 g 12 11 i b1
2 Wanita 19 14 14 7 10 16 40
Jumilah 63 24 3 19 21 27 177

Sumber : Kepegaweian Ditjen HAM

Berdasarkan tabel diatas maka dilibat dari jenis kelaminnya jumlah pegawai
pria lebih banyak dengan selisih 17 (tujub belas) orang dibandingkan dengan
jumlah pegawal perempuan atau wanita, sehingga dilibat persentasenya cuma
selisih 5 % (lima persen), terlihat dari gambar dibawah ini.

» a, Prin
Wi, Waanitn

Gambar 43
Persentase pegawal berdasarkan feniz kelamin

4,1.5.6 Status Kepepawaian

Status kepegawalan disini adalah status pegawai vang ada di Ditjen HAM
dibagt menjadi 4 (empat) kategori, yaitu PNS, vang masih calon PNS (CPNS),
hororer dan vang diperbantukan (DPK). Untuk icbih jelasnys dapat dilihat dari
tabel dibawah ini
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Tabel 4.7

Data pegawsi berdasarkan status kepegawaian

NG | States 8 | P 1] Y K T
H PNS 53 22 23 19 21 25 163
s DPK 2 A { 0 & i 5
3 [ CAPEG g i [i] i) 0 ] 4]
4 | Honerer g 4] g { g { 9
Jimilzh 63 24 23 % 21 27 177
...
Sumber : Kepegawnian Digen HAM

Berdasarkan tabel 4.7, jumiah pegawai Ditjen HAM terdiri dari 163 (seratus
enam puluh tiga) PNS, kemudian 9 (sembilan) orang Honorer dan 5 (lima) orang
yang statusnya diperbantukan (DPK) yaitu pegawat Ditjen HAM namun beketia
di instansi luar seperti ada 2 (dva) orang yang bekeria & Sekretariat Negara
{Sekneg). Persentase komposisi pegawal berdasarkan status kepegawaiannyva
dapat dilihat dari gambar dibawah ini dimana PNS sebesar 92% dad total
pegawai, diikuti honorer sebesar 5% , DPK sebesar 3%, serta CPNS nihil.

Gambay 4.6

By, PG
B b DPR

o, CAPEDR
W4, HORORER

22%

Perseotase pepawal berdasarkan status kepegawaian

Universitas indonesia

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009



63

4.1.5.7 Komposisi Usia

Efektivitas penempatan pegawai pada jabatan yang ada selain memperhatikan
aspek pendidikan, keahlian dan spesifikasi jabatan vang lain, juga perfu
memperhatikan kesesuaian perkembangan fisik dan psikologis pegawai sesuai
dengan tuntutan jabatan.Setiap stata umur pegawai membutubkan syarat
psikologis seperti tuntutan daya ingat, inovasi dan syarat fistk tertentu seperti
kecepatan, daya peka, daya ingat yang berbeda-beda untuk setiap jabatan. Berikut
data pegawai Ditjen HAM berdasarkan komposisi usia dibawah ini :

Tabel 4.8
Data pegawai berdasarkan kemposisi usia

KO | Usia 8 I P D Y K T
1 <20 L] g 0 ] 0 0 0
2 ] 2029 g 4 2 4 2 2 23
3 | 3639 13 5 b 2 3 9 42
4 | 4049 21 10 g 4 8 3 &0
3 > 50 i8 3 8 g 5 t 52

Jumiah 63 24 23 19 21 i mn

Sumber : Kepegawaian Ditjen HAM

Usia merupakan salab satu wnsur yang mempengaruhi dalam melakukan
pekeriaan. Difihat dari komposisi usia, jumlah pegawai vang berumur dengan
interval 4049 berjumiah paling banyak yaitu 60 (enam puluh) orang Urutan
kedua adalah pegawai dengan interval usia > 50 yaifu 52 {lima puluh dua) orang
dan urutan ketiga dengan interval 30 -39 sebanyak 42 {empat puluh dua) crang.
Dengan demikian terlihat bahwa pegawai Ditjen HAM rafe-rats berumur
mendekati masa pensiun. Hal ini bisa terdihat dalam gambar dibawah dimana
pegawai dengan intervel umur 40-49 menempati urutan perfama yaitu 34%.
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Gambar 4.7
Persentase Pepawal berdasarkan komposisi nsia

64

Ba. < 20
mb 20- 28
¢, 3 - 38
W, 40 49
Ke » 50

Untuk Pejabat Fselon I usia minimum yang ideal untuk untuk melaksanakan
pekerjanan dalam  jabatanoya adalah amars usia 42-52 tahun dan usia
maksimumnya diatas 52 tahun. Untul Pejabat Eselon 11, usia minimum yang ideal
adalah 39-45 dan usia maksimum adalab diatas 52. Sefanjutnya untuk Jabatan
Eselon I usia minimum yang idealnya adalzh 3945 tahun dan usia
maksimumaya adalah 46-52 tahun. Usia minimum yang ideal untuk Peiabat
Eselon IV adalah antara 25-31 tabun, sedangkan usia meksimumnya vaita 39-45
tahun sesuai pedoman dari Badan Kepegawalan Negara (BKN) yang dijadikan
acuan oleh Ditjen HAM dalam miembuat analisis jzbatan yang lama.

Tabei 4.2
Spesifikasi jabatan dard segi usia

Pejabat Pejabat Pejabat Peiabat

Eselon | Beelonf | Eselon Il Bselon [V
Diatas 52 1ahun - - 11 11
Antarg 46 52 1 5 13 33
Asara 3% 45 - - i 17
Antara 32 - 38 R - - 't
Antara 25 31 - . . 1
DPE - - - p
TOTAL i 6 25 &8
Suiber ; Diolab sendid

Universitas indonesia

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009



63

4.1.5.8 Pendidikan dan Pelatihao (Diklat) Penjenjaagan

Fatwl 4.10
Daia pegawal berdasarkan dikdat penjenjangan

NO Bikiat 8 | § P b 1 4 K T

3 Diklat Pim ) H g g ) g g H
2 Diklat Pim It 2 1 2 1 2 2 0
3 Duikdat Pim 1 15 2 $ 8 9 9 56
4 | DikiatPimiV 23 15 14 i3 i3 i8 g6
Jumilah 41 25 24 20 24 29 163

Sumber : Kepegawaian Ditiea HAM

Dari tabel diatas pepawai Dijen HAM vyang sudeh mengikuti Dikiat
Pimpinan TV {Adum) paling banyak jumiahaya vyaitu 96 {sembilan puluh enam)
orang. Untuk Diklat Pimpinan IIf sudab 56 (lima puluh enam) pegawai yang
mengikuti diklatnya, sedangkan untuk Diklat Pimpinan ¥ ada 10 (seputub)
pejabat yang mengikuti diklat tersebut, Jumlah persentase yang sudah mengikuti
Dikiat Pun IV sehesar 59%, kemudian Diklat Pin 1T sebesar 34%, Diklat Pim X1
sebesar 6% dan diklat pimpinan 1 sebesar 1%, terlthat dan gambar dibawah i

B, paiiut e}

By Dikdat Pn I
¢, kel Py X

g, Diklay Fim IV

Gambr 4.8

Pernentase pegawai berdasarkan diklat penjenjanean
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Tabel 4.11
Rekapitulasi Persyaratan Dildat untuld Jabatan Straktural Bitjon HAM

Yabatan Dikiat1 | Diklat Pim 1l | Dugat Pl | Diklat Pim iV
Pejabat Bselon 1 1 . i 1
Pejabat Eselon 11 - 6 6 &
Pejabut Esclon ITT - 4 25 25
Pejabat Eselon IV - - 24 64
“Belum Diklat Pim 1V | - . - 4
Total 1 19 36 9%

Snmber : Diolah Sendini

Dari tabel diatas maka terdthat jelas terdapat 4 (empat) orang Pejabat Eselon
IV vang sudah menjabat tetapi belum mengikuti Diklat Pimpinan Struktural IV
(Diklat Pim IV).

4.2 Pembahasan Hasil Penclitian

Berdasarkan  hasil wawancara mendalam  dengan para  unarasumber
berdasarkan pedoman wawancara dengan menggunskan alat banty tape decoder,
kemudian dibuaikan transkrip wawancaranya, maka data yang terkumpul, diolah
dan dianalisis sehingga menjadi hasil dari penelitian tesis ini. Narasumber periama
{N1) adalah Sekretaris Ditjen HAM atau Sesditjen, narasumber kedua (N2) adalah
Direkiur Informasi HAM, narasomber ketiga (N3) adalah Direktur Kerjasama
HAM, parasumber keempat (N4) adalah Kepala Bagian Kepegawaian,
nargsumber kelima {N5) adalah Direktur Diseminasi HAM, narasumber keenam
{N©&) adalah Direkiur Penguatan HAM dan narasumber ketujuh (N7) adalab
Direktur Pelayanan dan Komunikasi Masyarakat (Direktur Yankomas).

4.2.1 Analisis Jabatan Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia

Analisis jabatan untuk nomenklatur yang lama yaitu Direktorat Jenderal
Perlindungan Hak Asasi Manusia (Ditjen Perlindungan HAM) pada dasarnya
sudah dibuat, terbukti dengan adanys buku pedoman analisis jabatan untuk tiap-
tiap jabatan yang ada di semus direktorat pada Ditien Perlindungan HAM dan hal
ini didukung juga dari hasil transkrip wawancara dengan Sesditien HAM dan
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Kabag Kepegawaian Ditjen HAM yang mengatakan pada dasarnya dengan ORTA
yang lama Direktorat Jenderal ini sudah membuat analisis jabatan, namun karena
organisasi ini mengalami perubahan Organisasi dan Tata Kerja (ORTA) yang
dampaknya berakibat pada perubahan strulitur organisasi maka tugas, pokok dan
fungsi dari Ditjen Perlindungan HAM menjadi Direktorat Jenderal HAM (Ditjen
HAM) pun berubah di semua direktoratnya, schinggs diperlukan penyusunan
analisis jabatan yang baru sesuai dengan nomenkiatur yaug baru.

4.2.1.1 Penyusunan Analisis Jabatan Bary

Drirektorat Jenderal Hak Asast Manusia (Ditjen HAM) berdasarkan Pecaturan
Menieri Hukum K1 Nomor. MLHH.01 OT.01.01 Tahugz 2008 tgl 27 Pebevari 2008 “
sebagai perubshan terhadap Peraturan Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia
R.1 Nemor : M.O9-PR.OZ710 Tahun 2007 tanggal 20 April 2007 Teantang
Organisasi dan Tata Kerja Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik
Indonesia, seloruh direkrorat di lingkungaonya mengalami perubahan pomenklatur
yang mengakibatkan perubahan pada steuktur organisasi dan tata kerja yang ada.
Dengan adanya perubahan Orta tersebut, Sckretaris Ditien HAM melalui
kepegawalan mengadakan penyusunan analisis jgbatzn yang banu, untuk
menentukan uraian dan rincian kerja suatv jabatan yaog menunjang pelaksanasn
tugas sesuai dengan struktur organisasi Ditien HAM yang banu. Analisis jabatan
ini perlu disusun lagi untuk memudahkan para pemangka jabatan strokiural di
lingkungan Ditjen HAM dalam melaksanakan tugassya.

Kegiatan penyusunan analisis jabatan Ditjen HAM Tahun Anggaran 2009
dilaksanakan pada tanggal 14 sampal dengan 17 Apal 2009 di Hotel Citra
Cikopo, Cisarva, Bogor. Tema dari penyusunan Analisis Jabatan terscbut yaitu
"Melalui Penyusunan Analisis Jabatan Kita Tingkatkan Kualitas Kineria Pejabat
Struktural Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia”. Peserta penyusunan analigis
jabatan berjumiah 30 (tiga puluh) orang, terdiri dari pejabat eselon T {dus} dao 111
{tiga}, ditambah dengan 6 (enam) orang panitia, serta 3 (tiga) orang pembicara
dasi instansi luar sehingga berjumiah 39 (tiga pulub sembilan) orang,
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Kabag Kepegawaian Ditjent HAM yang mengatakan pada dasaraya dengan ORTA
yang lama Direktorat Jenderal ini sudah membuat analisis jabatan, namun karena
organisast ini mengalami perubahan Organisasi dan Tata Xerja (ORTA) yang
dampaknya berakibat pada perubahan struktur organisasi maka tugas, pokok dan
fungsi dari Ditien Perlindungan HAM menjadi Direktorat Jenderal HAM (Ditjen
HAM) pun bervbab di semua direktoratnys, sehingga diperlukan penyusunan
analisis jabatan yang baru sesuai dengan nomenklatur yang baru.

4.2.1.1 Penynsunan Analisis Jabatan Baru

Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia (Ditjen HAM} berdasarkan Peraturan

Menteri Hukum R.I Nomor. M HH-01.0T.01.01 Tahun 2008 1gl 27 Pebruari 2008 ,

sebagai perubahan terhadap Peraturan Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia
RL Nomor : MO9-PRO7.10 Tahun 2007 tanggal 20 Aprit 2007 Tentang
Organisasi dan Tata Kerja Departemen Hukum dan Hek Asasi Manusia Republik
Indonesia, seluruh divektorat di lingkungannya mengalami perubahan somenklatur
vang mengakibatkan perubahan pada struktur organisasi dan tata kerja yang ada.
Dengan adanya perubahan Orta tersebut, Sekretaris Ditjen HAM melalui
kepegawaian mengadakan penyusunan analisis jabatan vang baru, usfuk
menentokan uraian dan rincian kenja suatu jabatan vang menunjang pelaksanaan
tugas sesuai dengan struktur orgsaisasi Ditjen HAM vang baru. Analisis jabatan
ini perlu disusun lagi unftuk memudahkan pars pemangla jabatan strukiueal di
fingkungan Ditjen HAM dalam melaksanakan ugasnya.

Kepiatan penyusunan analisis jabatan Ditjen HAM Tahun Anggaran 2009
dilaksanakan pada tanggal 14 sampai denpan 17 April 2009 & Hotel Ciira
Cikopo, Cisarua, Bogor. Tems dari penyusunan Analisis Jabatan tersebut yaitu
"Melalui Penyusunan Analisis Jabatan Kita Tingkatkan Kualitas Kinerja Pejabat
Struktural Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia”. Peserta penyusunan analisis
jabatan berjumlah 30 (tiga pululy) orang, terdirt dari pejabat eselon I (dva) dan I
{tiga), ditambah dengan 6 {enam) orang panitia, serta 3 (Higa) oraug pembicara
dari instansi luar sehingga berjumiah 39 {tiga puluh sembilan) orang.
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Kegiatan penyusunan analisis jabatan ini dibagi menjadi 2 (tahap) vaitu tahap
pemberian materi atau bimbingan teknis dan tahap prakiek penyusunan analisis

jabatan, Pada tahap pemberian materi atau bimbingan teknis diisi oleh 4 (empat)
narasumber yaitu:

1. Direktur Jenderal Hak Asasi Manusiz (Dirien HAM) dengan materi
berjudul "Ditjen HAM menjawab Tantangan HAM", vang pada intinya
menjelaskan bahwa fungsi dari penyusunan acalisis jabatan ini bagi
Ditjen HAM adalah sebagai landasan untuk melakukan tugas dengan jelas
dan optimal, {andasan untuk melaksanakan placement dengan tepat dan
landasan untuk melakukan evalvasi kerja. Dari pemaparan Dirjen HAM
terlihat jelas bshwa analisis jabatan ifu bisa dijadikan sebagai dasar
pelaksanasn penempatan {placement) sepertt mutasi dan promosi, dengan
tepat.

2. Kepala Bagian Organisasi dan Tata Kena (Orta) pade Biro Perencanaan
Departemen Hukum dan HAM memaparkan mengenai "Organisasi dan
Tata Kerja Departesnen Hukam dan HAM R1.” Pada dasamya dari
pemaparan yang kedua ini diketabui bahwa Orta Unit Utama (unit esclon
1) dapat diubah atau disempusnakan dan diusulkan oleh Unit Utama yang
bersangkutan yang ditujukan kepada Menteri Hukum dan HAM
{(Menkumham) c.q. Sckretariat fenderal (Sekjen). Setelah dibabas oleh
Unit ORTALA vyang bersangkutan, dibuatkan surat pengantar
Menkumham ke MENPAN. Setelah dibahas bersama antara MENPAN,
unit ferkait dan Sekjen Depkumnham, maka keluarlsh persetujuan
MENPAN dengan diterbitkanays Peraturan Menkumbam tentang adanya
perubahan ORTA dani unit esefon I yang mengusulkan tersebut.

3. Tim Analisic Jabatan Badan Kepepawaian Negara (BKN)} yang
memaparkan materi  “Dasar-dasar Anaslisis Jabatan, Ikhtisar Iaﬁatan,
Syarat jabatan dan Bimbingan Penyusunan Analisis Jabatan”. Pemaparan
tersebut menjelaskan peratoran-peraturan yang menjadi landasan analisis
jabatan dan tentang kegunaan analisis jabatan bagi kepegawaian yang
salsh satunya adalah sebagai dasar penempatan pegawai.
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4. Tim analisis jabatan BKN yang memaparkan matert "Daflar Isian Analisis
Jabatan, Peta Jabatan, Perumusan Tugss, Fungsi Kerja dan bimbingan
penyusunan  analisis jabatan”. Pertama, tugas jabatan berdasarkan
karakteristik harus selalu memperhatikan bahan kerja, alat kerja, hasil
kerja, standar waktu kerja, hubungan tugas dan kondisi lingkungan kerja
dan haras berdasarkan komponen yang terdiri dari What, How dan Why,
objek tanggung jawab dan kompetensi yaitu Knowledge, Skills. dbilities
(XSA). Kedua, pada dasarnys perumusan tuges, ikhtisar, dan penamaan
jabatan adalah snatu kegiaian bagian dari anabisis jabatan yang dinamis,
yang selalu mengikoti perubahan dan perkembangan organisasi, ilmu
pengetahuan dan teknologi sera mengimbangi tunfutan masyarakat,
schingga pelaksanaan perumusan tugas, ikhtisar, dan penamaan jabatan
harus selalu dimutakhirkan (update). Ketiga, pada hakekatnya tugas PNS
dibagi menjadi 4 (empat) yaitu tugas pokok, tugas tambahan, tugas
berkala dan tugas lain-lain.

Hasil dari kegiatan penyusunan analisis jabatan ini adalah tersusunnya
analisis jabatan untuk pefabat eselon II dan Pejabat esclon II Ditjen HAM yang
disesuaikan dengan nomenkaltur yang baru. Untuk pejabat eselon IV sedang
dalam proses penyusunan, Dari kegiatan tersebut juga ada beberapa pertanyaan
dan masukan terkait dengan analisis jabatan vaitn

1. Mengenai adanya atau dibangunnya kantor pelaysoan bukum 41 setiap
kabupaten/kota sebagai kepanjangan tangan Ditjen HAM dalam
melakuken tugas di Kabupaten/Kota, usul ini digampaikan oleh Direktur
Penguatan HAM.

2. Adakah kemungkinan dit Ditjen HAM dinmunculkan jabatan funggional
Bidang HAM atau yang menangani masalab HAM, usul ini disampaikan
oleh Direktur Informast HAM.

3. Apakali memungkinkan untuk dilakukan resbrukiurisast organisasi atau
Jjabatan, usul ini disampaikan cleh Direktur Diseminasi HAM,
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Kegiatan penyusunan analisis jabatan vang baru dilakukan oleh kepegawaian
dengan penanggung jaweb adalah Sekretaris Difjen HAM (Sesditien HAM) dan
Kabag Kepegawaian. Analisis jabatan ini disusun lagi karena disesuatkan dengan
ORTA yang baru dengan tugas pokok dan fungsi yang baru pula. Hal ini dapat
terlibat jelas dari hasil transkrip wawancara dengan Sesditjen HAM dan Kabag
Kepegawaian,

N1 : ™ Analisis jabate sebetulnya yaa sich sudah diterapkan tapi karen Ditjen
HAM mengalami perubchun ORTA, jodi sekarang lagi diperbahorui
disesuaikan dengan nomerklater yong baru ©

N4 : “ Sebelum ada sirulawr yang bara 2008.. kan kita punya analisis jabaten
yany 2007, nah karena 2008 ada perubahan nomenklatur beberapu
direktorat, sehingga menyesuaiken... Bulan April yo. kita meryusun analisis
Jabatan disesuaikan dengan nomenklatur yang baru. Sampe sekarang baru
yang sudah selesi. sudah eselon H dan eselon 1l saja.untuk eselon 1V
sedong digarap...

Berdasarkan fraaskrip wawancars distas maka menurut Sesditjen dan Kabag
Kepegawaian mempunyai pendapat yang sama bahwa analisis jabatan itu sudah
pernah dibuat dengan ORTA yang lama, fefapi karena adanya perubahan ORTA
pada tahun 2008 maka dilakukan penyusunan analisis jabatan yang baru yang
disesvaikan dengan nomenklatur yang baru. Bulan April 2009 kepegawaian Ditjen
HAM mengadakan kegiatan penyusupzn anelisis jabatan disesuaikan dengan
nomenklatar yang bare, nanmun penyusunan analists jabatan int bara uotuk level
pejabat Eselon II dan Eselon III saja, sedangkan untuk pejabat Eselon IV masih
dalam proses penyusunan.

Untuk narasomber-parasumber lainnya terkait dengan adanya kegiatan
penyusunan  analisis jabatan baru akibat adanya pembahan nomenkiatur,
mayoritas memberikan pendapat bahwa analisis jabatan memang harus disusun
lags disesnaikan karepa tupoksi jabatan vang telah berubah di tiap-tiap direktorat
yang ada di Ditjen HAM

Untuk Direktorat Diseminasi dengan adanya perubahan ORTA, tapoksinya
menjadi febih spesifik. Tupoksi direktorat ini hanya melakukan diseminagi atau
penvoluhan saja yang durasinya satu harl, sedangkan pelatihan, pendidikan
sekarang meniadi tupoksi dari Direkiorat Penguatan. Hal ini sesuai dengan hasil
transkrip wawancara Direktur Diseminasi dan Direktur Penguatan dibawsh ini
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N5 @ Dengan perubahan nomenkiatur kelihatan tugas pokok dan fungsinyg
mana? Dulu kan dicampur...di Penguatan dan Diseminasi...kan digabung..
Disitu ade unsur pelatihan, pendidikan, nah itu semua ke Pengugtan. . Jodi

tugas kita hopya dengan melakukan eee.. penyuluhan. atay diseminasi yang
durasinya satu hari saja........

Direltur Diseminasi mengatakans dengan adanya perubabhan nomenklatur
maka tupoksi Direktorat vang dulunya bernama Direktorat Pemantagan dan
Evaluasi HAM ini menjadi lebih spesifik, yaitu melakukan diseminasi dan yang
durasinya hanya satu hari saja. Untuk pendidikan dan pelatihan yang dulunya
menjadi tupokst direktorat ini sekarang menjadi tupoksi dari Direktorat Pengautan
HAM yang dulunya bernams Direkiorat Bioa HAM. Hal ini dapat difihat dar
hasil transkrip wawancara dengan Direktur Penguatan sebagai berikut

N6 : " Horus.korena ada perubahan sirukiur organisasi .kalo perubahan
struktur organisasi itu kan merabah tugas, pokok dan fungsi ©
* Dufy ita kan Direktorat Bina HAM Bina HAM itu pmenmgori dua

kegiatan, yong pertama Diseminasi, yang kedua Pelatihon... Duly bahkan
lebih; tuas Diseminasi dan Pendidikan HAM ~

“ Htu soma dengem...cehhh. tugas wtana RANHAM yong ke...empd, tugos
RANHAM yang ke empat ity kan Diseminasi dan Pendiditem HAM,
kemudian dengant ady  Perubchen Menteri Hulum dan HAM yang
barn, berdiri Direkorai yang baru namanya. Diseminasi sebagai pengganti
Direftoret Pemumtauan Evaluasi den Pelaporan.. Noh sebagion tugos
Direktorat Bina HAM wakiu itu yditu kegiaian diseminasi akbirmyva
berpindah ke Direktorai Diseminasi.Nah kegiatan kami tinggal kegioton
Pendidikan dan Pelatiharn HAM ini.....

..... di Kantor MenPei itu disepakati bahwa untuk kegiatan Pendidikan dan
Pelatihan HAM yemg durasinya dua hari sampe dengan enam hovi. ity
dilaksanakan oleh Dirveldorat Jenderal HAM....

Dari transkrip wawancara diatas terlihat jelas bahwa Direktur Penguatan
menganggap bahwa depgan adanya perubahan struktur organisasi berartt telah
terjadi perubaban pada tupoksinya juga. Lebih lanjut narasumber keenam ini juga
mengatakan babwa Direkiorai Penguatan tupoksinya juga lebih sempit atau
spesifik hanya melakukan pendidikan dan pelatiban HAM, tidak melakukan
diseminasi fagi. Ini terfihat dari hasil wawancara bahwa dibandingkan dengan
ORTA vang lama direktorat yang dulunya bermama Direktorat Bina HAM ini
mempunyal dua tugas, sedangkan sckarang hanya satu tugas saja yaitu pelatihan
HAM yang durasinya dua sampai enam hari.
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Dari kedua hasil transkrip wawancara diatas vaitu narasumber 5 (lima) dan
narasumber & {enany) terjadi kecocokan pendapat yang keduanya menyatakan
adanya pertukaran tupokst digntara keduz direktorat yaitu Direktorat Diseminasi
dan Direktorat Penguatan dan keduanya tupoksinya sama-sama menjadi lebih
spesifik.

Untuk Direktorat Informasi HAM dapat dilibat dar hasil transkrip wawancara
dengan parasumber kedua yaitu Direktur Informasi HAM yang sependapat dengan
dua narasumber sebelummya yaim NS5 dan N6 yang mengstakan babhwa adanya
perubaban nomenklahir maka tupoksi juga berubah sehingga maka analisis
jabatannya perla disusun kembali, hal ini dapat teslibat dari  tanskrip
wawancaranya sehagal berikut ;

N2 . “ Yoo memong setiop ada perubshon tupoksi alau nomenkiatur..yoo
harus,. xorus ada perubshon dari masing-masing fungsi. karena wakiu
duly fungsi atan nama-noma dari direkiorat ini Perlindungan HAM,
sekarang Perlindangan idak ada... dan juga masing-masing direktorat
adu perubaharn...maka tupoksinya pun juga berbeda, wtuk itu periu ada
perubakin kembali terhadap analisis jabatan don terhadop fungsi-fungsi
dan tugas-tugas yang diembar vada setiop sekior. jodi memang harus ada
pgmz ; &1

Dari transkrip diatas maka narasumber kedua juga mengatakan bahwa dengan
adanya perubahan nomenkiatur maka sectimp direktorat mengalami perubahan
karena tupoksinyz menjadi berbeda dengan tupoks: yang lama, sehingga analisis
jabatan vang lama perly diubah pula disesuaikan dengan tupokst yang baru
disetiap sektor atau disetiap sub direktoratnya.

H&mplr serupa dengan pendapat Direldur Kerjasama HAM (N3) yang
mengatakan sebagai berikut :

N3 : “ Yaa saya kira dengan adomya GRTA yang baru ya.sebetulya nau tidak

mau ada perubahan disana sini. dengan ORTA yang baru nompaknya
memang  dinpayakan agor penangonannya  khususnya di  Direltorat
Kerjasama HAM...Penanganan kerjsona dengan berbagai pihek itu bisa
lebih difohuskan......
.. Tidak mengalami perubahan yang sigriftkan,  tetapi mumgkin menurut
saya lebih  fokus.karena  Direktorat  Kerjasama,.memang,, namenya
Kerjasama. Kerjasanakan,,, lebih  banyak  menggali  kemungkinam-
kemungkinam kita bekerja soma....
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Dari transkrip wawancara diatas, dengan adanya ORTA vang baru mau tidak
mau ada perubahan, termasuk juga di Direktorat Kerjasama HAM yang
fupoksinya tidak mengalami perubshan yang signifikan tapi tupoksinya lebib
fokus dengan banyak mengali kerjasama-kerjasama lagi,

Direktorat Yankomas juga mengalami perubahan tupoksi yang cukup
signifikan dibanding dengan ORTA yang lama dengan tupoksinya. Tupoksi
Direktorat Yankomas yang baru menurut Direktur yang bersangkutan sekarang
sudah sangat tepat, beda dengan ORTA yang fama yang menurutnya tupoksi dari
Direkiorat Pemenuhan HAM sangat tidak fepat atau tidak layak, karena
tupoksinya - tidak mungkin dipenuhi yaitu memberikan perlindungan dan
pemennhan kepada masyarakat, hat ini terlthat dari hasil trasnskrip dibawah ini :

N7 - ....Pola pemikiran lama Direktoral sini dulunya ya mammya Direkioral
Pemenuhem..ehbh.. Perlindungan dan Pemermboan HAM....nah pemahaman
periindungum don pemerwhon HAM oleh Direktorat v kan  sesuatu
yang..apa yaa.wnmohlek ya. fidak layak. fidak mungkin.mana nungkin

orang.masyarakat..nah berdasarkan pemikiran itu kemudian dituatioh
yang namanya Direktorat kila yaitu Direkiorai Pelayaran Kormmikast...
4.2.1.2 Hambatan dan Kendala Penyusunan Analizsis Jabatan
Ada bermacam-macam pendapat vang dikemukan terkait dengan perfanyaan
ada atau tidaknya hambatan dan kendala terkait denmgan penvusupan analisis
jabatan yang bam sesuai dengan ORTA. dan tupoksi vang baru, Ada yang
menjawab tidak ada hambatan, masih ada perbedaan pendapat atau persepsi, ada
juga yang mengatakan ada hambatan teknis,
1. Tidak Ada Hambatan dan Kendala
Narasumber yang memberikan pendapat tidak ada hambatan dan kendala
dalam penyusunan analisis jabatan vang baru adalah Kabay Kepegawatan,
Direktur Penguatan dan Direktur Informasi HAM sebagai berikut ¢

W4 - * Nga ada _cuma.rasanya kurang wokis aja tuch.owaktu tiga hori ity
rasanya masih kurang. kalo hanbatan dan kendala tidak ada, pembicaranya
bagus, tempainya juga bagus, dananya mencukupi, nga ada masalah sich

NG : “ Ohh nga ada”

* Yang memfasilitasi kan BKN...BKN itu membagi dua pekerjaan, pekerjaan
menjadi dua, pekerjaan ehh.. pokok don pekerjaon tambahan. Jan begitu. kalo
ditempat lain itu pekerjoon tambahannya banyak, pekerjaan pokokmya
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sechikit kutonya begity tapi kalo di Direktorat Penguatan nga ada..semuanya
pekerjoam pokok

N2 . “ Saye kira tidak ada. karens menang aaahh...asal semua pihak memahomi
substensinva. substamsi dori jabatan iersebul, dari tupokst tersebui dari
ianggung jawab yang diembamya. you memang perubahoamiva fidak ferialu
mernlaiem sich

Daari transkrip wawancara diatas maka menurut Kabag Kepegawatan (N4)
tidak ada hambatan dan kendala, hanya kurang waktu saja dalam kegiatan
penyusunan snalisis jabatan kemaren. Untuk Direktur Penguatan (N6) pada
dasarpya juga tidak ada hambatan dan kendala dalam proses penyusunan analisis
jabatan namun lebih lanjut narasumber ini memberikan pendapat babwa unfuk
Direktorat Penguatan tidak ada tugas tambahan, semua adalah tugas pokok
sedangkan menurut BKN tugas atau pekerjaan yang terdapat dalam deskripsi atan
uraian jabatan itu dibagi dua yaitu pekerjaaan pokok dan pekerjaan tambahan.
Direktur Informasi (N2} mengatakan bahwa pada dasamya tidak ada hambatan,
asalkan semuanya memahami substansinya atau tupoksi dari jabatan yang
diembannya.

2. Ada Perbedaan Pendapat / Persepst Mengenai Deskripsi Jabatan
Ada dua parasumber yang mengatokan masth adanya perbedaan pendapat
yaity Sesdifien dan Direkiur Kerjasama dan ada juga yang mengatakan ada

perbedaan persepsi antara Direktorat yang besangkutan dengan pihak Sekretariat -

sehagat penyelenggara atau pihak yansg berwenang dalam acara kegiatan
penyusunan analisis jabatan yang bany vaitu Direktur Yankomas,

N1 : “ Hambatan ada tapi saya Kira tidak ferlalu besar khususnya dalam
kegiatan pokok dan..dudam.apa.. pada krileria kegiaten pokok doan
kegiatan tambahan. Masih ade perbedaan perdapat diomtara kita dan BKN,
khusnsnya norasumber,, yang dikirim. Bahwa kegiaion pokok itu kegiatan
yang meliputi fugas dan fungsi, sedangodan tugas ke daerah dianggap fugas
pokok. ek tugas tambahan. Sementara itu Ditfen HAM itu banyak tugas-
tugas ke daerah yang justry itu sebetulnya dodom linghuop tugos
pokok. karena Ditjen HAM punva tugas pokok yong pokok adalah
Diseminasi

Dari transkrip diatas, Sesditjen menekankan adanya perbedaan pendapat
antara Ditjen HAM dalam hal ini Sekretariat dengan pibak narasumber dari BKN
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dalam pengertian tugas pokok dan tugas tambaban yang terdapat dalam deskripsi
atay uraian jabatan, Imi berarti ada dua narasumber yang mempunyai perbedaan
pendapat dengan BKN mengenai uraian atau deskripsi jabatan yaitu Sesditjen dan
Direktur Penguatan (N6). Untuk narasumber ketiga yaitu Direktur Kerjasama
mempunyai pendapat bahwa ada perbedaan persepsi antara BKN dan Menpan.

N3 : ...Banyak perbedaem persepsi mengenai andlisis jobatan ini.ada versi
BEN. .cda versi MenPan, gitu ya sehingga kita menjadi ramcu..menjadi
bingung. .mana yemg harus dimasukkon..contohnya seperfi..ambil contoh
-yang kemaren dibahias secora mendalam.. Subdit Kerjasaoma Luar Negeri,
Subdit Kerjaseama Luar Negeri itu boryok sekali yang dilakukon tetapi kolo
sesuai dengem amjab yang diinginkom, ity hanya membuat TOR, pudahal
kerjosamanys  banyak bukan hanyae itw, hanye buwat TOR, nadi i
bagaimana?...

e BM3R disini ehhh agak sedikil sulit univk menmnuskan.. jadi yang pasti
yamg mana sich...apakah semua Kita tulis dalam analisis jabatan itu atakeah
terbatas atas apa yang lerfulis dengan DIPA anggraran

Dari transkrip wawancara diatas Direktur Kerjasama mengatakan ada anslisis
jabatan versi BKN dan analisis jabatan versi MenPan, schingga membuat rancu
dan membioguagkan Direldur Yankomas mengatskan adanya perbedasan
persepsi alau pemikirap antara Direktorst Yankomas dan pihak Sekretariat,
sebagsi panitiz penvelenggara kegiatan penyusunan analisis iabatan yang baru,
Direktorat Yankomas dalam hal ini pada akhirnya hanya bisa mengikoti petunjuk
Sekretariat saja dalam bentuk tanda tangan, Terlihat jelas untuk di internal Ditjen
HAM saja masih ada perbedaan pendapat dalam membuat analisis jabatan. Lebih
jelasnya terlihat dan transkrip wawancara dibawah ind :

N7 " Jadi nemang kadang-kading kita itu sudah mempunyai pemikiran luas
tapi kemudian disempitkan oleh, movia yarg benar, mana yang salah kita
ticak takm, jodi seperti kemiren kita sudah membuat kemudian tapi 1iba-
tiba juga dibual oleh apa Sekreiaricd yao..yaa sudah mungkin memang
seperti u proses seharusnya kita biarkaniah...

* Iya jadi begini, seakan? semua ird, kalo ada apal semua yang membuat

adalah eghh sekretariat kita hanya dikiair dalean bentuk tondatongan, ini
sesuciy yang anek tapi ini fakta, jodi kita sudah but..ohlh bukan begitu,
maksudnva begini .. kan sudah..

3. Hambatan Teknis
Narasumber kelima yaitu Direktur Diseminasi mengatakan adanya hambatan
teknis dalam penyusunan analisis jabatan yang baru, yang menurutnya perlu
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adanya bimbingan dalzam menyusun analisis jabatan yang baru sehingga bisa terisi
deagan baik dan benar.

N5 : “ Hambatan menurut saya hambaign teinis dalam mengisi analise

Jabatan ity kan perln apa yaa..cara-cara ieknis pengision anjab
karena., fadi memerlukan bimbingan...

4.2,1,3 Pemahaman Peayusunan Analisis Jabatan

Pemahaman disini adalah pemahaman para pegawal akan analisis jabatan
dalam arti yang luas dimulai dari pemshaman dalam menyusun atsu membuat
analisis jabatan, pemahaman akan tugas pokok dan fungsi dari jabatannya dan
juga akan kompetensi atau kuslifikasi yamg dituntut dari jabatannya. Ada
bermacam-macam jawaban dari para narasumber yattu ads yang mengatakan tidak
tahut , kurang memahsmi dan ada juga yang menjawab sudah memahami.
1. Tidak Tahn

Marasumber yang mengatakan tidak tahu pasti terkait pemabaman pegawai
akan analisis jabatan terutama dalam penyusunan analisis jabatan vang baru
adalah Kabag Kepegewaian (N4) yang mengatakan sebagai berikut :
N4 :  Waalleh Huolam..Ttu yong tohu kan mereka masing-masing ™

“ Yang tahu mercka masing-masing. yang jelas it kita mensosialisasikar

ird supaya mereka memahami dan melaksanakan.kalo dalam implemeniasi

kan idak  todmtapi saye Kra  pelaksomaan fwgas sampai  sejauh

mana...mereka vaa sudah bagus

Jadi mepurut narasumber keempat babwa yang tabu pasti paham atau
tidaknya para pegawai akan analisis jabatan adalah pegawai i sendiri, dalam hal
ini kepegawaian sudah melakukan sesiglisasi, nzmun dalam kapasitas memahami
pelaksanakan jabatan sesuai dengan analisis jabatan adalah pegawai atau orang
yang bersangkutan,

2. Kurang Memahami

Narasumber yang mengatakan bahwa para pegawai belum sepenuhnya
memahami akan analisis jabatan, baik akan tupoksi atau deskripsi jabatan mavpun
spesifikasi jabatan yang dituntutnya adalah Sesdigjen (N1), Direktur Diseminasi
(N3) dan Direktur Informasi {N2). Ini terllihat dari transkrip wawancaranya.
NI : " Keliatanmya belum * Kayaknya yaa...masth belum sepenuhnya...”
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Menurut Sesditien dari acara penyusunan analisis jabatan vang baru vang
telah diselenggarakan oleh Sekretanat, befiay berpendapat bazhwa masih ada
pegawai yang belum memahami sepenuhnys dalam membuat analisis jabatannya
masing-masing. Narasumber kelima yaitn Direktur Diseminasi HAM juga
mengatakan hal yang sama babwa belom semua memahami karena masih banyak
pegawal yang bingung sehingga pembuatan analisis jabatan kemaren dirasakan
asal ngisi saja, belum bisa dipastikan kebendrannya.

NS : “ Menurut saya behon senma bisa memahami... jujur ajaloh mereka kayak
ngisi formulir bingung kam, kayak ngisi formulir pajak aja.asal ngisi afa
iau bener tow nga, jodi saya tidak mau beramgkal pengisian anjub itu secara
Jormaditas tapi lebih dikaithan dengon kepentingan &a seadiri, Rompetensi
dia sendiri....

N2 : “Kalo dari kemaren...kayaknya befum banyak yang poham

Narasumber kedua yaite Direktur Informasi HAM juga mengatakan hal yang
sama bahwa masih banyak vang belum paham, dengan demikian ketiga
narssumber diatas mempunyal pendapat vang sama bahwa para pegawai belum
semusnys memahami dalam membuat atau menyusun analisis jabatarnya sendiri.

3. Sudah Memahami

Narasumber yang menjawsab para pegawai sudah memahami dalam membuat
atau menyusun analisis jabataanya adalah Direkfur Peoguatan HAM (Né),
Direktur Kedasama (N3) dan Dircktur Yankomas (N7) sesuai dengan transkrip
wawarncara sebagat berikut ;
N6 © “ Saya rasa sekarang sudah poham

Direktur Penguatan (N6) mengatakan bahwa para pegawai ada dibawah
Direktoratnya sudah memahami analisis jabatan. Untuk Direktorat Kerjasama,
Direkturaya (N3) mengatakan dififat dari persentasenys sudah mencapai 80%
{delapan puluh persen), artinya untuk para Kazubdit pemahamannyva sudal bagus
dengan menjawab secara benar pada saaf pengisian analisis jgbatan, sesuai dengan
transkeip wawancaranya dibawah ini

N3 :“Kalo dilihat per Subdii mercka sudah. kalo dpersentaschonr  gitu
ya..nmgkin mereka sudah 80% menjowab benar
* Sudah memahami”’
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“ Nah wuntuk dilevel dibawohmya mungkin perlu ada peningkataw:

peningkatan lagi ya karena memang. karr tanggungiawab memang nda di
level ITl, 11, I lah kalo IV munghkin lebih boryak melaksanakan kegiaton-

kegiotarn  yang  diinsindsikan  atasan. jodi  memang  seharusnya
atasannya. kalo alasannya mendorong dan memberikan arahon-arahon
untuk maju, sava kira unink level sselon IV don stoaf akem mengikati™
Selanjutnya untuk pegawal yang ada di Direktorat Yankomas menurut
direkturmnya (N7} jupa sudah memeahami, hal itu ditunjang oleh kegiatan
brainstorming vang dilakukan secara rutin tiap bulan sebanyak dua kali.

N7 : “Ohiyaa. karenn..”
“ Ya.karena Kita itu hompir dikatakan satu bulon duc kali itu selalu
brainstorming, selolu memberikan karena untuk kasus-kasus yang kila
tangeni kan begitu kompleks, mencakup bomyak aspek, peraituran, wndang-
undang, ketemivan, jodi Gia selalu.sclalu.. bertemu,. tidak hanya sotu
Rasubdit, seludu saya ketemukan dengan sehiruh staf, saya ajak ngomong
bersama-sama menyampaikan pendapat

4.2.1.4 Sosialisasi Analisis Jabatan

Pertanyaan akan sosialisasi asalisis jabatan kepada para pegawai di Ditjen
HAM ada bermacam-macam tanggapannya. Ada yvang menyatakan sudah, ada
juga yang memberikan jawaban sudah tapi perlu juga sosialisasi dari unit masing-
masing. Hal ini terlihat jelas dari tranksip wawancara dibawah ini.
1. Sadah Sosializasi

Dari pejabat yang berwenang untuk melakukan sogialisasi analisis jabatan
seperti Sesditjen dan Kabag Kepegawsian terkatt dengan sosiglisasi anjab
memberikan jawaban sebagai beikut ;
N1: “Ya Sudah

Sesditien (N1) mengatakan bahwa sosialisast analisis jabatan sudah difakukan
tentunya oleh Sekretariat melalui Kepegawaian, Agak sedikit berbeda dengan
pendapat dad Kabag Kepegawaian (N4} vang mengatakan bahwa sosialisasi
anzlisis jabatan harusnya mulai dilskukan dari unit masing-masing direktorat,
disamping kepegawatan yang juga membertkan sosialisasi.

N4 : “ Sosialisasi.. Yaa melohd unitnya masing-masing ™
“ Iy arrfab it kan dilaksanakon di masing-masing...
“ Sostalisasi..yang kemuaren itu sosialisasi
“ Itu yang dipuncak..ini yang capacity building untuk intern ©
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* Yaa..memberikan pencerahan atan pengerahan masalah-masalah yang
berhmbungan dengan kepegawaian..termasuk analisis jabatan...

Dari kedua transkrip wawancara distas, pada dasamya sosialisast kepada para
pegawai tefah difakukan oleh Sekretariat melalui Kepegawaian salah satunya
adalah acars capacity building penyusunan analisis jabatan yang telah
dilaksanakan di Puncak pada tanggal 14-17 April 2009. Namun lebih lanjut
sostalisast juga perlu dilakukan oleh unit masing-masing direktorat, dalam bal ini
oleh Pejabat Eselon If kepada semua staf di direktorat vang dipimpinnya.

2. Masth Periu Terus Disosialisasikan

Narasumber yang memberikan pendapat akan perlunya sosialisasi analisis
jabatan kepada para pegawai adalah Direktur Penguatan (N6), Direktur Informasi
{N2) dan Direktur Kerjasama (N3} sesuai transkrip wawancara sebagai berikut

N6 : “ Ohh perin.. jadi sungguhpun ita..apa ronariya Peraturan Menteri Hulum
dems HAM berkaitem dengan .. tetapi di Direliorat kami itu ada forum apa
namernya safing asah, saling asih, safing asuh.. itu kadong? sebulan sekali
kita ketemu, kadang sebulan dua kali keterm. bisa figa kali paling tidak
sebulon sekali. it fermin. itu utk mengingathan kembaili komifmen kita
terhadap tugas, pokok dan fungsi sebagaimana diatur dalam peraturan ™

Dari transkrip diatas, Direkfur Penguatan (N6) mengatskan disamping
perlunya sosialisasi, di Direktoratnya adanya suatu forum pertemuvan uniuk
mengingatkan dan meningkatkan komitmen azkan fupoksi dari Direktorat
Penpuatan kepada para stafnya,

N2 : “Sava Kra ilu memang langgung jawab dari sirata organisasi...artinya

untuk wnit Eselfon I yaa harus memberikan sosialisasi... Eselon II pun juga
memberikan sosialisasi kepada bawaharmya .. artinya begitu...Nah kemaren
kan sudah ada. sosialisasi amjab dari BKN.. ftetapi harus Iebih
diterjemahkan lagi secara substansi oleh setiap direktorat. Nah sekarang
ini kan lita sedang melakukan itu...”
“ Yoa .dan itu.. analisis jabatan itu tidak homya pada setiap tohun
sekafi.itu  harusmya  selalu  disosialisasikan  sebagai  apa
namanya...pengembalion... pengembalian  ini..pengembalion pengetahuan
supaya dia bisa nga melaksanakan itu.. jadi harus diberitabu kepada siaf...
Jadi gitu.,.”

Universitas Indeonesia

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009



Direktur Informasi (N2) memberikan pendapat yang sedikit berbeda namun
pada akhimys maksudnya sama dengan narasumber yang sebelumnya bahwa
pihak yang mempunyai tanggung jawab untuk mensosialisasikan analisis jabatan
adafah semua pihak mulai dari Pejabat Eselon I, Pejabat Eselon I selain dari
sekretariat melalui kepegawaian. Lebih lapput untuk Pejabat Eselon I
memberikan sosialisasi kepada para staf yang ada dibawah kepemimpinannya
sesuai substansinya dan diharapkan sosialisasi ini bisa sering dilakukan, tidak
hanya satu tahun sekali. Hal ini sama dengan Direktur Kerjasama (N3) vang
mengatakan perfunya sosialisasi dilakukan terus-menerus, untuk mendapatkan
pencerahan schinggs kita yakin atas apa vang diisi dalam analisis jabatan, sesuai
dengan transkrip wawancaranya sebagai berikut

N3 : * Kalo memurut saya perlu diteruskem ya, karena kalo kita mesti mengisi
sesyatu ya, kalo masih ragu-ragu berarti kan belum yakin atas apa vang
ditulis, berarti kita perlu mendapaikan pencerahan lagi gitn va.saya nga
tau. fenfunya hal ini sekretarial Diljen yang akom berperan, vang akan
mengundang dari pihak-pihak yomg terkaif untuk melakukan pencerahan
w ‘(‘

3. Analis Jabatan / Pendamping

Narasumber yang mengatakan perlunya pedamping atau seorang analis
jabatan yang pakar akan analisis jabatan dalam proses sosialisasi kepada para
pegawai adalah Direktur Diseminasi (NS} dalam transkrip wawancara yaitu

NS : “Mernurut saya kan periu pedampingan
* Arfinya kan kalo ngisi secara sendiri kam sifainya umum.. nah dari
nomenklatur yomg baru kem perlu wda pendampingan pengisian, jodi kita
harus menyiapken SDM yang bisa membimbing pegawai lain mengisi dengam

baik dan benar.sebab kalo asal ngisi vmti kasian dia melenceng dari,

tupoksinya atau bisa semua sama begitu, harya melaksanakan anggaran
sesuai dalam program kan jodi lucy, padahal kan ada hal-hud fain misalnya
yang tugas pokok don fungsinya tidak furus tergansung poada anggaran, ya..
misalnva dia perfu pelaporan..perly juga pembuaion ehh.. apa makalah atau
letak permasalahan atou bakan? materi..nah kayak itu ken dituer anggaren..
harus bisa nak ini kebanyakan menempel dianggaran berarti dia hanya
semata2 melaksanakan emggaran, kan jadi licu “

Narasumber kelima menekankan pada perlunya pendampingan, seorang yang
pakar analizis jabatan atau seorang analis jabatan yang mendampingi para
pegawas Ditfen HAM selama proses pengisian analisis jabatan Disamping itu
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juga beliauw mengharapkan adanya SDM gtau pegawai internal dari Ditien HAM
yang dididik sebagai seorang analis jabatan vang mempunyai keablian dalam
menyusun analisis jabatan yang baik sesuel tupoksi atau substansinyaz sehingga
dapat membimbing para pegawai lainnys dalam membuat analisis jabatan yang
spesifik, tidak lagi bersifat umum dari BKN, Untuk lebib lanjutnya dapat terlihat
dengan jelas dari transkrip dibawah ini ;

N5 © “... harus ada pendamping. pedmnping ini gpa, uth mengorcksi dan

biasanya pendamping yang baik menurat saya orang dolom yang dididik
orang BN nah..
“ Yoa katokanlah beras uwmum.. apakah beras ini cocok, apa kita ingin
beras yang pulen, yang ioau kan kita.. kalo mereka cunr bilang harus makan
beras, nah kita beras yang mana? Berarti lebih deiail ya, lebih spesifik,
khas mengenai HAM, khas mengenai Diseminasi, khas mengenai Program
diserminasi, nah itu tadi, itu tidek bisa BKN ngisi tapi lolak ulurnya sama
arfinya pengisian yang benar itu akan berakibat positif terhadap
penyusunan remunerasi, akan berakibat posifif terhadap promosi dan
sebagainya ~

4.2.1.5 Sikap dan Repon Pegawai terhadap Analisis Jabatan

Untuk sikap dan respon pegawai baik di Sekretariat maupun di Direktorat
pada dasarnya mendukung atap aktif terutama dalam penyusunan analisis jabatan
yang baru. Sesuai dengan hasil trangkrip wawancara dapat dilihat dibawah ini.
1. Baik (Positif) dan Mendukang

Narasurnber yvang memberikan jawaban sikap dan respon para pegawal

mendukung, antusias dan positif adalah Sesditjen (N1), Kabag Kepegawaian (N4)
dan Direktur Kerjasama (N3)

N1 : “Mendukung. Yaa..
“ Mereka menyambui boik

N4 : “ Responnya bagus...Yaa itu kan semacam pedomon untuk melaksancakan
keria kam..”... " Mendukung “

N3 . “ ehh.. sebetulnya mereka antusias ya.antusias sekali untuk mengisi karend
mereka ingin jelas, apa sich yang menjadi tanggung jawab, yang harss
dipikul, mulai staf yemg jabatan ini terniurva juga kan ya. wrtuk dipokai
sebagal landaseam, jadi menurut saya penting sich. jadi mereka antusias ¢
“ Postif ©

Dari ketigs narasumber diatas terlihat secara kesefurchan pada dasamnya
respon dan stkap para pegawai yang ada di Direktoratnya masing-masing yaitu

Sekretariat, Kepegawaian dan Direktorat Kerjasama yaitu positif dalam bentuk
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dukungan, menyambut baik dan antusias dalam penyusunan analisis jabatan yang

bara kemaren.

2. Tidak Antasias

Narasumber yang memberikan fanggapan bahwa para pegawai belum
antugsias terhadap analisis jabatan adalah Direktur Diseminasi (NS). Ini bertolak
belakang dengan ketiga narasumber sebelumnya.

N3 : * kalo saya lihat sich sikapnya belm antusias yaa.kerena vidak ada
pendamping langsung, setiap kelompok paling tidak ada satu pendamping
respon yaa. respon Yaa wumaanya periniah, vao.moy nga mou horus
mendukung, karena vonti kalo babormya dijadikan remunerasi baik, Cuma
mmy hwrus oda pedampingan, ya ibarat anakich, pas ujion ajo kolo
hasilnya jelek fp kolo dia les dibimbing oleh gura, oleh orangiua tentu dia
siap utk mengisi dengan baik don benar

Para pegawal yang ada di Dircktorat Kerjasama masih belum antusiss, vang
menurutnya ini disebabkan belum adanya pendamping langsung vang membantu
dalam penyusunan analisis jabatar yang baru. Respon para pegawal memiruinya
karena ini merupakan suatu perintah, maka mau tidak mau para pegawsi haros

mengikuti dengan mengharapkan adanya swatu remunerasi.

3. Harus Menerima dan Mendukung

Narasumber yang mengatakan bahwa sikap dan respon para pegawai akan
analisis jabatan yang mengatakan harus menerima dan mendukung sepenuhnya
adalah Direkiur Penguatan (NS) dan Direktor Informasi HAM (N2).

N6 : * Kalo sikap pegowad pada umumnya karena inf sudah menjadi keputiuson
Menieri . yaa mereka harus ferima. hanya memang ketika penyusunan
analisis jabatan semula memang bingung.ini. tapi begitu saya beri
pengaraban bedanya direltorat penguaian dengan direkiorat yang loin
mykn banyak yamg bukan tugas pokolaya.tugas tombuhomnya lebih
banyvak. kalo Mta mmg semuanya tugas pokok.melaksanakon  fugos
pendidikem dan pelatihan.. karena sistem ita”

* Merdukung. . Ohbh ya pasti..”

Pada dasarnya karena analisis jabatan sudah mempakan keputusan Menteri,
maka para pegawal menurutnya (N6) harus menerima dan mendukung dengan
membuat analisis jabatan yang baru. Direktur Informasi (N2) juga mengatakan hat
yang serupa dengan N6 yang mengatakan sebagai beikut
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N2 : " Sikap pegawai.. .saya kira harus... semua pegawal harus ber. berpikiran
dan juga memperhaiikan seswai dengan analisis jabalan ... sebenarnya
analisis jabatan horus dilakukan  oleh yang  bersamgkutan terlebih
dabulu Apa sich yang harus dikerjokan oleh dia dan melihal tugas dan
Jungsi dia. kita coba guli dari situ..korusnya mereka menyadari itu. Ariinya
seliap pegawai harus faku leniang tagasnya apa..”
 Saya kira masing-masing pegawal. kemaren itu banvak juga yeng banyak
bertenya hal ity kepada sava.. berarti respon yang posifif poda
dasarnya.. Cuma dilaksemakannya atoeur belum tidakerya sava behan evaluasi
lagi..tentang setiap pejabat membuat anjab atau mungkin sudah diserahkan
ya? Belum... Berarti belum optimal

Direktur Informast mengatakan para pegawal harus mengikuti dan
memperhatikan sesuai dengan anafisis jabatan, artinya dia harus melaksanakan
yang menjadi tugas dan fungsi dari jabatannya sesuai dengan amalisis jabatan
Untuk respon para pegawai Direktorat Informasi menurutnya sudah positif dengan
banyaknya pegawai yang bertanys dalam penyusunan snalisis jabatan yang baru
kemaren.

4, Mengharapkans Kompensasi

Sikap dan respon dari para pegawai Direktorat Yankomas menurut
Direkturoya (N7) pada dasamya mengharapkan adanya svatu kompensasi dari
dibuatnya atan disusunnya analisis jabatan di Ditjen HAM.

N7 : “ Yaa karena mereka iHu membayangkan dengan onalise jabatom
sendiri..mengharapkan adanya suate kompensasi dari Rinerjorya kan gitu?
Dan itu wajar pasti, termasuk saya fuga. sampai soya juga membual
tampri2, au nga tampri?
“ Gini.Pasti.. Manusia itz kan pasi mengharapkom sesuatu ... jongan
dikira nemiti antor yang bersemangat dengar: yong tidak bersenangat.. sama
antuk apa?.dia pasti arirnye kendor, yoaa tertu ada yang namanyd.
dengom harapan tentu.. tentunya yang lebih dari ite adolah, harusmya ada
kompensasi dalam bentuk take home pay..seharusayea ., "

Lebih lanjut Direkiur Yankonmas berpendapat hal tersebut wajar agar para
pegawal bersemangat dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi dari
jabatannya sesuai dengan apa yang tertulis dan disusun dalam analisis jabatan
masing-masing jabatan,
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4.2.1.6 Pedoman Analigis jabatan

Direktorat Jenderal Hak Asasi Manusia karena mengalami perubaban
nomenklatur yang ditkuti dengan perubahan struktur organisasi ditrap-tiap
direktorat, belum mempunyal pedoman analisis jabatan sesuai dengan ORTA
yang baru. Dar ketujuh narasumber yang diwawancarai semuanya berpendapat
Ditjlen HAM memang belum mempunyai pedoman analisis jabatan, karena
anafisis jabatannya sendii untuk ORTA yang bamy masih dalam proses
penyusunan, Hal ini dapat terdfihat jelas dari transkrip wawancara dengan ketujuh
narasumber dibawah ini :
N1 : * Pedoman... sampe sekarang belfum ada

Narasumber pertama vaitu Sesditjen mengatakan bahwa pedoman amalisis
jabatan memang belum ada sampai sekarang, sedangkan menurut N2 sebagai
berikut :

N2 : “ Pedoman ada. dari ini.. dari. BKN, BEN sudah mengelyarken; pedoman
tentang analisis jabaten. . Eselon I banyinya seperti ini...Exelon II bimyinya
seperti ini. Eselon 1., Esclon IV juga ada.Eselon IV kan pelaksana.. Jadi
Fin. ity semug sudeh ada.,. sudah ada pedomarnya.. cuma memang ., kita
horus lebif: anhhih. menjelaskan fentang masing-masing buagiom.masirg-

piasing seksi...masing-masing bagiom ity haras diperjelas..ifu aja. Belum

Khusus

Direktur Informasi (N2) beranggapan babwa Ditien HAM mempunyai
pedoman analisis jabatan vapg dad BKN. Dari transkyip wawancara diatas
sebenarnya Ditjen HAM belum mempunyal pedoman analisis jabatan, kalau yang
dari BKN adalab pedoman yang bersifat ymum, belum sesvai dengan substansi
atau struktur organisasi dan tupoksi das Ditjen HAM.

N3 : * Kelintarmya belum ada ya. jadi sepanjang yang saya {ihat belum oda, jadi
kit baru tahu justru pada saai ada acara-acara analisis jabatan itu, pada
saat ity, pade saat kita diundang mendapat penjelasan dari BKN ©

Untuk Direktur Kerjasama (N3} mengatakan hal yang sama dengan
parasumber pertanmm, babwa Ditien HAM memang belum mempunyai pedoman
analisis jabatan Kabag Kepegawaian (N4) mengatakan hal yang sama dengan
narasumber kedua babwa kita memakai pedoman analists jabatan yang dari BKN
ditambah dari Departemen dan pedoman yang lama Astinya pada dasamya Ditjen

HAM belum mempunyai pedoman analisis jabatan, kalaupun ada itu masih
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pedoman vang lama yang mana tupoksi ORTA vang baru sudal jauh berbeda
dengan tupoksi ORTA yang lama. Dengan demikian, sebemarnya pedoman yang
lama sudah tidak bisa dipakai lagi.

N4 : pedomannya.. pedomannya kita pake yang ada.. yong dari Departemen...
pedomannya tetap pake pedoman yang dari BKN... pake yang lama juga

Untuk narasumber yang kelimoa yaitu Direktur Diseminast mengatakan bahwa
pedoman kita masib umum sehingga terlebih dahulu analisis jabatan dengan
ORTA yang baru dibuat dengan baik dan berar sesuai dengan substansinya,
jangan tetap masih bersifat umam karena fakior pendamping BKN yang tidak bisa
mengarahikan dengan baik sesual dengan transkrip wawancaranya dibawah ini.

N3 1 * Pedomannya saya rasakem sudah baik cuma masih wnum, kadang-kadang
kta lanya sama pendamping, pedamping juga harya bisa mengardidon

secara umum
* Ivaa pedomcan wmmm dari BRKN, sedomghan spesifik mengenai HAM,
spesifik mengenai ehh.. diseminesi sendivi kom perlu yaa., supoya tolak
vhkurmya itu benar. Jolo nga Kita disamakan aja nisalnya hanya absensi,. itu
Fam umumioh administrasi, yang tideak ummm kan subsiemsinya...
“ Itu yang harus Kita buat dan divraikan di cojab itu tapi periu
pendampingan makenye Kia memerlikan beberapa orang yang dididik
khusus bisa mengetahui seluk beluk cara pengisian yang batk dan benar,
ianpa it rasanya asal ngisi nanti
Direktur Penguatan (N6} berpendapat sama dengan dus nparasumber
sebelumnya yaitu narasumber kedua dan keempat yang mengatakan pedoman itu
ada yaitu yang dari BKN, tetapi disesuaikan lagi dengan tupoksi dari Direktorat
Penguatan. Artinya memang pedoman khusus untuk Ditjers HAM dan untuk Hap-
tiap Direkiorat yang ada di Ditien HAM belum ada.
N6 : “ Kan ada dari BEN
“ Di tuntunan dari BKN kan begini. begini..tentu begitu kita i penguatan
..analisis jabatan..ya disesuaiban dengan tugas, pokok don fungsi kila yaitu
Direktorat Penguaton sebagaimana diatur Permenkumham kita
Direktur Yankomas (N7} memberikan pendapat yang cukup berbeda dengan
yang lain, dimana memmutnya pedoman analisis jabatan itu seharusnya dibuat
oleh pihak vang berwenang dan yang berkompeten membuat pedoman tersebut
sehingga pedomannys yang dihasitkan memang jelas dan benar, sesuai transkrip
wawancarg dibawah int,
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N7 . * Ya dari yang mempunyai kewenangan membuat pedoman anjab itu.. Yaa
dari BKN itu bisa membagikan, sampai sekarang sqva belupi terima atou
dibagikan dari BKN, noh itn horusnya adn, doari dasar itulah Kiia bisa
memahami, lah sekarang kan katonya aja, kats 5i A, kala si B gitu, tapi
memang perin analisis jabatan iiu ada pedomarmya, sekarang e bukannya
apa, tapi mana harusnya.,”

4.2.2 Penempatan Pegawai Ditjen HAM dan Analisis Jabatan

Informasi analisis jabatan pada dasarnya dapat diajadikan sebapai pedoman
atau acuan dalam proses penentuan penempatan pegawai di Ditjen HAM. Dari
para narasumber yang diwawancara ferkait dengan penerapan analisis jabatan
pada proses penempataa pegawai sebagai berikut -

4.2.2.1 Penempatan Pegawai Belum Sepenubmya Berdasarkan Analisis
Jabatan
Ada dus narasumber yang berpendapat bahiwa penempatan pegawai di Ditjen
HAM sudab berdasarkan snolisis jabatan, mamun setelah dianalisis transkrip
tersebut secara keseluruhan diketabui babwa pada dasamya penempatan pegawai
itu belum sepenubnya berdasarkan analists jabatan Perlama adalah parasumber
keenam (N6) yaitn Direktur Penguatan yang mengatakan bahwa penempatan
pegawai sudah berdasarkan analisis jabatan, samun memang belum sepennhnya
The Right Man on The Rights Job © artinya pegawai yang ada sekarang belum
sepenularya sesual atau tepat di jebatan masing-masing. Sesuai hasil transkrip
wawancara dibawah ini ;
N6 © “ Sebenudnya suduh . Belum The Right Mem on The Right Job
* masih behum sesudi ..masih perty... pengocokan ulanglah... ™
Dengan demikian pada dasarnya pemempatan pegawai di Digen HAM
belum berdasarkan analisis jabatan, karena kafau memang pencmpaian pegawai
itu sudah berdasarkan analisis jabatan maka The Right Man on The Right Job akan
tercapa, sehingga tidak perlu dilakukan pengocokan atau mutasi lagi seperti yang
disampaikan oleh Direkiur Penguatan diatas. Selanjutnya Direkur Informasi
HAM (N2) mengatakan bahwa penempatan pegawai sudah dicoba diarabkan pada
analisis jabatan dengan sistern kerja yang sisternatik.  Dengan demikian artinya
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bahwa analisis jabatan it memang belum diferapkan pada proses penempatan
pegawai di Ditjen HAM, dapat terfihat jelas dibawah ini |

N2 " Haa.lya..seberarnyva kita sudah mencoba menggiring kepada... analisis
Jjabatan.dzngan sistem kerja vang sistemik.. karena gini sefiap fungsi deri
setiap seksi aiau sefiap bidang ...itu berkafian dengan fungsi yang kain ..
maka penyelesaian pekerjoan harus dengan sistemik. ferprogram..
terkoordinasi_nch ini sedang  kita  intkan.sedang  kita
sostalisasikan..sedong  kita  realisasikon...dan  kelialannya  sudah
menampakkan...achhh.masing-masing  fungsi  berkoordinasi... bekerja
sama. keliatznaya begitu. Koo &f Direktorat Informasi yae..

Dari kedua transkrip wawancara diatas dap dianalisis maka dapat dikatakan
bahwa pada kenyataanniya proses penempatan pegawai di Ditien HAM memang
. belum berdasarkan analisis jabatan Hal ini terlihat jelas dengan belum terciptanya
The Right Mon on The Righi Job dan baro mengarah pada sistem kerja vang
ststematik,

4.2.2.2 Penempatan Pegawsi Belum Berdasarkan Anafisis Jabatan

Dari hasil transkrip wawancara mendalam dengan tujuh narasumber dan
dianalisis bahwa penempatan pegawal batk mutasi maupun promosi di Ditjen
HAM belum berdasarkan analisis jabatan. Terdapat beberapa faktor yaup menjadi
dasar pelaksanaan penempatan Pegawai di Ditjen HAM vaitu sebagai berikut
1. Berdasarkan Yupoksi sesuai dengan Struktor Organisasi

Sesditien (N1J mengatakan bahwa perempatan pegawsi di Ditjen HAM
belum berdasarkan analisis jabatan, melainkan dasar pelsksansan penempatan
pegawsi selama ini barn berdasarkan tupoksi, itupun tupoksi secara garis besar,
ini terlihat jelas dari transkrip wawancara dibawah ini -

N1 : ¢ Yo terus terang saja belum

“ Tupoksi saja, judi tupoksi secara garis besar kemudion disesucikan

dengan... keadaon dilapangan ”

Lebih lanjut artinya Sesditjen sebagal pihak yang mempunyai kewenangan
melakukan penempatan pegawal di Ditjen HAM secara jujur mengakut bahwa
penempatan pegawal antara fain mutasi dan promosi sefama ini memang belum
berdasarkan amalisis jabatan, baru berdasarkan tupokst secara garis besar, tentunya
sesuai dengan struktur organisasi, Untuk mengkroscekkan kebenaran pernyataan
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narasumber pertama ini peneliti menanyakan kepada lima narasumber yaifu para
Pejabat Eselon I1 atan Direktur yang kapasitasnya sebagal pengguns atau usher
dari hasil keputusan penempatan pegawai yang dibuat oleh Sesditjen melalui
Kepegawaiannya,

Kelima narasumber yang diwawancara secara mendalam tentang hal ini
sermuanya pada dasamya mengatakan bahwa penempatan pegawai selama ini juga
tidak sesusi tupoksi dari masing-masing direkforat, untuk lebih jelasnya kita lihat
satu persatu transksip wawancars dibawah ind

N2 “Belum...
¥ e Sisterm penempaicnt itu masih terpusal. di Depariemen walaupun ity
ada usulon dari Divektorat Jenderal. Nah Direktorat Jenderal ini kalo saya
melihat.. belum bisa menghoordinasikan.nah mungkin  masa-masa
mendatang akan lebih fokus.. lebih bisa mengkoordinasilam tentang pejabat
afau pegawai fersebut.. purya kemampuan apa... <

Drirektur Informasi mengatakan bahwa penempatan pegawal yang sefama ini
dilaksanakan belum sesuai dengan kebutuban atau tupoksi Direktorat Informasi
HAM dan untuk sistem penempatan pegawai masih ada campur tangan dari pusat
atau Departemen dalam hal ini, ditambah pula Ditjen HAM belum bisa
mengkoordinasikannya dengan batk. Dengan demikian penempatan pegawai
untuk Direktorat Informasi masih belum sesuai kebutuhan tupoksi Direktorat ini
hal ini dapat dilithat lebih lanjut dari transkrip wawancara dibawah ini,

N2 - “.ﬁefwn tepat, belum tepat sasaran”

“..Direktorat Informasi itn mempuryai  unit layanan  unmum..moka
kompetensi HAM i unit Iovanan umum ity harus bener-bener kredibel..
horus  bagus. koarena ity bisa  menunjultkan....mukanya  direktorat
Jenderal kalo disitn timpung. maka yang lain keligionnya bagus..maka
bopeng.. judi memang Direkforat Informasi ini ..orang-orangnya harus
mepmpunyal kompetensi yang bagus ©

Lehih lanjut Direktur Informasi mengatakan pencmpatan pegawai memang
belum tepat, contohnya i unit Javanan umumnya yang membawa nama Ditjen
HAM, SDM vang ada disana belum sesuai dan segi kompetensinya, artinya ini
bertentangan dengan pernyataan Sesditjen yang mengatakan bahwa penempatan
pegawai di Ditten HAM dilakukan berdasarkan atau discspaikan dengan tupoksi
dart masing-masing Direktorat.
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N3 © " Mungkin istilahnya bukarn sudah tepat atau belum, tapi belum sempuria,
Jadi yaa..tapi saya bisa sich memanfaatkan staf yang ada tapi belum

sempurna hasilaya ya...”

Menurut Direktur Kerjasama HAM (N3), beliau berpendapat bahwa pegawal
yang diternpatkan di Dircktoratnya masih belum sempurna dan ketika ditanya lagi
komposisi pegawai dalam pelaksanaan fupoksi Direktorat Kerjasama beliau
mengatakan sudah ada dukongan minimal, sesuai dengan transkrip dibawah ini :

N3 . ¥ Dulamgan minimal saya kiva sudah ada, saya tidak bicara dukungan
maksimal tapi dukungan minimal sudah oda, sudah bisa bergerak, sudah
bisa berjalan™

Direldur Diseminasi (N3} meongatakan sedikit berbeda dengan kedua

narasumber yang sebelurnnya bahwa sudab ada dukungan minimal dasd pegawai
yang ditempatkan di Direktoratnys, sehingga sudah bisa bergerak dan berjalan.
Dari pernyataan Direktur Kerjasama diatas sebenarnya pada dasamya penempatan
pegawai di Direktorat kerjasama juga sehenarnya belum sesuai dengan kebutuhan
tupoksinya, barn sekedar dukungan minimal, Arfinya pendapat N3 ini juga
bertentangan dengan pendapat Sesdifjen yang mengatakan penempatan pegawai
sudah berdasarkan tupoksi masing.masing Direkiorat. Direktur Diseminasi {(NS)
mengatakan sebapgai berikut :

N5 . * kalo saya baru sic%..éafa sava baru mulai yea. .raia-rota ajalad belum
* kalo Lihat program aja ya dori lima puluh fign progrom sudah hampir
adex setengah, jadi saya anggap yao sudah mampu

Narasumber kelima karena belum sctahun menjabat sehagai Direkiuc

Diseminasi maka yang bersangkutan menjawab secara tidak pasti, jadi secara rata-

rata menuruinys belum semuanya mampu walaupun dilihat dari program kerja

Direkiorat Diseminasi sudah berfalan hampir setengah tetapi hal tersebut tidak

bisa dijadikan ukuran kesemuaiannya. Divektur Penguatan (N6} juga sependapat

dengan narasumber yang sebeluninya bahwa pegawal yang ada di direktoratnya
juga belum sempurna, sesuai franskrip dibawah ini:

N6 ¢ " Masith belum. wmasih perlu di..apa namanya.ehhh bulcm
disempurnaken..1p di...apa namanya. kalo..itu kita membuat sayur masih
perlu diaduk lagi ehbh...ha ha.”
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Direktur Yankomas (N7) mempunyai pendapat yang cukup berbeds, vang
mengatakan bahwa beliau tidak bisa mengatakan sudah sesual atau belum
pegawai yang ada sekarang di direktoratnya dengan kebutuhan tupoksi Direktorat
Yankomas, namun jika difihat dari para Kasubditnya sudah cukup bagus.

N7 : “ Manalak kita bisa tahu.. belum dilihat.. saya melihat..memang semua
selesai.tu  kalomya  yonmg  mengerjakan. karena  kasienya  kurang
cekaian. katanya selasai juga kerjaannya.. saya tanya selesai nga? Selasai
pak. menyelesaikan.. ya.. bagus.. tapi mengeluh juga, kasie bilung
stafnya kurang gitu.. sekarong malah yang diandallan nga ada”

“ Kalo saya melihat pada hasil kerja para Kasubdit, hasil kerja para
Kasubdit saya lihai cukup bagus. Untuk dibawahnya bukom sesuatu yang
harus menghambat, jadi kalo ada yang tidak mempunyai kompetensi itu
ents tidak man itu namanya setiap Subdit harus bekerja lebih keras

Diengan demikian pada akhimya ketiga narasumber terakhir yaitu 105 sampai
N7 pada dasarnya berpendapat bahwa penempatan pegawai yang ada sekarang di
Direkioratnya masith belum sesuai dengan Kkebutuhan tupoksi direkioratnya,
sehingpa secara keseluruhan dari kelima direktur yang ada memberikan pendapat
yang bertentangan atau 6idsk sesuat dengan pernyatean Sesdijen yung
mengatakan bahwa penempatan pegawal walaupun belum berdasarkan analisis
jabatan tapi sudah berdasarkan tupoksi masing-masing dircitorat. Wyatanys hal
tersebut tidak dibenarkan oleh satupun direktur.

7. Berdasarkan Kualifikasi Sumber Daya Manusia (SDN) atau Pepawal
Ada beberapa marasumber yang mengaiakan bahwa pensmpatan pegawai
Ditjen HAM selama ini dilakukan baik mutasi maupun promosi bary berdasarkan
kompetensi atau kemampuan sumber daya manusia atau pegawai yang
bersangkutan, Pertama yang berpendapat seperi itu adalah Dircktur Kerjasama
HAM sebagai berikut
N3 ¢ “ Kita melihat penempoton pegawai disini lebih didasari kepada kemampuan
inddividual saja, bakwa penampilan atau performance dari masing-masing
staf itu beda-beda dan selana beberapa waktu Xita bekerja bersama-sama
kan bisa dipanitau , bagaimoma prestasi A, B, C. Nah dasar itulah keliatan
yang dipakai untek menempatkan siaf itu dimana, jadi diperkirakan staf itu

mempunyai kemampucn dimana, Untuk kemampuan IT yang bagus dia
ditempatkan di Informasi, Seorang staf yang mempunyai  kemampuan
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bahasa inggris yang bagus dia ditempatkan di kerjasama, kemmdion kato
staf mempunyai  kemampuan i substansi  dibidang misalken  wanita
mamghin ditare di Yankomuas, jadi lebih bamyak kesitu. pertimbangen-
periimbangannya. Jadi belum melilen kepada analisis jabatan yang dibuat
dan juga perlu dilihat bahwa kemompuon staf in berbeda-beda, nuh
perbedaan  inilah yang sesungguhnya menyulithan untuk  melakuken
penempaian. Jadi prinsipnya tidak diusahakan, tidak ada pemanpukan staf
yang berprestasi didalam saiv unit “.

Menurut Diréktur Kerjasama (N3) dari transkrip diatas mengatakan sejavh ind
pepempatan pegawai lebih didasari pada kemampuan dari pegawai yang
bersangkutan yaitu dari performoerce atan dari kompetensinya saja. Penempatan
pegawal menurutnya lebih memperhatikan atau mempertimbangkan pada itu saja,
belum berdasarkan analisis jabatan. Lebih Tagjut juga mengatakan bahwa pada
dasarnya di Ditjen HAM tidak ada penumpukan pegawai yang berprestasi didalam
N3 : Saya kira memang namanya Pegawai Negeri va.unmumnya kil dituntul

sebagad generalis, serba bisa.. jadi bkan serba spestalis tapi genevalis..nah
Seperii misallean penempatan staf dibidang keuangan merird saya seticp
orang bisa belajar disana, bisa belgjar disana csl diberi kesemparan,,”
“..Ditlot-dikloat seperfi itu aran short iratring umtuk rmeningkatkan
kompeiensi dan kemampuon.... kalo ditihar dari hasil dikict  Banyak
kompetensi disitu....itu akan lebih boik, daripada ditempotken disita tapi
nga bisa kerja distin... kalo memmrut saya sich kalo memang kita dituntut
generalis yaa sudoh... semua orang diberi kesempatan yang sama, lentwya
ehh dilihat dari formasi

Lebih Tanjut Direktur Diseminasi juga berpendapat bahwa seébagai PNS tiduk
perlu spesialis melainkan harus bisa generalis. Untuk bisa generalis ini setiap
orang afau pegawsai diberikan kesempatan vang sama, salah safunya kesempatan
untuk mengikuti diklat-diklat teknis sehingga PNS mempunyzi kemampuan apa
saja tidak hanya kemampuan atau keshlian yang sesuai dibidang pendidikan
formalnya saja. Pendapat Direktur Diseminasi ini sebenarnya bertolak belakang
dengan spesifikasi jabatan yang dituntut sesuat dengan analisis jabatan, Dengan
demikian pada dasarnya pegawal yang secara latar belakang pendidikannya
kurang atau tidak memenuhi ketentuan atau spesifikas jubatan yang ada, tetapi
apabila pegawal tersebut telah mengikuti diklat vang memunjang pegawai tersebut
mempunyai kesempatan untuk menempati jabatan tersebut. Artinya penempatan
pegawai tidak hanya bisa berdasarkan latar belakang pendidikan saja, tatapi juga
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berdasarkan kompetensi yang dimiliki setelah mengikuti diklat-diklat vang
menunjang untuk memangku suatu jabatan tersebut,

Kedua adalah Direktur Yankomas (N7} mengatikan bahwa penempatan
pegawal jangan dilhat dard internal Ditjen HAM saja yaitu di Direktorat
Yarkomas tapi jugs dilihat kemampuan atau kompetensi pegawal vang ada di
daerah didalam melaksanakan ugasnya.

N7 : “ Direkiorat Yonkomas saja, sebenarnya harusaya jangon berpikiv &
Direktorat Yankomus saja, karena kita ini penggunarya kan uniuk selurah
Indonesia, artinya kitae herus melibat bagaimona SDM & daerch..
daerah ini banyak sekali yang tidak mampu, bukannya tidak moampn karena
tidak terisi, Yidak ada teken prestasi...”

Untuk Direktur Digeminasi (N5) mengatakan bahwa sejauh ini penempatan
pegawai yang ada baru memperhatikan latar belakang pendidikan dari pegawai
yang bersangkutan, seperti dibawabh ini
NS “ Nah itu dia yang sava belum tahn pasti.. tapi kalo memperhatikon lotar

belukang penddikan sich ok... si ini cocok disini.. si amu cocok disini

Pendapat Direktur Diseminasi ini sebemamya bertolak belakang dengan
situasi dan kondisi yang ada di Ditien HAM . Penempatan pegawai baik itu mutasi
atan promosi dilakdkan ada vang tanps memperhatikan Iatar belskang
pendidikanmya tetapi lebik didasarkan pada pendidikan dan pelatihan (diklat) vang
sudah pernat ditkuoii oleh pegawat yang bersangkutan.

N2 : 7 .., Kita kan melihat kompetensi pegowai..seliop pegawai meppunyal
kompetensi dan spesiclisasi masing-masing...”
“ ... masa-masa mendatang akan lebih fokus.. lebih bisa menghoordinasikan
tenigng pejabal adau pegawai lersebut.. purya kemamnpuam apa...”

Direktar Informasi (N2) memberikan pendapat yang sama dengan Direkiur
Kerjasamz (N3} dalam penempatan pegawai dilihat kompetensinya, bisa
mengkoordinasikan kedalam jabatan yang ada sesuai dengan kemamgpuan vang
dimiliki dari pegawai terschut.

Kesenjaugan Rualifikasi SDM yang Ada dengan Kuslifikasi SDM yang
dituatut dari Suatu Jabatan (Spesifikasi Jabatan)

Ada atau tidaknya kesenjangan kualifikasi SDM vang menjabat sekarang ini
dengan kualifikasi yang dituntut dad jabatannya vaitu sebagai berikut
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N1 | Rasanya tidak, menurul saya tidok ada karena yoa..hal ini kan umum
... semua Hii perfie HAM.,

Sesditjen (N1) mengatakan tidak ada kesenjangan kompetensi, karena
sifatnya umum yaitu bak asasi manusia, diperfukan disemua lini. Direktur
Teformasi HAM (N2) menyatakan bahwa dari segi jumlah sumber daya manusia
yang ada yang mempunyal Spesialisasi hak asast manusia masih minim,
sedangkan untuk Direltorat Informasi memerlukan SDM atau pegawai yang
mempunyai koalifikasi atau spesialisasi pendidikan di bidang hak asasi manusia
yang banyek, dapat terhat dari transkrip dibawah ini :

N2 : * Kita ini mempunyai SDM tentang HAM masih minim. .ariinya spesiadisasi

pendidikanmya.. Di direktorat informasi cuma ada sat ya....

.. B0 Semernicra itu Kita membutuhkon orang yang mempunyai knalifikasi

spesitalisasi bidang HAM yong banyvak...”

“...di Help Desk itu kita masih minim...malah disitu sekareng ini bukan
diduduki.. yang punya spesialisasi di bidang HAM. .mestinya ite di bidang
HAM yang menduduki ifu..karena apa...itu pelayanan umun..”

CY.saa di help desk itu fidak bisa sharing karena ita langsung
dia...komunikasi lengsung..nah itu bedanya. kalo yang lain masing bisa
dishavingkan.. artinva masih bisa dibicarakan.noh maksud saya unit
langsung ini tidak bisa ditwo oleh orang yang tidak mempuri di bidang
HAM. it jadi Kita harus mempunyai pemikiran seperti itu. karena dia

Dari transkrip diatas berarfi ads kesenjangan antara kebutuhan kualifikasi
SDM yang dituntut dari suatu jabatan dengan kualifikasi SDM yang ada, hal ini
terlihat jelas secara tidak Tangsung Direktur Informasi mengelubkan tidak
tersedianya SDM vang mempunyai spesialisasi pendidikan di bidang hak asasi
manusia di Flelp Desk, salah satu unit Tayanan umum Direkiorat Informasi HAML
Direktur Kerjasama HAM (N3) mengatakan bahwa ada beberapa kesenjangan
kualifikasi SDM yang cukup signifikan dibeberapa subdit yang ada di Direktorat
Kerjasama HAM, schingga terkesan Dirgktorat ini didalam melaksanakan
tupoksinya hanya sebagai event orgumizer sajs, tidak memahami benar kegiatan-
kegiatan yang dilaksanakan, sesuai transkrip dibawah ini

N3 : * Kalo dilibat beberapa subdit sich cukup signifiken sich, merurut saya ya
memang belum pas, tapi jangan sampe ada indikasi aton dugace kita homya
sebagai EQ..Event Organizer tapi dari pelaksanaan-pelaksanoannya fidak
mempuryol pemahaanan yang lebih dari masalah? yang ditengeni, misalnya
iata mengadakan acara apa-acora apa tapi staf kita ini kurang berperan,
rga berperan, saya justru ingin mereka lebih berperan mulai dari
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Kasubditnya dan kepala seksinva, Kalo dilihai beberapa subdit sich cukap
signifikar sich, menurul sayva ya mmg belum pas, tapi janguan sampe ade
indikasi aran dugaan kita hanya sebagai EO..Even! Organizer tapi dari
pelaksanoan-pelaksonaanmya tidak mempuryai pemahaman yang lebih dari
masalah-masalah yong ditangani, misalnya kita mengadakan acara apa-
acara apa {api staf ita ini kurang berperan, nga berperan, saya justru
ingin mereka lebih berperan mulai dari Kasubditnya dan kepala seksinya ™

N4 : “ Kalo di tempat saya sudah jelas kompetensinya, mereka ada kompetensi
background kepepawaiannya, dan kalo ada kurang-furang kita ada diklat
kepegawdaian, jadi kalo memang kurang dididik, thut diklat kepegawaion

Flenurut Kabag kepegawaian (N4} untuk pegawai yang berada dibawah
kepemimpinannya tidak adz kesenjangan antars kualifikasi SDM yang ada dengan
kualifikasi SDM yang dituntut dari jdbatan, Karena para pegawsi tersebuit
mempunyai kompetensi di bidang kepegawaian sesuai dengan kebutuhan tupoksi,
kalaupun  ada sedikit keKurangan dapat diselesaikan dengan meniberikan
kesempatan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan (diklat) kepegawaian, jadi
dididik lagi untuk lebik memahami tupoksinya. Untik Direktorat Diseminasi
dapat dilthat dari transkrip dibawah ini :

N5 : ¥ Kesenfanga stch ada tapi ee..berapa persen saya nga bisa ngitung

“ Signifikan juga nga bisa divkur. kom saya dah bilang nga bisa dikitung?
disini kan infsiatifnya kurang yaa ©

“ SDM disini masih kurang memahami tugas jabatannya, honya memahami
tugas apa yvang diperintabken saja. kalo nga diperintah laporen nga
dibuat, yaoa..kalp nga diperintah dia nga akan datang pagi, kalo nga
dimarahin dia nea ok ngist absen

Menurut Direktur Diseminasi pada dasarnya ada kesenjangan kualifikasi
anafra SDM vang 41 direktoratnya dengan SDM vang dituntut dari jabatan-jabatan
yang ada, akan fetapt tidak bisa dibiftung secara pasti berapa persen
kesenjangannya. Sumber daya manusia atau pegawai di Ditjen HAM inisiatifoya
masih kurang, Dalam melaksanakan pékerjaan nunggu diperintsh terlebili dahuly,
dengan demikian SDM khususnya di Direktorat Diseminasi pemahaman akan
tugas jabatannya masih kurang karena meladksanakan tugasnya berdasackan
perintah saja. Untuk Direktorat Penguatan (N6} mengatakan bahwa tidak ada
kesenjangan, hanya cuma ada masalah mindseriing saja yaitu beromba-lomba cart
duit dan itu terjadi di selurub direktorat yang ada di Ditjen HAM, sesvar dengan
tranckrip wawancaranya sebagat berikut -
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6 . Tidak ado.ivaa.hanya wrindseiting saja karena kita selaku mamajer i

mampu dengan pole asah, asih, asub tadi seladu mengingathan kepada
kawan2... bahwa muda orientasiya ini.. jadi tidok cori duit,. tambah
kesejohteraann ands.. urusan pimpinoam urusan mensgfohterabken anak
buah gitu. kalo tidak mencari kesejahteraan sendiri2”
“ Jadi Mainselting.. Paradigma.. itu penting.. Jadi paradigma kita mau jadi
pegawd ity apa sich.. sebeteliva itu dulu yang penting.. cari duit aiau yang
lain ? Kesan saya sekarang ini disini  sedang terkontaminasi...
mainsettingnya  berlomba-lomba cari duit.. bukan hanya di Direktorai
Penguatan. disemuanya. he. he..”

Untuk Direktur Yankomas (N7} mengatdkan babwa ads kesenjangan
kualifikasi SDM di direktorainys terutama pejabat eselon empatnys, schingga
kekorangan tersébut sélama ini ditutupi oleh para kasubditoya atau Pejabat Eselon

m yaag mengambil alih pekerjaannya, scsual tmnslmp wawancara dibawah ini ;

: “ Kalo saya lihat ada sich

“ Yoa ada sich.. makanya saya juga suka berta;;m kenapa orang vang
seperti itu misainya bisa dianghat menjadi Kasie, kasian Kasubdimya kan ?

Iya. tapi kan dilindungi oleh Kasubditnya, karens Ksubditnye tidak mau
pekerjacomiya tidak selesal, maka saya suka mengingaikan”

Y Ba jodi diembil olih oleh alasomya karena ada staf yemg belum
struftural jusiru sudoh bisa itu, kan tidak adil yao sebenarnya..? Masth staf
tapi kerjanyn melampani Kasie ho k., Buken melampaui. moksudnya
kerjaanya lebik berat dari Rasie alau pola pilarnya lebih cepat daripada
Kasie, kan harusnya yang anak buah dibimbing oleh alasan, lapi ternyaia
atasannya ngelomtur, anak buakya cekatan.

3. Penempsatan Pegawai Berdasarkan Faktor Fimpinan

Narasumbar vang mengatakan baik secara langsung maupon tidak langsung
bahwa penempatan pegawai di Ditien HAM berdasarkans faktor pimpinan sebagai
berikut :

NI % iyvea ada”

Direktur Kerjasama (N3) mengatakan memang ada pengaruh pimpinan dalam
proses penentuan penempatan pegawai di Ditjen HAM. Pimpinan disini adalah
pejabat Eselon I vaitu Direktur Jenderal Hak Asasi Manusta (Pirjen HAM), vang
secara tidak langsung pasti dimintekan pendapatnya tentang seseorang yang akan
dimutasi atau vang disjukan akan dipromosikan oleh Sesditjen melalui
Kepegawaian.

“ Kato.memmt saya sich ... dari kaca mata kepegawaian pensmpatan
pegawdi sesuai dengan aturan yomg ada....mosalah nanfi i Gita
administasi jabalan ini syaratoya inf ..ini.. haras sarjang haloon.,. kita
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dah terapkan itu. tapl unink analisis jabaian dalam peiaksconrannya..
kan kita tidak bisa melibut sejouh mana...punya atasan masing-masing..”

Menueut Kabag kepegawaian (N4} dilihat dan transkrip diatas bahwa selama
ini penempatan pegawai sudah berdasarkan aturan yang ada dan secars tidak
langsung faktor pimpinan ikut berperan dalam proses penempaten pegawal di
Ditjen HAM vaitu Sesditjen dan Tbu Direldur Jenderal (Dirjen), terlihat dan
transkrip dibawah inif sebagat bertkut
N4 :  Jaudi gind. kito menentukem jabaton A.. Misalnya syarai-syaraiya. 51 do

sebagoinva  dalam  penempatermya  hal  ini kepegawaian.. kita
foordinasi. kita punya konsep..ehhh... Pak Ses nya melilul sebagai yang
prnyea kepegawaian.. Bu Ditjen menyetujul.. seleena ini sesudai dengan yong
kita syarathon.utk jobatan itn, tapi begifu kita tempatkan pelaksanaammya
kan yang mengontrol atasomnya masing-masing..mereka dengan kiasifikasi
ini bisa nga melaksanaken fugasnya itu..yaa kan begitu?”

Jelas terlihat bahwa faktor pimpinan dalam hal ini Direktur Jenderal ikut
berperan atan mempengaruhi proses penempatan pegawai di Ditjen HAM. Kabag
Kepegawaian dalam hal ini hanya mengikuti ketentuan atsu aturan yang ada,
namun pada akhimya yang menentukan adalah pimpinan tertinggi di Ditjen HAM
yaity Direktur Fenderal HAM (Dirjen HAM})

Menurut Direktur Diseminasi (N5) istilahnya bukan intervensi pimpinan
merupakan kewenangarnmya sehingga dianggap tidak perlu melibatkan para.
dircktur dalam proses penempatan pegawai. Lebik lanjut beliau mengatakan
asalkan pengaruh pimpinan terscbut dalam melakukan penempatan pegawai tidak
berdasarkan penilatan yang subjekiif seperti fike ond dishlike, sesual transgkrip
dibawash ini
N5 : “ Saya lthot bukan intervensi, mngkin karena masalah kepegoovaian ity

masalod adwinistratif.apakak itd memang kewenangannya dia mungkin ya
kita dionggap kan feknis sublonsi, mungkin persepsinya demikian, jadi
bukan tidak maw melibatkan atou melibatkan, dia menganggap itu tugas
din .emang betul sich kalo dilihat dari situ, cuma dilihat doari kebutuhan
Lta, yaa semua kan menginginkon yamg baik, mungkin ada masaloh
keterbatasan eehh, orang yang dipromosikan ini terbatas, ada yong jelek,

ady yang bagus, kompetensinya dibagi rata.. nga semua dikasih bagus..atan
ada budaya kerja yonyg negatif like and dislike.. ya kan..nah ini yang jelek

“ Iye..saya sendiri. kalo saya.. kita tidak boleh mempuryai like ond dislike,

jadi menurui saya kita pimpinam harus mampy mengelaborasi kekuramgen
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dan kelebihom staf digabunghan menjodi suaty tim yong bisa bekeria sama
dengan kekurangan dan kelebihannya, kita nga bisa., yang baik-baik saja,
yamg pinter-pinter aja, nga bisa juga, sebab dari yang pinter-pinter, dari
yang baik-baik kalo ditwmpulkan bersama ada wja yang merasq
kapasitasnya tidak terpakai irus dia merasa tidak cocok ™

Direktur Penguatan (N6) mengatakan ada pengaruh pimpinan, karena seorang
pemimpin itu juga merupakan seorang manajer yang harus memmpunyai keahlian
manajerial dalam hal inf dalam membuat keputusan penentuan penempatan
pegawai, sesuat transkrip dibawah ini

“ Ohh iva. Seorang pemimpin ity juga seorang mangjer. Searang manajer
harus mempunyal keahlian memajerial..

Untuk Direktar Yankomas (N7) mengatakan hal vang sama jugs dengan
Direktur Diserinasi (N5) babwa bukan intervensi pimpinan istiighnya, melainkan
Iebih kepada kebijakan pimpinan Intervensi itu Tebih kepads melampaui
kewenangan yang dia miliki sedangkan kalac kebijakan lebih kepada sifainya
eboh positif dan membina, hal ini dapat dilihat dari transkrip wawancara dibawah
ini :

. “ ehhh. kita tidak boleh mengaiakar intervensi ya. .suatu kebijoken itu horus
ddakmasz Dinpinan mempunyai  kebijokan. coba dibaca & ORTA,
meiaksanakan kebijakan Direkinr Jenderal, jadi itu sudah harus dilalakan,
bukan intervensi..intervensi ifu meleonpout kewenangan beliau..”

“ Nah kalo iu memang kebijakan pimpinan yaa saya dukung.mungiin

maksud Bu Dirien, kamu harus membina. yaa kan begitu kira-kira. kita tidak
boleh berpikir yang negatif «

4. Penempatan Pegawai dan Prosedur Penempatan

Idealnya suats penempatan pegawai yang baik adalah penempatan pegawai
yang prosesnve melalyi suatu prosedur penempatan pegawal vang jelas dan
penempatan pegawal terutama promost terlebih dahulu telah memenuhi ketentvan
atau aturan baku vyang telah ditetapkan oleh Departemen melalui Sekjen
Depkumham. Penempatan pegawai baik dalam hal promosi maupun mutasi di
Ditjen HAM dildlui tanpa melalui prosedur penempatan vang jelas, Hal ini terlihat
dari tramskrip wawancara mendalam dengan para narasumber. Sesditfen (N1)
mengatakan babwa secara tertulis Ditjen HAM belum mempunyai prosedar
tertulis untuk penempatan pegawai Ditjen HAM seperti dibawah ini :
N1 : “ Prosedur secara tertulis belum punya (Protap) “
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“Secara umum itu ada.. Ketuanya Dirjen, Sekretaris, don para Direktur *

Sesditjen (N1) mengatakan prosedur memang belum ada, namun secara
umum Baperjakat ada, di tingkat Departemen sudah dijalankan namun untuk
Ditjen HAM belum jelas sudah dijalankan atau belum. Sesditien hanya
mengatakan ketuanya adalah Ibn Dirjen langsung, sekretaris dan para direktur.
‘Direktur Informasi HAM mengatakan bahwa pada dasarmya prosedur penempatan
seperti Baperjakat sudah apa tetapi memang belum dijalankan.

N2 : Sebetulnya ada. Baperjakat.. Tapi belum dijalankan

Lain halnva dengan Dircktur Kerjasama (N3) bahwa prosedur penempatan
itn ada yaitu Baperjakat tapi tidak selalu Pejabat Eselon II dilibatkan dalam rapat
Baperjakat tersebut. Dalam setiap akhir proses penentuan penempatan pegawai
keputusan akhirnya ada di pimpinan tertinggi langsung vaitu Dirjen.

N3 . * ada, Baperjakat .. tapi tidak selatu Baperjakdi ifu Para fselon 11, ado juga

Rakor.. Iya..kalo rakor itu Ibu Dirjen dan Para Esefon IT, keputusan terakhir

di Ihu Dirjen ©

Menurut Kabag Kepegawaian (N4) ade Baperjakat scbagal prosedur
pestentuan penempatan pegawat di Difjen HAM dimana Pejabat Eselon I ikut
teriibat dalam rapat Baperjakat tersebut.

N4 %;;‘ngerjakw;;w Pejabat Esclon I dilibatkan.. yang kemeren dilibuthon

Pernyataan Kabag Kepegawaian tersebut bertoiak beldkang dengan pendapat
Para Pejabat Eselon II yang mengatakan selama ini tidak dilibatkan dalam proses
atau prosedur penempatan pegawat seperti rapat Baperjakat, hal ini dapat dilihat
dari transkyip wawancara dibawsah ini ‘

N5 : * Ada nningtin tapi kita fidak dilibatéan ™

Direktur Diseminasi berpendapat moungkin prosedur penecmpatan seperti
Baperjakat itu ada tetapi beliau tidak pernah dilibatkan dalam rapat Baperjakat
terscbut. Hal yang sama juga diungkapkan oleh Direktur Penguatan HAM.

N6 : “ Ohh ya harus seperfi itu.. tetapi yang terakhir kemaren kan tidak diliborkan
para Direktur itu.. Jadi kita nga ngerti kalo ada sekiem banyak ada yang
dinutasi..... karena apa? Karena ehhh kekuaten dimasing-mmasing unit
eselon II itu kan yang tau masing-masing Direlturnya ...tapi Direkturnya
tidak diajak bicara .. itu dilaporkam kepada Dirjen kemudian diambil
keputusan...yaa. kita nga tahu. kekuaion dan kelemahan masing-masing..
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Karenst untuk majunya sebucth organisasi itu harus ditata oleh semua lini..
ini itu harus seimbang”

Direktur penguatan (N6) berpendapat bahwa beliau tidak dilibatkan dan tidak
diajak bicara dalam proses penempatan pegawai baik mutasi maupun promosi,
karena vang mengetahui kekuatan dan kelemahan di tiap-tiap Direktoratnya
adalah Direktor atau Pejabat Eselon II yang bersangkutan yang scharusnya ikut
dilibatkan agar disetiap lininya hisa scimbang. Dengan demikian, pendapat N6
juga bertolak belakang dengan pendapat Kabag Kepegawaian,

N7 : “ Kemaren saya tidak tahu mengh, sudah terjadi.. Saya tidak tahu, kalo kita
bicara organisasi berarti kita teniu berbicara Direltur Jenderal, kalo sudah
Direktur Jenderal berarti kita taati atasan kita ity aja, saya melibat begita
Ibu Dirjenn membual suatn kebijokem.yaa saye ikl terima, itu harus
diterima apa adanya kwenn opa saye melihat Ibu Divien kita tidak
beriebih-lebihon, saya melikat kalo dia membuat suctu perdapal ite sangat
logik, kalp soya lihat. jadi selauma ini yang saya perhatikan, mungkin saja
itu kebijakan Bu Dirfen seperti tadi membuct analisis jabaian tiba-tiba oleh
Sesditjen..tidak rrunghkin yang buat Pak Tadjum sendivi toh...tiba-tiba jadi,
saya pikir kalo ita sudah kebijakan Ibu Dirjen saya dukung gitu *

Diréktur Yankomas (N7) juga secara tidak Tangsung juga berpendapat tidak
dilibatkan dalam proses penentuan penempatan pegewai Ditjen HAM baik mutasi
maupun promosinva. Beliau tidak mengetahui, tiba-tiba suddh ferjadi saja. Lebih
lanjut beliau mengatakan kalaupun keputusan penempatan pegawai tersebut sudah
merupakan kebijakan Tou Dirjen beliau akan mendukungnya sefam itu pendapat
atau kebijakan yang logik. Dengan demikian, dari keempat narasumber diatas,
semuanya mengatakan bahwa dalam prosedur penempatan pegawai yang selama
ini sudah banyak dilaksangkan para direktur fidak pernah dilibatkan, Dalam hal ini
para direkiur sebagai pengguna (wsher) vang terkena dampak langsung dari
keputusan penempatan pegawai tersebut seharvsnya ikut dilibatkan sehingga
berjalan dengan seimbang Pendapat keempat narasumber diatas juga didukung
secara tidak langsung oleh dua narasumber sebelumnya vaitu narasumber kedua
dan ketiga.
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4.2.3 Pepempatan Pegawai belum sesuai Analisis Jabatan dan Ataran yang
Ada

Dari hasil wawancara dengan para direktur terkait tentang saran atau
tanggapan untok penenpatan pegawai baik mutasi maupun promosi yang belum
‘berdasarkan analisis jabatan dan tidak memenuhi ketentuan yang telah ditetapkan

oleh Departemen Hukum dan HAM (Depkumbam) seperti Keputusan Menteri
Hukum dan Hak Asasi Manusia dan pedoman pola karir pegawai Depkumham
oleh Sekretaris Jenderal (Sekjen) Depkumham, dapat dilihat dari transkrip
wawancarg diabawah ini :

N2 | “ Sepertinya harus sesuai dengan spesialisasinya...aahh seorany 52 HAM
harus membidangi  khusus...memang kita semmua membidangi HAM tapi
harus ada prioritas..mana yang harus ..seorang accounting harusnya
ditempathan & kewongan. jangan seorang swijama HAM diteoruh o
keuangem.yoa kam nga.. yaa harus accounting vang disanatrus
kebaryakar kan disini sarjana hukum,,, nah sarjana bukamn... erkalu banyek
ditempatien di Yankomas. utamakan dulu Yonkomas karewa berkaiion
dengar: hukumn.. baru sefeloh disana udoh full barw kemdian ke bagian
yang lain Sarjono Pendidikan  va di  Penguatan lah  rena
perkerjaonnya. jongon sarjana pendidiken di Kepegawaion Nga berer
. kalo kila mou profesional yaa harus seperti itu *

Narasumber kedua yaite Direktur Informast HAM berpendapat penempatan
pegawal yang ada harus sesuai dengan spesialisasinya dan kalau mau Ditjen HAM
sehagal organisasi yang profesional maka penempatan pegawai dilaksanakan
berdasarkan analisis jabatan yvang sudah dibuat.

N3 : 1™ Yaa sava kira munghin perlu apa yao, diberi kesemparan kepada staf
untuk mengikufi fraimng-training, dengan adanya aining-troining  kia
kan taw frack recordmya seperti apa, iau kemwwnpuarmyve.yoo kalo kita
menilai seseorang atau siaf, itu kan tidak bisa hanya.misatkon..tolok
ukurnva tidak hanya berdasarkom pendidikan, misglnya ook dia itu
Ielusarmya apa sich, kan nga hoya i, ada fakior fakior lain yang perlu
ditentukan... contohnya seorang phmpinam itu akan memilih anak buah,
vang past yang bisa bekerja sama dengan dia, dalom arti batmea siafnya
akan patuh, loyal, kenrudian juga diharapian mau memberikan input-input
yang positif kepada pimpinan, jujur misallan, nah pasti pimpingn akan
melihat deri ity kan, sekian banyak pasti akan dicari, didalom ehh bekerja
bersama-soma itu posti keliatan, pimpinan pasti akan tobu.ooh $i .8
itu...mungkin cocok disini, mungkin cocok disini, nak jadi kedepeor menurut
saya sich lebih baik kalo, kareng ini semuawyae mempunyai kesempatan
yang sama, yaa diberikan semacam training atou pelatibon atau apolok
namenyva sehingga kita tahu kemampuan dia tuch sampai dimana sich,
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karena kale homya dari perguruan tingei. ehhh.. masih kurang.. bisa aia
mungkin idenya bagus, dic mempunyai kemampuan dibidangnyva baik, tapi
begite masuk ke permasalahan yang lebihr jauh, kepribodicn misalkon
kuramg loyal, atae mungkin sering membaniah atou menghin sering
ngrumpi pimpince, yoa kadang-kadong pimpinan juga bisa merasakan gitu
ya, wah ini anak buah saya kok kayok begini, nah kemudian ditempat lain
Juga mendaputkan informasi kayok seperti ifu, jodi susah untuk kg
man.. menempatkan orang sefair mungkin jodi susoh...membual fair susakh
karena fakdor-fakior itu. Nah ftu menghilengken fadaor-fakior itu sayva kira
harus ditraining, Kayak kemaren waktu ada traiming bahasa, braining
Bahasa Indonesia  karena  bemyok  sural-suratl  yang  dibuot  tiduk
menggunakan kaidah bahasa Indonesia yang baik, ity kan juga merupakan
suatu longkah itk kemajuan

Dirgknar Kerjasama (N3} untuk penempatan pegawai yang beélum sesuai
dengan analisis jabatan dan ketentuan yang ada di Depkumhar tetap menekankan
pada diberikannya kesempatan untuk mengkuti  diklat-dikist,  séhingga
penempatan pegawai tidak hanya wemperhatikan latar belakang peadidikan saja
tapi juga berdasatkan pengalaman vang suwdah dikuti Hal i dikarendkan
menurut nerasamber PNS it fidak perlu menjadi spesialis tapi ditontut untuk bisa
generalis. Menurut narasumber kelima yaite Direktur Diseminasi mengatakan
sebaiknya dalam proses penempatan pegawai, diharapkan direktur dari tiap-tiap
direktorat dilibatkan, sehingga ada masukan atsa informasi yang hisa diberikan
oleh para usher atau pengguna kepada pejabat yang membuat keputusan
penempatan pegawai Ditjen HAM, seperti terlthat dari trangkeip dibawah ini ¢

NS .~ Yau semuanya dilibatkas dalam proses penempotan...usher yaa..dilibatken,
Jangan tidak dilibatkan sebab bagaimanapun akan berpulang kepada usher
kan. Bayangkem saya minta kemputer dikasih jangkrik trus ing man buat apa
Sebagai usher echh khusus urttuk mntasi sava &dak minta sesuat Farapan,
tapi dilibatkaniah. Kalo ada mutasi saya dilibatkan, saya ikut. Apakeh ini
ada suaty kasus, sebab dulu-dula dilibathkan, begitu saya masuk tidak
dilibatkan semua. Nah iu aja, jedi sebailmya dilibatkan sehingga akan
berbumyi suatu perempatan tidak honya satu pihak saja tapi oleh beberapa
pihak, bagusnya itu ada decenting, ada yemg bilang bagus ada yang bileng
Jelek, yaa kan atau ada yang bikung semua bagus, ada yang bilang semua
Jelek, e aja”

Dengan demikian ﬁimkﬁzr Piseminas: {N5) untuk penempatan pegawai yang
belum sesuai selama ini lebibh menekankan pada prosedur penempatannya. Dalam
fial ini Para Pejabat Eselon T atau Para Direktur dilibatkan langsung dalam proses
rapat Baperjakat. Direktur Penguatan (NG} mengatakan bahwa felah terjadi
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penyimpangan dalam proses penempatan pegawal yang tefah dilaksanakan,
Pertama, ada salah satu syarat yang tidak dipenuhi berari ada sesuatu yang telah
terjadi. Kedua, para pejabat eselon dua dalam hal ini para direktur tidak dilibatkan
dalam proses penentusn penempatan pegawai. Dengan demikian N6 fuga
meneckankan pada prosedur pensmpatan, diharapkan agar beliau dan para direktur
dilibatkan sehingga tidak lagi terjadi penyimpangan, seperti dibawah i
N& : “ Jadi karena kite ini belum sepenubutya the right man on the right job.. tadi
saya kam kalakon begitu. jadi semestinya begitu.. Kalo sava memiliki
kemampuan di bidang 1T, mengapa harus ditempatkan di Pengumton. begita
kan misalnya., Kasih di  Dirckiorat Informasi.misabye... sebaliknya
sesorang yang memiliki keahlion di bidang kewangan kok harus ditaro di
IT.... kan sayang itu. jodi yg perlu lagi ditata pelon-pelon...
Yaa itu namanya suatu penyimpangan, harusnye memenuhi syaral, jodi
pasti ada sesuatu yang lerjady..
Saya #idak tabu. kan saya tidak dilibatkan... trus para direkiur juga tidak
perngh diajak bicara..,

Lebih lanjut Direktur Penguatan (N6} berarti berpendapat yang sama Direktur
Diseminast {N5), apabila para direktur dilibatkan dalam proses pementuan
penempatan pegawai, para direktur biss memberikan manikan maupun
mengingatkan terhadap calon pegawai yang dipromosikan namun tidak memenub
‘ketentuan atan aturan yang ada dalam rapat Baperjskat. Ketentuan atau aturan
tersebut seharusnya dipenubi sehingga tidak memimbukan hal-hal yang tidak
diinginkan, sesuat transkrip dibawah ind :

N6 : “Ha..ha.. kalo kami diajak bicara wakin itv jelas akapr kit ingedin.. gita

kam..itu salah sat. yang tidak memenuhi syarat yaa.didak bisa donk. yong
memenubi syarat

Yaa . harusnya seyogyanya kalo persyaratam sdh baku.ya diperuhi. baru
diangkal supuaya tidok menimbnllkem apa namanya.suasana yeng fidak
sehat..”

Berbeda dengan pendapat Direktur Yankomas (N7) yang mengatakan bahwa
untuk penempatan pegawsi yang belum berdasarkan analisis jabatan dan fidak
mememiht ketentuan baku Depkumbarn, beliau menyatakan pada dasarnya thut
mendukung kebijakan pimpinan tersebut asalkan dapat dilaksanakan secara
konsekuen, dapat terlihat jefas dari transkrip dibawah ini -

N7 : “ yaa.kalo itu kebijakan yang sudah dibuat oleh pimpinan kita, sayva
mendulung dengan catatan diigksanakan dengan konsekuen, kadang-
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kadang kan ini suatu fakta itu dibuat oleh orang-orang terfentu tanpa
melalui aturan itu, karena memang kita tahu itu tidak ada dalam undang-
undang, itu hanya dibual supaya kila lebih layak, lebih patul, tidak ada
cakar-cakaran, tidak ada silang sengketa, tidak ada konflik didalwm,
supaya baik. Asal jangan orang yang dianghat jauh dari kompelensi,
kelakuannya buruk, kinerja jelek “
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BABS
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulas

Kesimpulan yang bisa diambil dari hasil penelitian terkait tentang studi

implementasi analisis jabatan di Ditjen HAM adalah :

1.

penempatan pegawai di Ditjen HAM belum berdasarkan pada analisis

jabatan. Hal tersebut karena Ditjen HAM

Faktor-faktor yang menentukan penempatan pegawai di Ditien HAM selain

analisis jabatan yaitu .

1} Pimpinan, mevupakan fakior yang paling dominan mempengaruld proses
penempatan pegawai di Ditjen HAM, Pimpinan disini adalah Tbu Direktur
Jenderal (Dirjen HAM) dalam hal penentuan keputusan akhir atau final
terhadap daflar calon pegawai yang akan mutasi atau dipromosikan yang
diajukan oleh Sesditjen dan Kabag Kepegawaian

2) Faktor SDM atan pegawal itu sendini terutama kompetensi atsu
kapabilitas yang dimilikd dari pegawai yang bersangkutan sudah cukup
fayak wvntuk dipromosikan, Artinya untuk penempatan pegawai dalam hal
promosi latar belakang pendidikan vang dimiliki dart pegawai tersebut
tidak terkalu diperhatikan gtau tidak dijadikan sebagai dasar pertimbangan
yang utama, Apabila latar belakang pendidikannya kurang sesuai dengan
spesifikasi jabatan vang dituntut dapat dipeoubi melalui pendidikan dan

pelatiban (diklat) teknis yang telah dilkutinya dan promosi juga dapat _

dilakaikan dengan mengabaikan salah satu persyaratan pola karier pegawai
Depkumbam yang telah ditetapkan oleh Menkumham dan Sekjen.

3) Tupoksi sesuai struktur organisasi Adamya perubabhan ORTA yang
dialami oleh Ditjen HAM torut mengubah strukbur organisasinya dan juga
tupoksi di tiap-tiap Direkiorat yang ada di Ditjen HAM, sehingga perln
disusun lagi analisis jabatan vang baru. Penempatan pegawai di Ditjen
HAM salah satunya berdasarkan pada tupoksi secara garis besar, Namun
fakior ini tidak sesuai kebenaranaya setelah dikonfirmasi kembali kepada
para Direktur, dalam hal ini sebagai pihak pengguna {usher) dari SDM
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yang masuk dalam hasil keputusan penempatan pegawai yang dilakukan
oteh Sesditjen melalui Kepegawaian Ditjen HAM.

4) Faktor prosedur penempatan pegawai yang sudah ada yaitu rapat
Baperjakat, tapi tidak dilaksanakan dengan baik. Rapat Baperjakat belum
difonpgsikan sepenuhnya dalam proses penempatan pegawai di Ditjen
HAM. Hal ini terbukti dengan tidak dilibatkannya para Direktur sebagai
pimpinan dari tiap-tiap direktorat yang ada di Ditjen HAM dalam rapat
penentuan penerapatan pegawai Ditjen HAM.

5.2 Saran

Saran yang dapat diambil dari hasil penelitian ini adalah, periama proses
penempatan pegawai di Ditjen HAM dapat dilakukan berdasarkan analisis jabatan
sequal dengan ORTA yang baru, dengan ketentuan analisis jabatan tersebut telab
disusun dengan baik dan benar. Kedua, proses penentuan penempatan pegawai
yang dilakukan melalui suatu Rapat Baperjakat dalam menentukan layak atau
fidaknya seseorang yang dipromosikan atan mutasi agar dapar melibatkan para
Direkiur sshagai pimpinan dari tiap-tiap direktorat yang ada di Ditjen HAM,
dengan mengakomodasi pendapat, saran atau masukan yang diberikan oleh para
Direktur tersebut, schingea keputusan tersebut bukan sebuah keputusan sepibiak
saja dari Sesditjen sebagai pihak yang mempunyai wewenang untuk melakukan
penempatan pegawai Ditjen HAM baik itu mutast ataupun promosi.
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PEDOMAN WAWANCARA MENDALAM

NO

NAMA NARASUMBER

DAFTAR PERTANYAAN

Sekretaris Ditien HAM

. Pelaksanaan analisis jabatan di Ditjen HAM

2. Penempatan pegawai berdasarkan analists jabatan

. Penempatan pegawal yang sesuat dengan

kebutuhan SDM tiap-tiap direktorat

. Pemahaman pegawat skan deskripsi jabatannya

. Kesenjangsn kaalifikast pegawai dengan

spesifikasi jabatannya

Direktur Informast HAM

. Penempatan pegawai sesuai dengan kebutuhan

SDM di Direktorat Informasi HAM

. Kualifikasi pegawai yang menjabat di Direktorat

Informasi HAM sesuat dengan spesifikasi
jabatannya.

. Pemahaman pegawai yang menjabat di Direktorat

Informasi HAM akan deskripsi jabatan

. Komposist pejabat yang ada di Direktorat

Informasi BAM mendukung pelaksanaan tupoksi
Dit. Info HAM

. Indikator keberhasilan atas kinerja pejabat dalam

melaksagakan tuntutan jabatanaya

Direktar Penguatan HAM

. Peaempatan pegawai sesuat dengan kebutuban

SDM di Direktorat Informasi HAM

. Kualifikasi pegawai yang menjabat di Direktorat

Informasi HAM sesuai dengan spesifikasi
jabatanniva

. Pemahaman pegawai yang menjabat di Direktorat

Informast HAM akan deskripsi jabatannya

. Komposisi pejabat yang ada di Direktorat

Informasi HAM menduloing pelaksansan tupoksi
Dit. Info HAM

" Tndikator keberhasilan atas Kinerja pejabat dalam

melaksanakan tuniutan jabatannya

Birektur Disemingsi HAM

. Penermpatan pegawai sesuat dengan kebutuhan

SDM di Dircktorat Diserninast HAM

. Kualifikasi pegawai yang menjabat di Direktorat

Diseminasi HAM sesuai dengan spesifikasi
jabatannya

. Pemahaman pegawai yang menjabat di Direkiorat

Diseminasi HAM akan deskeipsi jabatannya

. Komposisi pejabat vang ada di Direktorat

Diseminasi HAM mendukung pelaksanaan tupokst
Dit. Info HAM

. Indikator keberhasilan atas kineria pejabat dalam

melaksanakan tuntutan jabatannya

Direktur Kerjasama HAM

. Penempatan pegawai sesuai dengan kebutuhan

SDM di Direktorat Informasi HAM

. Kualifikasi pegawai vang menjabat di Direktorat
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Informasi HAM sesuai dengan spesifikasi
jabatannya

. Pemahaman pegawai yang menjabat di Direktorat

Informasi HAM akan deskripsi jabatannya

. Komposisi pejabat yang ada di Direktorat

Informast HAM mendukung pelaksanaan tupoksi
Dit. Info HAM

. Indikator keberhasilan atas kirerja pejabat dalam

melaksanakan tuntutan jabatannya

Direktur Pelay. Komunikasi
Masyarakat

. Penempatan pegawai sesuat dengan kebutuban

SDM di Direktorat Informasi HAM

. Kualifikasi pegawai yang menjabat di Direktorat

Informasi HAM sesuai dengan spesifikasi
jabatannya

. Pemahaman pegawai vang meniabat di Direktorst

Informasi HAM akan deskripsi isbatanmya

. Komposisi peiabat vang ada di Direkiorat

Informast HAM mendukung pelaksanaan tupoksi
Dit. Info HAM

. Indikator keberhasilan atas kinerja pejabat dalam

melaksangkan tunfutan jabatannya

Kepala Bagian Kepepgawaian

. Pelaksanaan analisis jabatan di Ditjen HAM

. Penempatan pegawai berdasarkan analisis jabatan

S | D | et

. Penempatan pegawai sesuai dengan kebutuhan

SDM tiap-tiap Direltorat

. Pernshaman pegawai akan deskripsi jabatannya

i

. Kesenjangan kualifikasi pegawai dengan

spesifikasi jabatannya
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TRANSKRIP WAWANCARA

Narasumber 1 : Sesditjen HAM

Tanggal

Jam

1 25 Mei 2009

: 10.50 - 11.00 (10 menit 15 detik)

NO

PERTANYAAN

JAWABAN

1 Pelaksanaan
Jabatan

Analisis

1. Anglisis

jobatan  di
Gitjen HAM

4

N

Sebenaraya analisis jobotan sikloh diterapkan di Ditien MAM atau
bim Pak?

Analisic jabatan sebetulnya yaa sich sudah diterapkan tapt karene
Ditjen HAM ifu mengokumi perubahan orts, jadi sekerang lagi
diperboharui disesuaikan dengan nomenklana yang bary

2. Hambatan don kendala | # : Hambatan dan Kendala dalam pelaksanaan analists jobaten 7
delam penyusunan | N: Dalom penyusunan 7
analisis jobatan P Dalam penyusunan.... Hambaton ada, tapi yaa saya Kira tidek terlsly
besar khususnya dalam kegiatan pokek dan.., dalom.. apa_pada
kriteria kegiatan pokek dan kegiatan tambohan. Mash oda
perbedoan  pendapat diantare kitn demgan BKN, khususnya
narasumber... yarg dikicim. Bohwa Kegiatan pokek itu kegiatan yang
meliputi fugas don fungsi, sedanglkan tugas ke daerch dianggap tugas
pokok.eh fugas tambohan, Semerntora ity Ditien HAM o banyak
tugas-tugas ke daerah yong justru itu sebetulnyo dalem linglap
tugos pokok.. karena Ditjen HAM puaya tugas pokok. yang pokok
adalch diseminasi.
. Analigis jobatan masih | P @ Jadi kalo boleh saya simpulkan jodi peloksonaannya behan ya pak ?
dalors peryusunan logi bury menyusun ?
N :Yaa...
4, Pedoman analisis | P : Jadi pedamon belum ada ya Pak
Jjobatan N ; Pedoman...sampe sekarang belum ada
5. Sesiatisnsi analisis | P : Sejavh int sudeh mulai disosialisasiken kepada para pegawai
iabaton N 1 Ya sudah
6. Pemahaman pegawai | P 1 Sejauh ini apakah para pegawal sudch memchami apa fu analisis
akan anoligis jobatan Jobatan
N : Keliotannya belum
7. Pemachaman pegawai | P : Apakah para pegowai yang menjabat..untuk yong sekarang ini.
akan deskripsi jabatan dimasing-masing jebatannya, sudah memahami apa Hu deskripsi
dan spesifikasi jobaten jabatan dan spesifikasi jobaton (hasil dari analisis jabatan}
N: Kayaknya vaa..masih belon sepenuhnya
. Respen pegawai | P Respon para pegawai bagaimana Pak ? tentang analisis jabatan
terhodop anmlisig | N : Mereka menyombut baik
Jjabatan ]
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9. Dukurgan
terhadap
iabatan

pegawsi | P : Berarti pada dasarnya mendukung ya pak?
analisis | N Memdukung. ¥oa...

Penempatan Pegawal don
Anglisis Jobatan

akan deskeipsi jabatan

1. Perempatan  pegowai | P : Jadi slamo ini untuk proses penempatan pegawai saat ini belum
berdasarkan  analisis didasarkan pada analisis jabatan yo pak?
jabatan N : Yoo terus terang saia belum....

. Dasor pelaksanaan | P : Kalo boleh tohu berarti dosar peloksanaan penempatan pegowa: ?
penempatan  pegawai | N @ Tupoksi saja, jedi tupoksi secara garis begar kemudion disesvaikan
Ditjen HAM dengan.., keadaan dilapangon

. Kesesualon perempatan | P : Apakah penempatan pegewsi yang sekoreng sudoh ada, sudoh
pegowai dengan disesuaikan dengan kebwtuhan direktorat masing-masing 2
kebutuhan direlctorat | Nt Belum,.,

. Penesopatan pegawai | P 1 Walaupun aralisis jobaton belum diloksonakan, apakah penempataon
memperhatikan pegawai yang sekorang memperhotikan spesifikasi jebatan seperti
spesifikasi jabatan pendidikan, pengalaman kerja, kempetensi dif

N : yo.. yoa...sangat memperhatikan ...
. Pemahaman Pegawai | P : Apokoh pegewal yong ade di jabetannya masing-masing sudah

memahan deskeipsi jabatonnya, seperti tuges, tanggungjoweb dan
kewajiban dari jobatan yorg dipegong 2

N : Kalo pertonyaannya apakoh.. saya belur pereah mengadalon survey
yoa... Tapt seyogyanya harus sudah memahiami. . yaa kan ?

. Kesenjongon  kualifikasi
pegawgi dengan
kualifikasi jobatan yong
dituntut

P : #enurut Bapak ada nga kesenjongan antara kualifikasi.. kempetensi
pegawai dengan spesifikast jabatan yang dituntut ?

N Rasanya tidak, menurut seva tidok ads karena yaa.hal ini kan umum
yoa. semua lini perls ham.,

. Komposisi pegowai dan
tupaksi Sekretariat

P : menurut Bepak komposisi pegowai yang ade sekorang apakoh
Jmisalnya dibawch wewenang Bapok sudah mendukung +upoksi dari
Sesditjen

N : Och sudah.

. Prosedur Penempatan

P : Sebelum melikulwn perempaton pegowai di Ditjen HAM ada atou
tidak, melalui suatu prosedur penempatan terlebih dahulu nga Pak?

N : Prosedur secara tertulis belum punya (Protup)

P : Df Ditjen HAM ada atau tidak pak Baper jakat ?

N : Secaro umum Hu oda..

P ! Siapa ajo Pak yang terlibat dalam Baperijokat..

N : Ketuanya Dirjen, Sekretaris, dan para Direlttur

. Promosi  vong  tidek
sesuai dengan
Ketermtuan Mernkumham
/ Selgjen

P : Menurut Bapak ferkait promesi beberapa staf yang tebh
diloksanckan tapi ada yang tidak sesuat dengon ketenfuan promosi
atou pedomon pola karir pegowal Depkumham, contohnya urhik
pramosi dari staf menjadi Pejabat Eselon IV ada yang belum adum,
tanggapan Bapok?

N: Tidak harus edum, para prinsipnya kita menempatkan seseorang atas
kapasitag dan kapabilitasrye
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TRANSKRIP WAWANCARA

Narasumber 2 : Direktur Informasi HAM

Tanggal : 26 Mei 2009

Jam 116,05 -~ 16.20 (15 menit 37 detik)

NO | PERTANYAAN JAWABAN
1 Pelaksenaen  Analisis

Jobatan

1. Analisis jobaton di
Ditjen HAM

' Pada dosarnya di Ditjen HAM untuk amolisis jabaton sudah

diteraplean namun karena Ditjen HAM mengalami perubokon
orta masih disesuaikon dengan nomenklatur yomg baru, jedi
mosih dalam peryusunan anjob yong bary, menwrut tonggapan
Bopak bagaimana ?

: Yoo memang sefiap ada perubchan fupoksi atou nomenkiatur,
yao harus. horus ada perubahon dori masing-masing fungsi
~karena waktu dulu fungsi atau nama-nama dari direldorat ind
perlindungon BAR, sekorang perlindungon tidok ada.dan juga
masing-masing direktorat ada perubchan.maka tupeksinya pun
Jjuga berbeda, untuk ifu perlu ada perubchan kembali ferhadap
analisis jobaton dan terhadep fungsi-fungsi dan tugas-tugas
yarng diemben pada setiop sektor..jadi memang harus odae
perubchan...

2. Hambatan dan
kendala dalomy
penyusunan  analisis
jabaton

: Hambatan dan Kendala dalam penyusunan analisis jobatan yang

bory kemoren  menurut Bopek ?

! SBoya kira tidaK ada kerena memang achhh .0sal semua pihak

memahami subetansinya..substansi dori jabotan tersebut, dari
tupoksi tersebut.. dari tanggung jowab yang diembannya..Ya
memang perubahannye tidek terlalu mendasar sich...

3. Sosialisasi
Jabatan

amalisis

z®

: Sejouh ini sosialisast analisis jubotan. memert Bapak bogaimana

kepada pora pegawat Ditjen HAMR

Saya kira v memang tfanggung jowab daori  streta
organisasi._.artinya urtudc unit eselon I yaa harus memberikan
sesiolisasi... eselon II pun juga memberikan sosialisasi kepade
bawohannya, haruseys begitu.Neh kemaren kan sudeh ada.
sosialisasi-onjob dari BKN._tetopi harus lebih diterjemahken lagi
secara sybstansi oleh setiop direktorat, Noh sckarang ini kan
Kita sedang meéldkukad ifu...
Artinya masih terus disosialisagikan ya pak?

! Yoo .dan tu.. analisis jobaton ity saya kira didak hanya pada

setiap tahun sekali.itu harusnya selalu disosialisasikan sebagai
opd  Ramonya.pengembalion..pengerbalian inle  pengembalian
pengetdhuan .. supaya biso rga dia melaksancken Hu.. jodi harus
diberitchu kepada staf... jadi gitu...,
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4. Pedoman analisis
Jjabatan

: Karena masih dalam penyusunan.. jadi untuk Direktarat

Informasi HAM sendiri belum ada pedoman anjab ya Pak ?
Pedoman ada..dari ini...deri.BKN, BKN sudch mengeluarkan
pedoman tentang analisis jabatan..Eselon T bunyinya seperti
ini...Eselon TI buryinya séperi ini..Eselon TIT...Esélon IV juga
ada.Eselon IV kan pelaksana.. Jadi itu.itu semua sudah ada...
sudah ada pedomannya. cuma memang .. kita harus lebih
aghhh..menjelaskan tentang masing-masing bagian..masing-
masing seksi..masing-masing bagtan itu harus diperjelas.itu
aja.

¢ Jddi pade dasarfiyd riasik peddnian bersifat uriim ya Pak?
: Yaa

: Jadi belum khusus

: Belum

5. Sikap pegawai akan
aralisis jabatan

p

: Bagaimana menurut Bapek sikap para pegawai tertang analigis

Jabatan ini :

i _Sik'dﬁ pegawai..3dya kira harus.. sémua pegawai hdrus

ber.berpikiran dan juga melakukan sesuai dengan analisis
jabatan ... sebenarnya analisis jobatan harus dilakukan oleh
yang bersangkutan terlebih dahulu.Apa sich yang harus
dikerjakan oleh dia dan melihat tugas dan fungsi dia.kita coba
gali dari situ.harusnya mereka menyadari itu..Artinya setiap
pegawai harus tahu terntarg Tugasnyad dpa..

6. Respon pegawai
terhadap  analisis
Jabatan

: Respon bagaimana Pak? Mendukung atau tidak

: Saya kira masing-masing pegawai..kemaren itu banyak juga yang
banyak bertanya hal itu kepada saya.. berarti respon yang
positif pada dasarnya. ecuma dilaksanakannya atau belum
tidakmya saya belum ewvaluasi lagi.tentang setiap pejabat
membuaf anjab atdu mungkin sidah disefdhkan ya? Belufn...
Berarti belum optimal

7. Pemahaman pegawai
terhadap  analisis
Jjabatan

P : Pemahaman... pegawai akan analisis jabatan ini bagaimana Pak?

N :

Kalo dari kemaren pengarahan... kaycknya belum banyak yang

paham

P : Jadi belum yaa pak
N : ini belum pandudninya...kale substdiisiriyd... mundkin merekd suddh

pahiam...tetapi untuk dibenarkan .dijadikan sampai anjab
itu..mungkin belum..belum...

Penempatan Pegawai
dan Analisis Jabatan

1. Penempatan  yang
belum berdasarkan
analisis jabatan

: Sejauh ini kan sudah banyak penempatan pegawai seperti mutasi,
promosi.itu kan bagian dari penempatan namun karena analisis
jabatan dengan nomenkalur yang baru blm ada...maka belum
sesuai dengan analisis jobatan...menurut Bapak bagaimana ?

: Hea..lya...sebenarnya kita sudch mencoba menggiring kepada...
analisis jobatan..dengan sistem kerja yang sistemik..karena gini
setiap fungsi dari setiap seksi atau setiap bidang ...itu berkaitan
dengan fungsi yang lain .. maka penyelesaian pekerjoan harus
dengan sistemik.. terprogram.. terkoordinasi..nah ini sedang kita
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inikan..sedong kita sosialisasikan.sedang kite realisasikan...dan
keliotannya sudeh mernompokkan..achhh.masinhg-masing fungsi
berkeordinasi.. bekerjo same.keliatonnya  begitu. Kalo  di
Direktorat Infornwasi vaa,.

¢. Kesesuaian

penempatan dengen

kebutihan

Direlctarat terkait

P:

: Jadi menturut Bapak penempaton pegawal yang selama ini sudah

dilokukan kepegawaion sudeh sesuai belum dengan tupoksi atau
kebutuhan Direktorat Informast HAM?

Belum..jodi begini.oshhh kit kon melihat kompetensi
pegawai..setiop pegawat mempunyat kompelensi dan spesiolisast
masing-masing..ich  mungkin  harus ada rotesi karena ada
beberopa seksi yang fidok fepat penefnpaformya tapi ifu
merupokan hal yong wajar. karena tidok semua orang tehu
tentang kompetensi seseorang.sementars sistem penempakon
ity masih terpusat.di Departemen walaupun itu ada usulan dari
Direlctorat Jendercl.Mah Direlctorat Jenderal ini kalo saya
melihat... behaw bisa mengkoordinasikan.nah mimgkin masa-masa
menidafang akai lebih fokus. lebih bisd mengkoordinasikan
fentang pejabat afau pegawai tersebuf.. punya kemampuan ap...
Jodi penemparian pegawai khususnya Direkctarat Tnformasi HAM
belum fepat ya Pak ?

M : Belum tepat..Belum tepat sasoranlah

3. Komposisi

pegawsi

thdp  Kebufuhdn
“Tupoksi Direlctorat

P

N :

Kiraskira pegawal yang ada sudch mendukung tupoksi behm
Pak.. Tupolsi ddri Direktoral Informasi HAM?

Untik secara keseluruhon.memang kita masth ada hambatan
kompetensi yag.tapi secara boglan-bogian fertenty sudah oda
yang pos. jadi topl. secara keseluruhon masth harus ade
perubahan karena  memang.apalagi  Direktorat  Informasi
yoo.Dirglctorat  Informasi ity mempunyai  unit  layanan
utiuri oka Ketpetensi MAR di uRit kiyonah URiLA T Rarg
bener-bener kredibel harus bagus.karena itu bisa menunjukkan
mukanva dirjen.eh.mukanya direktorat jenderal kolo disitu
titnpang..maka yang kin keliatannya bagus.maka bopeng...jadi
memang Direlctorat  Informasi ini .orang-orangnya harus
mempunyal kempetensi yang bogus

kualifikasi
diturtud

kualifikasi
yang ada  dengan

pegowai

yang

¢ Waldiiun andlisis jabatar belom diterapkan sesvai déngan

nomenkalfur yong baru .Analisis jobetan itu kan terdisi dari
deskripsi jebatan (fugas, kewajiban dan tamggung jawab) dari
jabatan itu sendiri dan kualifikesi SDMmve yang diperluian
unfuk mendukang pelaksanoan joboton itu.Sejouh ini menurut
Bopok ado kesemjongan atnu fidak.untuk erang-oreng yamg
menjabat sekapang.aitara kualifikasi SDM yang dda dergos
kualifikasi yang ditunfut?

: Rasalahnya begind, Kita ini mempunyai SODM tentang HAM masih

minim.artinya  spesiolisasi  pendidikennya..Di  direkborat
informasi cuma ada satu ya. ion? Ya Cuma oda satu.don
doang.noh  semertara Hu kita membutuhkan orang yarmg
mempunyai kualifikesi spesialisasi bidang HAM yang banyak.Nah

Jodi kondisi ity mempengaruhi  kinerjo_lkarens giniyah itu
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tadi kalo di website secara teknologi informasinya ok.kita
punya orang-orang yang sudoh mempunyai spesialisasi di bidong
itu...di Help Desk itu kita masih minim...malah disitu sekarang ini
bukan orang diduduki yang pumya spesialisasi i bideng
HAM.mésfinyd itu di bidang HAM vdng rienduduki iu Kdrend
apa..itu pelyanan umum.mungkin kalo yang dibidang-bidang
loin..seperti di perpustokaan ataupur di analisis evaliast dan
pelaporan itu mungkin bisa lah, tapi itu harus ditunjang oleh
orang-orang yang..artinya bisa sharing nantinya. tapi pada st
di help desk ity fidok hisa sharing karena ity longsung
dia.. koriunikasi langsing..ndh i beddsiyd Kdle vang lain widsing
bisa disheringken.. artinya masih bisa dibicarakon . noh moksud
saya unit langsung ini tidek bisa ditaro oleh orang yang tidak
mempuni di bidang HAMLitu. jedi Wit harus mespunyai
pemiliran  seperti  Hu.karena  dia  langsung.komunikasi
langsung. mokanye  disink. barusan soye bicara demgan Bu
Difjer. By Sdyd minta disitu ditempati orng  lolusis 52
HAM _.alasan soya seperti itu dan keliafannya Bu Dirjen sudeh
setuju. kalo masaloh di.ads .kita punya onit. loyanan umum ada
dua.. satu website... satu helpdesk . Website suddhlah disitu
ada tiga yang cukup bagus {Hendy..Oliv dan nanti ada Aman)... ind
udch bagusleh. topt di Help Desk mungkin nanti Kita ambil safu
grang.Jadi Kita harus ada priorities. dda prioritas progrom Lyong
bisa mendukung

5. Pencmpaton pegawai
dan Pendidikan dit

P2

Jadi menwut Bapok latar belakang pendidikan, pengalamon harus
dilihat ya Pak dalom penempatan?

N : Ooh iya.iya.:

6. penempaton
pegawal yong belum
sesuai analisis
Jobaten

g

Saran Bapak unfuk penempatan pegowal yang belum sesuoi, belum
sesuai dengan latar belakang pendidikan.seperti saya liat dari
DUK {(Dafiar Urut Kepangkston) misclnye backgroundnya
aceourting, kevangan tapi Yidak divempatkan di Keuangan.Saran
Bopak ?

: Sépertinyd Rarug sesudi déngdn spesialisasinyd...dahih séordng $2

HAM harus membidangi khusus...memang kita semua membidangi
HAM teopi harus oda prioritas..mana yang harus .seorang
accounting harusnye ditempatkan di keuangan..jargan searang
sarjana HAM ditaruh di keuangan.ysa kan ngo.. yoa harus
accourting yang disana.frus kebeonyakan kan digini sarjona
hukums, rdh sarjaria Rukins... karend terlali banyak ditempathan
di Yankomas..utamakan dulu Yankotnas karena berkaitan dengan
hukum.baru seteloh disana udsh full baru kemudian ke bagian
yang lkin.Serjana Pendidikan ya di Penguatan loh korena
perker joannya.jangan sarjana pendidikan di Kepegewsian.Naa
bener ity kalo kita mau profesional yaa harus seperti tu

7. Pragsedor
penempaton pegawai

P

Di Ditjen HAM ada inga pak prosedur perenparan pegawal

N: Sebetulnya ada Baperjakat. Tani belun dijalankan
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TRANSKRIP WAWANCARA

Narasumber 3 ! Direkiur Kerjasama HAM

Tanggal : 27 Mei 2009
Jam : 16.08 ~ 16.55 (B0 menit, 25 detik)
NO | PERTANYAAN JAWABAN
1 Peloksonaan
Analisis Jabatan
L Analisis P : Urtuk analisls jabeton sendiri di Ditjer Perlindungan HAM dengon
Jabatan di nomenidstur yang lama sudoh diloksonakan namun karena Ditjen
Ditjen HAM HAM mengolami perubohan orta  masih  disesusikan dengon

z®

romentdatur yang baru, Noh menurat Bapak dengan perubohon Orta

tersebut dan pesyusunannya.menwut Bapak gimana. apakah
mesang perly disesvaikan.dengan membuat  penyusuman anjab yg
baru

: Yag saya kira dengan adanye orta yg boru.ya.. sebefulnya. mau tidak

man iy oda perchahon disona sini . dengan orta yang baru
nampaknya memang diupayckan agar penanganan khususnya o
Direktorat Kerjosama..ehh penanganon kerjasama dengan berbagai
pihak itu bisa lebih difokuskan lagi _seperti ker jesama dalam negeri,
kerjasama fuar negerti, legislasi dan harmonisesi dan ingtrumen
hom. Nobh memang kalo dilihat ehhb. secara keseluruhan.ehh..
tugas pokok dan fungsi dari Direktorat Kerjasama ity tidak jouh
berbeda dengan yang lalu..dengan sebelum adanya orta yang baru..
Judi tidak mengalami perubohan yang secara signifikan ya Pak ?

1 Tidak...mengalami perubahon yang signifikan. tetapi mungkin menurut

saya berysaha kebih fokus... korena Direktorat
Ker josama.memang.. niamanya  kerjasama.,  kerjasamakan  .lebih
banyak menggali  kemungidron-kemungkinan  kita  bekerjosama
-apokah  dengan berbagai jemboga di dalom regeri, lembega
pemerintah, non pemerintah,. civil society apapun kelembagoannya
dengors kita .dengan pikok luar negerd juga begitu.aps varng
dilakukan sekarang dengan arta yong sebelum beruboh juga sama
LKita tetap melakokan upayo-upaya agar kerjesama luar regeri
dapat terus meningkat.. baik dengan negara sahabat meupun dengon
berbagai srganisasi-orqanisasi.. dan memang yong agak lain disini
adalah legisiasi dan harmonisesiini memang.. bunyinye sich sudah
loin ya.yg saty kerjosama-kerjosama tp yg ini tidak ada kota
kerjasama.topi memang kalo dilihet dari substansi ehh. substansi
dari apa yang dilokukan subdit legislesi dan  harmonisasi ini
sebenaraye sarat dengan kerjosama karens kale kita berbicora
harmorisasi kita kan harus banyak melokukan lengkah-langkoh..ehh
koordinasi dengan berbogai lemboga yang terkait..contohnya kan
perda.. hormonisasi perda.kale kita ingin agar perde-perda di

1
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sehwuh Tndonesia ini tidak bermasalah. artinye selals semuanya
bernuansa HAM | itu tidak bisa begitu sajo diciptakan kale subdit in
tidok biss menciptokan kerjasama.dengan  lemboga2  yong
ada.....dengan daerch, aps nomanya peranghku kepentimgan, dolom
melihat kemudian menyusun..dan memproses.. apakeh itu sifatnya
raoperda.disint harus ada harmonisasi raperda dan  ewaluasi
perda..dan tampaknya...masalah ini tidak mungkin tercapai kalo kita
tidak melakukan sosialisasi karena banyak perdo-perda yg saya
lihat.ehh. yang. yang berterdangon dengan  HAM.chh, tapi
sebetulnya perda itu harus memong dibuat sesuai dengan kondisi
masing-masing doerch.. fapi tidak berarti bohwa hal-hal yang
bersifat umum. hol-hal yg universal tidak bisa diterapkan disitu. jadi
ini proses yang terus berjalan..contchnya juga seperti dalam rangka
penyusunan  naskeh  akademik, tompa adanya kerjosoma  dan
koordinasi yang baik atau instansi sulit bagi subdit il untuk bisa
mencapal hasit yong memuaskan, sekarang berbicara instrumen...
instrumen kan banyak, instrumen HAR kan banyok sekali tetopi
mermang.ehh yang penting adalah TCOR _jadi International Covenan
on Civil Political Right. kemudion TCECR.. Internstions! Covenan an
Economic Cultural Rights. i memong soke guru  dard
semua. ehi_instrumen HAM topi juge ada instrumen yang lain, selain
ini yang penting, kita sudah meratifikasi enam konvensi ditambeh
satu ILO, jadi koveran kita sudoh cukup baik _cumw sekarang
masalahnya bagaimana sich implementasi dari konvensi atou kovenan
yang sudah kita ratifikasi dan sudah diundang-undangkan ke datam
undang-undang kita.hampir semuoa sudah divndangkan.nch tugas
subdit ini memang yang harus terus mererus bisa memantan dan
mekakukan sosialisasi sebetulmya, mengenal upaya-upaye ogar bisa
mencopai echhh.apa namanya kemajuan ataupun tingkat. Hiagkat-
tingket kemajuan..kemajuan dan perlindungan di bidang tertentu ini,
sesuai dengan kovensi-konvensi yang sudoh kita ratifikasi .int tidak
mudch. tidak mudch.. dan instrumen ini memang harus bekerjosama
dengan. yang dekat, dergan maonitaring dan pelaporan yang ada di
info.informasi. karene vyang samger dekat.jedi horus  ada
kerjasama.antara luar kalo kerjosame luar negeri saya kira sudah
jelas.. ya luar negeri.. dengon dalam negeripun tidak sulit kita bisa
menduga dan menjelaskan fentunya ker jasama yang dilokukan adakeh
kerjosama anfar instansi dalom negeri dan stokeholder. pemangku
kepentingan den lain-kin vong ferkeit

2, Hamboran don
kendala  dalam
penyusunan
analisis jabatan

P

Kembali ke andlisis jobaton pok. Memrut 8pk umiuk dengan
nomenkaltur yang baru ada hambaton don kendala idok Pok dolam
penyusunan anjeb yang bary

: Disini lebik banyak _ke masoleh. ke apa va.ehh banyok perbedaan

persepsi mengenai analisis jobatan iniode versi 8KN.ada versi
MenPan gitu ya sehingga kita menjedi rancu menjodi bingung. mana
yang harus dimasukkan. contohnya seperti.ambil contoh vg kemarin
dibahas secara mendalam._subdit kerjasama luar negeri, kerjosoma
lwar negeri ity bamyak sekali sebetulmya yang dilakukan tetapi kalo
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sesuai dengan anjab yang diinginkan ifu hanys membuat TOR | padahal
ker jasamanya banyak., bukan hanya itu, bukan hamya buat TOR, nak
#u bogaimana? karena kalo sesuoi dengan DIPA yon .yas.memang
seperti ity ya.. tapi kita kan tidak hanya melakukan kegiatan itu kit
misalkan mengadakan workshop. kemudian diskusi.kemudian juga
mengadaken rapat-rapat demgan berbagal instansijuga melekukon
pendekatan-pedelatan dengan kedutaan-kedutaan negara asing yang
ada disini.dan Hu cukup banyak.nch digini ehh agok sedikit salit utk
merumuskan.. jadi yong pasti yang mana sich.. apakeh semua kita tulis
dalam arwlisis jabaton itu ataukoh terbatas atas apa yang tertulis
sesuai dengan DIPA Anggaran

: Jadi sejauh ini masih oda perbedean pendapet ye Pak antara BKN

dengan kita yao Pak?

t Eeheh masih ada... Modelnya BKN don Modelnya MenPen.. tapl memag

itu bisa di.dibedakan. kals BernPan iu kan anclisis jabotan yong
lebih.. ehhh.mungkin remunerasi.atay cda vengnya disitu., tapt kelo
BKN kan lebih ke anu ya.opa nomanya .yoa sesuai dengan kenyataon
yang ada. vyang  dilakukan.  jodi  lebih ke aspeknya
kepegawaian.beda..apa natnanya.. beda dengan Manpon.nch seperti
yang kemaren itu dilaksanskem. apa saya kebaliic ya..opa MenPon Hu
yang remunerasi afou yang BKM ifu umfuk kepegowaion.. artinya
dengan anclisis jabaton ity kan kife tchu opa sich yang dilckukan
sehari-harinya. jodi yang ade di masing-masing unit yang ada. dari
seluruh  direktorat untuk sekretariat.. sehingga dengan analisis
Jubatan ity bisa diketehui seberapa besar sich kinerjo masing-masing
dan juga nanti ckan kelioton. opokeh sudah sesuai dengan tupoksi
atau.yaa.memang.. perlu ada suatu upaye sekali logi. melihat lagi,
apokoh sudah pas otou belum kerena woktu kite mengisi onalisis
jobatan masih oda disana sini ada keraguan. bener apa nga.. kita buat
sich semuanya topi masth ada keraguon.. kita buat semua 1p itu ada
keraguat: apakah sudah sesua ateu beluw

P : Jadi dari acarg kemaren betum odo satu pendapat

N : Belum.menurut saya belum.periu ada findak lanjut sehingga fidok
ada kebingungan, tadi dari semua yang mengisi tidak ada kebingungan
3. Sosialisasi P ¢ Menurut Bopuk. sejauh ini sosiolisesi tentang anclisis jobatan
Analisis bagaimana Pak 7 sudah culkup atau masih ferus disosialisasikan?
Jabatan M : Kale menurut saya perlu diteruskan va, karens yas kalo kit mesti
mengisi sesuatu ye, kals masih rogu-ragu berarti kan belum yakin atas
apa yong ditulis, berarti kita perfu mendapatkan pencerchan logi gitu
ya.saya tidak tou kale holbal yang seperti ini tentunys kol ini
sekretariat Ditien yang akan berperan, yang akan mengundang dori
pihale-pihak terkait uruk melakukan pencerahon lagi
4, Pedoman P : Kale dengan nemenklatur yang baruamtuk Direkforat Kerjasema
Analisis belum ada suatu pedoman analisis jabatan yoa Palk ?
Jabatan N

: Keliatannya belum ada ya. jodi sepanjang yang saya bhat belum ada,

jodi kita bary tehu justru pade saat ada acora-acara analisis jabaton
itu, pada soat it pada saat kita divndang mendapat penjelasan dard
BN, neh bary ketahuan dan Hu menurut saya sich dah sesuai dengan

3

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009



kesepokatan  behwa  dari workshop  anclisis  jobatan  perlu
ditindaklan juti kembali gitu yaa.seperti kemaren kan analisis jabatan
hanya untuk eselon II dan TII, mungkin kedepon juga untuk eselon
IV, karena eselon IV juga penting kan disimi untuk menunjong
pekerjoan Direktorat kan, Direktorat kan tonpa eselon IV ngo bisa
jolon, saya Kira perls.mereka perlu diberikan pencerchan, judi secara
terus-menerus dan menyeluruh..tidak sekali-sekali dan yang fergkap..
misalmys  sekarang ada. besok tidak ada loginah  itu
terserah.pokoknya horus rutin ya sampai kita dopot suatu formula
analisie yang yakin, kalo periu mmg ada.perly ada masukan, perlu ada
perboilan misalmya dalam penyysunon analisis  .itu bagus jugo
sich unfuk lebth fokus, atau lebih urtuk menunjang pekerjaan. jodi
sesuai, Hidak bertentangan

1 Seperti yong bapak bilong kan bohwa dengon nomenkaltur yang baru,

Direktorat Kerjosama fidok mengalemi perubahan yong signifikan,
kira-kira utk sementara apakah numgkin pedoman yong latna masih
bisa sipakai dulu ?

: Yong lamayoa sebetulnya infinya juga sama sepertl misoinya
kerjasama antar neqara, subdit itu ada dalom nomenkiotr varg loma

: Untuk Direktorat Kerjosamo sebetulnya pode Subdit ape yong

berubah ya Pak?

: Tempotmya pak anu.Pak Aqus. Legislasi don Harmonisast. kan dulu nga

ada kar? Kan dulu adanyo kerjosama anfar negarg, trus ker josams opa
fogl. kala dulu kerjasama dalom negeri, yaa kalo subditnya sich tetap
empat yoa.

: jadi tetop empot ya Pak?

: Tyaa empat

: Jadi yang berubah cuma satu subdit ya pok 2
: Fheh. legislasi dan harmonisasi

5. Sikep pegawai

akan
Jobatan

Analigie

2

: Bejauh ini sikep para pegawsi mengenai peloksancon analisis jabatan,

penyusunannye bagaimana Pak ?

: ¢hh.. sebetulnya mereka artusias ya.amtusias sekali untok mengisi

karena mereka juga ingin jelas, apa sich yang menjadi tanggung jowab,
yarg harus dipikul, oleh stef yang membidangi ini sesuai dengan
jabatannya, penting dipakai sebogai landoson, jodi menurut soya
penting sich.. jadi mereka antusiag ]

. Respon Pegowei
terhadop
Analisie
Juberten

£ 1 Jadi kale dilthat reponnva positif va Pak 7
N:

Positif_ya responnya positif

. Pemahaman
Pegowai ferkalt
Analisis
Jabaton

: Tentang analisis jobaten sendiri, pemchaman para pegowdl sejauh

spanc Pak ?

: Kalo dithat per Subdit mereka sudeh kaloe dipersentasekan gitu
ya.mungkin mereka 80% sudah menjowab benar

: Unhik tingkat Kasubdit ya Pak?
: Tya. Mereka pemohomannya sudah cokup boik kale memrut saya, jadi

dari isian-isian yang dibuat menurut saya sudoh sesuni dengon opa
yang dilakukan
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P : judi sudah memabami yoo Pak?

N : Sudah memahomi

P : Untuk yang dilevel dibawahnyo Pak?

M : Noh untuk difevel dibawchnye mungkin perlu ada peningkaton-

peningkafan lagi yo korena memang. eeh.kan tanggungjowab memang
ada di leve] TTI, I1, T ich. kalo IV mungkin lebih baryak melaksanckan
kegiotan-kegiotan yang diinstruksikan  atasan.  jodi  memang
seharusnya  akasannya.kale atasannys sangat mendoreng  dan
memberikan arahan-arghan untuk maju, saya kira untuk level eselon
IV dan stof alan mengikuti gitu yas

8. Penempatan P : Analisis jobatan itu kan suatu prosedur yang merinci jabatan ity yong
Pegawai terdiri dari uraion fugas, tanggung jowob dan kewajiban dan
berdasarkan kualifikasi SDM yang dituntut untuk memangky jabatan tersebut, Nah
Analisis wrtule Direkiorat Jenderal HAM belum membuat pedoman enolisis
Jabatan

Jjabatan sesuai dengan nomenkiatur yg barn, jodi belum bisa dipakai,
sedangkan andlisis jabaton ite kas berfungsi urtuk segalo macam
aktivitas MSDM Pk, salah satunya untuk penempatan pegawai, yong
sebenarnya bisa dilakudqn berdasarkan analisis jobeten. Menurut
Bapak gimona Pak umhik penempatan pegawal yang belum berdasarkan
analisis joberton jadi berdasarkan apa?

: Kita melihat penempatan pegowoi disini lebih didasari kepada
kemampuan individual sgja, behwo penampilan atau performance dari
masing-rasing stef iy beda-beda don selama beberopa waktu kita
bekerja bersama-sama kan bisa dipardey | bagaimana prestasi A, B, C
dan seterusnya, nah desar itulch kelitannye yong dipokai untuk
menempatian staf ity dimang, jodi diperkirckon staf itu mempunyal
kemampuan dimana, bila stof ity mempunysi kemampuan IT yang
bagus.. dia diterpatkan di Teformast, seorang stef yang mempunyai
kemarmpuon bahasa inggris yang bagus, dia ditempation di kerjasama,
kemudian kalo searang staf mempunyai kemampuan substansi dibidang
misalkan wanita yoa ditars di Yenkomas, jadi lebih banyak
kesitu pertimbangan-pertimbongonnyo. jadi belum melihet kepado
analisis jabatan yang dibuat, don juga perlu dilihat bahwa kemampuan
stof thu berbeda-beda, nch perbedaan iniloh yang sesungguhnya
menyulithan untuk melakukon penempatan, Jadi prinsiprya bohwa...
diusahakan, tidak ada penumpakan staf yarg berprestasi didalam satu
unit, Misaikan semua staf yvamg baik ity kita tarik di Direlcorot
Kerjasama, noh itu tidak, fidak begitu dalom sistem penempaton,
dihoropkan bahwe pegawai-pegowai ateu staf vang berprestasi
memiliki kemampuon yang khusus, kemompuan yang tinggt dan ity bisa
dibagi.. merata, jedi sifotaya holistik dari satu Direktorat Jenderal,
tidak per Direkiorat. Neh saya menghareplan sesungguhnya ke
depan, analisis jobatan ini yang bisa dipekel untuk menempatkan
seseorany, jadi ujung-ujungnys kgl bahwa andlisis jabatan iu penting
dan urtuk menghindari confusing atau kebingungan dalam mengist don
melaksanakan tugas-tugasnya, itu harus jelos. Kalo di Depertemen kan
ada prosedur kerjs, ttu harus ditkuti, artinya progrom atau hat-hal
yang horus dilakukan oleh masing-masing subdit atau masing-masing
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Direktorat yong tentunya berbeda dengan Direktorat yang lain,
misalnya bicaraKerjasama dengan Informasikan beda, itu lebth ke IT,
Jadi memang mereka semua didorong agor terjadi kemajuan dibidang
IT, dikerjasama didorong egar kerjasamo-kerjosama tu tebib baik,
ity juga  untuk  kemajuan  Direktorat  Jenderal  secora
keseluruhan.memang kita tidak bisa menciptakan sustu sistem yong
baik dengan seketika, pasti ada trial and error, itu pasti oda, tidak
bisa langsung bagus

9. Penempatan P : Jodi menurut Bapak dilihat dari kemampuon atou performance dan
Pegawai  dan Jjugo dori pendidilan juga yaa Pal?
Latar Belokang | N @ Tyao, jadi latar belakang pendidikannya apa, $rus pengalamannya apa,
Pendidikan itu yong dilihat iu yang menentukan penetnpatan
P : Tepi saya fhat dari DUK (Dafter Urut Kepangkoton) masih ade
- perempaton yang belutn sesuai dilihat dari latar belakang pendidikan
yoa Pak® Tanggapan Bapol@
N

N

: Yoo saya melihat.saya kira memang namanya Pegawai Negeri
ya.utestnya kita dituntut sebogai generalis, serba bisa. jadi bukan
serba spesialis tapi generalis.nah seperti misclkan penempatan staf
dibidang keuangan mentrut saya setiop arang bisa belajor disana, bisa
bekjar disana asal diberi kesempatan

P : Seperti model diklat yoo. dikdat keuangan atau bemdoharawan ya Pok ?

: Eeheh, iya diklar-diklat seperti Hfu atau short fraining umtuk
meningkatkan kompetensi dan kemompuan sebab fampa itu uhuk
membangkitkan staf-staf yang khusus di bidang keuangon, kalo dilihat
dari hasil diklat banyak kempetensi disitu, di keuangan.itu akan lebih
boik, daripada ditempatkan disitu fapi nga bisa kerja disitu.. kalo
menurut saya sich kalo memang kita dituntut generalis yoo sudah...
serua orang diberd kesempatan yang sama, tertunya ehb dilihat dari
formasi, kan fidak semua orang bisa.ochhh gemua disana, kalo
formasinya nga ada ya nga bisa... yon tetap harus dipilih, nah seperti
disini subdit Kerjosama, Subdit kerjasamo dituntut orang bisa
berbahasa Tnggris, tapi itu bukan berarti hanya orong yang bisa
berbahasa Tnogris soja yang dibisa diterpatian disini, begity ya. kite
buka kesempatan kepada semuc asal memong ado kemauan dari
masing-masing staf untuk belajar, moh Hu penting, kolo memong
awalnya tidek mempunyai kemampuan dalam berbohasa Inggris yang
baik, tapi dengan adorya kemouon dan juga ada dorongan dari |
pimmpinan dan femen-temennya untuk maju don dia juge mou maju, Hu
kan merupokan suatu potensi, jadi setiap orang ifu bisa, topi memang
iy perlu wakty, perly waktu, don perlo kesaboron

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009




10. Penempatan
pegawoi  yang
belum  sesuai
analists jobatan

P

N:

Menurut Bapok untuk penempatan yang belum sesuai gimana? Saran
atau pendapat bapak?

Yaa saya kirg mungkin perlu apa yar. diberi kesempatan kepada staf
untuk mengikuti training-training, demgan adanys traiving-training
kita kan tau frack recordnya seperti apa, tau kemampuannyo.yaa kolo
kitn menilei  sesecrang atau  staf, ftu  kan tidak bisa
hanya, misalian.tolak ukurnya tidek hanya berdasorkan pendidikan,
misalnys ooh dia itu lulusannya apa sich, kan nga hanya itu, ada foktor
faktor lain yang perlu ditentukan... contohnya seorang pimpinan ifu
akan memilih anak buah, yang pasti yang bisa belerjo sama dengon
dia, dalam arti bohwa stafnya akan patuh, loyol, kemudian juga
diharapkan mau memberikan input-input yang positif kepada pimpinan,
Jujur misalkan, nch pasti pimpinan akan melihat dari ity kan, sekion
banyak pagti dkan dicari, didatam ehh beler ja bersama-sama tu past
keliatan, pimpinan pasti akan tehu och si ite.gi itu..mungkin cocok
digini, mungkin cocok disini, nah jedi kedepan menurut soya sich lebih
baik kals, korena ini semuanya mempunayai kesempatan yang sama, yoa
diberikon semacam fraining atau pelatihan atou apalah mamanya
sehingga kita tahu kemampuan dia tuch sampai dimana sich, korena
kale hanya dori pergursan tinggi.ehhh. masih kurang. bisa aja
taungkin idemya bagus, dia mempunyai kemampuan dibidangnya baik,
tapi begitu masuk ke permasalchan yang lebih jauh, kepribadion
misalkan kurang loyal, atau mungkin sering membantch atau mungkin
sering ngrumpi pimpinan, yea koadang-kadang pimpinan juga bisa
merasakan gitu ya, wah ini anok bush saya kok kayok begini, nah
kemudian ditempat lain juga mendapatkan infarmasi kayok seperti ity,
Jodi susab untuk kita mau.menempation orong sefair mungkin jodi
susch..membuat fair susah karene fakior-fokter o, Mah itu
menghilangkan faktor-faktor itu saya kira horus ditegining, Xayok
kemaren waktu ada training bahasa, fraining Bahase Tndonesia karena
bonyak surat-surat yang dibuat tidak merggunokon kaidoh bohasa
Indonesic yang baik, itu kan jugs merupckan suatu longich untuk
kemajuon

L. Kesesuion
Penempaton
Pegawai dengan
Kebutuhan
Birektorat

: Penempatan Hu kan tidek henye mutasi wopi ldge promosi dit, noh

penempatan pegawai yang sudeh dilakukan kepegawaion sudah sesua
belum dengan kebufuhan Direlctorat Kerjosama?

: Yoo saya sebagat orang yang dituakan di Direktorat Kerjasama fenty

ingin mehhat Direktorat yang saye pimpin lebih baik logi dengan
komposisi staf yong balk, baik dalam arti memang mampu, berprestasi
dsb.tapi itu kan suatu hal yang idealis, jadi saya pun juga tidak bisa
terlaly  mengharapkan  hal-hal yang  lebih  dari  stof  karena
kemampuen. karena foktor-faktor kemampuan, migalkan bagaimana
bisa saya menugaskan staf untuk bisa secara sempurna membuat
draft sambutan datam Bahasa Inggris yang baik, saya temhu tidak bisa
memaksakan kepada staf untuk membuat karena memang dipaksokan
pun rga bisa gitu yea, jadi saya tentunya harus mencari solusi, joadi
banyak hal yang sebetulnys begitu berhadapan dengan kemampuan
staf, saya sudah katokon.saya maa bisa berbuat aps kgl kecuol

H
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memang saya kakuken sendiri. Memang saya melakulan pembincan sich
supaya dia bisa juga tapi kan periu wakto

: Knlo dari kepegawaian Pak ?

:Kepegawaion sebenarnya bisa membina  juga, memang tugas

kepegowaion pambinaon yaa, misalnyo begini, pembinaan itu kan bisa
-dilokulon dengan eeehh.misalkan untuk obsen.absensi tidak bisa
ditokulean disity, jom sekion dia harus datang, jam sekian dig baru bisa
pulang, kepegawaion sebenarnya bisa mengonirol dan tidak harus
Direktorat, indi bisa dus-dutmys mengonirol, karena ada stof yang
datang pogi, trus ditengah ilang, diakhir oda lagi, atau misalkan dia
tidak masuk atau boles tapi karena diabsensi ity masth terbuka, dia
masih bisa melkdwkan perbaikan-perbuaikon misalkan jodi  memang
perlu ada pembinaan.. itu dari segi absenst, nah dari segi-segi yong
lain soyo kiea, bisa yang sudah terpola kan adalah pendidikan
berjenjang, di Departemen itu kan atau instansi pemerintah kon ada
Adur, Spama atou ope logi yoh, dengan banyak vang ikut disitu saya
kira i juga upnya untuk mendorong kompetisi diantara staf dan juga
wenurut Soyo oda juga baikeyo kole rekeutmen ifu juga melihat
potensi didolom dulu.misainya begini ooh ada eselon T1IT yang kesong,
kita fihat kira-kira siapa sich yang bisa cocok disitu, kalo misalkon
dari stof bisa didorong don sesuai dengan persyarcten-persyareton
yang ada kenapa tidek gitu yos, fopi kale tidok ada yaa terpaksa dari
luar, kan gitu, sekarang kan ribut outsourching-autsourching kan, itu
kan karena, kenapa itu menjadi masaloh, karena memang tidak ado
SDM yang diperlukan sesuai kriteria itu tidak ada, akhirnya
autsourching, topi mereka yang merase disisikon kan pibut, jadi hal
seperti ifu yang harus diperhatikan, khususnya oleh kepegawaian

P+ Jadi menurut bapak unfuk seat int penempaton pegowat di Direktorat
Kerjasama sudoh tepat atau belum?

M 1 Rungkin istikhnya bukon sudoh tepot otae behm, fopi belum
sempurna, jadi yaa.fapi saya bisa sich memanfaatkan stef yang aode
topi belum sempurma hasibwya va...

P ¢ TYapi sudah mendukung peloksancan dari Tupoksi Direldrorat
Kerjosama Pak, komposist pegawai yang adi?

N : Dukungan minimal saya kira sudeh ada, saya tidak bicara dukungan
maksimal tapi dukungan minimal sudah ada, sudah bisa bergerak,
sudah bisa berialan '

z‘ﬂ
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12. Kesenjongan
Kualifikasi SDM
yang ada
dengan
Kualifikasi yang
dituntut  dari
suaty Jabaton

[ 2N

N:
P 1 Seperti Direktorat Hormonisasi dan Legislasi kan sepertinya tugas

M
P
M

Menurut Bapak ada atau tidok kesenjengan kualifikasi pegawsi yang
ada di Direktorat Kerjasama dengen kualifikasi yeng dituntut dari
Jjabatan yang ada ?

kesenjangan. mungkin ada ya..saya kirg ada

atav hupoksinya cukup berat ya Pak seperl yang Bapok katakon,
seperti memantau raperda dan kin-kin, itu kon tugas jaboten dengon
kualifikasi SDM yang ada sekarang ada kesenjangan atau tidak Pak ?

: soya melihot..ado yaa | kalo dipersentase berapo persen yoa..

Signifikan artou tidak Pak ? atau masih wajor

: Yaa untuk beberapa subdit sich cukup signifikan sich, menuretf saya

yoo memeng belum pag, tapi jongan sompe ado indikasi atou dugaon
bohwa kita hanye sebogai EO. Event Organizer tapi peloksancon-
peloksanean dari event ity tidak mempunyai pemcheman yang lebih
dari masaloh-masalah yong ditangoni, jedi misolnya kita mengadakan
acara apa-acara apa fapi staf kita ini kurang berperan, nga berperan,
saya jusiry ingin mereka lebih berperan mulai dorit Kosubditnya dan
kepaln seksinya Berperon ity tidak bisa begitu saja diciptakan kalo
masing-masing tu juga tidok beruscha untuk menambah ilmu, yea
dalam hal ini yoo banyak membaco karena masaloh HAR it tidak bisa
langsung dipahami kalo kit sendiri tidek berusaha untuk menggali,
menggalt dalam hal ini harus membaca, harus melhat-likat lagt dari
suatu masalch kan bisa melibat masnloh yang lin, sehingge ada
pernahaman dari masalah-masaloh ihy, kita pada umomnya demikian,
kita membocs sesuatu tetapi  tidek mencafet sesuatu, jodi
membaca set. set.ilang udeh lupo.. beda kalo kite memang membaca
tapi ditulis ekhh misalkan intisarinya don ada interaksi antara pikiron
kita demgan apa yong dibaca, moksudnya intercksinga dalam benfuk
pertanyoan-pertanyaan, jadi ade 4 {empat) W1 (satu) H itu ya, nch
ity kalo dengan demikian memirut saya akan nyantel deripada baca
mengenai ehh tentang hak sipil dan politik, itu dibaca ferus dan sampe
selesai. frus udoh.udah. tidek ada catotan epa-apa, beberapa lama
kemudion kita coba mengingat, nga ado.. lupa, jodi ity upaye-upaya
uriuk [ebih meningkatkan pemchaman, apa yeng harus kite lakuban,
kalo kita ingin lebih memahami yaa seperti itu.sehingga tidak hanya
Jedi BO qja, Tby Dirjen kan suka bilang begitu, kifa ini harus bisa,
Jjangan hanya panitia-panitia penyelenggora ajo, jodi juga mengetahui
subtonsi permasalahan apa tentang sesuaty yang di laksanakan, jadi
itu harus diperhatikan,
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13. Pentingnya

persahoroon
okan deskripsi
Jabatan

P

N

Jadi mungkin dizsamping kualifikasi kempetensi SOM yang dituntut dari
SDM, juga penting pemahaman akan tupoksi jobatannya yaa Pak, atau
deskripsi jabatannya ya Pak?

Yae itu penting.eehhe, yaa betul.ada boiknya pemahaman tupoks
berdasarkan apa yang ada di ORTA yaa tupi menurut saya pemshaman
apa yang harus dilckukan ttu kan tidak hanya itu, fapi juge pemchaman
yorg renuniong epa-apo yang harus dikkulon sesuat deskeipsi yang
ada, karena kale kita mou menulis sesuoty tonpe kita tehu latar
belakang sesuatu itu apakeh membaca abau menulis dokumen atau apa,
kan nga mungkinjadi tetop diperlukon upaya-upaya terus untuk
menggali gifu yo sehingga akan sesuai dengan ape yang diharapkan
oleh jabatan ity sehingga pelaksanaan tugas pokok dan fungsi itu bisa
tercopoi karena walaupun bagaimana kale kita tidak tchu apa yong
harus dilakukan juga tidak akan bisa berjalon. Kals kita bica sepuluh
hak dosar misalkan apa sich hak dasar iy, karena pengertion hak
dasar ity las, ada versinya UU ne 39 tha 1999, ada versinya rencana
pembangunan  jongka panjang, jadi pemchawmarnys harus banyak
sehingga kalo kite berbicara sepuluh hok daser asasi manusia ya kita
ke UU no 39 tchun 1999, topf kals kita berbicara pembangunan,
kemiskinan mungkin ada di RPIM . jangha panjong.bisa dilihet disity,
jadi dori pemchamon-pemchaman ifu langsung nyontol don juga
mungiin Difjern HAM ini kon sekarang lebih banyak berinteraksi
dengan pihalk-pihok dilser ya itu jugo perlu dipahami ya, kita beker jo
sama dengan pihok-pihak asing bukan sekedor kerjasame tapi juga
ingin memperoleh sesuatu dari kerjasama iy, untuk kemajuan kita
sendiri, jangan sampai ker jasamanya banyal tapi kita nga depat apa-
apa. Sekarcong ink kan banyak ehh negoara asing yong bekerjasama
dengan Indenesio dan nilainya cukep tinggi, cukup besar topi kenapa
kita selalu benefitnya kurang, karena kite kurang detail, jadi misalnya
kita bicara tentang MOUogreement kito harus detuil, perhatikon
korena kelo nga kita akan dibodoh-badohin, kita hanva dipakai sebagad
lahan, anggarnnayn berjultc-juta doller tepi kembali lagi kepade
mereko karena kita kurang melihat pertama kali pade agreement,
ROV, otau technical agreementnya

: Jadi perlu seorang pegawai atau SDM yang memchami benar tupoksi

dari kerjasoma terutama dalam bekerjasama dengan pihak asing yaa
Pak ?

: Tya itu perly dan penting, jadi di kerjosama ity apa sich.ohh iniint...

harus banyak baca, bagaimana kita memperaleh pergetahuan kalo kite
Hdek membaca, yoo menuret saya Hdok harus banyak membaca yeo,
tapi bisa jugs dengan radie, TV, dengon media-media lain, jedi ada
upaya untuk memahani itu dan saya melihot stof disini masih kurang,
masih horus bisa didorong untulc maju lagi, jodi sebagian besar waktu
Jangan dipakel urtulc kumpul-kumpud, ngobral, ok baca koran beleh tapi
Jamgan the whole day bace koran fapi ada upaya-upaye untuk
pengetchuan terutame dibidang HAM, yaa sesuai dengan tugas kifa,
yaa kita horus baca materi-materi mengenai HAM, apalagi HAM kan
mmenjadi primadona didalam hubungan intermasional atau intern, dalam
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ran. V.

negeri domestik juga, jodi inf mesti kite manfaatkan karena sekarang
ini kan kita.dulu yang selalu kite ogung-ogurgkan pembongunon
material, gedung, jakin den kin-lain, tapi sekarang sudch mengarch
kepada SUM, ternyata pembangunan tidek bisa berjalan fanpa SDAR
yang baik, kalo hanyn bongu  gedung bisa aja gampang tapi begitu Kita
membangun manusia yang seufuhnya yong sudoh, horus dori awal.
Kadang-kadang saya membayangkan ada generasi yang hilang korema
sebagion generast mudanye tidek bisa diharopkon misalkan banyak
hura-hura, tawuran, norkoba, minuman keras dan kin-lain sehingga,
kemiskinan juga menciptakan generasi-generast yang hilang, generasi-
generas; yang hidup dijolon dari kecHl sompe dewasa.sompe akil balig,
sampe usic ‘tanggung hidupnya dijglon, jodi bagrimane bisa
mengharapkan bangsa ini bisa maju kale generasi mudanya seperti itu,
dijalan kan bisa minta-minta, bisa ngamen, bisa narkeba juga, bisa
pemakai, bisa pengedar juga jadi distributor atou kurir narkeba dan
sebagainya, jadi schagian besar walkchunya dipake wntuk itu, nah ite
kan keniskinan, saya kira nga ada orang yang mau hiduprya seperti itu
kalo bukan krn kemiskinan, ini juga tugas pemerintah, ip pemerintah
Jjugo Tidok bisa melakukan sendiri tanpa dukungan, jd jengon menunfut
haok tapi juga kewajiban, kolo seperti Amerika bileng jadi jorgan tanya
apa yang sudah diberikan negare unhik anda, tapi apa yang sudch anda
lakudcan wrtuk negara

: Jadi pada dasarrya SDM itu penting ya Pak?
: Yaa penting sekali
: dan juge mungkin cara mengelolanya ya Pak?

: Yoo, smue ity kon berawal dari keluarga yea artinga berusaha
membina keturumonnya, ayah dan ibu memperhatikan pembinaan
pendidikan anak dengan baik, saya kira kedepannya juga baik, memang
itu perlu ada upaya keras yang terus- menerus, sekarang bagaimana
anck yang dilchirkan deri keluarga yang miskin, hidupnya di bantaran
surgai, hari ini makan, besok nga...itu yang perlu kita bantu, mereka
nga bisa kita tanya sumbangan apa yang suddh diberikan kepada
negara, wong buat hidup aja susah.

14. Prosedur
pensmpatan
pegawai

2T ZT"2Z

P:

N

¢ Menurut Bapak di Ditjen HAM ada prosedur penempatan pegawai

tidak pak dafam memttuskan dimana seseorang ditempatian ?

: ada, Baper jakat ...tapi tidak selalu
: Hiapa ajo pak yang masuk dalem Baper jokat?

: Baper jokat itu Para Eselon TT, ada juga rakor.

: Rakor?

¢ Iya. kala rakor ity Thu Dirjen dan Para Eselon I1, keputusan terakhir

di Tbu Dirjen
Jadi Pimpinan Tinggi juga Terlibat ya Pak, ada faktor pimpinan juga

! iyaa ada

i1
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13, Promosi P : Pendapot Bapak ada penempatan dalam hal ini promosi yang kurang
pegawai  yong memenuhi salah satu persyaratan atau ketertuan untuk promesi Pok 2
Kurang N : bisa saja terjadi. Kompetensi, prestasi bise diusulkan. faktor positif
memenuhi dari orang Yersebut vang dilhat.artinya ketentuon ity bisa
ketentuan diabaikan..tidak ada masalah..
promost

12
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TRANSKRIP WAWANCARA

Narasumber 4 : Kepala Kepegawaian Ditjen HAM

Tanggal 1 28 Mei 2009
Jam : 16.05 - 16.31 (26 menit 16 detik)
NO | PERTANYAAN JAWABAN
i Pelaksanaan
Analisis Jabaton
1. Annlisis jobatan | P @ Untuk analisis jabatan sebenornya sudah dibuat di Ditjen HAM atau
di Ditjen HAM beluty Pak ?
: sudah..
: sudah ya pak...
: sudah

: kalo ya kemaren .. bukannya masth ada penyusunan anjab pak?

: Yoo topi kan..sebelum ada strukthur yang baru 2008... kon kita punya
anglisis jobaten yarg 2007.nch karena 2008 ada perubchan
nomenkathr beberapa direktorat, sehingge analisis jabatan
menyesuaian sehingga kemaren.tanggel berapa kita.menyusun?
dibulan April ya. kita menyusun analisis jobatan disesuaikan dengan
nomenklatur yang baru. ifu sampai sekarong. baru yang sudah
selesal.. sidoh Eselon 11 don Eszlon TIT sqje..utk Eselon TV sedang
digarop.. kemaren .. waktu pertemusan. tanggal berapa pertemuannyc
ya? gl 12Mei..., IZ Rei

P 1 Mungkin dengon nomenklatur yg kmo sudah ya. trus dengan

nomeenkiatur yong bars mungkin penyesuaian kali ya pak

N : Yao. disesuatkan.jadi dengan nomenkaitur baru ini., sehingga

anjabryn disesuaikan dengan nomenklatur yang baru.. kecuali untuk

sekretariat.. Sekretariat tidak banyak yang beruboh... yang banyak
berubah direkiorat-direktorat contoh seperti Bina HAM..Bina

HAM kan jadi Penguatan.kaen jouh sekali memang. itunya

digsesuaikan,. subdir-sabditnya berbede...

zZezwz

2. Hambatan  dan
kendala  dalam
penyusunan
analisis jobatan
yang baru

P @ Umtuk penyusunan onjob yong baru ada hombatan don kendala nga
Pak ?

N ¢ Nao ada.. cuma.. rasonya.. kurang woktu ajo fuch.. waktu tHge hori

itu resanya masih kurong.. kale hambatan tidek ada.. pembicoranya

bagus.. tempatnye juga bagus.dananya mencukupi. nga ado masalah
sich '

3. Pedoman enjab

P : Jadi sebenarnya pedoman analisis jobatan sendiri untuk Ditjen HAR
sudah ada atau belum pak ?

N : pedomannya..?

P : Yoo pedoman analisis jabatan.untuk nomenklatur yong baru..

N : pedomannyn. pedomannya kita peke yang ada. yang dari
Departemen...

P : Dari Departemen ?
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N : Dari Departemen itu frus kita bikin analisis jabatannya sendiei

P : Setahu saya kan kalo utk nomenkalhuer yang lama udch ada. kita punye
pedoman anjab. sasuai informasi dari kepegawdian sendiri. mungkin
kale yang nomenllatur yang baru.yang kemaren disusun ity bukannya
buat pedoman yang baru pak ?

N : kemaren anjabmya sendiri... pedomanrya tetap pake pedoman yang
dari BKN... (tanya pak Djaman).. Pak Djamoan ? pedoman prenyusupan
anjab kan dari BKN ya?.. penyusunon anjob kan dari BKN?... (yao.)
yoa.tetap pake pedomannya itu.. (pake yang loma juage)..mungkin
pedoman itu saja.. hanya berbeds anjobnya sesuai  dengan
gtrukturnya..

: kalo boleh tahu acara yg kemaren sebenarnya untuk apa ya pak? Yg
kemaren tanggal berapa va pak?

: gl 14-17 April.

: ity kan ferfang anclisis jabatan

: ya e kan ada dua kegiatan... kegiatan pertama binfelnya. bimbingan
teknis penyusunannya ... 1

P : pengisionnya ya pak?

N : nga satunya kan binfeknya . core-cara menyusun. kedua prakiek
menyusun...dua kegiatan.sehingga..

P : disesuaikan dengan nomenkiotur yang baru ye pak?

N : disesuikan yang nemenkdatur yang baru... bukon yong loma. famae kan
doh nga berlcku lagi.yang kuning. pernch pinjem kan? Pernch? hoh
itu.

P judi mungkin pada dasarnye .menurut Bapok _dengan nomenkiofur
yarg lora demgan nomenklofur vong baru oda perubohon yong
signifikan tidak pak?

N : 0o berubah... jah...

P: Javh ?

N : iva donk _itu direktorat-direkiorat loch..

P : unfuk direktorat .

N : Kalo untuk Sekretariat fidok masaleh.. Direkforat kan .Direktorat
monitoring ewluasi.dia jodi diseminasi.ye kan.? Pemenvhan
Perlindungan ladi Yankomas... Yoo kan.yeng agak mirip..mungkin dutu
kan sistem informasi.. sekarang informasi.. Bing HAM.
Pengixitan.. jauh lagi itu.. jadi beruboh signifikan.. jadi memarg harus
disusun., Kalo sekretariat tetep oja.kepegawaian kepegowaion,
PPL.ya PPL.. nga ada masakih

=

v A

4. Sosialisasi
amalisis jobatan

P :Sejauh ini untuk sosialisasi analisis jabatan kepada pora pegowai
boegaimana pak?

: Sosialisasi..ya melalui unitnya masing-masing...

1 unit masing-masing

* iya anjab itu kan dilaksanakan di masing-masing.. analisis jabatannya
sekretariat ya di Sekretariat...

P : dari kepegowaian tidak ada ya Pak ?

N : Sosiolisasi...yang kemaren pertemuan itu termasuk sosialisasi...

P : itu termasuk salch satu sosialisasi

Ny

zZxZ
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¥ : istilahnya yang kemaren itu Pertemuan bintek dan penyusunan ya ?

N itu yang dipuncak.ini yang capacity building untuk intern..

P : ses..capacity building...

N : yoa.memberikon peacerahan atau pengarakan masalah-masaloh yong
berhubungan dengon kepegawaian.. termasuk analisis jobatan..
termasuk itu. jadi contoh kemaren kita semua sudah dapat NPWP...
tententunya dengan NPWP itu kite mempunyal kewajiban wntuk
mengisi SPT... nah kita poke orang pajok umtuk pengorehan cora
mengisi SPT ity termasuk acara copacity building intern

P : Untuk acara kemaren ..narasumbernya dari mana Pak ?

N : Kemoren.. ochht Pok Ses sendini? ..Pok Jamaan anclisis jobaten
kemaren. Pok Ses sendiri yo.? Pok Sesdit.

P : Dari BKN nga ada?

M : Kala yarg dipuncak BKN semu.,

P: coo. .BKN Semua.

W : Kalo yang digtas. . BKN Semua

P : MenPan tidak pol?

K ; MenPan tidak... d

P : Kalo RenPon kan.saya kira untuk remunerasi.. MenPan yong mengisi
itu._Kalo vang ngisi analisa fobatan ya BKN . kerena adminisirasi kan?

5. Pemahoman
pegewai  ckan
analisic jabatan

P : Menuwrut Bapak sejouh ini para pegawei sudoh memahomi belun
analisis jobatan termasuk pengisiannya. penyusunannya?

N Wa Allah Hualar..itu kan yang tau kan mereka masing-masing..

P : Dari acora yang kemaren Pak.?

N : Kalo dari ceara kemaren mereko antusias...ehh. keingintauan mereko
yoa tinggi.. memang Hu kewqgjiban mereka unfuk melaksanakan
tugas.. kan

P : dari segi pemahaman ?

N : yang tou mereka masimgemasing.. yang jelas u.  kita
mensosialisasikan int supaya mereka memchami dan melaksanakan ..
kalo dalom implementasi kan kite tidak -tahy.Tept saye kira
pelakeanaan Yugas mereka sompai sejouh mana . merska  ya sudah
bogus

P : Dari ucara yorg kemaren o jodi para pegawai itu.mengisi sendiri
anjabrya va pok? Moksudryas uraion tugasnya..

N : yang dimana ?

P : vang dicikapo

N : Qogh iyoa itu eselon TIL.  eselon Iinya mengisi sendiri.

P : Dari pengisian tersebut kira-kira pera pegawai tersebut memahami
tidak deskripsi jobatan dan spesifikesi jebatannyanya.bogion dari
analisis jabatar.

N : yaa memahami.. karena mereka deh selesai _misalnya kemaren oda25
eseion IT1 dan 6 eselon I1...31 analisis jabatannya..

P : 28 eselon II1 dan 6 eselon IL..... utk eselon IV sendiri gmn pok ?

N : Yo sekarang kon togi sedang bikin kan.... ...

N : Ohhhk begitu...

P : Setelah habis diberi pengarahan yang kemaren itu.

N : Ohh gitu ya Pak '
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6. Respon pegawoi
terhadap

P : Respon para pegawai tentang onalisis jabatan sendiri bagaimana Pak?
N 1 Responnya bogus kemaren..Yea ity kan semwcom pedoman uriuk

analisis jabatan melaksanakan kerja kan..
£ : Jadi pada dasernya mendukung ya pak?
N : Mendukurg..
Penempatun
Pegawal dan
Analisis Jabaton
1. Penempaton P : Amslisis jobatan itu kon sebenorsye prosedur uraion rinci dari
berdasarkan jobatan ity sendiri.yang berisi ‘tugas, ftanggung jawab dan
analisis jabatan kewa jibonnys don juga kualifikasi SD#nya. . dikartkan dengan andlisis

jobaten itu bise dipakal sebagai dasar.. saloh sotumya untuk
penginpaton pegawai ...

: Betul...

Sejouh ini apokeh penempoton pegawad disini sudah berdasarian
analisis jobatan ?

N : Kalo.menurut saya sich ... dari kaco mata kepegewaion peoempatan
pegawai sudah sesual dengan aturan yaey ada.. ken nga..masalah nandi
itu.kita .administasi jabaton ini syaratnya ini ..ini. horus sorjona
hukum... kita udoh terapkan itu. tapi vetuk analisis jobatan dalom
pelaksanoanaya.. kan kita tidok bisa melibat sejauh mena.punya
afasan masing-masing..tapi..

P : Jadi moksud Bapak atasan masing-masing (pimpinan) juga
mempengaruhi perempatan pegawai..

N : Ahhh pimpinan ?2dolcm penempatan

P : Tadi seperti yong Bapak biking tadi. pimpinan masing-masing...

N : Jodi gini.Xita menentukar jobatan A. Misalmya syarat-syaratnye. .Sl
dan schogeinya dalom perempotannya Jhol ini kepegawaian. kita
koordinasi kita punya konsep..ehhh Pak Ses nya melibat sebagai yang
punya kepegowaian.. Bu Dirjen menyetujuil. seloma ini sesuai dengan
yong kita syoratkom.utk jabatan u.tapi begitu kito Yempatkan
peteksancannya  kan  yong  mengontrol  ofusannya masing-
mosing. mereka dengan klasifikasi ini biso nga melaksanckan tugasnya
itu.yo kan begitu?

A
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2. Perempatan
pegawai dan
foktor pitmpinan

P 1 Jadi ada sedikit intervensi pimpinen juga ya.. yar seperti yg Bapak
bilang

N : Yoa iya pimpinan selaly memberi pergorchan. namanys Pimpinan itu
kan membimbing..dolom arti kan.. misalnya 1 A kan fidok dilepos
begitu sgja.kan selalu dibimbing Pak Ses.Mba Sori juga kan
dibimbing oleh Kasubnya.kan naa bisa dilepas sendiri.,

P : Jodi dasar peleksanaan penempatan pegowoi ?

N @ Sudah sesuwsi  dengan  persyaraton.tepi dalam
peloksoraannya. Yenhinya  juge akan memerlukan bimbingan  dord
atasannya juga-tidak dilepas begitu aja

P : Jadi nga pure 100% analisis jobatan yoa Pak?

N 1 Nga...mungkin

P : Pirmpinan juga mempengaruhi

N : Mempengaruhi juga... Tergantung bagaimana yarg mengarahkannya.

P : Ohh begite...

3. Ketidaksesuaion

penempatan
pegewai

P : Kalo pendapat Bopak_Sava melhat dari DUK (Daftar Urgt
Kepangkatan) ade penempaton pegowal yang kurang sesuai dengan
latar bekkang pendidikannya menurut' Bapak bagaimana?

N : Ttu bisa sajo terjadi.

P . Bisa terjodi?

N : Bisa soja terjudi. korena kan . tidok semua orang sepusrna. kadang-
kadang yang namanya jobaton.itu kan.kepercayoan.tidak ade hek
dan kewajiban jobatan... saya fidak punya hek punya jabatan, atasan
kan atas dasar kepercoyoan misalaya kepada saya..

P : kan kale berdasarkan amalisis jabeten kon...spesifikasi jabatan ifu
dilihat dari pendidikan. pengalaman.don keahlian dibidong ..

N: Yu semua..

P : Jadi itu penempatan tidak sesuai dengan pendidikan bisa sajo terjadi
yox..

N : Yaa bisa soja ter jodi_dimana-mona

P : Kira-kira kenapa fuch pak bisa terjedi 7

N : Yoa sesuoi kan pimpinan kan punya kebijcksanaan..

P : Kebijaksanaan Pimpinan yea Fal<?

N : Iyea. UU, Pergluran bisa oda kebijoksonean.sesuoi «dengan
kebutuhan

4. Prasedur
Penempatan
pegawa

P : (Hk penempatan pegawai kan ada prosedurnya yaa Pak?

N: Yae Ado...

P:Penempatan itu kan. sepertt mutasi.premosi.ada prosedurnya.munghin
istilah dikita..Baperjokat yaa Pak ?

N : Baperjokat..yoa

P : Kira-kira. amtuk Pimpinen yong di Dirgktorat (Eselon Tinya dilibatkon
dolara proses Baperjakat ini? Untuk pegawal yang ditempatkan i
Direktorat Eselon 11 yang dipimpinnya? Dilibatkan tidak ?

N : dilibatkan... yang kemoren dilibatkan kok

P : Dilibatkon yo Pak ?

N : Dilibation...
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% Promosi  vang | P Sayo hat 5K Menkumham misalnya unfuk Eselon 1V sudoh adum. tapi
tidak  sesuni dilihat ada yang Yidak memenuhi sakeh satu itu gimena Pak? Topi yang

kedenfian
Praomost

bersangkutan mendapatian promosi..menurut Bapak bagaimane?
N: Ttu bisa.

P : bisa saja terjadi...

N bisa tervtoma seperti dikiat pim bisa setelch jobaton. biss juga
sebelum jobatan juga bisa dikiat pim. seperti yang kemaren ado yang
baru promesi dori staf.ade yang belum diklat pim.panti kon kita. ke
dikiot pimkaon.ke BPSDA

P : Jadi pada dasarvya..

N 1 Topi pangkat tidak boleh hurun tidak boleh kuang... misalnya kalo
111 g tidok bisg, harus I11b

P : Ohh jadi kalo _untuk yarg itu masih bisa..

N : kalo pangkat, jobatan ihu harus

P : Kira-kira menurut Bapok bisa seperti itu atas dasar apa Pak ?

N apa tuch :

P : Yang mendapatkan promosi seperti itu, dengon tidak dipenuhinya
keterduan itn

N : Ohhh ihu.kalo pangkat kan tidek bisa ditawar-tawar

P : Kalo untuk syarat-syarat lainnya

N : Diklat kan masih bisa frus pendidikan harus S1, sekarang harus S1
kalo nga yaa nga bisa, sekorang yang bisa diabaikan tuch diklatnya,
misalican eszlon TV belum diklat pim empat-yaa nga papa tapi pangkatnys
harus minimal ITIb, kale kurang dari IIT b nga bisa diangkat ite aja

P : Aturan yang membolehkan bisa nya dipromosi tapi belum diklot pim
Apakoh kembali kagi ke Pimpinan juga

M : aturan ity, saya lupa...ada PPrya...

P : Oh ada peraturan perintahnya

N : Ada peraturan perintahnya

6. Pelaku penentu { P @ Jadi pelaku yang mempengaruhi proses penempatan pegowai selain

penempatan
pegawai

Bapak sendiri, siapa aja Pak kalo boleh saya taha

N : yong menempatkan?

P : Yang menentukan pegawai yeng akan dipremesikan atau dimutasi, yang
berperan dalam proses penempatan tersebut?

N : Yaa bisa semuarnya, bisa Eselon duanya, eselon setunya, kale digini kan

-hanya mengolah saja, dafanya ini, orang yang fayak ini, honya seperti

iu

P : Eselon dua disini fermasuk Sesditjen juga yaa Pak?

N : Iyoa terutoma Pak Ses karena kan yang punya kepegawaian

P : Untuk kepenawaian sendiri punya kebijakan sendiri nga Pak dalam hal
penempatan pegawai

N : Kepegawaian tidak punya kebijokan, hanya melaksanaken aturan, soya
nga punya kebijoken menempatkon st A disini, Hidek . sayo hanys
meinberikan bahan ini Pak, nanti pertimbangan pimpinan
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7. Pemchaman P : Kire-kire pegowa! disini confohnya urtuk pegowai yang berada
ckan  deskripsi dibawah bopak kira-kira sudah memahami atau belum akan tugas,
jobaten tangqung jowab dan kewajiban jobatannnya ?

{tupoksi} N : Oh kalo yang dibowah saya sich jelas, mereka mempunyai uraion
Jabatan, tugas pokek dan kewajiben..

P : Mereke memahwmi ya Pok?

N : Memchami_karem sayo tohu seperti pak djomann, pak made. mereka
You uraion tugas musing-masing sesual ortarye, jadi mereka sudah
memahami hugasnyo masing-masing, tidak fobrak-tabrakan istilahnya,
tapi kedang-kadang bisa saja soling barntu dalam melaksanakan
tugasnya itu, kalo ‘tabralkan nga mungkin karena punya rambu-rambu
sendiri-sendiri seperti pensiunan dan mutasi jouh kan, pensiunan Pak
Made, Mutasi Pak Lukman, tapi kalo dalam melaksanakan tugasave
bisa aja saling bantu terutama administrasinya

8. Perempatan P : Bapak kan juga ikirt terlibat dalam proses penerapatan pegawai yang di
pegawai  dan Direktorat ?
kebutuhen N : Bhem
tupeksi P : Menuryt Bapak penempatan pegowal urhdk di semua direktorat sudah
direktorat disesuaikan belum dengan kebutuvhan tupoksi dari masing-masing

direlctorat 3

N : Kalo rencana sich sesuai disesuaikan.iya kadang-kadang disesuaikon
difempat  atau  direktorat masing-masing, wh  fopi  dalam
peloksancannya randi kan kita tidak tohuy, yong tou ofasan atau
pimpinannya, pokoknya tugas pokok saya ini, sudah saya laksanckan,
reengenai akhirnya yang tau Pok Ses yang menjolankan, terckhir yang
menilai kan atasan masing-masing

3. Penerapon P | Menuruf Bopak analisis jobatan #u kon sudeh dibuat, namun sudah
amalisis jobotan diteraplan belum dalom proses penempaton pegawai
datarn  proses | N : Kalo yang kemaren sudoh
penempatan P : Sudah yaa Pak dengon memperhatikan pendidikan, keahlian dav lain-
pegawal lain,

N : Misalmya kale bisoe sesorang minimal sudah fima tohun baru bisa
diangkat menjodi seorang peiabat Eselon IV

10.Kesenjangan P : Merurut Bapok ada kesenjongon atau tidak antara kempetensi yang
kempetensi dinilili pejobat yang memangku suafu jobotan dengan kompetensi
yang ada dengan yang dikualifdasinyg
kempetens M misolnya ?
yang diturrhrt P : misalnye di keuangan kuolifikasi yang dituntut disana sclah satunya

bisa menyusun laporan keuangan, dan lain-lain sudah sesuai belum
dengan kompetensi pegawoi dengan kompetensi yang dituntut
Jobatannya

: Kesenjangan saya tidok fohu $api kalo kempetensi munglin saya tahu
: Tidak...maksud saye kesenjongan kompetensi atay kualifikasi pegawai

yang ada dibawsh kewenangan Bapak ?

: Kalo di fempat saya sudch jelas kompeltensinya, mereka ada
kompetensi background kepegawaionnya, dan kalo ade kurang-kurang
kita ada diklat kepegowaian, jadi kalo memang kurong dididik, ikut
dilkkat kepeomwaian
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kompetensi dalam arti dia harus mempunyai kualifikasi ehh..atau
paling tidak. kalo tidak ada sertifikasi mengenai jabatan..
dasarnya mungkin yaa herus mempunyai pendidikan mengenai
HAM.. apakah 52 HAM datau apa. kedua dia punya
pengalaman.pernah melakukan diseminasi, ketiga dia pernah
mengikuti TOT.. keempat dia barangkali memchami letak
permasalchan akan fugas pokok dan fungsi di masing-masing
Jjabatannya, baru kita bisa mengatakan bahwa orang itu
competence.. tanpa itu saya rasa sulit kita asal comot aja, dapat
jabatan kemudian tidak bisa merancang suatu rencana kerja..
jadi analisis jobatan itu berbicara mengenai perencanaan..
planning ya.. kemudian koordinasi.. kemudian juga.. apa planning..
organizing trus controlling dan adequating. mampu
mengimplementasikan.. saya rasa dari prinsip-prinsip manajemen
itu, banyak berguna untuk menilai atau dijedikan acuan bagi
pejabat dalam melaksanakan tugas pekok dan fungsinya... saya
rasa itu dulu..

2. Perubahan Nomenklatur

»Z

P:

N
P
N

Analisis jobatan kan dengan orta yang lama sebenarnya di Ditjen
Perlindungan itu kan sebenarmya sudah dilakukan Pak, namun
karena kita mengalami perubchan nomenklatur kan.. sesuai
informasi kepegawaian masih ada penyesuaian..seperti yg kemaren
acara penyusunan anjab..ya Pak ya..

: Ehheeh

utk Direktorat Diseminasi sendiri gimana Pak? _kan dulunya
Direktorat Pemantauen dan Evaluasi ya Pak ? Memang ada
perubchan yang signifikan ya Pak sehingga harus disesuaikan
analisis jabatanmya ?

: Saya rasa perubahan dalam pengertian besar-besaran... nga
Tidak ya Pak?
: Dengan perubahan nomenklatur keliatan tugas pokok dan

fungsinya mana? Dulu kan dicampur.. di Penguatan dan Diseminasi
ken digabung.. disitu ada unsur namanya pelatihan, pendidikan nah
itu semua ke Penguatan...jadi tugas kita hanya dengan melakukan
ehh.penyuluhan.atau diseminasi yang durasinya satu hari saja.
tapi disitu kita juga ada.dulukan ewaluasi_behan-bahan
diseminasi.. itu kita akan buat workshop..juga ada inovasi-inovasi
tentang cara-cara melakukan diseminasi.. kita tidak bisa lagi
diseminasi itu dengan model-model class tapi bisa juga
memanfaatkan ehh kesenian, ada budaya ..memanfaatkan media
cetak elektonik, memanfaatkan. eehh. apa.ehhh.event-event yaa
yang berkaitan dengan tugas pokek dan fungsi Diseminasi yang
dikaitkan dengan ehhh..tugas pokok dan fungsi departemen
lain..misalnya..pendidikan.. kita masukkan unsur-unsur sosialisasi
HAM itu di pendidikan.. di kesenian, di media cetak maupun kita
membuat suatu apa.ehhh.. penyampaian-penyampaion tidak hanya
melalui model kelas.. misalnya pemutaran film.. juga bisa juge
melalui..ehh. metode-metode eeeh.. pendidikan yang sifatmya
tidak formal ya...misalnya kalo ... hukum kan ada kadarkum melalui
angket.. barangkali melalui perfombaan, barangkali itu

: Jadi kalo boleh saya katakan mungkin dengan nomenklatur yang

baru, Direktorat ini lebih spesifik ya Pak tupoksinya ?
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N : Sebetulnya nomenkiatur bary kan.berarti ada pembogion tugas

pokok dan fungsi yarg lebih spesifik. iva. ertinye membedakan
satu direktorat dengan direkterat kin.satu kasubdit dengan
kasubdit lain. tapi pada intinyo fetap memeclokon SDM yong
competence i bidangnyo tidak bisa lagi kita asal membutubkan
orang.. kemudian yang perlu adalah pencerahan bahwa harus ada
juga dilmbangt dengan punish and reward, bisa juga ditmbangi
dengan.. reward ini begini.. bentuknya kan bisa promosi.. bisa juga
Your of duty.. tour of job, sehingga aranmg itu bisa besar karena
memperoleh reward yong baik, kale hanya mutasingg di sini-sini
aja kan jelek, bisa ke kamwil, menjadi kadiv _noik kemudian rauter
menjadi direltur .coba kel disini aja kan repot, mompet gity kan
Jeniang Rartesnyo

: Untuk acara yg kemaren, penyusunan analisis jobxtan  dengon

nomenklatur yang bora kan urtuk Eselon TT dan TIT ya pak? Ada
hambatan don kendala nga Pak ?

t hambaton menurut saya... hambxton Teknis dafam mengisi amlisa

jabatan.itu kan perlu.cpa ya.cara-cara teknis pengision anjab
karena . jadi memerickan bimbingon.. sebetulnye kale ditanya
twas kame opa. tapi intinya berbasis kinerjo.opa itu berbasis
Kinerja? Bogaimana dis mampu melaksanakan program yeng
terfuang dalom onggaran setiop tohunnya. ihy intinya. jadi
kinerjonya itu, integritosnya iu divker dori seberapo jouh dia
bisa melaksanakan program kerja itu dengon baik yang tertuang
dalam DIPA, itu safu, yong paling utama ity, yeng kedua barangkali
dari analisn jabatan akan terlihat ehh kinerja setian pejobatnya,
yaa tugasnya.. Nah kale dia nga mampu vaa.ngapain dic ngajuin
praogram banvak-banyak

3. Hambaton dan kendol
perynsunan analisis
Jjabatan

4, Sosialisasi anaiisis
Jabatan

p:

Untuk sosialisasi kepada pare pegawal.menuruf Bapok sejouh ind
sudah cukup atens blm Pak ?

N : Sesialisasi apa?

P : Anglisis jubatan

N Menurut saya kon perls pendampingan

P : Perlu pendomping yo Pak

N : artinya kan kalo ngisi secars sendiri kan sifatnya umum. nah dari

nomenkiatur yang baru kan perly ada pendompingan pengisian, jadi
kita harus menyiapkon SDM yang bise membimbing pegawai ioin
mengisi dengen baik dan benar.. gitu ya. sebab kale asal ngisi nonti
kasion dio melenceng dari tupoksinya atou biso semua sama
begity, hanya meicksanckan anggaran sesuai dalam program, kan
Jadi tueu, padahal kan ada hal-hal lain misalnya yong tugas pokok
dan fungsinya tidak harus tergantung pada anggaran, ya.. misalnya
dia perlu pelaporan.perly juge pembuatan ehh,, opa. mokaleh atay
letak permasalohan atou bohan-bahan materi.nch kayak gitu kan
dilucr anggaran. horus bisa noh int kebanyaken menempel
dignggaran  berarti  dia  hamya  semate-meta  meloksanakan
anggaran, kon jadi lucy

5. Pedeoman analisis jabatan

P : Untuk pedoman analisis jobatannya sendiri gimana Pak ?
N : Pedomannya saya rasakan sudah baik cuma masih vmum, kadang-

kadaryg kita tanya sama pendamping, pedamping juga hanya bisa
mengarchion secora umum
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: Jadi pedoman umum, mungkin dari BEKN ya Pak ?

: Tyaa pedoman umum dari BKN, sedongkan spesifik mengenai
HAR, spesifik mengenai ehh,, diseminasi sendiri kan perly yaa.
supaye ‘tolak ukurnya itu benar.kale nga kita disomokan app
misolnya hanyo absendl.. Hu kan umumlah adminishresi, yang tidek
uirium kan substansinya...

+ Jadi pedaman khusus belum ya Pak?
: Thu yeng harus kita buat don diuraikan di anjab ity Tapi perlu

pendampingan makanya kito memerlukan beberapa orong vang
dididik khusus bisa mengetchui seluk beluk cara pengisian yang
baik dan benar, oanpa itu rasanya asol ngisi nanti

6, Pemwhamon pegawai akan
enalisis jobaton

=z

Zma ™

: Menurat Bapak pemahamon pegawai sejauh ini tentang omalisis

Jubaton gimona pek ?

: Beaurut saya belum semua bisa memahami. jujue ajalah.. merela

kayok ngisi formulir bingung, koyok rgisi formulir pajok ajo.asal
ngisi aje tau bener tau mga, jadi saya tidek mauy berangkat
pengision anjab Tty secara formalitas topi lebih dikeithan dengan
kepentingan dia sendiri, kompetensi dia sendiri, sebab anjob yang
baik akan memudohkan ebh pimpinan. juga pemerintch pada
khususnya ariuk mengacu kepada remunerost nanti.. yoa kan ?

Ly
: mga bisa dijebarkan dengan jelos kerjanya banyak ken dia rugi

atou dic kerja bonyak tidak tergambarian dalom anjab tapi.loch
gw keria copek sampe sore sompe malam, kreditaya nga ada, gaji
cuma segini, kan rugi juga, jodi distiu perfunya pendampingan
supaya tercermin semua dar anjob ini kon tidak terganhing orang,
tergantung posisi. jabatan itu opa.misalnya staf. stof tuch
kerjanye opa .harus terfulis.siopopun stafmya kerjonyo ity
siapapun kasienya atau kansubognya kerjanya itu, kesubdit atau
kabagnyanya kerjanya ity, direkturnye va kerjanya itu, nah kalo
direkfur atau semua pejabat strukhural don non struktural tidek
uda pendampingan untuk mengisi dengan berar mengenoi anjob,
nanti oda persepsi yang sakh tenmfong kinerjanya sehingga
remunerasinya Hidak sesual dengon kerja yang dio dilckukon, bisa
aja remunerasinya dibayar, Kerjonya nga atau kerjanya bogus fopi
remunerasinya tidak tergambar. it kan semua harus bisa divkur.
Jamnya.. hasil. ocutputnya.horus bisa divkur, solah sotunya yo
pergisian anjab yang benar, noh untuk bisa benar harus ada
pendomping.. pedamping ini opa, untuk mengoreksi dan biosanya
pendamping yong baik menurut saya orang dalam yang dididik
orargg BKN nah..

: Joxli perlu Yenaga orang dakam yang dididik khusus ya Pak?
: Yaa.. kalo BKN kan uroum ?

:yod.

1 Yoo hatokonkoh beras .. apakah beras ini cocok, apa kika
ingin beras yang pulen, yang tau kan kita.. kale mereka cuma bilong
haras makan beras, noh Kita beras yang rona? Berarti lebih detoil
ya, lebih spesifik, khas mengenai HAM, khas mengamai Diseminasi,
khas mengenai Program diseminasi, nah itu tadi, ity tidek biso
BKN nrgisi Tapi tolak ukureya sama artinya pengisian yang benar itu
akan berakibat poasitif terhadas penyusunan remunerqsi, akan
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berakibat positif terhadap promoesi don sebagainya

7. Sikap  pegawai

analigis jabatan

akan

P : sikap pare pegawai mengenai analisis jabotan ini gimana Pak?

N : kalo saya Hhat sich sikapriya beluny antusias yao. karera tidok ada
pendamping langsung yang bisg, setiap kelompok paling tidak ada
saty pendamping

8. Respon pegawai terhadap

analisis jobatan

P : Kalo responnyo mendukung atau Hidak?

N ! respon yuo. respen yea namaanya perinfeh, yeo mau nga mau
harus mendukung, karena kedepannya nontt kelo bahamnya
dijudikan remunerasi baik, Coma memang harus ada pedampingan,
ya ibarat anckich, pas ujian ajo.kalo asal ujian aja kan hasiinya
Jelek tapi kalo dia les dibimbing oleh guru, oleh orangtua tentu dia
giap untuk mengisi dengan baik dan benar

Penepaten  Pegawai  dan

Terkait dengan penempafan pegawai, kan analisis jobatan itu kan

Annlisis Jabatan sebenarrnya bisa dipakol seustu dasar ik penempatan pegowa,
perempatan pegawat ity macam-mocam ya Pok, oda mutasi atou
promosi

1. Penempaton pegawai | P : Menurat Bapak seiauh ini di Ditien HAA penespaton pegamm}&a

berdasorkon analisis sucink berdasarkan analisis jobataen belum ?
Jjobertan N 1 Nah #tu dia yang saya belum tohu pasti. tapi kalo memperhatiken

mdar belakang penddikan sich ok... si ini cocok disini.. si anu cocok
digini

P 1 dari latar belokang pendidikan menuruf Bpk penempatan pegawai
sudah sesuai atau belum?

N 1 saye pikir kale saya melihat dari pegawai baru nich ya, kalo si ini
keuangan ditaruh di keuangan.. oh dia hukum, oh dia humas ditoro

di Sisfo.ya by feeling yo.sebob aralisis jbatarmya behun dibuat
kan.,

P 2 Ya memang belum .

N : Sebab kals memang sudah dibwit. analisis jobatan uniuk staf,
bersifat umum,.. kan masih umum.amum. misalmya mengerjakan
laporan.memasukkan data.ya membuat lporan ehhbh kemudian
membuat menyusun laporan.gite kan membanty pimpinan trus
membuat suwit mokalch, penyusunan atau melakukan verifikosi
faporan data itu sama, tapi kale udah struktural kan dia tebih
apesifik aja. loperan. loporan apa? werifikasi.verifikasl apo?
sudah berbicara tuch.ch data Diseminasi Aparatur Penegok
Mukun.. kals saya nga kelompok apa? Kelompok masyarakat, lebihk
spesific, untok kasubdit tebih lagi, urduk Direktur dig harus bisa
memiloh mileh, kalo kasubdit harug bise memilsh milch, agh kalo
direktur bulan hanya horus bisa memilah miloh tepi juge horus
bisa menentukan, barangkali dengon jenjong  jobafan T
kompetensi orang diharapken meningkat, tapi permasalahannya
space of control disini kan sempit..

P : Kalo says lihat dari DUK (Daftar Urut Kepangkatan) kan oda
beberapa dilihat tidok sesuai dari ketar belakang pendidikannya,
pendapert Bopak bagaimana ?

N sayn rasa kalo untuk staf emum ity Hdak herus | ini ya. karena
latar belakang pendidikan juga

P : adk pejabat juga Pak

N : Yoa artinya begini. Direktorat atau Departemen ini pun belum
menertukon spack pendidikan apa? Kareno ibny di kita ini kan iimu
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sosial yaa.katokan dekat juga dengon hukum .. lain misalnya
dengun deportemen kesehgtan, harus punya ladar belokang
barangkali kedokteran atau analis kimia, atau PU lebih banyak
engineering disitu, kalo menurut saya pendidikan khusus atau lator
belakang pendidikan khusus itu tidak terlalu signifikan fapi akan
diosah dan diisi dengan kompetensi pada scat dia mulai
mengaebdikan disini, saya rasa berjenjong sebab kita juga belum ;
bisa menentukan harus bisa apa, waktu melamar mereka kan paling .
bisa bohasa Inggris, bisa wmengoperasikan komputer, lotor
belakang pendidikan  ini, frus  indels prestasi minimal
substonsiioh. topi kale di kesehaton kan, puskesmas kan jelas %
harus dokter, yaa kan.. nga bisa SH, ado spack khusus, kale nga ini
mgo bisa die difarch dipuskesmas, wokwupun juru rawat dis harus
tahu, Kalo kita kan nga. jabatan yang space-space dibidang
kesehatan yoa jelas harus deldter dork disitu | nga bisa yong Jain,
makanya disitu ada yang sifotnye keahlian.. ada yang sifatnya
tidak dibina nanti, nah kals yang keohlian kan... yaa sudah kalo
dokter, yaa dokter aja, gitu kan. yang lain non kechlian itu kan
nanti okan dibina,- ada penjenjangannya baik penjenjangan
pendidikan teknis moupun administrasi, misalnya kepangkatan
adinimisirasi misalnye, tapi kale teknis. TOT HAM ofau opa,
sebab.. bendaharaapa kita menerimo seorang bendchara yomg
akuntan, D3, atau bahkan juge.kan nga..biaso-biasa aje dia masuk, .
korena dia berpengalaman bertchunighum disthe yo pinter, | | -
kemudion oda pendidikan mengenai apa.. sertifikasi mengena
peiabat yang bisa melokukon opa.lelang, tender, noh Hu kan :
dididik, ¥idak langsung jedi f

P : Menurut Bopak ada dasar atou elasan ngo keropa perempatan, ada
beberapa penempatan yang tidek sesuai dengan latar belakang
pendidikan tersebut ? |

N Pokoknya kita jangan terkecoh dengon latar belakang pendidikan, ?
mungkin orang itu, Yopi kita dengan anjab ini kita melihat ;
kompetensi.kompetensi ity dia..

P : Karena pendidikan Hu kan juga bagian dart anjab Pl

N : Tyo... pendidikan boleh aja kit contumbkan, dia SH tapi apekeh dia
ahli dolom hukem pidana, Kita sekolohlch sambil bekerjo, yag kan,
kalo wnum ajo kan dia bisa opa, topi dengon pendidikan don
penjeniangan dia bisa.opalagi kerudian dia di promosikan secora )
berkala sesuai dengan kemampuan don prestasi, jodi prestasi itu ;
tidak tergantung dengan lafor belokang pendidikan walaupun i '
periuken pada saat penerimaanrekriimen, ya topi keahlion dia
ckan timbul pada saat meloksonckan tugas tentunya dengon
bimbingan dan ada anjob yang sudoh dibuat sebelumnya, dia harus
berbuat apa? Jadi kechlian ity akan timbul karena pengalaman,
kompetensi itu akan timbul korene dia mengalomi, pengalamar,
+anpa ado pengalaman dia kempetensinva $idak kelietan

P 1 Jeadi moksud Bapak mumgkin pendidilan ngo ferklu penting.. yong
penting pengoloman ;

N : Kale di level-level atas din horus mempunyai pengeloman, :
tentunya ada syarat administrasi kin seperdt pengalaman, pernch
mengikuti pendidilan penjeniongan, baik teknis maupun non teknis,

H
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itu aja, kalo lutar belakang perdidikan itukan formasi, kita punya
sarjana hukum sekion, sorjana umas sekion.. itukan formaosgi

P : Korena Pak kalo saye Bhat dari DUK misalnya di buagion keuangan

background pendidikannya bukan keuangan tapi karena dia

mendapatkan diklat keuongan, din ditempatkan disana

: Tya berarti dia kan dianggap competence, purya kemampuen

: ¥a berarti pendidikan bukan nomor satu ya Pak? Bisa dengan

diklat

N : saya yokin pendidikon dalam pengertion untuk pengembangan
kemarmpuan imtelekiual, kualitas nomor sotu iva tapi utk dia mahir
dalam mekdsanakan tugas tidak meluly pendidikon.., pengalaman...
tidok jominan.. sama oja dokter, bior dia dekter tapi dia tidak
permh bedch, beda dengan dokter yang sering bedah, karens dia
sering melckukon pembedohan, barangkali itu pengalaman...,
pengalaman mempertanggung jowabkan laporan keuangan, bior dia
akuntan tapi kolo dia belum pernch keria disity, beru teori gjo,
yoa kalh dengan yang sudah berpengalaman

~

2. Kesesudians  Penempaten

Pegawi dengon
Kebutuhan Tupoksi

¢ 1 Memurut Bopok unfuk penempaton pegowal di Direldorat
Diseminasi sudoh sesuai kebutuhan Tupoksi di Direktorat
Diseminasi nga Pak ? Sesuai harapon Sapak

N : kalo saye baru sich..kalo soya baru mulai yoornta-rata ajakch
belum semuanya mampy...

P 1 Belumn setnua sesuai kebirhuhan hupoksi yoo Pak?

N @ Yao artinya ukuraneyo ini, mampu atau tidek mampu ditentukan
oleh pimpinan, atau ditentukan dengan hesii ewifuasi dan loperan,
atau diterhskan juga dori masukan dari luar, ada tiga.

P : Pumpinan.. ?

l : Pimpinan sendiri

P : Pimpinan disini kale seya boleh tahu siapa Pok?

N ! Yaa berjenjarg... kalo staf mungkin kasie, kals kasie yoo kasubdit,
kalo Kasubdit yoa Direktur, Kolo Direktur mungkin Dirjen
yo. Pimpinars  disini, Pimpinan dalam  joboton shruktural. nch
kemudian juga. ininya dari masyorokat juge tanyok keluhan atau
ngakalo ada keluran dari masyarckat, ini jelek, nah, masyarekat
ini bisa dari orgonisast kita, bise juge dari luog kalo deri luas
misalnyn ngajor diluar, masyarakat kecewa ternyata tidak sasuai,
kalo dori dalam bisa gje, apekah ity namenye inspekiorat jenderal,
apakahi itu sekjen, laporan kevangannya amburadul, nga beres..

3. Pelaku v penerty
penempatun pegowai

P 1 Menurut Bapak kemaren ity kepegawaion melakukan penempaton
pegawai, melakukan promosi jusa mutasi, begitu juga di Diseminasi
mendapatkan pegawai yang dimutasi dan dipramosi. menurut Bapak
dalam proses penempoaton pegewai untuk Direktorgt Diseminasi
Bapalk dilibatkan atau tidak dalam penentuan penempaton pegawai
ini?

N 1 Untuk yarg periode ini saya tidak dilibatkan

P« Jodi tidak Bbatkanyaa Pak -

A ; Tidak dilibatiens

P . Jadi mungkin ehhh pelakunya honva kepegawaion yoa Palk?

N : Tyaa, Kita tidak pernah dilibatkan

P : Yidak perach dilibatkan

N Tya tidak dilibatkan, nge fau yang lalu-kilusaya kan barw.,
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P : Seloma Bpk disini tidok pernah ditibatkan
N: Nga

4, Prosedur perempatan

P: Utk penempatan kan pastt ada prosedurnye yoa kan Pak? Seperti
yang diswich dilakukan Departemen, istilahnya Baperjokat.,
mungkin tidak ada Baperjokat yas Pak

N1 Ada mungkin tapi kite tidak dilibatkan

P : Ohh gitu., Menurut Bapak yang terifibat siapa ojo Pok?

N : Sesditjen sama Kabog Kepegawaian

# :Jadi Bapak istilehnya sebagal usher atou penggunanya sendiri tidok
dilibatkan yoa Pak

N ! Perascan saya nga..ngg..

5. Fakfor Pimpinan dalam
Perempatan pegawai

P : Jadi kao sayc simpulkan ada faktor pimpinan  dar

Ses. mempengarihyi penempeatan..atau ada intervensi yaa Pok?

N : Saya likat bukan intervensi, mungkin karena mosalah kepegowaion
itu masakh administratif.opakah Hu memong kewenangannya din
mungkin ya kita dianggep kan teknis subtansi, mungkin persepsinya
dervikian, jadi bukan tidak mau melibatkan atau melibotkan, dia
menganggap ity tugas dia.emang betul sich kalo dilihat dari sity,
cuina dilihat dari kebutuhan Kite, yoo semua kan menginginkon
yang baik, mungkin ada masolch keterbatasan zehh, orang yarg
dipromosiken ini terbates, ado yang jelek, «ada yang bagus,
kompetensinya dibagi rata. nga semua dikasih bagus.atau ado
budaya kerja yang negatif like and dislike.. ya kan.nch ini yang
jelek

: Like and Dislike dari Pimpinan
: Iya..saya sendirialo sayo.. kito tidak boleh mempunyai like and
dislike, jadi memrut soya Kita pimpinan harus  mampy
mengeleborasi  kekurangan dan  kelebihan staf digabungkan
menjadi suaty tim vang bisa beker jo sama dengan kekurargan dan
kelebihannya, kita ngo bisa. yang baik-batk saja, yarg pinter-
pinter aja, nga bisa juga, sebab dari vong pinter-pinter, dari yang
baik-baik  kale dikumpulkan bersama oda i yang merasa
kapasitasaya tidak terpakal frug dia merasa tidak cocok

2.

6. Perempatun pegawar
{promosi} yang kurang
sesuai afuran promosi

P : Dilinat dari aturan yang ada, contohnya promosi dari staf menjadi
pejobot eselon IV #u kan, persyarataryya harug ITIB, harus
adum.. salah satunya itu kan yaa Pak topi dilihat ada beberapa
promosi yong dilakukan oleh kepegawaian yang tidak memenuhi
syarat tersebut, menurut pendapat Sapak gimana ?

N Sayo rasa bukan memenuhi syarat, itu sendird tidok menjodi suatu
konsekuensi legis kalo kita mengangkat atau mempromasikan orang
ini tidok adum, tidok ini.. tidak ada konsekuensi logis untuk
dipersalahlan, yoo kon, jodi beperjelat menerima toleransi-
tolergnsi ity

P 1 Jadi sepertinya ada kebijokan khusus donk, mentoleransi yang
tidak memenuhi aturan tersebut Pok ?

N : Soya tidak melihat kebijokan khusus, kemampuan itu tHidek divker
dari pendidikan dan penjenjangon pangket tfapi divkur dengan
kompetensi barongkali, Kita bicora pogitif.ahh dia belum adum,
ahh dia belum TITb fapi dia kerjonya bagus, mampu.nah berarti
kan ada pewikion di pimpinon yang bisa menghapuskan atou

mengabaikan yang namanya panghkat don adum
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P : Baepak bilang kan pimpinan, berert? istilch namanye ape Pak kale
bukan kebijakan pimpinan yang bisa melekalan seperti itu

N Yan kebijokan pimpinan.. hak preogatif

P : Yag berarti Bopek setuju donk kals ada kebijakon pimpinan
itu.artinya tidak masalah kalo salch setu duri syarat tersebut
tidak dipenuhi

N : Kale soya melihatnya tidak begitu.kalo saya melihat . kalo memang
tadi disebut kan harus ada adum, ada syarat.. trus tidek dipenuhi

P : Yaa sesuai dengen SK

N : Pergyaratannya ini.itu.tidak dipenuhi. jodi pimpinan kan menceut
saya, tidak ada konsekuensi.atau tidak ditakutnya dari pimpinan
untuk mengongkat atau mempromosikan yang tidak memenuhi
syarat administratif topi hanya berdasarkan competencenya, kita
bicora positif, kalo negatifrya lan ach inl kan keponakannya
stini..ini staf gue.biariah gw promosiin.berarti opa like and dislike
yaa ko berarti apa aahh ngae oda sangsi. biar nga adum juga, mau
saya angkat.fmau wga.apa saye dipecat, ape seya ditegur,
mge.. buktinya irjen nga memeriksa, keropa ini biso. bererti kitn
ada pengabaian kan, jadi saye melihatnys.bukan pimpinan setuju
karena tidok ada konsekuensi logis Yerhadap tidak terpenuhinga
syaral odminisirasi. voa seemknya mercka mergongkot otou
mempromasikan dan tidok .

£ : Jadi murgkin pimpinon bise melaladan ity dilihot dari
kompetensinya yaa Pak, wakipun tidaok memenuhi syarat yang fain

N : Kalo dilihat dari kompetensi.. itu pemikiran dori $ist positif, nah
gitu kan.nch kalo dari sisi yang negafif ini yang jelek... yang like
and distike.. Yaa kan?

P : Nah kale menurut Bapak, kalo disint di Ditjen HAR.. dilihat dari
kompetensi afau dari like and dislike?

N : Yoa begitulah.. Neh kerena saya tidek difibatkan, kan saya tidak
bisa mengukur.yaa kan.kale saya dilibatkan mungkin saya biso
Jjowob.ade orang yang salah satu.chh ini loval., berarti like and
dislike.tapi oh dia pintar bahasa inggrisnya jogo.nah berarti
positif, tergantung variabel apa yang mau dipoke.. masolohmya kite
kan, saya tidak dilibatkan..yaa kan.. ya kita aken kesulitan kalo kita
bertindak sendiri. misalnya saya mengenal sari dari lima orong,
saya mengenal sari fapi saya tidak fohu pekerjoonnya yoo
kan..sementara nia saya tahu persis sepertt opa pekerjoonnya,
mana yang saya pramesikaen. yosa seye promosikon nie, vea kan..
siapa yang menilal. tapi kale Direktur ditkutilan rapat obth iya i ini
begini, ads masukan.ada decentring.. in kon tidok terjodi.. jadi
semua bisa difer jemahkan suka-sukalch..

P : jadi meksud Bapok Promosi seseorang yang masuk ke Direktorat
Bapok tapi Orang yong dipromosikan fersebirt tidak berasol dari
Direktorat Bopak yoo Pak ya? Jadi Bapok tidok tfohu kan
kompetensinyg dig?

N Baya anggop bisa begitu.. saya nerima jadi aje

P : Keguali kalo orang itu berasal dari idirektorat Bopek yaa Pok?

N1 Tidak selalu demikion.. dengan pergaslan yaa saya bisa tehu juga
{pegewai yang bukan dari Disemingsi).oh misaloya i ini
begini.misalnya si A.dia bentu setiap ada event, saya ajok, tidak
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susah menilainya. Tapi kalo menilai spesifik sesuai anjab kan susah
Mestinya promosi Hu anjabrya gimana orang ini dalam bekeria?
Setelah sekian fohu sebelum promosiin. kan ada  tolak
ukurnya.kalo bicara idealmya kan begitu.absennya sekian.ada
recardnya ., kita ada nga recordnya?

7. Tolak uvkur (indikator)
keberhasilan pelaksanaan
Jabatan  sesuai  dengon
analisis jabatan

P : Jadi sehorusnye memang anjeb ity horus ada indikator
keberhasilan pelaksanaannya ya Pak?

N : Yaa harus ada.harusaye anjob itu membicarakan record, track
record ado, absernmya sering masuk nga, ya nga? Trus tugos-
tugasnya dilaksanakan atou mgo, ity kan tidek ade datanya, saya
honya melihat borangkali rajin sama nga rajin, pinder same nga
pinter tapi dengon penilaian yang sangat subjektif

B 1 Jodi menurst Bapak Indikator keberhasilannya jwga belum aeda yaa
Pak?

N : Semu berdasorkan penilaion sajo.penilaian pimpinan yang ckan
mempromasikan atay memindahikan, yaa kan.ohby inl surot kaleng,
ada nga buktinya, nga ada, kol ada kan pernals diperiksa soma
Irjen, nah tu.atau DP3 dech yong jelas, tiop tahun difihat nge,
ity semua kan nga dipake, asumsi saya begity, DP3 tidek dipakal
administratif yoa kan, pendapet atasen afou bekas afasan tidak
ada

8. Komposisi pegawai  dan

pelaksanaon tupaksi
direictorat

P: Untuk pora pegawai dibawah kepemimpinan Bapak yaitu Diseminasi,
menurut  Bopek  kompoesisi  pegowainya  sudeh  mendukung
peloksanann tupeksi Diseminasi belum Pak?

N : Saya akan menilai akhir tohun kali ya.karena saya belum sefahun
digini..

P : Setidoknyn Pok sejavh ini Bapak disini

M Yao saya bilang.kalo bhat program aje ya dori lima puluh figa
program sudeh hompir ada setengah, jadi saya anggop vas sudoh
mampu tapi kale dilihat di bangunan struktur kan, disii tidak
normal. masa stafnya cuma ada lima atou enam, sedangkan
pejabat kastenya aja ada delepan, kan nga cocok, seharusmya staf
kan tebih banyok, bangunannye kan piramide, kals ini piramide
terbalik

P 1 Ohh gitu ya Pak

& Tya kan

P : jadi menurut Bapak jumich SDM juge kurang yoo

N : Saya tidek bilang kurang otau tidak ya tapi lebik baik begitu tadi,
kerjran kita apo sich, kite belum bisa memgukur kerjaan kitg,
keudion tidak bisa membagi dengan persis... itu kon repat..

P : Maksud bapok tidak bisa mengukur kerjaan kita berarti pegawai
dibowah Bapal tidak memchami tugas, fanggung jowab daon
kewaiiban

N Mereka memahami fugas-tugasnya cuma

P : memchami ity kan konteks melaksanakan tugas, tanggurg jawab
dan kewqjiban..

N Iyaa seperti yang tadi saya bilang.. ifu sudch diloksanakan
sefengah. berarti sudoh memahami, cuma begini loch kita jangan
terfokus dengon bamgunan ite harus piramida atau tidok, tapi
pirantida itu cerminmya jelas, bukonnya staf ivu harus lebih banyak

atau nqa, kalo memurut saya buken harus begitu lagi tapi kita
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herus bisa memastikan fungsi dari masing-masing tuges iu opa,
dari situ kifa bisa menentukan berapa orang sich untuk
mengerjokan ini. bayangiin stafnye bomyak tapi kerjaannya
temporer, jodi nganggur kan. hari-hari ada yarg datangnya suka-
suka, berarti kan kerjanya serabutan

3. Sumber Daya Manusia
(50N}

P : Jadi menurut Bapak SDA disini gimane Pok?

N : ya iy tedi SOM disini masih kurang memahami tugas jebatannya,
hanya memahomi Tugas apa yong diperintchkan saj. kals nga
diperintah kworan nga dibuat, yaaa..kale nga diperintah dia rgo
akan datong pagi, kolo nge dimarahin dia nga akan ngisi absen,
berarti masih lock yoa.dari segi kedisiplinarnya masih kurang, tapi
itulah.apakah kesalghan pimpinan.ya myngkin saya ikut saloh juga

10, Kesenjangan kempetensi

yang ada dengan
kampetensi yang diturtut
dari jabataan

P : Kalo dari segi kesen jongan kompetensi pegawai dengan kompetensi
yang dituntut gimena Pak?
N : Oh ada pasti, kalo keinginan saya kan...
P jodi Ada kesenjangan ya Pok?
N Antar kasubdit
P : Bukan mokswudnyo kesenjongen anhara kompetensi yang dimililkd
karyawan dengan kempetensi yang dituntut dari jobatan itu
N : Kesenjangan sich ada topi ee.berana persen saya nga bisa ngitung
P : Signifikan nga Pak ?
N ¢ Signifikan juga ngo bisa sickur.kan saya dah bilang naa bisa
dihitung?
! Tapi pada dasarnya masih kurang sesuai dengan spesifikesi yong
dituntut dari jobatan yaa Pak?
: Sayn rasa demikian, disini kon inisictifaya kurang yoo
: Tnisiatif ya Pal? Dari segi kemampuan dan keahlian gimana Pak?
: Kalo kemampuan sich. yoa bolehloh
: Tnisiatifnya ajo kurang yaa Pak?
! Yoa kurang, karena itu mereka nunggu... mungkin karerx nga ada
bonus. kalo ada bonus langsing dech yaa kan?

bt 2

Z e ™ 4

11. Saren Penempaton
pegawai  yang  tidek
berdasorkan analisis
Jobatan

o

: Saran Bapak unfuk penempatan yang belum sesual Pak?

N : Yao semuomya difibatkan dalom proses penempatan.usher
yaa. dilibatkan, jangan tidak dilibatkan sebab bagaimanapun akan
berpulong kepada usher kan., Bayongkan saya minta komputer
dikasih jangkrile trus ini mau buat apa

: Berarti belum sesual harapan Bapok yaa sebagai usher

N : Sebagui usher eehh khusus untuk mutasi soya tidok minta sesudi

harapan, tapi dilibatkankh, Kale ada mutosi saya dilibatkan, saya

tkut. Apakah il ada suatu kasus, sebab dulu-dulu dilibatkan,
begitu saya masuk fidok dilibatken semus. Noh ity gjo, jodk
sebatknya dilibatkan sehingga okan berbunyi suoiu penempatan
tidak hanya satu pihak sajo topi oleh beberapa pihak, bagusrya itu
ada decernting, ada yang bifang bagus ada yarg bilang jelek, yoa

-

kan ctas ade yang bilang semua bogus, ada yong bilang semua

felek, ituaia

12, Tolok ukur keberhasilon

pelaksaanaan ebatan di
suctu Direkioret sesuai

dengan analisis jabaton

P : jodi tolak ukur keberhasilan seorang pejabet dalam meloksanakan
jobatan seswai onalisis jobatan jadi belum oda yoo Pak? Kon
seperti Bapak bilang masih semu

N Yoo

P . Ada nga inisiatif dari Bapak, dori Direktorat Diseminasi sendiri
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membuat suaty indikater keherhasitan pelaksonaan tupoksi
N : Saya kelo nilai sendiri subjektif, ini rajin oh ini nga, lebih baik
dibuat secara bersama seperti ity tadi, kita buat pendampingan
sehinggn segala sesuaty itu terkabul, kita kale disuruh bikin
kiporan ya kita buat komitmen, laporan jenis apa harus selesai tiga
hari, laporan jenis apa harus selesai seminggu, laporan jenis apa i
harus selesai sebulan, misalnya laporan bulanan yaa sebulan harus :
diselesatkan, yang mengerjokan siopa, begitu selama sebulan dic
kelor berarti bogus, kalo sebulon yao bagus, kale diatas sebulan *
yoa ity jelek, jangan harus selesai tiga hari tapi nga dibuat yao !
rah tuch ini
P : Jadi harus dibuat indikator keberhasilon secera bersama-sama
yan Pok
N : Tyou tolok ukernya jelas jadi bisa didkur, misalnye saya mesti
ketik surat nich yaa fentukan si A mesti ngetik surat konsepnya .
ini, yaa kita harus tentukan berapa jam dia harus jedi, kalo dua 2
hari berarti dia kan nga bagus, kita horus tertukan, nulis surof, P
ngetik surat atau ngater sural, ngolah data, membuat laporan, f
membuat tobulasi opolah kerjoon kita wral sotu-satu, misalnya Vi
fotecopy, atou survh browsing data mengenai statistik tentang i
kemiskinan si suchy propinsi, kita kan udeh oda saranonya itu ;
harus ditentulan berapa ko, dua jam fernyata nga selesai kita £
tanya kenapa, disitu kan ada resumenya, ach ini internetnya macet i
you.otou tidak bise dibrowsing, otou tidak bisa opaleh, bisa dilthet; ;. -
aja fapt nga bisa diprint, fakteraya kita fikat, nab kelo bagus.. jadi f
kito ity belum bikin detet! itu dalam analisa jabatan. Kalo untuk
fotocopy beropa loma, fras untuk browsing berapa loma. Suruh |
download berapa lama, bikin surat, nyempaikan suret, mengagenda i
surat ity harus, saya misalnye nyuruh ini harus ada segere
Jowaban berapa lama, nah itu di itung dia dalom woktu sebutan dia X
doh buat berapa surat, noh sekarang kan kalo diresa rajin aja,
frus nanti pimpinanmya ganti maofas dia ;
: Jadi sebenarnya belum ada yoa Pok tolak ukurnya ?
. Anjob perlu pendaompingon, dori pendamping kita bisa membuot
orang ini baik atau tidak, buken baik dalem orti moral ya.batk
dolom kerja, profesional alau tidak, punya kompetensi, Kalo
profesional dalam kerjean sehari-hari, kalo kompetensi dia biga
bohasa inggris, dia nga. Tiu yong belur dibuat jodi kita sulit unfuk
menilai. Misalnya baik, baik dalam hubungannya apa? Ya setiep pagi
kalo ketemu dia hormat Pak, opakak itu merupeken penilaian, wah
ttu sub jektif :
ity larinya bisa ke like and dislike ya Pok? :
N : Yaa justru itu, salah tidek menyalablan saya tidak dilibatkan, :
mungkin banyak like amd dislike, jodi tidak ada porametermya, )
paling tidak absenmya berapa persen sich, berapa banydk dia
setahun kan ade, yoa kan, trus DP3rya gimane. Paling tidak ada '
dua, Trus borangkali ditambah perach nga ada hukuman jobatan, 3_
keempat yang sari bileng foktor kampetensinya sudah mencukapi ;
atau belum ? yaa kan, trus deh adum opa belum misalkan? Udah
dipakal belum afuran yong oda? Minimal kalo dah dipokal ken
tunayan, biarpun ibu senang topi ada yang bilang dia belum adum

o™
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Bu, semua bisa menclak. Kenapa afuran tidak dipakai, songsinyo
aja nga ada, vou kan, coba kalo ada inspekei dari Irjen, oh nga bisa
harus diturunin lagi, masih X%, minimal hares IT1b, belun adum
lagi kenapa bisa dipremosikan, furan lagi. Makanya sekarang anjob
urntuk Direktur gja, kenapa imigrasi bisa masuk kesini, kita ken
belum membuat iyea kan?

1 Jadi kalo bokh saya simpulkan berarti analisis jabatan belum

diterapkan pada proses penempatan jabatan yaa Pak

: Sejatinya begity, kifa boru membuat, jadi Tidok

: Berarti dengan ORTA lama pun tidak diterapkan yaa

¢ Yaa kayaknya seperti itu

: Analisis jabotan dengon nomenkahtur yang ke sudah dibuat topi

sepertinya belum diterapkan pada proses perempatan pegawat

: Seharusnya analisis jabatan itu dibuat, didampingi, diklarifikasi
ada yang kurang ata  nga, bary diaphikasikan ditiap-tiap level.
Jadi kita taati aja, Yapi kalo amalisis jabatan ity honya dibuat asal
nyisi aja, formalitas ajo, ya giti-gitu ajo. T4u bukan budaya kerja,
itu budaya organisasi yang masuk dori fuar, yoa kon suka-suka,
pengalaman saya di imigrasi, erang yang rajin itu bermuka empat,
i HaM ini yang berbentuk bulat ifu yang nga rajin

P : Jadi budaya mempengaruhi yoa Pok?

N : Yoa budaya, orang jowa bawa budaya jewa, kalo nga manggut~
mangit biarpun kerjonye bagug dis ngz sopan antara lain,
akademisi masuk, mungkin dia mengerjokan bagus tapi yarg lain
nga difitung, jadi tidek ada yong utuh dipegang don ditaati yaa,
Jadi kita harus buat anjob seyo setuju, pedampingan yes, uniuk itu
apa coba diverifikasi cocok atau nga, kalo nga dirombak lagi sampe
sacok, sefelah cocok Kita toxti bersama yoo kon sompai jabatan
direlktur. Direktur harus bisa apa ooh pengaloman Kadiv Yankum
sekian tohun, ohh misalnya kadiv nge, kasie nga bisa jadi direlctur,
apa berar hah? saloh Pok. Kok didiemin, kok bisa masuk, sebob ch
ini.ini.kok bisa dianglot apa kelebihannya, kan bisa ajo orang
nanya begitu, saya nga bisa jewab, saya hanys ditugaskan menteri,
ada SKnya, kalo saya suka tau nga suka saya harus turun, dan soya
harus mampu, suka otau tidak suka padahal kan tidak demikian.
Karena tidok ade juge pengaduan. Misalnya pejobat publik 81, weh
mass insiyur, protes donk, nga ada protes sich, mekanya saya
bilang anjob dibuatlah, tertukan kale direlctur itu jobaton terbula
asallan IV ¢ boleh yaa sudch, keahlian kan bise nutup nanti bisa
diisi, tapi kala ngo harus kadiv yarkum dua periode yaa kan, beratt
direktur ity olan diigi oleh kadiv yankum yang sudch dua pericde
tanpa menyebutkan waktu, yo sudah berarti setobun disana,
setahun dising atau setahun setengoh atau enam bulan-enam bulan
terserch, minimal Kosubdit harus jedi kabid didaerch, atau kadiv
yonkum harus kasubdit minimal pernch dua kali menjobat aselon
TT1 dimana aja bary bisa jedi Kadiv Yankum, kalo ini kan nga jelas,
rga pernch dijadikan kisi-kisi, jadi siopa donk kasubdit itu-itu qja,
ke daerdh kon ada resistansi, lat bu vers disitu gja, pek made
sampe pensiun kan kasian, disth: gja berdua, ity harus dipikirin,
saddt aniab ity harus dibuat serius

A I
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TRANSKRIP WAWANCARA

Narasumber 6 : Direktur Penguatan HAM

Tanggal 1 28 Mei 2009
Jam : 14,05 ~ 14,27 (22 menit 14 detik)
NO | PERTANYAAN JAWABAN
1 Pelaksenaan
Analisis Jabatan
1. Analisis P : Sebenarnya andlisis jobatan itu sendiri menurut informasi dari
jobatan i kepegawsion untuk nomenidatur yang lama suddh dilakakan, namun
Ditjer HAM karena kita mengolemi perubohan orta jadi dilekukan penyesusian atoy

penyusuman anjob yong baru disesuaikan dengan nomenkiatur yang
baru. seperti acara yg kemaren ya Pak ada penyusunan menurut Bapak
bagaimana Pak?

N: Aponya?

P: Memang periu odo penyesuaion ya Pal@

M: Perly

P: Ada perubchan yang signifikan vo Pak

N Marus.karene ada perubchan strukhure  organisosi.kelo  perubohan
struktur organisasi itu kan merubah tugas, pokek don fungst

P 1 Untuk Direktorat Penguatan sendiri perubchannya signifikan nga Pok ?
dengan nomenklatur yang lama

N: thhh sebefulnya tidak..

P : Tidok ya Pek

N : Dulu u ken Direktorat Bina HAM. Bina HAM ifu menangani dua
kegiaton, yang pertama Diseminasi, yeng kedua pelatihan.. Dulu...
bahkan lebih luas diseminasi dan pendidikan HAM

® : Untuk sekarang gimana Pak ?

N : Ttu swea dengan..ehh. tugas vtama RANHAM yang ke.empat, tugas
RANHAM yong keempat itu kan Diseminasi don pendidikan HAM,
kermudian dengan adorya peraturan Menteri Hukum dan HAM yang boaru
thn 2008..itu berdiri Direktorat yang baru.namanya Diseminast
sebogai pengganti Direktorat Pemantouan Evaluasi dan Pelaporan.Nah
sebagian tugas Direktorat Bina HAM waktu itu.yaitu kegiatan
diseminasi akhirnya berpindah ke Direktorat Diseminasi.Noh kegiaton
kami tinggal kegiatan pendidiken dan pelatihan HAM, dan kemudian
kegiatan pendidikan dan pelatthan HAM  ini.. ketika kita
menyusun.ehhh. rencana perubchan organisasi dan tata kerja
Direktorat Jenderal HAM yang baru ini. di Kantor MenPan itu
disepakati, bahwa untuk kegiatan pendidikan dan pelotihan HAM yang
durasinya dua hari sampe dengan enam hari... itu dilaksanakan oleh
Direkiorat Jenderal HAM, Kalo kegiatan pendidikan dan pelatilan HAM
durasinya tujuh hari keatns ity dilaksanakan oleh BPSDM, itu
kesepakatannya, Nah kalo kegiatannya satu hari itu namanya diseminasi,

i
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ditaksanakan oleh Direktorat Diseminasi..

P 1 Jodi mungkin tupoksinya mungkin lebik spesifik va

N: Sebetulnya hampir sama.mungkin dikurangi saja..

P Ohh dikurangi...

N: Yang dikurangi soja.. yang di Diseminasi di pindahkan ke Disemirasi. hanya
ini memang lebih fokus karena ehhh.karena organisasi dibawahnya
kan...nomenkalturnys  juga berubah. dimulai dari subdit Program
Pembelajaran, kemudion Subdit Penyusuran Bohan Ajor, Subdit
Penyiapan dan Pelaporon Fasilitator don vong ketiga. Dan keempat
subdit ini.. kalo dulu sebelum penguatan itu terkesan masing-masing
subdit ity berdiri sendiri fapi sekarang ini .ini Tidak masing-masing
subdit #Hu merupoken subsistem dari sistem Direktorat Penguaian,
sehingge antore Program, Bahan, Fasilitator dan bimbingon sendiri ity
menjodi satu .... Nga bisa beker ja sendiiri.. kalo kegiatan perdidikan dan
pelatihan HAM semuanya ity ferlibat.itu mungkin bedanyn barangkali
dengon Direktorat-Direktorat lain.Kalo direktorat penguatan ity
begitu..melibatkan semuanya..

2 Hambeatan dan
Kendale dim

pembugtan

analisis

P : Untuk analisis jabatan yang baru dengan noménklatur yang beru... dalam
pembuatan penyusunan kemaren oda hambatan dan kendala nga Pak

Mz Ohh nga ada

P Tidok ada ya pak

N Karena bedanya dengan direkforat koin begini. woktu itu kan menurut
petun vk dori. ehh..

P:BEN?

N : yang memfasilitasi kan BKNL.. BKN ity membagi dun pekerjasn, peker joan
menjadi dua, pekerjoon chh.pokok don pekerjoon fambehan. kan
begitu _kolo ditempat kin ity pekerjoan tambdhannya bonyek
vekerjoan pokoknye sedikit... kafanya begitu fapi kale di Derokforat
Penguatan tgo ada..semuanya peker jaan pokok

P : Jadi tidak ada pekerjaan tambahan ya Pak?

N : Yaa ada.... yang dibicarakan tadi pekerjoan pokok.. peker jaonnya banyak
seperti misalnya ehh..melaksanakan perintah tugas Direktur Jenderdl..
ity namanya tambahan.. Misalnya kita nanti disuruh membuat.. sebuah
desain pelatihan... diluar tugas pokok pelatihon  seperti.sifatnya
berkaitan dengan kegiatan copacity building .. misalnya.

P : Jadi tidak ada masalah ya Pokc ?

N Tidak

3. Pemchaman
Pegowai  alan
Anclisis
Jobatan

P : Untuk dari segi pemchaman sendiri .dori paro pegowai khususnya dari
Direlctorat Penguaton ada masalah tidak, otauy sudeh paham akau belum
dari segi pemchoman?

N : Ketika pertama kali Peraturan Benteri Hukum dan HAM thn 85.ehhh
tahun B8 ya.thn BB Hu digulirkon kemudion ini disssidlisasiken mmg
masih belum menemukan titik tenmw korena ini berkaitan dengan
perubohan  mainsetting.perubahan  cara  pandang .. perubchan
paradigma.kan dulu pola pikirnya adalah..opa namanya..berpikir .Jalo
sekaorang berpikir sistem..rasanyn Hu berpikir..ehh.apo
namanya.ehhh..apa. berpikir..berpikir.. ehbh yang jelas bukan sistem..
masing-masing lolan sendiri-sendiri... kalo sekarang sistem.sistem.. jadi

2
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semua antara progrom, bohan, soling terkait.inl sistem.menuju yang
semacam ini perly proses karena orang-orangnya kan tidak berpola pikir
seperti ini . berpikir yang tadi saye sampaikan.berpikir paralel untuk
mosing-masing... sekorang tidak... tapi saya rasa sekarang sudah paham..
Sudoh paham?
: Budah paham

4, Sosiglisasi
Analigis
jebatan

Menurut bapak mwasih perlu disesialisasikan nga?

: Ohh perlu..judi sungguhpun itu.ape namarya Peraturar Merteri Hukum
dan HAM berkaitan dengan ., tetapi di Direktorat kami Hu ada forum apa
namanya saling asah, saling asth, saling asuh., ity kadang-kadang sebulan
sekali kita ketemu, kadang sebukan dua kali ketemu bisa tiga kalipaling
tidak sebulan sekali.itu termin. iy unhk mengingatkan kembali
kamitmen kito terhadap tugos, pokok dan fungsi sebogoimana diatur
dalam peraturan ..

P
N
P
N

5. Sikap pegowa
thdp Analisis
Jabatan

P : Unhik sikop para pegawsi sendiri terkeit dengon onolisis jabatan ini

bagaimana pak?

N : kalo sikap pegowai pada wnumnya karena ini sudeh menjodi keputusan
Menteri _yon mereka harus ferimahanys memang ketika penyusunan
analisis jabaten semula memang bingung.ini. fopi begitu saye beri
pengarahan bedanya direktarat penguatan dengan direktorat yang lain
mungkin banyok yang bukan juges pokeknya.tugas tambahannye lebik
banyok kalo kita memona semuanya tugas pokolemelaksanokan tugas
perdidikan dan pelatihan. karena sistem ity

: Jadi responnya mendukung ya pak?

: Mendukung. Ohh va pashi..

b. Pedoman
Analisis
Jisbetan

wlz o

: Untuk Direktorat Penguwatan sendiri pedoman anjobnya sudah dibuat
Belum Pak ?
: Pedoman
Pedoman dalam membuat analisis jobatan ini
: Kan edadari BKN
P : Ohh dori BKN.
N : kita diturtun utk membuet anjob kita..
P : Memang sudch spesifik.artinya kalo yg dari BKN ifu masih wmasm, sudah
disesuaikan dengan tupoksi Direktorat Penguatan Pok 7
N ; Di tuntunan dari BKN kan begini. begini.tentu begitu kita di penguatan
..anoligis jobotan ya disesusikan dengan tugas, poksk dan fungsi kita
yaity Dirglctorat Penguatan sebagaimana diahur Permenkumbom Kita

o

Peactmpatan

Pegawai don
Analisis Jabatan

Aralisis jobatan itu kan intinya suatu rincion dari deskripst jabaton don
spesifikasi jabatan.artinya.dart urgian tugas tanggung jawab don kewajiban
dard suatuy jobotan.. dan kompetensi atay kualifikasi SODM yong dituntut
untuk memangku suatu jebaton. Dan anclisis jobatan ini bisa dipakai sebagai
dasor berbagai mocom kegiaton SDM sabh sctunys umtuk penempatan
pegowal
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1. Kesesuaion

penepatan
dan kebutuhan
Direktorat

M : Menurut Bapak sejouh ini penempatan pegawai sudah sesuai dengan

fupoksi Direktarat Penguatan ?

N : Masih belum.. masih perlu di..apa namanya. ehhh buken disempurncken. tp
di..apa npamanya kale..itu kita membuat sayur masih perlu diaduk lagi
ghhh. ha.ha.

F : Jadi kesimpulanaya belum sesuai ya Pak?

M Belum seperuhnya ehhh the right man in the right .

P Place?

N : bulcan place. Yapi job.. harus begitu

. Progedur

penempatan

 :Dalam proses penempatan kan pasti ada prosedurnya yoa pak? Penempatan
rtu kan macom-macam ada mutasi.ade promosi. Presedurnya ada nga pak?

N: Ada donk..

P : Baper jakat ya pak?

N : Ohk yo horus seperti itu. fetapi yang terakhir kemaren kan tidak
dilibartkan para Direkiur it

P : Jadit tidek dilibatian voa pak va.?

N : Jadi kit uga ngérti Kalo ada sekian bamyak ada yang dinutasi.... Karéida
apa? Korena ehhh kekuafon dimasing-masing unit esefon I1 it kan vang
tau masing-masing Direkturnya .. tapi Direldurnya tidok digjok bicora ..
ttu dileporkan kepade Dirjen kemudian diambil keputusan.yan kita nga
tahu.kekuotan dan kelemchan masing-masing.. Karena unhilke majunya
sebuah organisesi u horus ditefa oleh semua lini. lini iHu harus

analigis
Jobatan

didasarkan poda analisis jabaton yeo pak ya?
N @ Sebetulnya sudah _belum the right man on the right job...
P { artinya beluin seduai yoa pak?
N : masih belum sesuai .masih perfu... pengocokan ulanglah..

. Bargn

Perempatan
bim
sesua

P : Baran Bapak ginn Pak? Yang belum sesuai tadi.

N : Baperjokat..

P : Penempatan.

N : Yaa penempatan. yaa vtk eselon T tepi disini harusnya juga begitu..
libatkan eselon 1. anak buch saya .. yaa.. libatkan saya..

P : Istilahnya Bpk kan uskernya ya Pak

N : Eehheh.,

. Prasedur

penzmpatan

P : Jadi prosedurnya belum jelas ya Pak ? gmn pak?

N : Yaa. kalo keputusan eselon IV yang kemaren.. itu kan kita nga ngeri..
karena tidok diajek bicara oleh Pak Ses

P : ehh jadi menurut Bapak ity Kepufusan Ses sendiri ya Pak ?

N 1 Tya... keputusan sepihak begitu ya..

P : Direltur teknis yang lebih fahu.persis bogaimana kebutuhan SDM

N : Besditjen itu kan saleh satu pimpinan juga ya.dalam hal pelaku dari
penempatan tersebut

F : Sesditje itu foktor kepemimpinan juga ya Pai ?

N : Ohh iya. Sedrdrng periinifiin ifu jugd $ecrdng mardjer..Sedrang manajer
harus mempunyai keahlian manajerial..

P : Jadt berpengaruh juga yoa Pak?

N : Yaa Pasti..

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009




6. Tanggapan
penempatan
pegawai  yang
belum sesuai

P:

N

-

: Pendapat Bapak bagaimana, saya lihat dari DUK (Daftar Urut

Kepangkatan) ada beberapa penempatan pegawai yang tidak sesuai
dengan._.saleh satunya dengan latar belakang pendidikan.. Saran Bapak
atau tanggapan Bapak?

: Jadi karena kita ini belum sepenuhnya the right man on the right

job..tadi saya kan katakan begitu..jadi semestinya begitu.. Kalo saya
memiliki kemampuan di bidang IT, mengapa harus ditempatkan di
Penguatan.begitu ~ kan  misalnya. Kasir di  Direktorat
Informasi.misalnya... sebaliknya sesorang yang memiliki keahlian di
bidang keuangan kok harus ditaro di IT.... kan sayang itu. jadi yg perlu
lagi ditata pelan-pelan...

Lalu seperti ada beberapa pegawai yang mendapatkan promosi tapi tidak
memenuhi syarat sesuai Keputusan ..contohnya dari staf dipromosikan
menjadi pejabat Eselon IV itu kan syaratnya harus IIT B..harus sudch
Adum.. dan lain sebagainya.tapi kalo dilihat ada salch satu yang
memenuhi..fanggapan Bapak gimana?

: Yad itu namanyd sudatu penyimpangan, harusnya memenuhi syaratf..jadi

pasti ada sesuatu yang terjadi..

: Menurut Bpk kenapa itu bisa terjadi Pak ?
: Saya tidak tahu. kan saya tidak dilibatkan... trus para direktur juga tidak

pernah digjak bicara..
Ha.ha.. kalo kami digjak bicara waktu itu jelas akan kita ingatin..gitu
kan..itu saloh satu.yang tidak memenuhi syarat yaa.tidak bisa donk..
yang memenuhi syarat

: Mungkin nga pak..mungkin ada kebijakan fertentu begitu..
: Yaa harusnya seyogyanya kalo persyaratan sdh baku.ya dipenuhi.baru

diangkat suapaya tidak menimbulkan apa namanya.suasana yang tidak
sehat

7. Kormiposisi
pegawai thdp
pelaksanaan
tupoksi

P : Urituk pegawai yang ada dibawah kepemimpinan Bpk..Sudah sesiai belum

z®Z®

pegawai yang ada di Direktorat Penguatan umtuk memenuhi tupoksi dr
Direktorat Penguatan sendiri

: Kala saat ini saya anggap dari segi kuartitas. kami itu tidak perlu orang

bamyak..
Ohh begitu dari jumlah tidak perlv banyak

: Tidak..tetapi dari segi kualitas...
: atau kompetensi ? ) ) _
: Kompetensi.. itu yang keliatannya masih belum.. masih belum.. masih

harus dipacu..
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1 8. Penmvhaman

pegawai akan
analisis
Jabetan

e

T 2V Z

<

: Menurut Bpk kenapa apa karena belum paham twjas, tanggung jowab dan

kewa jibanoya..

: Banyak faktor.. kalo gaya katakam belum pohom rasanya ... pengalaman
mereka kan sudah lama dibanding dengan saya di Direkcrerat Jenderal..

: Jadi opa Pak kalo boleh saya tahu

1 Jodi Mainsetting Paradigma.. itu panting.. Jadi paradigma kita mau jadi
pegawai itu apa sich. sebetulnya ity duly yang penting. cari duit atau
yarg kin? Kesan soya sekarang ini disini sedang terkentaminasi...
mainsettingnya berlomba-lomba cari duit.. bukon honya di Direktoray
penguatan. disemuonya he he..

: Jadi maoinsetaya ke vang ya pak

: Sehingga terfokus kepada istilah soya itu bukon program oriented Topi
juga job oriented.. job criented seloma inh yang saya lhat. tidak
sedikit pula yang pemikirannya bogus ya., Maeh ini yang periu diperbaiki,.,

: Jadi menurut Bapak kemposisi pegawai yang ada di Direktorat Penguatan
sudah rendukung pelaksanaan tupoksi penguatan belum ?

: Ralo koinposist jusilah persaniinya kg sty tidak ada fidsalik. cukap..
bahkan saya mengatakan.. _

: Bukan hanyo jumbh aja. arfinya oreang-orang yang di tap-tiap

subdirektorat

: Yoo Hu tadi saya katakan. kale dari segl kuantitatif itu saya anggap fidak
ada.topt kalo dari segi kualtatif.ite masth perlu dipacu.masih perly
dipacu..

: Apakah ity mungkin karena ada kesenjangan kompetensi Pak ?

2 bukew. bikan kesen jangan.. maksud saya minsetting

: Mainset ajo ? dari segi kompetensi sebenarmya sudah ada

: Sudah adu.saya lihat tidak ado problemiah

: Berarti tidak ada kesenjangan kempetensi pribadi dengan kompetensi
yang diturtut dert suatu jabatan ya Pok 2

: Tidak ada.iyan.hanya mindsetting saja.karena kita selaku manajer ini
mampu dengan pola asah, asih, asuh tadi.selalu mengingatkan kepada
kawan-kawan... bahwa anda orientasinga ini... jodi Yidak cari duit.. fambah
kesejohteron ando.. wrusan pimpingr uruson mensejahterchkan anak
buh gity. kalo Yidok mencari keselchteroan sendiri-sendiri

8. Indikateor
keberhasion
pelaksanaan
jabatan

¢ Dulam meloksonakan tugas, tanggumy jawab don kewajiban sebemornys
sudoh odd indikator belum Pok? Arfinya indikator pengukuran
keberhasilan dari pelaksanaan jabatan ity

N ¢« Ttu kale semua lini di Dirskiorat Jenderol ini tentang indikater

P

keberhasikin kinerja jadi belum disusun?
» Jodi belum ada yaa..

N : Lihatloh dimana-mana belum ada indikator.mestinya ity disusun diowal

ketika kita menyusun rencana kerjo afau DIPA kerja.indikator kinerja
jugo.tapi kale sekedar indikator keberhasilan kiner ja berdasarkan DIPA

sudah jelas. sudah pasti tercapoi. haha.. saya nga tau kita kan punya
beberapa  kegicton:  misalnya  pelatthan HAM  bogi  guru.
keberhasthinnya.ya oulputnya apa? Tersclenggaranya pekatihan bagi
empat puluh orang quru.sudch tercapal. uda kegioton sudah dilokukan,

St
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kendala dulam
penyusunan
analisis
Jabatan

anjab yang baru yaa Pak terkait demgan perubahan nomenklatur, dari
Direktara} Yankamas serndiri ada hatbatan dan kendola ?

: Tidok. tidak., saya maleh mengusulken. Sayn justru mengharapkan
bahwa ini dipertchankan. karena memang sudah bagus. karema
memang sudah sesuai dengan tiga wilayoh %odi.difambah satu Sub
Direktoraf Peliyanan Komunikasi Khusug, Pelayanan  Kemunikosi
Wilayoh Khusus adaloh pelayanan terhadap hal-hal yang yong tidak
diloporkan, kale yang diwilaych I, 11, TII adalah wikyoh orang-orang,
pihok-pihok pelaku yong mekpor, karena dia yang membuat
pergoduan, sementara yang wikiyah khusus, ite dia tidak perlu
laporon tetapi tugas utomanya adalah mengidentifikasi masolah, neh
iri_identifikasi masalah ini yong sealan-alan di..opa yaa.. aleh... staf
di sekretariat ity diartikan kalo ada masalsh... baru kite turun.. ini
yang menurut saya pemahaman yang tidek berar, tidek pos, keliru
karena Kita harus mencari masalch.ehh.. mengidentifikasi masalah
sebelum orang #tu tohu, kals orang lain fohu kemudian kite baru
datang, itu lucu sekali bayangkan saja.. pengofaman yang sudoh Yerjadi
adanya kasus, semoan deparfemen kesana termasuk kite datong
kesara, mau ngapain Kita dotong kesong? semenfara si pemangku
kepentingon sendiri sudah datang. kan lucy, jodi Kita harus membuat
narwinya pengembangan jejoring komonibasi.. jodi kita kals apa ehh
netwarkingnya kita harus loas. seluruh daerch Indonesie, kit mencari
dulu permasalahan apa saja. untuk ity kita datang ke doerch, kita
Jumpai pembuat kebijokan didoerah.. yaitu gubernur, wakil qubernur,
atau sekretaris daerch.nanti disana dia akan meayampaikon bohwa
permasalchan doereh kami adoloh ini, kita sudeh membuat suatu
rencana, apa. mensejohterahkan rokyat Tetapi kendalonya ini..inilch
permasalahan-pertsalchon ini. permasalobon ini ckan saye atasi,
kate si pemda. tahun depan sekion persen ferselesaikan, tahun
berikutnya sekion persen ferselesaikan atau hal-hal kin, jodi kita
mengidentifikasi masaloh owiuk mendapatican nformasi deri para
pembuat kebijakan di daerch iu yattu gubermer, wokil gubernur,
ataupun sekda kemudion mereka membuat diklair, soya ckon
melckukan inildni. bohwa u swatu komitmer yang mereka
tandatangani..nah hasilaya itu kita jadikan informast kepada.ehh,. apa
namanya.info HAM kita bohwa doerch ini masih ada si ini, jadi
pemerintah asing atau pikak-pihak asing yang mengatokon Indanesia
misalnya tidok baik, itu. oh iva misalnye dikatokan bahwa Popua
seperti ini tapi pemerinfab daerch sudoh memchami itu ado masaloh
dan akan dilekukan langkah-fangkah, langkeh-langkahnya pun mereka
sendiri yang apa..menyampaikan, jodi kalo ada +iha-tiba sesuaty yeng
sangat luar biasa, kita cukup dengan mengangkat telepen, kita bise
berkomunikasi, karena kita sudoh ade jejaring dengan pemerintch
daerch, itu pun bisa bersama-soma dengarn kantor wilayah, karena pak
kakanwit atau ibu kakenwil bersama-sama saya menghadap kepada
pemangky kebi jokan di deerch, begitu jodi sudah cantik sekali ity

3. Sestalisasi
analigiz

P: Analisis jabatan itu sendird kan sebenarnya prosedur yang berisi uralan

jubatan (tugas, tenggung joweb dan kewajiban] dari si pemangku
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Jabatan

Z W

i 3 z

v o

Jobotan dan  kualifikast SDA yong dituntut yoo Pok, nah kemaren kan
ada penyusunan anjob yang baru ulk pejabat eselon IT dan TIT, nah itu
dalam pengisiannyo tu para pegawal dori Direktorot Yankomes oda
kendala atau kesulitan tidak pak dalam penyusunan tersebut?

¢ begini.Jodi memang kadong-kadang kita ity sudah mempunyai
pemikiron luas tapi kemudian disempitkan oleh, mara yang bener, mana
yang sakoh kita tidak tahu, jadi seperti kemaren kite sudah membuat..
kemudian tapi tiba-tiba juga dibuat oleh sekretariat.yaca.yyoaa.sudah
mungkin memang seperti ity prosesnya, seharusnya kita biarkanlah. kita
membuat uraion jobaton kita sendiri-sendirt kan.,

: Bukannya ada dari BKN juga Pok ?
: Tya jadi begini, seakan-ckan semua ini, kalo ada apa-opa semua yang

membuat adalah eehh selrefariat. kita hanya diklair dalam bentuk
tardatongan, ini sesuatu yang aneh topi ini fakda, jadi kita sudah
buat.ohh bukan begitu, maksudnya begini.. kon sudah..

: Mungkin ada perbedaan persepsi atou gitnong?
: Aagh nga toulah.. karena kalo kita kan mesti menyampaiken bohwa

betupa pentingmya siruktur kita  daken percaturon, baik dalam
mencapai Keperdingon nasional, untuk mensejohterchkan rakyat, kita
ingin mengatakan begitu, fapi inungkin..sekretariat.ahh tidak udah
seperti . yo ttu.yoa masing-masing yao... Kemaren saya buat sesuai
petunjuk dari MenPan apa ya? Pada saat kita ada pertemuan
diman. Bogor atas itu apa sich namamya? Cikapo?

: Tyoa Cikopo Pak ..

: Ttu disampailan minimal enam, maksimal selian.gitu kan atau kita
harus menulis sedemikion rupa, kegiotannya lebih rinci misalnya
kegivtan berdirinya sekian lama, kegiatun jongkokuya. jodi begitu
detail tapi odo juga yong mengatakan, oohh tidak hurus seperti ifu
misalnya yong Hu tidak disinggung, yang disinggueg misalnyn ginioada
yang memasulkikan membuat TOR, si pihak sana apa TOR ihe harus, kalo
tidak ada TOR gmn? Apa tidak jalon, misalnya begitu

1 ity yong dari BKN 2
: Heeh, . Jadi smasing-masing sudah diberi masukan yoa.tapi pada saat

implementasinya., saya lthat kok ya.ya kembeli dirampung oleh
sekretariat. ya mungkin  benar.mungkie tidak benar_tetopi yang
penting kan saty katanyo kita atas somo orgonisasi, yong sudah
berjalan.topi saya lihat secara organisast kami ini, untulk Direktorat
Yankomas sudoh bagus..finggal apanya. personilnya. agar lebih layak,
kala utk sementara ini saya lihat untuk kasubditnya sudah bagus..

: Dari segi pemochaman sudoh bagus Pak?

: Oh iyon. karem kito selalu

: Pemahoman dari tHap-tiap tupoksi subditrya..,

: Yo, karems kite itu hampir dikatakon sotu bulan due kali ity selalu

broinstorming, selalu memberikan.. karema kasus-kasus yang kita
tangani kon begitu kompleks, mencakup banyek aspek, peraturan,
undang-undang, ketentuan, jadi kite selilu.selatu. bertemu., tidak
hawya sahs kasubdit, seklu saya ketemuban dengan seluruk staf, saya
ajak ngomaong bersama-sama,  sova  ajak  bersama-sama  umhuk
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menyampaikan pendapat..

P : Jadi dari segi pemahaman sendiri ckon %ugas, tanggung jawab dan
kewa jiban todi suckh bagus yao Pak, seperti yaryg diuraikan todi?

N : emmm makanyq, tentunya ada juge sebegian yang tidak, dari kiporen
kpd saya, Pek i ini masth belum pok, iy masth ini.jadi gitu. tapi
memang sebenarnya satu hal bahwa_satu proses kegiotan bisa berjalon
apabila adonya tiga hal yaitu : perinfch, kontrol dan laporan. kale dia
sudah kita perintah, tidak kita komtrol you.dengan sendirinya tidak
terkomirol, kan gitu... tidak ada perintah membuat kiporan... yoa sentai-
santai saja. jadi kita memang, says akan mengirgatken kembali tigo
fungsi itu fadi.. perimiah, kortrol dan loparan, itu harus melekat kepada
mereka, mudch-mudohan bisa mengatasi, karens memang kadang-
kadang ada juga staf yang kurang kemampuannya.. yoa wajar ye, karena
tidak semua orang kan pintar...

4. Sikap pegowal | P Sikap pora pegawai alon analisis jobatan bagaitona Pok ?
aikan  ancfisis | Nt Yoo larena mereka it membayangkan dengan onolisa jabotan ..
Jjabatan, mengharapkan adenya suatu kempensasi dari kinerjanya kan gitu? Dan
ity wajor posti, termasuk saya juga. sampai saya juga membuat
tampri-tampri, tau nga tampri?

P: Apa itu pok?

M : Yaa nga tau vo

P : Jadi mungkin arohnys moksudnye kepada rewsrd keli ya Pk, oda
semacam reward dalom melaksanckan tugas jabatan ?

N : Gini.Pasti. Manusia fu kan past mengharopkon sesuatu., setiop
manusie herus memahami.. jengan dikira nanti antar yang bersemangat
dengan yang tidok bersemangat. sama untuk opa?.dia pasti akhirnya
kendor, yau tentu ads yang namanya. dengan harapan tentu.. temtunya
yang lebth dari Hu adaloh, harusnya kompensasi dalam bertuk toke
home pay seharusnya tapi. kita apa.wong ara iso apo-opo

P : Ttu kan dari rewardnya pak?

N : Paling tidak ke depan, masa depaniva bisa dilihat.gity toch

5. Indikator P : Indikator keberhasilan pegawai dolam meloksanokan jobatan ada ngo
keberhastlan pak seloma ini? .
peloksancan | N ada. kan disinl e jodwal woldhu., tros kemudion cara
Jjabaton £ : Walchi? walchu menyompaikan kaporan atau gimana Palk?

N : Jadi begini, kita kan membuat proses yoa..surat yang datarg, saya
sudah bikin flowchart, jadi flowchartrya itu dari surat-surat yang
masuk sampai terkirim itu berapa lama, jadi kalo.dari sity nompak..loh
kok berhenti di tempat komu kok lama.. alasannyo misalnya Pok soyo ke
luar daerah, ok..itu bisa fapi keluar deerah manye sendirt ahau opa
atas perintah? kan gitu. jadi ada flowchart, saya punya flowchart

P : Inisiatif dari Bopak sendiri untuk Direktorat Yonkomas yaa Pek?

N:Tyae begituya he he.

P : Sepertinya kalo sayo lihat, kita belum ada indilator yang pasti..

N : Ch gitu yaa..

P : Ltu kan dari walctu yoa Pak, seperti yang Bapak bilang tadi kan ada tiga
ya, kalo kaperan tidok ya Pak?

N : Yaa dari dia melaporkan, sebab kalo tiba-tiba mana ity dah jadi belur,
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termasuk  susulon-susulan.. susulan ite horus ade monitoring.. ada
flowchort. .ada monitoring kegiatan.itu yang namanya sueal ifu kit
kirim, itu kita batosin satu bulan sekoli kita buat susulan, fungsinya wik
mengingatian kepada pemangku kepentingan jangan begitu saja ya kan?
Oikirimd surat dimasukkan ke laci, lale susulan kedua, ketiga balum ada
Jawabannya.noh iy terpaksa kite meluncur kesane, tapi umumnya yaa
memang banyak yang disbailan, jadi sekarang hasilnya.. contchnya ya
POLDA saju sudah membuat jowabon surat walaupun sifatnya rahasia,
tapi saya honyo ingin mengatckan begitu KODAM membuat surat
sudah, karena perbotion. apakoh kite selalu membuot susdlan itu.
melalui monitoring kasus..

6. Respon
Pegowai
Yerkait
Anglisis
Jobatan

: Respon dari para pegawai Direktorat Yankemas akan analisis jabatan

sendiri gimona Pok? Baik atau Mendukung atay tidak Pak

: Bagus, harus donk.. itu memang supaya..tanpa dimintakan itu saja kita

sudah membuat.urgion tugas ftu sudoh harus dibuat, fanpa urdian
tugas mereka tidak. woloupun mereke toho, tapi ity kan don
katanya katonyo. bigsonya.. ity harus soya ubch paradigma Hu, ity
harus divbah, yang biesanya tidok benar yaa kita hilangkan, maka kita
buat suctu uraion tugas, urgion fugas saya tondatangani  untuR
Kasubdit, Kasubdit membuat kigi kepada Kasie, kasie membuat lagi
kepada staf, mah Hu todi dikembanglan menjodiloh anjob..onaligie
jabatar an gitu..

Penempatan
Pegawai dan
Analisis Jabatan

1. Penempatan
yang  belum
berdasarkan
analigis

Jjabaton

A

-uz*az*u

N :

+ Terknit dengan tesis saye, kaitannya antare analisisi jebatan dengan

penempatan pegawai, analisis jobatan ity kan bisa dijodiken sebagai
dasar sakh sahunya sebogai dasar dalar pernempatan pegawai, nah
penempaton pegawal itu kan Juag yoa Pok, biso mutasi, promesi. sejauh
ini perempaton pegawsl di Yonkomas sudoh sesuai belum dengan
keburtuhan tupoksi dari Yankemas Pok? Yang dikikukan kepegawaian

1 Disini. o Direlctorat saja

Yoo untok Direlcrorat Yankomas..

: Direktorat Yankamas saja, sebenarnya harusnya jangan berpikir di
Direktorat Yankemas saja

: Nga ini kan karena Bapak sebagai usher {pengguna) dari hasil
penempctan ity

. Karena kita ini penggunarnya kan unhuk seluruh Tndonesia, artinya kita

harus melihat bagaimana SDM di doerah... di deerah ini banyok sekali
yarg tidok mompu, bukannya tHdak mompu bonkan karena fidok teris,
karera tidok ada teken prestasi...

: di daerah ity Moksud Bapok ditnang Pak?
! Seluruh Tndonesia
i Konwil Pak maksudnyae?
v Tyoa.
: Nga pak... kalo untuk Yankomas Pak?

Ngaa kita nga bicara itu dulu.. kalo bicara Yankomas jangan bicara
internal sint saja
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P+ Ohh begitu

N : Karena begini.. begitu dia bilang mampu sampe sana dia tidak mompy ita
bagaimana? Yan kan?

P : Ohh maksud Bapok begitu

N 1 Yaa nga?

P Jadi itu kaitanrya..

N ¢ Jodi banyak sekali keldhan dgerch, tidak ada orang yong suka di
tempatian di Sub Direktorat Hak Asasi Manusia.ch. Sub apa? Subdit
HAM di daerch. mereka lebih suka ke...

P : Kabid HAM maksodnya kali yaa Pak

N : yoo Kabid HAM sebaqgat Kebid HAM dengan stafnya, kalo stafaya itu
tidak ode yong mau, kole Kabidnya ade, kabid HANnya ada.. yong
ngelsh ity Kobid HAR, tidak ada anak budh, apalagi staf biasapun ma
ad, karena apa? Karena imenganggop Hu tidak penting, yang penting itu
pelayanan, yo. wmemang pelsyanan penting juga, fetapi ini yang
keordinatif, yong mengupayakan, mendorong, menstimulasi agar jongon
sampe HAM oramg itu dilonggor melalui pemangku kepentingan itu bisa
berjolan.gitu kon.. Tapt ini ¥idak berjalan.. akhirnya keordinasi tidak
berjalan, fidak tertangan, tidak tohu, bohkan yang lebth konyol logi,
kale mereka harus menyampaikan diseminasi, yang disampaikan tdak
koru-karvon, mereka punya kegiatan itu

2. Kesesuaion
penempatan

dengan
kebutuhan

Direktorat

P 1 Kemaren.. soloh satunya baru-baru ini kita mengalami rutasi dan

promosi khususnya pejabat eselon IV kan yoa Pak termasuk Dit.
Yankomas juga yang dilakukan Kepegowaion, menurut Bapak untuk
Direktorat Yankemas sendiri gimana Pak... pegawai yang dipremosikan
sudah sesuoi belum dengan kebutuhan Hupoksi Direldrarat Yankomas ?

N : Manalah kita bisa tahyu. belen dilihat.. yang pasti ini, volume peker joan
yang lior biosa adolah Wilayah TI, seharusnye kasie vong ok
disitu. harusnya yong betul-betul punya jiwa pengabdinn. menyelesaikon
kasus-kasus yang sedang ditengani ini katanya sove melhot.memong
semuc selesaiitu katanya yang menger jokan karena kasienya Kurang
cekatan katanya selasal juge kerjaannya. saye tonya selesal nga?
Selasol pok. menyelesoikon. ya. bagus. tepi mengeluh jugo, kasie
bilang stafaye kurang gitu. sekarang maleh yang diandalian roa ada

P : Berarti dori segi jumkh. SOM kurang?

N : Tadi yang ditanyoken Kasienya.. Kasie dah profesional., kaimya Jaddi
saye tidak menjustifikasi bahwa benar dan ini tidak benar.ifu kan yang
sayn dengar, katonya yorg dipindshkan i jongen Pak, ini kan andalon
saya..smakh yang kesini nga benar.. saya dengar sepert itu.don yong
saya dengor kepindohan itu tanpe dengan ngomorg-ngomong sama
direkturnya

3. Pelaku
penenty dakim
proses
penempatan
pegawai

P ¢ Berarti seharusnya dalam proses penempatan itu kan harusnya ada
prosedur penempatan, dalam hal ini Baper jakat..ditnana Bopak sebagai
usher dilibatkan dalam proses ataw prosedur pegowoi yong di
Yermpatkon di direktorat Bapak? Berarti tidak dilibatkon Pak ?

N : Tidak dilibatkan..dan kemudian begini, suatu proses permutasion ity
apa sasarannya ? kato untuk menghasitkan pekerjean yong lebih baik itu
bagus..ini kan hanya sesken-akan untuk penvegaran, tetapi kalo
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penyeguran berakibet fatal pada tercapainya target kinerja organisasi
kan kalo bisa jongan kalo bisa penyegoran ok, meninghathkan kinerjo
juge ok. horusnyn dua hal itu diperhatikan, jadi apa vang. yong
bermasaloh itu katenya. ada yang bermascich-bermasaldn v harus
diberikan sangsi. tefapi fokta kan tidak perach ada. opa ado
strulctural vang beroni memberikan sungsi kepada bawchan? karena
apa.tau nga kenopa? Tou nga kenopa.onck-anak bawshan yang nokal
kak tidak pernch dikenakan sangsi. tau nge kKire-kira kenapa ?

P : Mungkin ada kebijakan khusus,,

N : Obh bukan kebijakan.wong anck nakal, bandel kok fidak diludaum
kenapa.? itu diseluruh Indonesia. di setiap daerah, disetiap kantor
manopun atau instansi yarg, nokal tu hanya jadi omongan tidak
dihwkum kenapa ? tau nga sebabnya

£ kalo menurud soye biasanya ada finghatannya Pak mulai dari teguran
sampe ke hukuman..

M - Ty tapt iy kan tidok diloksanckan? Renapa ity tidek dilkoksanckan? dan
ity berjalan hompir semua rata-rata di instansi pemerintoh.. itu ada
yarg di LP banyak.. iy tetap maju terus

P : yaa mungkin yang bisa melaksamckon hukuman atas tidak ifu hanya
pitmpinan.. yang bisa merubah mungkin yoo pirpinan..

N : yoa pimpinan.pimpinan yang berani. permasalchannya mereka o
takut., takut beresike berhadapan dengan preman.. itu kan tipe-tipe
preman., mereka dihiokum ngamuk.. tidok berdaya, dan itu yanyg sering
saya lihat, honya orang-orang beroni yong bisa, nch sekarang ada nga
keberonian itu hampir rate-rata jorang yong punya keberanian ity itu
kecuoli kayok sayo inikale deh ramboh fua kan, nomanya nothing Yo
lose, i have nothing fo lose. jodi saya berani berhadepan dengon
ande.wong sava lebih tua kok somo komu, Ty perbedooanya di kite,
kale di instansi kain, di direktorat kin, mungkin kaitannye dengan apa ya
income ya.kalo mereka fidak ya.mereka cuine Hdak berani kalo anck
ity marah, keliatannya salah st vorg pernch sava temui
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4, Prosedur
verempatan
pegawol

P . Kemboli ke penempatan pegawai tadi Pok.berarti kesimpulannya
seharesnya dofom proses penermpatan pegowai itu ada prosedurnya,
yang mingkin istilahnya di Departemen kita ada baper jakat ya, berart
tiduk ada proseduraya ya Pok

M : Kemaren saya tidak tahu tmendhu, sudch terjadi bagaimana..

P Kalo menurut bapak pelaku yang menentukan penempotan yong kemaren
siapa saja yong terlibat pak ?

M 1 nga boleh nebak donk..

P : maksud saya apa kepegawaian sendiri yang berwenang inelakukon ity?

N @ Saya tidek tohu, kolo kita bicara organisosi berartt kita termbu
herbicara Direkhe Jenderal, kalo sudah Direktur Jenderal berarti
kita oot gtason kita ity aja, saya melthat begitu Thy Dirjen membuot
suaty kebijokan.yoa saya ikut terima, itu harus diterima apo adanya
korens apa saya melihat Tbu Dirjen kita tidek berlebih-lebihan, saya
melihat Ralo dic membuat suatu pendapat ifu sangat logik, kalo saya
tihat. jadi selama ini yang saya perhatikan, mungkin snja itu kebijokan
Bu Dirjen seperti tadi membuat analisis jabatan tiba-tiba oleh
Sexditien. tidak mungkin yang buat Pak Tadjum sendiri toh...tiba-tiba
jadi, saya pikir kate itu sudah kebijakan Ibu Dirjen saya dukung gitu

P : Jadi kalo boleh saya bilang berarti ada intervensi pimpinan juga yao
Pak?

N : ehhh., kita tidak boleh mengatakan intervensi ya.suatu kebijokan itu
harus dilaksanakan, pimpinan mempunyai kebijokan. coba dibaca di
ORTA, meloksanakan kebijakan Direktur Jenderal, jadi itu sudoh
harus dilakukan, bukan intervensi.infervensi itu melampaui kewenangan
beliau..

P . Jadi istilahnya kebi jakan Pitnpinan ?

N : Noh kalo ity memang kebijokan pimpinen yen saye dulung.murgkin
moksud Bu Dirjen, kamu harus membina.yao ken begitu kina-kira. kita
tidak boleh berpikir yang negatif

P : Dengan analisis jobatan bisa dipokat unfuk menerdukan sudoh lavak atau
kampeten belum seszorang untuk memangku suatu jabaten

N : Memang yang paling baik, yang paling ideal, diadakan suctu pertemuan
para Diraktur, Eselon TI diajak bicara kira-kira begitu.tapi mungkin
snje karena wokiu yong mendasak, ada permintoan khusus.yong tidak
bisa ditangguhlan lagl yang saya tidak fehu yaa sayn iyo saja, tidok
ada kecewa kek

8. Komposisi
pegawai  dan
Peloksanaan
Tupoksi

P : Sejauk ini komposist pegawai yang ada di Direldorat Yankomas menurut
Bopak, di setiap Subdit sudeh mendukung belum Pok dalam
melaksanakan tupoksi Direkiorat Yonkomas ?

N : Yao itu tadi seperti yang saya katakan, setiop Kasubdit harus bisa
mekksancian

P : Kalo dari segi kompetensinys gmn Pak?

N : Kalo soya melihat pada hasil kerja para Kasubdit, hasil kerja para
Kasubsdit sayo fihot cukup bagus

P : Untuk level dibowchnya Pak, Kasie dan Staf Pak?

N Untuk dibawahnya bukan sesuatu yang harus menghambat, jadi kalo ada

yang tidok mempunyai kompetensi itu mau tidak mau itu namanyva setiap

g
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Subdit harus bekerja lebih keras, resikonya dia rugi dari
apa.pembantunya tidak melaksanakan tugasnya, memang apa
kerjaannya atau ngetik segala macamnya dibawe kerumah, atau minta
fenaga yang dari kin, karena salshnya sendiri kenapa dia tidak bisa
membina anak buahnya, tapi yang saya tuntut peker jaan bisa selesai
Dari segi kompetensinya ada nga yang masih kurang Pak? Sehingga ada
kesenjangan

: Kalo saya lihat ada sich

Kesenjangannya signifikan nga Pak ?

: Yaa ada sich.. makanya saya juga suka bertanya kenepa orang yang
seperti itu misalnya bisa diangkat menjadi Kasie, kasian Kasubditnya
kan ?

Jadi ada beberapa yang mengalami kesen jangan ya Pak

P:
N : Tya.tapi kan dilindungi oleh Kasubditnya, karena Ksubditnya tidak mau

z7P

pekerjaannya tidak selesai, maka saya suka mengingatkan

Jadi peker jaanrye diambil alih ya Pak oleh Kasubditmya ?

: Iya jadi diambil alih oleh atasannya, kiarene ada staf yang bélum
strukiural justru sudah bisa itu, kan tidak adil yaa sebenarnya..? Masih
staf tapi  kerjonya  melampaui  Kasie.ha.ha.,  Bukan
melampaui..maksudnya kerjaanya lebih berat dari Kasie atau pola
pikirnya lebih cepat daripada Kasie, kan harusnya yeng anak buch
dibimbing oleh atasan, tapi ternyata atasannya ngelantur, anak bushnya
cekatan

6. Perempatan

pegawai

yang

belum sesuai

:Saya lihat dari DUK (Daftar Urut Kepangkatan) yang ada di
Kepegawaian, ada beberapa pegawat yang saloh satunya dilihat dari
latar belakang pendidikan kurang sesuai penempatannya, menuryt
Bapak gimana Pak ?

: Begini..didalom analisis jabatan tidak disebutkan wajib sarjana, tidak
ada.. Jabatan ini harus pendidikan ini.. kan nga ada, selayaknya menurut
kita jadi sepanjang dia bukan sarjana tapi dia punya kapabilitas yang
bagus biar saja, contohnya Ibu Mega mencalonkan sebagai Presiden yaa
to.itu kan nga ada sarjana, jadi itu kan bukan sesuatu yang harus,
sepanjang dia punya kapabilitas, daripada dia punya background yang
mendukung tapi dia tidak punya kapabilitas buat apa ? sayang donk dan
misalnya seorang yang sudah diterima, dia insinyur trus dibuang, ya nga
boleh ya kan, karena tidek ada pasal yang melarang betul nga?

7. Penempatan

pegawai
analisis
Jjabatan

dan

P : Maksudnya gini Pak analisis jabatan dapat digunakan untuk memudahkan

N

Kepegawaion dalam hal ini untuk melakukan The Right Man on The Right
Job ?

: Yoa tapi kan begini, analisis jabatan itu kan suatu analisis kinerje yang
diharapkan, outcome yang diharapkan oleh masyarakat dan personilfikasi
dari aparatnya yaa kan? Personifikasi itu apa ? Personifikasi itu adalah
dia manusia yang diharapkan mampu, berarti dia harus mampu walaupun
dia bukan sarjana, saya setuju, jadi jangan dikatakan dia tidak mampu,
dia pasti bisa cuma, jadi gini kalo kita bicara sekolch kadang-kadang
sifatnyanya sangat subjektif, comtoh seseorang yang sekolch diluar
negeri dengan berbagai cara kamu harus melewati tes ini dulu, ini kan

“diada-adakan, padahal dia itu kan sudah mampu, jadi seqala kemungkinan

10

Studi Implementasi..., Sari Puspitawaty, FISIP Ul, 2009




itu ada, jodi saya berpikir kalo bukan sarjona $api bisa siukur kembali,
Hu gumavya ada daftor, daftor penibion pegawol, ity ideal Topi fakia
tidak pernah, nilai itu, vang kita kenal seseorang yomg tidak bagus, depet
bagus, sedangkan yang tinggi dapafnya jelek, jadi memarg masih dalom
mase tronsisi, jadi memang kalo perempatan ity berdoasarkan
kemampuan, makanya dipemerintahan ada yang namanya fit and proper
test yoa kan ? itu melihat kelayokan dan kepatiutan

P . Jadi menurut Bepak kale analisis jabatan dari segi pendidikan tidok
menunjong jadi tidak apa-apa yaa Pak ?

N 1 tidak apa-apa tidak sesuai

8. Pramosi yang
Kurang sesuai
dengan
ketentuan
promaosi

P i Lalu kalo dilihat dori SK Sekjen yaitu pedomen peola kerir PNS
Depkumhom, solgh satunya untuk stof vang dipromoesikan menjadi
pejobat eselom 1V ity adaleh Sudah IITh, sudeh adum, DP3nya bagus,
tapi sakoh satu dari ketentuan itu tidak dipenuhi tapi mendapat promasi
menurut fanggapan Bopak gimana ?

N ¢ yao.kalo ftu kebiidkan yang sudoh dibuat oleh pimpinan kifa, saya
mendukung dengon cotafan diloksanckan dengan konsekuen, kodang-
kadeng kon ini suatu fakla itu dibuat oleh arang-orang tertentu tanpa
melalui aturan itu, karena memang kita tahu ity tidak ada datam undang-
undang, itu hanye dibuat supaya kita lebih layak, kbih patut, tidak ada
eakar-cokaran, tidok ada silang senghketa, tidok ado konflik didalam,
supaya baik. Asal jangan arang yang diangkat jouh deri kempetensi,
kekikuannya buruk, kinerja jetek

P : Jadi kebi jokan pimpinen mempengaruhi juga yaa Pek?

N : Iya kolo itu iyaa.. yong nga baru ity sudah dibuat aturan dilanggar
sendiri ldy ada intervensi, ihu yang dikotokon intervenst, boru itu
imterwensi, loh wong sudeh dibuat sendinl rus dilonggar vaa

kan.snisalnye int tidek boleh, eh fau-taunye uriuk dia boleh, ho ha. kon
gitu

9. Sosinlisasi
Anglisis
Jubatan

P : Untuk sosialisast anjab sendiri menorut Bapak masih perlu atau sudah

cukup ?

N : Sesialisasi ?

P : Yaa Pak...Sosialisasi kepada pegawai

M 1 Yaa kita saling melihat dan membuat analisis jobaton kita | kale itu
dianggap  sebagai  sosialisasi  kita' selals  melakukan  pertemuan-
pertemuan..

P : Kt disitu moksudmyn Yankomas Pak ? Maksudnya saya sosislisesi dari
kepegawaion kepada Pegawai Ditien HAM, epokch mosih perlu logi
dengan mengundang BKN memberikan penjelason terkait analisis
jobatan

N : Wong BKNnya sendiri ngomongnya nga jelas gitu fo, mungkin saya tidak
tohu pasti apakoh orang vang dikirim itu arang yang berbeda yang
kemaren sayo lhat, sebenarnya kalo kita diberi bukunya, kita ken nga
diberi bukunya, bukunya kita dibacakan, tale kita bisa menganalisa +api
kesemputon unfuk melihat, wong ngomong ajo welk.wek wek.wek..
marchlah dia, kalo petunjuk analisa jebatan $u ada di kita, kita bisa

baca, sama dengan ini apa ini? Pengisian SPT itu kita diberitahy, kalo
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yang memberitchu tidak sesuai dengan buku pedoman, kita kon ngo
punya buku kita kan kebingungan, makanya pajok itu menyebarkon
keterrtuannya ite dalam bemtuk buku, siapa saja boleh ngambil, bisa
mendapatkan, nah setelch kita baca kemudian dijelaskan logi.bagus,
kalo sekarang ini kan nga ada nich

: Jadi menurut Bapak, dari kepegawaian bisa minta ada semacam buke

pedoman koh dari BKN yaa?

: Ya dari yang mempunyai kewenangan membuat pedoman anjab itu.Yaa

dari BKN itu bise membuagikan, sampai sekarang saya belum terima atau
dibagikan dari BKN, nah itu harusnya ada, dari dasar ftulch kita bisa
metahami, lah sekorang kan katanya ajo, kata si A, kata si B gitu, tapi
memang perly analisis jabatan itu ade pedomannys, sekarang itu
bulannyo opa, topi mona herusmya.,

10.Sumber Doy
Maonusia

- o

: Instansi kit ini kan SDMnya dari kitar belokang instansi asal yang

bermacam-macam seperti ada yang dari Depraker, Depsos dan lain-
lafn, sedanglem kita itu kan Tupoksinya HAM, ada kesulitan nga Pok ?

: Seperti yang seya katakan, jedi berpulang kepada marnsianyo sendir,

ShMnya sendir, dalam dia bersikap dan bertindak juge berbuat, dia
mau maju atau nga kembali ke masing-masing SDM

: Jadi kembali ke SDMnya ya Pak
: Iya jedi jangan dildra polisi_semun polisi ity bagus, yong numanya

imigrasi, atau pemasyarakatan tu bagus, disitu ada yang bogus dan ada
yang jelek, di instansi lain pun begitu eda yang bagus juga ada yang
Jelek

: Jadi mungkin sebenarya Hdok masaleh yaa Pak SDA instansi ini doni

bermacam-macam irdansi asal si SDM Hu fungkin mau belajor tentong
HAM ya Pak ?

: Yoa..
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NAMA

DAFTAR RIWAYAT HIDUP

- SART PUSPITAWATY T

TEMPAT/TGL LAHIR  : JAKARTA /2 MARET 1978

ALAMAT

: GRAND WISATA, CLUSTER GARDEN TERRACE BLOK
EALTNO.7, TAMBUR, BEKASI

RIWAYAY PENDIDIKAN

1984-1990 : SEKOLAH DASAR NEGERI 03, JAKARTA BARAT
1690-1993 : SEKOLAH MENEGAH TINGKAT PERTAMA NEGERI 191,
JAKARTA BARAT e
1993-1996 : SEKOLAH MENENGAH TINGKAT ATAS NEGERI 16, JAKARTA
BARAT
19962000 : SARJANA AKUNTANSI, FAKULTAS EKONOMI UNIVERSITAS o
PANCASILA
2007.2009 : PASCASARIANA ILMU ADMINISTRASL FAKULTAS TLMU
SOSIAL DAN ILMU POLITIK UNIVERSITAS INDONESIA -
RIWAYAT PEKERJAAN
2000-2001 : AUDITOR KANTOR AKUNTAN PUBLIK (KAP) DRS TASNIM ALI
WIDJANARKO & REKAN
2001-2003 . ACCOUNTING STAFF PT LIPPO KARAWACI TBK
2004 - SKRG : STAF DIREKTORAT INFORMASI HAM DIREKTORAT JENDERAL

HAK ASASI MANUSIA, DEPARTEMEN BUKUM DAN HAM RI
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