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Abstrak

Dalam penelitian ini, tujuan yang ingin diperoleh adalah mengetahui pengaruh pendidikan terhadap
kinerja pegawai di Pusat Pendidikan dan Pelatihan Manajemen Pertahanan Badan Diklat Kementerian
Pertahanan. Urgensi yang diidentifikasi pada penelitian yang sudah dilakukan yaitu kurangnya
informasi mengenai pendidikan yang dimiliki oleh pegawai dan penilaian SAKIP yang dimiliki oleh
Kementerian Pertahanan yaitu diangka 66,54. Pendekatan yang digunakan pada penelitian yakni
kuantitatif. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 41 pegawai. Data dikumpulkan melalui angket
tertutup yang terdiri dari tiga indikator utama: jenjang pendidikan, kesesuaian jurusan, dan kompetensi.
Analisis data dilakukan menggunakan statistik deskriptif untuk mengukur mean dari masing-masing
indikator dan mengidentifikasi hubungan antara variabel-variabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
mean dari seluruh indikator berada dalam kategori baik, dengan indikator jenjang pendidikan
mendapatkan skor tertinggi. Hal ini menunjukkan bahwa indikator jenjang pendidikan merupakan
komponen yang paling unggul dalam kinerja yang dimiliki oleh pegawai. Secara keseluruhan,
pendidikan yang dimiliki oleh pegawai memiliki dampak signifikan dalam meningkatkan kinerja
pegawai. Temuan menunjukkan pentingnya menyusun grand design pengembangan pegawai dimulai
dari tahap perencanaan, pelaksanaan, hingga evaluasi serta mendorong pegawai untuk melakukan
pengembangan melalui pendidikan agar kebutuhan keterampilan dan latar belakang pendidikan yang
sesuai. Diskusi dan saran untuk penelitian selanjutnya disampaikan dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Pendidikan, Kinerja Pegawai, Pusat Pendidikan dan Pelatihan.

The Effect of Education on Employee Performance at the Center for
Defense Management Education and Training
Ministry of Defense Training Agency

Abstract

This study aims to determine the effect of education on employee performance at the Defense Management
Education and Training Center of the Ministry of Defense's Training Agency. The urgency identified in the
previous research was the lack of information regarding employee education and the Ministry of Defense's
SAKIP assessment of 66.54. The approach used in this study was quantitative. The sample size was 41
employees. Data were collected through a closed questionnaire consisting of three main indicators: education
level, major suitability, and competency. Data analysis was conducted using descriptive statistics to measure
the mean of each indicator and identify the relationship between variables. The results showed that the mean
of all indicators was in the good category, with the education level indicator receiving the highest score. This
indicates that the education level indicator is the most superior component in employee performance. Overall,
employee education has a significant impact on improving employee performance. The findings demonstrate
the importance of developing a grand design for employee development starting from the planning,
implementation, and evaluation stages, as well as encouraging employees to develop through education to
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presented in this study.

meet their skills and educational background needs. Discussions and suggestions for further research are

Keywords: Education Level, Employee Performance, Education and Training Center.

A. PENDAHULUAN

Surat Edaran Menteri Pendayagunaan dan
Aparatur Sipil Negara Nomor 28 Tahun 2021
Tentang Pengembangan Kompetensi Bagi
Pegawai Negeri Sipil Melalui Jalur Pendidikan
bertujuan guna mendorong revolusi pegawai
aparatur dengan akselerasi optimalisasi
potensi Pegawai Negeri Sipil (PNS) berbasis
kompetensi. Pengembangan pegawai harus
dilaksanakan dengan metode pendidikan
melalui pemberian tugas belajar. Tugas belajar
ini diharapkan dapat mengurangi perbedaan
antara kriteria kompetensi dan persyaratan
jabatan dengan keterampilan pegawai yang
akan mengisi posisi tertentu. Ketika pegawai
menguasai keterampilan atau kemampuan
untuk melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya, ini akan berkontribusi secara positif
terhadap pengembangan pengetahuan,
keterampilan, = kemampuan, dan sikap
profesional pegawai, dengan harapan dapat
meningkatkan nilai Indeks Profesionalitas ASN.

Indikator pendidikan terbagi kedalam tiga
aspek antara lain, jenjang pendidikan,
kesesuaian jurusan, dan kompetensi. Jenjang
pendidikan merujuk pada tingkatan atau tahap
pendidikan yang diikuti oleh pegawai sesuai
dengan perkembangan intelektual, fisik, dan
emosionalnya. Keseuaian jurusan berkaitan
dengan relevansi antara pendidikan formal
yang telah ditempuh seseorang dengan posisi
atau tugas yang akan diembannya di dunia
kerja. Sedangkan kompetensi merujuk pada
pengetahuan, keterampilan, serta kemampuan
yang dibutuhkan untuk menjalankan tugas
secara efektif agar dapat bekinerja dengan
maksimal (Robbins, 2006).

Pada dasarnya pendidikan berfungsi secara
signifikan dalam memperbaiki mutu aparatur
negara yang dilaksanakan baik pemerintah
pusat maupun pemerintah daerah (Hartati et
al, 2020). Pendidikan berperan dalam
mendukung pembangunan sebuah negara,
dengan kualitas sumber daya manusia yang
tercermin dari pendidikannya (Hanifah et al.,
2021). Dalam proses melaksanakan tugas di
suatu instansi agar menjadi optimal,
diperlukan pendidikan yang memadai agar
kinerja dapat dimaksimalkan. Tujuan dari
pendidikan tersebut untuk meningkatkan
kinerja pegawai
pengembangan sumber daya manusia di dalam
instansi, sehingga menciptakan kualitas kerja
yang lebih baik (Juliana et al.,, 2015).

kualitas melalui

Kementerian Pertahanan memiliki peran
strategis dalam mengelola pertahanan negara
dan wajib menjalankan prinsip akuntabilitas
serta transparansi yang dievaluasi melalui
Sistem  Akuntabilitas  Kinerja  Instansi
Pemerintahan (SAKIP). Pada tahun 2021, nilai
indeks SAKIP Kementerian Pertahanan tercatat
sebesar 66,54 yang mengindikasikan kinerja
dengan kategori cukup. Nilai ini menunjukkan
bahwa efektivitas pelaksanaan program dan
pengelolaan sumber daya manusia masih perlu
ditingkatkan. Salah satu faktor yang
berkontribusi terhadap pencapaian ini adalah
kinerja pegawai. Dalam hal ini, pendidikan
menjadi aspek  penting yang dapat
memengaruhi akuntabilitas dan
pelaksanaan tugas. Kurangnya pelatihan atau
pendidikan yang relevan dapat berdampak
negatif pada pencapaian target kinerja. Selain
itu, sistem manajemen internal, yang
mencakup perencanaan, pelaksanaan, hingga
evaluasi program, juga berperan signifikan

kualitas
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dalam meentukan nilai SAKIP (Rahmah,
2023). Oleh karena itu, pendidikan sebagai
faktor yang memengaruhi kinerja pegawai

dapat menjadi solusi penting untuk
meningkatkan akuntabilitas dan kualitas
kinerja di lingkungan Kementerian

Pertahanan, sehingga diharapkan mampu
mendorong perbaikan nilai SAKIP.

Dengan memiliki pendidikan yang sesuai,
Kementerian Pertahanan dapat meningkatkan
kualitas pegawai yang mampu menerapkan
tugas serta tanggung jawab dengan lebih
efektif, serta mendukung pencapaian tujuan
strategis pertahanan nasional. Pendidikan
yang relevan ini tidak hanya berlaku bagi
Pegawai Negeri Sipil atau Pegawai Pemerintah
dengan Perjanjian Kerja di lingkungan
Kementerian Pertahanan, tetapi juga penting
bagi Tentara Nasional Indonesia (TNI) yang
membutuhkan peningkatan untuk mendukung
tugas dan tanggung jawabnya. Kementerian
Pertahanan atau disingkat Kemhan adalah
Kementerian yang melaksanakan peran
pemerintah dalam sektor pertahanan adalah
membantu presiden dalam mengawasi
jalannya pemerintahan negara. Kementerian
Pertahanan bertugas menetapkan ketentuan
umum keamanan nasional dan menetapkan
peraturan perundang - undangan keamanan
nasional.

Kementerian Pertahanan mempunyai lembaga
yang mengatur pendidikan dan pelatihan yang
disebut dengan Badan Pendidikan dan
Pelatihan (Badiklat) yang berfungsi untuk
mengelola, merencanakan, dan melaksanakan
program pendidikan serta pelatihan yang
berkualitas dan relevan bagi seluruh ASN
Kemhan dan TNI, sehingga mampu memenubhi
tuntutan dan tantangan tugas di masa depan.
Salah satu bagian penting dari Badiklat adalah
Pusat Pendidikan dan Pelatihan atau Pusdiklat.
Pelaksanaan diklat Kemhan diorganisir oleh
beberapa Pusdiklat yaitu Pusdiklat Manajemen

Pertahénan, Pusdiklat Bahasa, dan Pusdiklat
Teknis Fungsional Pertahanan.

Dalam operasional menjalankan tugas,
Pusdiklat Manajemen Pertahanan Badiklat
Kemhan tidak hanya dilakukan oleh Pegawai
Negeri Sipil saja, tetapi dijalankan oleh
Pemerintah dengan Perjanjian Kerja dan
Tentara Nasional Indonesia. Hasil pra-survei
penelitian menunjukkan bahwa pegawai
Pusdiklat Manajemen Pertahanan Badiklat
Kemhan memiliki tingkat pendidikan yang
beragam mulai dari SMA hingga S3. Berikut
penjabaran yang telah peneliti lakukan,
pendidikan yang dimiliki oleh pegawai antara
lain terlihat pada Tabel 1 sebaga berikut.

Tabel 1.Pendidikan Pegawai

Pendidikan | Jumlah | Presentase
terakhir Pegawai
SMA 14 20%
D3 2 3%
S1/D4 26 36%
S2 24 34%
S3 5 7%

Sumber: Data SDM Pusdiklat Jemenhan
Badiklat Kemhan, (2024).

Berdasarkan tabel distribusi pendidikan
pegawai di atas menunjukkan
ketidakseimbangan ini berpotensi

menimbulkan Kkesenjangan kompetensi di
antara pegawai. Untuk itu, diperlukan upaya
peningkatan kompetensi melalui pendidikan
dan pelatihan, khususnya bagi pegawai dengan
tingkat pendidikan SMA.

Dalam memperoleh keahlian, seorang pegawai
perlu didukung oleh pendidikan yang memadai
serta pengetahuan yang luas. Standar
personalia harus ditetapkan sebagai acuan, di
mana standar ini merupakan kriteria yang
perlu ditepati agar pegawai dapat melakukan
tugasnya secara tepat. Kualifikasi pendidikan
sangat diperlukan untuk meningkatkan kinerja
pegawai, karena pendidikan yang sesuai dapat
membantu pegawai dalam menyelesaikan
tugas dan mencapai tujuan organisasi.
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Kualifikasi pendidikan yang dimiliki seseorang
juga membuka peluang untuk meningkatkan
keterampilan, serta mempermudah
pencapaian karir dan untuk menduduki
jabatan tertentu  (Atutuli et al, 2017).
Pendidikan yang dimiliki oleh pegawai sangat
penting untuk meningkatkan kinerja karena
dapat meningkatkan kesadaran pegawai untuk
memahami dan melaksanakan tugas sesuai
prosedur, membantu pegawai memahami
pengetahuan praktis dan penerapannya untuk
meningkatkan keterampilan, kecakapan, dan
sikap, meningkatkan daya saing perusahaan
dan memperbaiki kinerja perusahaan serta
meningkatkan peluang pegawai
mendapatkan pekerjaan yang berkualitas dan
bergaji tinggi.

untuk

B. METODE

Metode penelitian yang dimanfaatkan pada
penelitian ini yaitu kuantitatif. Menurut
Kasiram penelitian kuantitatif adalah cara
untuk memperoleh pemahaman dengan
memanfaatkan data numerik sebagai media
analisis untuk memahami informasi yang ingin
diketahui (Abdullah et al., 2022). Data dalam
penelitian kuantitatif bersifat numerik yang
selanjutnya dikaji dengan memanfaatkan
perhitungan statistik. Pada penelitian ini,
penerapannya dilakukan dengan menilai
variabel yang telah ditetapkan dengan
angket tertutup Setelah
dilakukan analisis menggunakan statistik
deskriptif, hasil dari pengisian angket tersebut
akan menghasilkan berupa nilai atau angka
yang mencerminkan Kkondisi dari setiap
sampel. Peneliti membagikan angket yang akan
disebarkan kepada pegawai guna mengetahui
data kuantitatif mengenai Pendidikan terhadap
kinerja pegawai di Pusdiklat Manajemen
Pertahanan Badan Diklat Kementerian
Pertahanan.

memanfaatkan

C. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian yang dikerjakan oleh peneliti
tentang “Pengaruh Pendidikan Terhadap
Kinerja Pegawai di Pusat Pendidikan dan
Pelatihan Manajemen Pertahanan Badan Diklat
Pertahanan” menghasilkan
temuan baru yang digambarkan melalui hasil
analisis  frekuensi  jawaban  informan
menggunakan nilai mean pada variabel Xdan Y.
Data tersebut dapat disimpulkan sebagai
berikut:

Kementerian

Tingkat Pendidikan

4,37
44 4,31
4,3
4,2
4,1
Jenjang Kesesuaian Kompetensi
Pendidikan Jurusan

Gambar 1. Hasil Mean Pendidikan
Sumber: Data diolah oleh Penulis, (2024).

Berdasarkan gambar 1 di atas dari hasil
seluruh  jawaban  informan  penelitian
mengenai “Pengaruh Pendidikan Terhadap
Kinerja Pegawai di Pusat Pendidikan dan
Pelatihan Manajemen Pertahanan Badan Diklat
Kementerian Pertahanan” diketahui pada
variabel pendidikan dapat disimpulkan bahwa
tiga indikator yaitu jenjang pendidikan,
kesesuaian jurusan, dan kompetensi, memiliki
nilai mean yang menunjukkan kategori baik,
masing-masing 4,37, 4,20, dan 4,31. Hasil
tersebut didapatkan pada indikator jenjang
pendidikan memiliki nilai mean tertinggi di
antara ketiga indikator, yaitu 4,37 yang
mengindikasikan bahwa pendidikan formal
pegawai sudah memenuhi standar yang tinggi
kontribusi  signifikan
terhadap kualitas kinerja pegawai. Namun,

dan memberikan

indikator kesesuaian jurusan memiliki nilai
mean terendah di antara ketiga indikator yaitu
4,20. Selain itu, indikator kompetensi dengan
mean 4,31 memberikan hasil yang cukup baik.
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Hal ini mengidentifikasi bahwa meskipun
berada dalam kategori baik, kesesuaian antara
jurusan pendidikan yang ditempuh pegawai
dengan tuntutan pekerjaan dan kompetensi
yang dimiliki masih menjadi aspek yang
memerlukan perhatian lebih
dioptimalkan.

untuk

Pada variabel pendidikan memiliki total nilai
mean sejumlah 4,29 yang mengidentifkasi
bahwa pendidikan pegawai secara umum
sudah berada pada hasil yang memadai. Hasil
ini  mengindikasikan bahwa pengelolaan
pendidikan pegawai, baik dari jenjang
pendidikan, kesesuaian jurusan, maupun
kompetensi berjalan dengan baik, namun
masih terdapat ruang untuk peningkatan,
terutama dalam menjamin kecocockan antara
latar belakang pendidikan pegawai dengan
kebutuhan pekerjaan dan kompetensi yang
dimiliki oleh pegawai. Oleh karena itu, dari
kesenjangan yang ada pada instansi,
manajemen sumber daya manusia dapat
memastikan kesesuaian antara latar belakang
pendidikan pegawai dengan kebutuhan
pekerjaan dengan mendorong pegawai untuk
mengikuti program pengembangan Sumber
Daya Manusia yang terintegrasi melalui
pendidikan dan pelatihan.

Manajemen Sumber Daya Manusia dapat
menyusun Grand Design pengembang pegawai
dimulai dari tahap perencanaan, pelaksanaan,

hingga evaluasi untuk pihak Pusdiklat
Manajemen  Pertahanan  Badan  Diklat
Kementerian Pertahanan. Pada tahap

perencanaan, langkah awal yang dilakukan
adalah menganalisis kebutuhan sumber daya
untuk mengidentifikasi jumlah
pegawai, kompetensi yang dibutuhkan, serta
kesenjangan antara keterampilan yang dimiliki
dengan keterampilan yang diperlukan. Selain
itu, dilakukan pemetaan kompetensi untuk
menganalisis latar belakang pendidikan,
pengalaman kerja, dan potensi individu
pegawai, sehingga dapat diketahui pegawai

manusia

yang memiliki latar belakang kurang sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan. Berdasarkan
hasil analisis tersebut, disusun program
pengembangan berupa pelatihan, pendidikan
lanjutan, atau pemberian beasiswa untuk
meningkatkan kompetensi, sekaligus
dialokasikan anggaran dan sumber daya yang
mendukung pelaksanaan program tersebut.

Tahap selanjutnya adalah pelaksanaan, di
mana  program  pengembangan  mulai
diimplementasikan. Ini mencakup pelaksanaan
pelatihan teknis sesuai bidang kerja, program
peningkatan keterampilan (upskilling dan
reskilling), serta pemberian kesempatan bagi
pegawai dengan latar belakang pendidikan
kurang relevan untuk mengikuti pendidikan
atau beasiswa. Selama proses ini, dilakukan
monitoring untuk memastikan program
berjalan sesuai rencana dan kendala yang
muncul dapat diatasi. Selain itu, pendampingan
dan mentoring disediakan untuk membantu
pegawai proses peningkatan
keterampilan atau pendidikan.

dalam

Tahap terakhir adalah evaluasi, yang bertujuan
untuk  mengukur program
pengembangan. Evaluasi dilakukan melalui
pengukuran kinerja pegawai untuk melihat
dampak program terhadap peningkatan
kinerja dan pemenuhan kebutuhan organisasi,
serta pengumpulan umpan balik dari pegawai
terkait efektivitas program. Analisis hasil juga
dilakukan untuk mengevaluasi manfaat
program terhadap kebutuhan organisasi dan
efisiensinya dibandingkan dengan biaya yang
dikeluarkan. Hasil evaluasi digunakan sebagai
dasar untuk melakukan perbaikan dan
penyempurnaan program di masa depan.
Dengan grand design ini, pengembangan
pegawai dapat dilakukan secara terencana,
terarah, dan berkelanjutan untuk memenuhi
kebutuhan keterampilan organisasi sehingga
kebutuhan keterampilan dan latar belakang
pendidikan yang sesuai dapat diidentifikasi.
Pegawai dengan latar belakang pendidikan
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kurang sesuai dapat diberikan beasiswa atau
kesempatan ke program pengembangan
memelalui pendidikan dan peningkatan
keterampilan yang fokusnya pada keahlian
yang diperlukan dalam melakukan pekerjaan.
Meskipun dikelompokkan dalam Kklasifikasi
sangat baik, hasil ini menandakan bahwa
ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas
masih  memiliki sedikit ruang untuk
peningkatan dibandingkan indikator lainnya.
Indikator kualitas dan kuantitas pekerjaan,
dengan nilai mean masing-masing 4,42 dan
4,38 menunjukkan bahwa hasil kerja pegawai
secara konsisten memenuhi standar organisasi
dalam hal mutu dan volume output.

Kinerja Pegawai

4,7

4,6

4,5

4.4

- il

4,2
f§<@% & & g 4 é@s .’6‘&(\
™ P & e &
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Gambar 2. Hasil Mean Kinerja Pegawai
Sumber: Data diolah oleh Penulis, (2024)

Hasil dari data pada variabel kinerja pegawai
digambarkan dalam lima indikator yaitu
kualitas,  kuantitas, ketepatan  waktuy,
efektivitas, dan komitmen yang menunjukkan
nilai mean yang berada dalam kategori sangat
baik, masing-masing 4,42, 4,38, 4,36, 4,63, dan
4,63. Indikator efektivitas dan komitmen
memiliki nilai mean tertinggi, yaitu 4,63 yang
diidentifikasi bahwa pegawai mampu bekerja
dengan efisiensi tinggi dan menunjukkan
komitmen yang baik terhadap pekerjaanya.
Nilai tersebut menggambarkan peran yang
maksimal dalam meraih sasaran instansi.
Selain itu, indikator ketepatan waktu memiliki
nilai mean terendah di antara kelima indikator,
yaitu 4,36.

Strategi yang dapat diterapkan dengan
memberikan penetapan target waktu yang

lebih terukur dengan menentukan batas waktu
penyelesaian pekerjaan yang jelas, realistis,
dan dapat diukur untuk meningkatkan efisiensi

dan akurasi dalam bekerja.

‘mendukung.

Gambar 3. Strategi SMART
Sumber: Data diolah oleh Penulis (2024)

Pendekatan SMART (Specific, Measurable,
Achievable, Relevant, dan Time-bound) dapat
diterapkan untuk meningkatkan efisiensi dan
akurasi dalam bekerja melalui penetapan
target waktu yang terukur. Target yang dibuat
harus bersifat spesifik, artinya memiliki fokus
yang jelas dan tidak ambigu sehingga mudah
dipahami oleh semua pihak. Selain itu, target
harus dapat diukur, sehingga keberhasilannya
dapat dievaluasi berdasarkan indikator yang
terdefinisi dengan baik. Penting juga
memastikan bahwa target tersebut realistis
dan dapat dicapai sesuai dengan kemampuan
serta sumber daya yang tersedia. Agar selaras
dengan tujuan organisasi, target harus relevan,
yaitu memiliki keterkaitan langsung dengan
visi dan misi instansi. Terakhir, target harus
berbatas waktu, dengan tenggat yang jelas
untuk memastikan pencapaiannya dilakukan
dalam kerangka waktu tertentu. Dengan
memenuhi prinsip SMART ini, setiap target
akan lebih efektif dalam mendorong
pencapaian hasil yang optimal.

Selain itu, penguatan budaya disiplin di
lingkungan Kkerja sangat penting untuk
meningkatkan ketepatan waktu dan kinerja
secara keseluruhan. Budaya disiplin mencakup
penerapan kebiasaan positif seperti datang
tepat waktu, menyelesaikan tugas sesuai
jadwal, serta memenuhi ketentuan dan
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prosedur yang telah disusun Proses ini dapat
diperkuat dan diimplementasikan dengan
berbagai strategi, seperti memberikan contoh
yang baik melalui perilaku pimpinan serta
menetapkan aturan yang jelas mengenai
ketepatan waktu.

Secara umum, pendidikan yang lebih tinggi
dapat dengan mudah  meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, kemampuan
memecahkan masalah, serta adaptabilitas pada
saat menjalankan pekerjaan yang nantinya
dimana ketepatan waktu dalam menyelesaikan
pekerjaan mencadi lebih cepat dan mudah.
Selain itu, pendidikan yang lebih tinggi
memberikan berbagai
berkontribusi pada peningkatan produktivitas
di lingkungan kerja. Sebagai hasilnya, variabel
pendidikan memiliki peran penting dalam
mendukung peningkatan kinerja pegawai.

manfaat dan

D. PENUTUP DAN REKOMENDASI

Penelitian ini menemukan adanya pengaruh
yang sangat kuat dan jelas antara Pendidikan
dengan Kinerja Pegawai di lingkungan Pusat
Pendidikan dan  Pelatihan = Manajemen
Pertahanan.  Angka-angka  menunjukkan
hubungan ini bukanlah kebetulan, melainkan
hubungan yang signifikan: tingkat pendidikan
yang dimiliki seorang pegawai terbukti
menjadi penentu utama seberapa baik mereka
bekerja. Secara sederhana, semakin tinggi
tingkat pendidikan seseorang, semakin besar
kemungkinan mereka memberikan hasil kerja
yang memuaskan bagi institusi. Ditemukan
bahwa hampir tujuh dari sepuluh (sekitar
68%) peningkatan atau perbedaan kinerja
pegawai dapat dijelaskan oleh faktor
pendidikan mereka. Sisanya yang 32%
dipengaruhi oleh hal-hal lain yang tidak kami
teliti.

Meski demikian, terdapat celah penting dalam
faktor pendidikan itu sendiri. Walaupun
jenjang pendidikan tinggi sangat berpengarubh,
indikator Kesesuaian Jurusan—yaitu apakah

latar belakang studi pegawai cocok dengan
pekerjaan mereka—justru menjadi aspek
pendidikan yang paling rendah pengaruhnya.
Di sisi kinerja, pegawai menunjukkan hasil
yang sangat baik dalam hal Efektivitas dan
Komitmen terhadap pekerjaan. Namun, bagian
yang paling perlu diperbaiki adalah Ketepatan
Waktu dalam menyelesaikan tugas. Hal ini
menunjukkan bahwa meskipun pegawai
berkomitmen dan efektif, mereka cenderung
belum unggul dalam menyelesaikan pekerjaan
sesuai target waktu yang ditetapkan.

Berdasarkan temuan tersebut, disarankan bagi
organisasi untuk membuat rencana induk
pengembangan pegawai yang lebih fokus dan
terarah. Rencana ini tidak boleh lagi hanya
berfokus pada dorongan untuk mendapatkan
gelar  setinggi-tingginya, tetapi  harus
menekankan pada peningkatan keselarasan
antara jurusan pendidikan dan kebutuhan
posisi kerja. Penting untuk mengidentifikasi
keterampilan spesifik yang dibutuhkan oleh
instansi dan memastikan bahwa latar belakang
pendidikan pegawai sejalan dengan
keterampilan tersebut, sehingga investasi
waktu dan biaya dalam pendidikan benar-
benar berdampak maksimal pada tugas harian
mereka.

Selain fokus pada pendidikan, manajemen
perlu mengambil langkah konkret untuk
mengatasi kelemahan di aspek Ketepatan
Waktu penyelesaian pekerjaan. Hal ini dapat
dilakukan dengan menetapkan standar waktu
penyelesaian tugas yang jauh lebih jelas dan
terukur. Setiap tugas harus memiliki tenggat
waktu yang realistis dan spesifik, bukan
sekadar perkiraan, agar pegawai dapat
mengelola waktu mereka dengan lebih efisien
dan akurat. Penelitian di masa mendatang
diharapkan memasukkan faktor-faktor lain
seperti lingkungan kerja atau pelatihan
berkelanjutan untuk mendapatkan gambaran
yang lebih utuh mengenai apa saja yang benar-
benar memengaruhi kinerja pegawai.
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