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REPUBLIK INDONESIA
NOMOR 4 TAHUN 2022

TENTANG
RENCANA PENGEMBANGAN MODAL INSANI

BADAN METEOROLOGI, KLIMATOLOGI, DAN GEOFISIKA
TAHUN 2022-2026

DENGAN RAHMAT TUHAN YANG MAHA ESA

KEPALA BADAN METEOROLOGI, KLIMATOLOGI, DAN GEOFISIKA,

Menimbang a bahwa untuk melaksanakan ketentuan Pasal 203 ayat (5)
Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2Ol7 tentang
Manajemen Pegawai Negeri Sipil dan Peraturan Badan
Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika sebagaimana telah
diubah dengan Peraturan Pemerintah Nomor 17 Tahun
2O2O tentang Perubahan atas Peraturan Pemerintah
Nomor 11 Tahun 2Ol7 tentang Manajemen Pegawai Negeri
Sipil, perlu disusun rencana pengembangan modal insani
pada Badan Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika dalam
jangka waktu tertentu;
bahwa berdasarkan pertimbangan sebagaimana dimaksud
dalam huruf a, perlu menetapkan Peraturan Kepala Badan
Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika tentang Rencana
Pengembangan Modal Insani Badan Meteorologi,
Klimatologi, dan Geofisika Tahun 2022-2026;

Mengingat

b

1.

2.

3.

Undang-undang Nomor 31 Tahun 2OO9 tentang
Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika (Lembaran Negara
Republik Indonesia Tahun 2OO9 Nomor 139, Tambahan
Lembaran Negara Republik Indonesia Nomor 5058);
Undang-undang Nomor 5 Tahun 2Ol4 tentang Aparatur
Sipil Negara (Lembaran Negara Republik Indonesia Tahun
2OI4 Nomor 6, Tambahan Lembaran Negara Republik
Indonesia Nomor 5a9fl;
Peraturan Pemerintah Nomor 70 Tahun 2Ol4 tentang
Pengembangan Sumber Daya Manusia Meteorologi,
Klimatologi, dan Geolisika (Lembaran Negara Republik
Indonesia Tahun 2Ol4 Nomor 208, Tambahan Lembaran
Negara Republik Indonesia Nomor 5579);
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4. Peraturan Pemerintah Nomor 1 1 Tahun 2Ol7 tentang
Manajemen Pegawai Negeri Sipil (Lembaran Negara
Republik Indonesia Tallun 2Ol7 Nomor 63, Tambahan
Lembaran Negara Republik Indonesia Nomor 6037)
sebagaimana telah diubah dengan Peraturan Pemerintah
Nomor 17 Tahun 2020 (Lembaran Negara Republik
Indonesia Tahun 2020 Nomor 68, Tambahan Lembaran
Negara Republik Indonesia Nomor 6477\;

5. Peraturan Presiden Nomor 61 Tahun 2008 tentang Badan
Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika;

6. Peraturan Presiden Nomor 35 Tahun 2014 tentang
Perubahan Akademi Meteorologi dan Geofisika Menjadi
Sekolah Tinggi Meteoroiogi Klimatologi dan Geofisika
(Lembaran Negara Republik Indonesia Tahun 2014 Nomor
e0);

7. Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara
Nomor 38 Tahun 2Ol7 tenlang Standar Kompetensi
Jabatan Aparatur Sipil Negara (Berita Negara Republik
Indonesia Tahun 20 i7 Nomor 1907);

8. Peraturan Lembaga Administrasi Negara Nomor 10 Tahun
2018 Tentang Pengembangan Kompetensi Pegawai Negeri
Sipil (Berita Negara Republik Indonesia Tahun 2018
Nomor 1127);

9. Peraturan Badan Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika
Nomor 4 Tahun 2O2O tentar.g Rencana Strategis Badan
Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika Tahun 2O2O-2O24
(Berita Negara Republik Indonesia Tahun 2020 Nomor
66el;

10. Peraturan Badan Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika
Nomor 5 Tahun 2O2O tentang Organisasi dan Tata Kerja
Badan Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika (Berita
Negara Republik Indonesia Tahun 2020 Nomor 1370);

11. Peraturan Badan Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika
Nomor 6 Tahun 2020 tentang Organisasi dan Tata Kerja
Balai Besar Meteorologi, Klimatologi, dan Geolisika,
Stasiun Meteorologi, Stasiun Klimatologi, dan Stasiun
Geofisika (Berita Negara Republik Indonesia Tahun 2020
Nomor 1371) sebagaimana telah diubah dengan Peraturan
Badan Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika Nomor 1

Tahur, 2022 tentang Perubahan atas Peraturan Badan
Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika Nomor 6 Tahun
2O2O lentang Organisasi dan Tata Kerja Balai Besar
Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika (Berita Negara
Repubiik Indonesia Tahun 2O22 Nornor 4761;

12. Peraturan Badan Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika
Nomor 7 Tahun 2020 tentang Organisasi dan Tata Kerja
Sekolah Tinggi Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika
(Berita Negara Republik Indonesia Tahun 2O2O Nomor
r372],;

13. Peraturan Badan Meteorologi, Klimatologi, dan Geoiisika
Nomor 8 Tahun 2O2O tentang Organisasi dan Tata Kerja
Stasiun Pemantau Atmosfer Global (Berita Negara
Republik Indonesia Tahun 2O2O Nomor 1373);
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Menetapkan
MEMUTUSKAN:

PERATURAN KEPALA BADAN METEOROLOGI, KLIMATOLOGI,
DAN GEOFISIKA TENTANG RENCANA PENGEMBANGAN
MODAL INSANI BADAN METEOROLOGI, KLIMATOLOGI, DAN
GEOFISIKA TAHUN 2022_2026,

Pasal 1

Rencana Pengembangan Modal Insani Badan Meteorologi,
Klimatologi, dan Geofisika Tahun 2022-2026 merupakan
acuan daiam pelaksanaan pengembangan kompetensi
Aparatur Sipil Negara di lingkungan Badan Meteorologi,
Klimatologi, dan Geofisika untuk jangka waktu 5 (lima) tahun
terhitung sejak tahun 2022 sampai dengan tahun 2026.

Pasal 2
Rencana Pengembangan Modal Instansi Badan Meteorologi,
Klimatologi, dan Geofisika Tahun 2022-2026 sebagaimana
dimaksud dalam Pasal 1 tercantum dalam Lampiran yang
merupakan bagian tidak terpisahkan dari Peraturan Kepala
Badan ini.

Peraturan Kepala
ditetapkan.

Pasal 3
Badan ini mulai berlaku pada tanggal

Ditetapkan di Jakarta
pada tanggal 2O Juli 2022

KEPALA BADAN METEOROLOGI
KLIMATOLOGI, DAN GEOFISIKA
REPUBLIK INDONESIA,

Ttd

DWIKORITA KARNAWATI

dengan aslinya,
dan
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LAMPIRAN
PERATURAN KEPALA BADAN
METEOROLOGI, KLIMATOLOGI, DAN
GEOFISIKA
NOMOR 4 TAHUN 2022
TENTANG
RENCANA PENGEMBANGAN MODAL INSANI
BADAN METEOROLOGI KLIMATOLOGI DAN
GEOFISIKA TAHUN 2022-2026

RENCANA PENGEMBANGAN MODAL INSANI
BADAN METEOROLOGI KLIMATOLOGI DAN GEOFISIKA

TAHUN 2022-2026

BAB I
PENDAHULUAN

1 . 1. Latar Belakang
Era Revolusi Industri 4.O yang dibarengi dengan era disrupsi dengan cepat

telah disusul oleh Society 5.0 (Masyarakat 5.0). Konsep ini adalah suatu konsep
masyarakat sebagai antisipasi terhadap tren global yang berpusat pada manusia
(tuman-centered) dan berbasis teknologi (technologg-base@. Masa depan dengan
konstruksi masyarakat 5.0 ini telah melahirkan Volatilitg, Uncertaintg,
Compleity, dan Ambiguify (VUCA), satu keadaan yang menjadi tantangan
tersendiri. Pada era VUCA, para pemangku kepentingan masa depan
berhadapan dengan kenyataan bahwa timbunan ilmu pengetahuan saja tidak
lagi memadai untuk bertahan apalagi berkompetisi. Memastikan terbentuknya
masyarakat yang unggul, yang tidak hanya mampu bertahan, namun juga
menguasai situasi di masa depan, memerlukan penguasaan kompetensi VUCA
(Vision, Understanding, Claitg, Agilitg). Ha1 ini menjadi tanggung jawab utama
dunia pendidikan dan pelatihan sebagai bagian dari penyiapan sosok manusia
masa depan para peiaku pembangunan di berbagai belahan dunia secara global.

Salah satu komitmen internasional pada pembangunan berkelanjutan
global yang ditetapkan pada sidang umum PBB bulan September 2015 yaitu
adanya kesepakatan yang tercantum dalam agenda 2030 tentang Tlrjuan
Pembangunan Berkelanjutan (TPB) atau Sustainable Deuelopment Goals (SDGs).
SDGs merupakan pembangunan yang bertujuan untuk mendukung
peningkatan kesejahteraan ekonomi masyarakat secara berkesinambungan,
menjaga keberlanjutan kehidupan sosiai masyarakat, menjaga kualitas
lingkungan hidup serta pembangunan yang inklusif, dan terlaksananya tata
kelola yang mampu menjaga peningkatan kualitas kehidupan dari satu generasi
ke generasi berikutnya.

SDGs sebagai komitmen global dan nasional dalam upaya mensejahterakan
masyarakat mencakup 17 tujuan yaitu: (1) Tanpa Kemiskinan; (2) Tanpa
Kelaparan; (3) Kehidupan Sehat dan Sejahtera; (4) Pendidikan Berkualitas; (5)
Kesetaraan Gender; (6) Air Bersih dan Sanitasi Layak; {T) Energi Bersih dan
Terjangkau; (8) Pekerjaan Layak dan Pertumbuhan Ekonomi; (9) Industri,
Inovasi dan Infrastruktur; (1O) Berkurangnya Kesenjangan; (11) Kota dan
Permukiman yang Berkeianjutan; (12) Konsumsi dan produksi yang
Bertanggung Jawab; (13) Penanganan Perubahan iklim; (14) Ekosistem Lau!
(15) Ekosistem Daratan; (16) Perdamaian, Keadilan dan Kelembagaan yang
Tangguh; dan (17) Kemitraan untuk Mencapai Tujuan.

Ditandatanganinya Peraturan Presiden (perpres) SDGs Nomor 59 Tahun
2ol7 tentang Pelaksanaan Pencapaian SDGs merupakan bentuk komitmen
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politik pemerintah untuk melaksanakan SDGs, sekaligus bertujuan agar SDGs
dilaksanakan secara partisipatif dan melibatkan kontribusi seluruh pihak.
Dalam hal ini Badan Meteorologi, Klimatologi dan Geofisika (BMKG) sesuai tugas
dan fungsinya berkontribusi terutama untuk dukungan sektor dalam SDGs
yang sensitif pada dinamika iklim, cuaca, kegempaan dan tsunami. Sembilan
diantara 17 tujuan tersebut terkait langsung dengan proses bisnis dan
operasional di BMKG, sehingga layanan institusi di ranah publik diarahkan pada
pada sembilan tujuan dimaksud.

Agar dapat memberikan layanan publik terbaik dalam mensejahterakan
dan mendukung keselamatan masyarakat sekaligus merupakan respon
terhadap komitmen SDGs, maka Aparatur Sipil Negara (ASN) BMKG sebagai
sumber daya manusia (SDM) pelaksana operasional MKG adalah modal insani
(human capitat) sekaligus aset penting organisasi yang perlu dipastikan
kualitasnya. Kompetensi dan kualilikasi modal insani yang handal dan berdaya
saing diperlukan untuk dapat menjawab tuntutan lingkungan strategis serta
kebutuhan masyarakat yang semakin tinggi.

SUSTA|NABI.E
DElrEroplr$aT

GCIALS

Gambar 1.1. Sustainable Deuelopment Goals (SDGs)

Secara praktis, upaya pencapaian SDGs secara komprehensif dan aplikatif
oleh Kementerian dan Lembaga dilakukan dalam kerangka pelaksanaan
Reformasi Birokrasi (RB), yang menjadi salah satu arahan utama Presiden dalam
Rencana Pembangunan Jangka Menengah Nasional (RPJMN) 2020-2024. Pada
tahap ketiga Reformasi Birokrasi diharapkan menghasilkan karakter birokrasi
yang berkelas dunia (world c/ass bureaucracy). Karakter ini dicirikan antara lain
melalui pelayanan publik yang semakin berkualitas serta tata kelola yang
semakin efektif dan efisien. Selain program penyederhanaan birokrasi, reformasi
birokrasi pada RPJMN ini juga menekankan pada pembangunan Aparatur Sipil
Negara (ASN) yang profesional dan berdaya saing.

Dalam Ringkasan Eksekutif RPJMN 2O2O-2O24, terdapat 5 (lima) prioritas
arahan Presiden yaitu: infrastruktur, Sumber Daya Manusia (SDM), investasi,
reformasi birokrasi, dan pemanfaatan APBN. Lebih lanjut dijelaskan bahwa
pengembangan SDM dalam RPJMN 2O2O - 2024 adalah Meningkatkan Sumber
Daya Manusia yang Berkualitas dan Berdaya Saing. Salah satu ukuran capaian
sosok SDM yang diharapkan adalah indeks profesionalitas ASN, yang terdiri dari
empat dimensi yaitu: dimensi kualifikasi, dimensi kompetensi, dimensi disiplin,
dan dimensi kinerja. Dimensi kualifikasi dan dimensi kompetensi merupakan
sasaran dari kegiatan pengembangan ASN di Kementerian dan Lembaga.

Sebagai implementasi dari prioritas pengembangan SDM sebagai Modal
Insani dalam RPJMN tersebut, telah diterbitkan kebijakan pemerintah yang
tertuang dalam Peraturan Pemerintah (PP) No. 17 Tahun 2O2O tentang
Perubahan atas PP No. 11 Tahun 2Ol7 tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil.
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Dalam pasal 2O3 ayat 3 dan 4 dijelaskan bahwa setiap PNS memiliki hak dan
kesempatan yang sama untuk diikutsertakan dalam pengembangan
kompetensi, dan dilakukan paling sedikit 20 (dua puluh) jam pelatihan dalam 1

(satu) tahun.
Menindaklanjuti kebijakan pemerintah tersebut, dalam berbagai

kesempatan Kepala BMKG menyampaikan arahan pentingnya melakukan
penguatan modal insani BMKG secara berkelanjutan. Selain upaya menguatkan
kapasitas modal insani para solid contibutor para senior praktisi MKG yang
telah lebih dulu mengasah kompetensi melalui pengalaman kerja, namun
organisasi perlu memanfaatkan bonus demograli yang terdapat pada prolil
modal insani BMKG, yang komposisinya didominasi oleh tenaga muda berusia
kurang dari 40 tahun. Secara tegas Kepala BMKG menyampaikan perlunya
disusun rencana pengembangan modal insani BMKG yang tepat, strategis dan
berkelanjutan. Hal ini tentu saja memperhatikan pelaksanaan tugas dan fungsi
organisasi serta perwujudan visi dan misi BMKG yang dipandang memerlukan
perencanaan pengelolaan pengetahuan, keahlian, potensi, kemampuan, juga
keterampiian untuk meningkatkan kompetensi dan kualifikasi modal insani
BMKG. Secara praktis, salah satu target yang ingin dicapai adalah jumlah doktor
sebanyak 500 orang pada tahun 2030.

Dalam upaya memenuhi berbagai kebutuhan tersebut maka perlu disusun
rencana Pembangunan Smart ASN BMKG, sebagai grand scenario secara
komprehensif dan terintegrasi dengan rencana strategis BMKG. Dokumen ini
memandang pegawai sebagai aset penting organisasi, modal insani yang niiainya
harus ditingkatkan dan dipastikan terjaga kualitasnya melalui berbagai
investasi, baik berupa pendidikan, pelatihan dan pengembangan kompetensi
lainnya. Agar relevan, dokumen ini disusun dengan mempertimbangkan
perkembangan lingkungan strategis yang berubah dengan sangat dinamis,
teknologi yang berkembang sangat pesat, dan tantangan iayanan informasi MKG
ke depan yang semakin kompleks.

Grand Scenario Program Pembangunan Smart ASN BMKG ini merupakan
dokumen tunggal yang menjabarkan perencanaan program-program
pengembangan ASN di lingkungan BMKG selama 5 tahun yaitu dalam periode
2022-2026, sekaligus menjadi pedoman dalam pelaksanaan dan pengembangan
kualifikasi dan kompetensi ASN. Grand Scenario Program Pembangunan Smart
ASN BMKG mendukung arah kebijakan BMKG 2O2O-2O24 yaitu mewujudkan
"Smart SDM Dengan Spirit Socio Entrepreneurship Menuju BMKG G1obal Player"
Untuk memastikan efektivitasnya dalam penguatan profi1 modal insani BMKG
yang profesional dan andal, maka dokumen ini harus mendapat peninjauan
secara berkala, sesuai sifatnya sebagai dokumen hidup dan dinamis (lluing
doanment). Gambaran besar yang dimuat dalam dokumen ini selanjutnya akan
ditindaklanjuti menjadi dokumen-dokumen pendukung berisi program dan
kegiatan yang sifatnya lebih detail dan praktis, sehingga program dapat
dilaksanakan dan diukur ketercapaiannya dengan lebih komprehensif.

1.2. Tujuan
Tujuan dari grand scenario ini adalah untuk menjadi acuan dalam

pembangunan kapasitas, kompetensi dan kualifikasi Smart ASN BMKG guna
mendukung terlaksananya visi, misi, strategi, tugas dan fungsi BMKG. program
dilaksanakan pada 2022-2026 sehingga pada tahun 2O3O modal insani unggul
BMKG tercapai sepenuhnya.

1.3. Luaran
Adapun luaran (output) yang diharapkan dari grand scenano adalah

terwujudnya sumber daya manusia sebagai aset penting organisasi yang
memiliki kemampuan dan potensi. Smart Human CapitalBMKG pada fungsinya
sebagai pendukung utama dalam pencapaian visi, misi, dan strategi BMKG.
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1.4. Manfaat
Secara umum grand scenaio ini akan memberikan kemanfaatan pada

akselerasi pengembangan kompetensi modal insani BMKG secara terstruktur
sekaligus mempercepat terwujudnya Smarl ASN BMKG, Modal Insani Unggul
yang dapat mengisi posisi-posisi strategis sesuai kebutuhan operasional MKG,
meningkatkan kualitas dan kuantitas talenta BMKG sehingga sebagai
kedudukannya sebagai modal insani aset penting organisasi akan menguatkan
layanan publik kepada masyarakat.

Dengan adanya dokumen grand scenario ini maka pelaksanaan program
pengembangan kapasitas modal insani BMKG akan menjadi lebih terarah dan
memberikan gambaran komprehensif tentang proses, tahapan-tahapan serta
keterkaitan antara komponen program.
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BAB II
PROFIL MODAL INSANI BMKG

2.1. Gambaran Modal Insani BMKG Saat Ini
Dalam kerangka pengembangan kompetensi modal insani BMKG menuju

SmartASN BMKG, maka untuk kondisi saat ini (existing) perlu dipertimbangkan
beberapa faktor dan informasi komposisi pegawai sebagai Modal Insani antara
lain usia, jenis jabatan dan keahlian yang ada, kebijakan gender, sekaligus
memastikan sejauh mana keselarasannya dengan program prioritas nasional
dalam periode 2022-2026.

Jumlah SDM Berdasarkan Kelompok Usia

>58

>55-58

>50-55

>45-50

>4045

>35"40

>30-35

>25-30

z*?5
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>25-
30
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>35-
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>40-
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>45-
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>50-
55

>55-
58

>58

Laki-Laki 232 623 440 429 429 388 248 145 57

Perempuan t72 567 342 366 185 t24 81 45 10

Total 404 1 190 782 795 614 512 329 190 67

Gambar 2.1. Jumlah Pegawai Berdasarkan Kelompok Usia
(Data per Maret 2022)

Jumlah pegawai BMKG yang berusia < 4O tahun saat ini hampir 65% dari
seluruh pegawai BMKG. Rasio ini akan terus bertambah dalam beberapa tahun
ke depan dengan asumsi jumlah pegawai muda lulusan STMKG akan lebih
banyak dibandingkan dengan pegawai senior yang memasuki masa purna bakti.
Sedikit berbeda dari komposisi para senior, dari kelompok pegawai muda ini,
perbandingan antara pria dan wanita hampir berimbang.
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248 81

388 124

429 185

429 366

440 342

523 567

232 ,72
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Persentase lumlah SDM BMKG berdasarkan pendidikan
SLTA 53

D I Soy'o 7o/o 52

L3%

Dlil
9%

S1

37%

DIV
36%

Gambar 2.2. Komposisi Jumlah Pegawai BMKG Dalam Pendidikan
(Data per Maret 2022\

Dilihat dari sebaran pendidikannya, pegawai BMKG masih didominasi oleh
lulusan D4 dan 51 yang mencapai dua pertiga dari jumlah pegawai secara
keseluruhan. Di satu sisi jumlah pegawai 53 baru mencapai jumlah 52 orang
yang berarti hanya sekitar l,llo/o dari seluruh pegawai.

Jika mengacu pada model tahapan karir yang dikemukakan oleh Veithzal
Rival (2OO4) maka setiap pegawai memiliki kebutuhan dan ekspektasi yang
berubah sesuai dengan tahapan karir, yang juga disesuaikan dengan usia.
Tahapan pertama dalam perkembangan karir adalah establishment stage (21-26
tahun). Dalam tahap ini kebanyakan pegawai masih bergantung pada atasan
ataupun senior dalam bekerja serta masih banyak melakukan eksplorasi dan
belajar untuk meningkatkan keterampilannya. Tahap berikutnya adalah
aduancement stage (27 - 40 tahun). Dalam tahap ini pegawai lebih menunjukkan
kontribusi secara mandiri dan mulai fokus untuk mendalami karir yang dipilih.
Tahapan selanjutnya maintenance stage (41 - 60 tahun). Dalam tahapan ini
kebanyakan pegawai sudah mulai menguasai keterampilan yang dimiliki dan
mulai membantu mengembangkan pegawai yang lainnya. Tahap terakhir dalam
perkembangan karir adalah uithdraual stage (, 6t tahun). Pegawai dalam
rentang usia ini sudah mulai bersiap untuk memasuki masa pensiun dan
meninggalkan organisasi/ unit kerja tempatnya mengembangkan karirnya.
Mempertimbangkan tahapan tersebut, maka penggambaran beberapa komposisi
pegawai BMKG menggunakan pendekatan tahapan usia dalam karir.

co/)/a



Selanjutnya, komposisi tingkat pendidikan pegawai yang ada di BMKG
berdasarkan rentang usia sesuai dengan tahapan karir, dapat digambarkan
sebagai berikut:

KOMPOSISI TINGKAT PENDIDIKAN BERDASARKAN USIA
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Gambar 2'4. Klasifikasi Jurusan dari pegawai Dengan Kuarifikasi s2 yang
Berusia < 40 tahun (Data per Maret 20221

834
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Gambar 2.3. Komposisi Tingkat pendidikan pegawai BMKG
Berdasarkan Usia

(Data per Maret 20221

. Berdasarkan tahapan perkembangan karir, pegawai yang memiliki potensi
tinggi untuk dikembangkan berada daiam tahap oiron"i*.it stage (uiia 27 -
40 tahun) sehingga saat telah selesai mengembingkan kompete.r"I.ry, meralui
pendidikan, yang bersangkutan masih mem iki waktu yang cukup panjang
untuk berkontribusi di organisasi. Dari Gambar 2.3, teidaplt 1gs4 pegawai
dalam tahapan aduancement stage dengan latar belakang pendidikan'"ai3".,,
yang dapat didorong untuk mengikuti program magistei yang dilanjulkan
dengan program doktorar. Serain itu terdapat sss pegawai dengan Ltar beiakang
pendidikan Magister berada dalam tahap 

^n od.rin". ent "stage 
yang dapai

didorong untuk mengikuti program pengembangan merarui pendi-dikan foktor.
Untuk dapat memilih strategi yang tepat sasaran daiam pengembangan

pegawai dalam aduancement stage ini, perru diketahui pula gambarai keilmuanyang dimiliki oleh para lulusan magister. Berikut adalati gambaran kondisi
pegawai dengan latar belakang pendidikan Magister sesuai lengan klasilikasijurusan:



- 11-

Dari gambar tersebut, terlihat bahwa komposisi pegawai didominasi oleh
lulusan kelompok substansi geofisika, teknik geofisika, seismologi, disusul oleh
kelompok substansi perubahan iklim, klimatologi terapan serta ilmu
lingkungan. Artinya jika linieritas diterapkan, maka Gambar 2.4 dapat menjadi
gambaran bahwa sebagai input kandidat 53 maka pasokan terbesar yang dapat
digunakan berasal dari lulusan ilmu-ilmu tersebut, sekaligus dapat menjadi
pertimbangan dalam pemilihan jurusan-jurusan yang sebaiknya diperbanyak
kuotanya. Di sisi lain, apabila keahlian organisasi dirasakan cukup terpenuhi
atau bahkan melebihi kebutuhan untuk tenaga operasional berlatar belakang
ilmu tersebut, maka grafik tersebut dapat menjadi pertimbangan untuk
pemilihan jurusan yang mendapat perlakukan moratorium selama kurun waktu
tertentu agar tercapai keseimbangan dalam pemenuhan kebutuhan substansi.

Gambaran Jabatan Fungsional (JF) di BMKG
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Gambar 2.5. Sebaran Jabatan Fungsional di Lingkungan BMKG
(Data per Maret 2022)

Hal penting lainnya yang juga harus dipertimbangkan adalah kondisi saat
ini dari jabatan fungsional yang ada di BMKG. Dilihat dari Gambar 2.5 diketahui
bahwa jabatan fungsional terbanyak di BMKG adalah Pengamat Meteorologi dan
Geofisika (PMG), jabatan di bawah pembinaan BMKG, yang saat ini jumlahnya
mencapai lebih dari 80 %o keseluruhan pegawai. Dalam penJrusunan strategi
pengembangan kapasitas SDM, komposisi ini juga harus disandingkan dengan
potensi pegawai.

Berdasarkan Gambar 2.Sjuga didapatkan informasi bahwa terdapat sekitar
lOo/o dari keseluruhan pegawai dengan jabatan pelaksana yang belum menjabat
sebagai jabatan fungsional tertentu. Hal ini tentunya harus menjadi bahan
perhatian lebih lanjut mengingat sesuai ketentuan yang berlaku maka
seharusnya pada 2O2l seluruh pegawai di BMKG sudah menjabat sebagai
jabatan fungsional tertentu. Hal ini tentunya menjadi perhatian lebih lanjut,
khususnya untuk unit Kerja yang membidangi SDM dan unit Kerja yang
didalam satuan unit organisasinya masih terdapat pegawai yang menjabat
sebagai jabatan pelaksana, agar pro-aktif untuk mengupayakan, mengusulkan,
dan memonitor alih jabatan dari jabatan Pelaksana menjadi jabatan fungsional
tertentu, mengingat sesuai ketentuan yang berlaku, bahwa seharusnya pada
2021 seluruh pegawai di BMKG sudah menjabat sebagai jabatan fungsional
tertentu.

53

L24



2.2. Gambaran Pengembangan Kompetensi Modal Insani BMKG Saat Ini
Penyelenggara program pengembangan kompetensi bagi pegawai

BMKG adalah Pusat Pendidikan dan Pelatihan BMKG berkoordinasi dengan
Biro Umum dan SDM cq Bagian SDM. Saat ini pengembangan kompetensi
yang dilakukan berupa pendidikan dan pelatihan. Untuk pelatihan
berlandaskan kebutuhan 20 jam pelajaran I orangl tahun sedangkan
untuk pendidikan disesuaikan dengan ketersediaan anggaran yang
dimiliki. Masing-masing akan dijelaskan lebih lanjut.

2.2.t. Capaian Pengembangan Kompetensi Melalui Jalur Pendidikan
Program pengembangan kompetensi bagi pegawai berupa

pendidikan dilakukan melalui dua jalur yaitu pendanaan tugas
belajar dari dana BMKG melalui Pusdiklat dan pendanaan yang
berasal dari hibah atau beasiswa dari pihak ketiga di antaranya
Lembaga Pengelola Dana Pendidikan (LPDP) Kementerian
Keuangan RI, Japan International Cooperation Agencg (JICA), Neu
Zealand ASEAN Scholarship, Korea International Cooperation
Agencg (KOICA) dan lainnya.

Dalam kurun waktu 5 (lima) tahun terakhir, terd,apat 22s
orang pegawai yang mengikuti pengembangan kompetensi
melalui jalur pendidikan, dengan sebaran sumber pend"ra"r,
beasiswa sebagaimana Gambar 2.6 berikut:
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Gambar 2.6. Pegawai rtrgas Belajar Dengan pendanaan pihak Ketiga
Tahun 2OI7 -2O2t

(Data per Maret 2022)

walaupun peraksanaan pemberian tugas berajar dengan
pembiayaan dari BMKG cukup terbatas, namun catatan jumlah
pegawai yang berminat untuk mengikuti tugas belajar dari
pendanaan BMKG melalui Pusdiklat selama periode 2OlT - 2O2ldapat menggambarkan dominasi kontribusi p.ogr.* ini pada
peningkatan pendidikan pegawai di BMKG.

Selanjutnya, dari data pegawai yang mengikuti tugas belajar
tersebut, dapat diketahui gambaran jenis jurusan ,,fartrit,, y"it,jenis jurusan yang paring umum menjadi 

"i.""r"r, berajar pegawai
BMKG. Hasil evaluasi rygas Belajai pada tahun ztiv _ 2o2r,
yang dapat dicermati pada Gambar 2.i .
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Jurusan Favorit Tugas Belajar
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Gambar 2.7. J:urusan Favorit Tugas Belajar 2017-2O2I

Dari gambaran jurusan favorit yang dipilih, tentu saja belum
mewakili secara utuh kebutuhan keahlian BMKG di tahun 2022-
2026.

Dari hasil pemantauan selama 5 (lima) tahun terakhir, tugas
belajar dari pendanaan BMKG melalui Pusdiklat cukup banyak
peminatnya. Tugas belajar ini dilaksanakan melalui program
kerjasama pendidikan dalam negeri pada universitas-universitas
ternama di Indonesia seperti Universitas Indonesia (UI),
Universitas Gadjah Mada (UGM), Institut Teknologi Bandung
(lTB), Institut Pertanian Bogor (IPB), Institut Teknologi Sepuluh
November (ITS), Universitas Diponegoro (Undip) dan sebagainya.
Dalam kurun waktu tahun 2Ol7 sampai dengan 2O2I, diperoleh
capaian pengembangan kompetensi di bidang pendidikan
sebanyak 98 orang pegawai di lingkungan BMKG dengan rincian
jenjang magister (S2) sebanyak 77 orang dan doktoral (S3)
sebanyak 2l orang. Perlu diketahui pula bahwa pada tahun 2016
dan 2018 Pusdiklat BMKG tidak menawarkan program beasiswa.

Pegawai Tugas Belajar (TB) Melalui Pendanaan Pusdiklat
Tahun 2017-2022
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Gambar 2.8. Pegawai rugas Belajar (TB) pendanaan pusdiklat
Tahun 2017-2021 (Data per Maret2022)
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Jika dilihat dalam 5 (lima) tahun terakhir (2017-2O21) maka rata-
rata dalam setahun Pusdiklat BMKG mampu membiaya pegawai
untuk melanjutkan pendidikan sebanyak 20 orang. Selanjutnya
mengacu pada Gambar 2.6 terkait total pegawai BMKG menerima
beasiswa dalam kurun waktu 5 (lima) tahun dengan sumber
pendanaan dari BMKG maupun pihak ketiga, maka tata-tata
pegawai BMKG yang melanjutkan pendidikan dengan bantuan
beasiswa sebanyak 45 orang per tahun.

Adapun rincian pegawai tugas belajar dari dana BMKG
melalui Pusdiklat dari tahun 2OL7 sampai dengan 2O2l per
universitas dapat dijabarkan pada Gambar 2.9 berikut.

Pegawar Tugas Belajar 5Z Pendanaan BMKG berdasarkan T6hun dan Pegawai Tugas Belaiat S3 Pendanaan BM(G berdasarkan Tahun dan

1:

rf; rt-,
Gambar 2.9. Pegawai BMKG yang Mengikuti Tugas Belajar (TB) 52 dan

53 (Pendanaan BMKG melalui Pusdiklat) Tahun 2Ol7-2O21
Berdasarkan Universitas

Selanjutnya, jika dilihat dari sebaran penerima beasiswa
tugas belajar dana BMKG melalui Pusdiklat per wilayah, terlihat
bahwa pegawai BMKG Pusat yang paling banyak menerima
beasiswa Pusdiklat, dilanjutkan dengan pegawai Balai Besar MKG
Wilayah (BBMKG) II, sedangkan pegawai BBMKG Wilayah V
tercatat paling sedikit menerima beasiswa dari Pusdiklat. Hal ini
wajar terjadi karena memang sebaran jumlah pegawai BMKG
paling banyak terdapat di Kantor BMKG Pusat dan BBMKG
Wilayah II.
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Gambar 2.1O. Sebaran Pegawai BMKG yang Mengikuti T\rgas Belajar
Pendanaan BMKG Melalui Pusdiklat Tahun 2Ol7-2021 Berdasarkan Wilayah

(Data per Maret 20221

Secara pembiayaan, rata-rata setiap tahunnya Pusdiklat
BMKG mengalokasikan anggaran sekitar Rp 4,5 - 5 Miliar untuk
kegiatan pendidikan. Anggaran ini dirancang untuk pembiayaan
50 orang pegawai yang sedang menjalankan pendidikan jenjang
52 dan 5 (lima) orang pegawai yang sedang menjalankan
pendidikan 53 pada universitas di dalam negeri. Rata-rata
kebutuhan per orang per tahun sekitar 70 - 80 juta untuk peserta
beasiswa pendidikan skema regular (dalam negeri) dan sekitar Rp
300 juta untuk peserta pendidikan dengan skema gelar ganda
(double degree), untuk biaya pendidikan dalam setahun jika
terdapat komponen studi di luar negeri.

2.2.2 Capaian Pengembangan Kompetensi Melalui Jalur Pelatihan
Pengembangan kompetensi pelatihan memiliki target setiap

tahun yaitu rata-rata 20 jamlorangltahun. Target dalam program
pelatihan ini ini sesuai dengan amanah dalam Peraturan
Pemerintah (PP) Nomor 17 Tahun 2O2O Tentang Perubahan atas
PP Nomor 11 Tahun 2017 Tentang Manajemen Pegawai Negeri
Sipil).

Dari sisi pelatihan, selama ini pelatihan yang dilakukan
terdiri dari 4 (empat) jenis yaitu pelatihan dasar (latsar) bagi
pegawai baru, pelatihan kepemimpinan, pelatihan fungsional dan
pelatihan teknis. Pelatihan yang dilakukan secara klasikal (di
kelas) dan juga non klasikal (blended learning dan online). Bentuk
kegiatan pengembangan kompetensi non klasikal yang telah
dilakukan yaitu Online Group Dlscrzssion (OGD)berupa knowledge
sharing (berbagi pengetahuan) dalam bentuk seminar online yang
dilakukan secara rutin 2 (dua) kali setiap bulan dengan durasi
pelaksanaan 3 (tiga) jam pelajaran.

Adapun jumlah pegawai yang mengikuti pelatihan dalam
rentang waktu 5 (lima) tahun 2017-2021, dapat dilihat pada
gambar berikut.
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Rata-rata pegawai yang mendapatkan kesempatan pengembangan

kompetensi 20 jamltahun/orang untuk tahun 2017-2021

1224
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Gambar 2.11. Jumlah Peserta Pelatihan tahun 2Ol7 Sampai Dengan 2O2l
(Data per Maret2o22l

Secara kuantitas jumlah pegawai yang mendapatkan
kesempatan 20 jam/tahunf orang, rata-rata dalam 5 (lima) tahun
(2017-2O2Il yaitu sebanyak 2049 orang pegawai. Jika
dibandingkan dengan jumlah total pegawai BMKG berarti
pengembangan kompetensi melalui pelatihan yang dilakukan
baru meliputi 50% dari keseluruhan pegawai.

Dari sisi kualitas hasil pelatihan, belum diperoleh gambaran
jelas terkait kesesuaian tingkat pemenuhan kualitas
dibandingkan ekspektasi organisasi serta kontribusinya dalam
menjawab kebutuhan organisasi. Kondisi ini terjadi karena proses
pasca pelatihan yang berupa pengukuran kemanfaatan pelatihan
bagi unit kerja belum dilakukan secara menyeluruh.
Penggunaan/ penerapan pengetahuan dan keterampilan baru
yang didapat pegawai selama pelatihan dalam membantu
pelaksana pekerjaannya sehari-hari juga belum dapat
digambarkan sehingga dampak pelatihan yang ada di BMKG
belum dapat terukur dengan pasti.

Sebaran Alumni Pelatihan Periode Tahun 2017-2021
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Gambar 2.r2. Sebaran Alumni per Jenis pelatihan Tahun 2olz-2o2t
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Secara keseluruhan pengembangan kompetensi yang
dilakukan di BMKG baik dari aspek pendidikan maupun
pelatihan baik dalam dan luar negeri masih bersifat parsial. Data
dan informasi pendidikan dan pelatihan yang ada belum dapat
terdata dengan baik sehingga belum dapat diiakukan monitoring
dan evaluasi secara menyeluruh. Data yang dimiliki hanya berupa
data pendidikan dan pelatihan yang masih dilaksanakan atau
melibatkan Pusdiklat BMKG, sedangkan data pendidikan dan
pelatihan yang berasal dari unit lain di luar Pusdiklat BMKG
belum seluruhnya dilaporkan baik ke Bidang SDM ataupun
Pusdiklat. Untuk Jurusan pendidikan dan pelatihan yang seiama
ini ditawarkan atau yang diumumkan melalui Pusdiklat sudah
beragam baik yang terkait bidang meteorologi, klimatologi,
geolisika, instrumentasi dan juga bidang lain yang terkait.

2.3. Gambaran Pengelolaan Pegawai sebagai Modal Insani BMKG
Memperhatikan tantangan perubahan global dalam segala aspek

kehidupan manusia, dan berbagai peluang yang ada, maka dipandang
perlu dilakukan pendekatan yang berbeda dalam pengelolaan pegawai
dalam organisasi. Kebijakan pengelolaan manajemen SDM secara signifikan
harus muiai diarahkan pada pengelolaan Human Capital, modal insani
organisasi, dengan perubahan budaya yang berbasis kinerja dan
kompetensi yang mengedepankan komunikasi, dialo g, mentorirLg, co aching,
dan pendampingan. Hal ini tentunya memerlukan dukungan pengelolaan
modal insani yang kuat dan berkelanjutan, baik di Biro Umum dan SDM,
Pusdiklat BMKG maupun Sekolah Tinggi Meteorologi, Kiimatologi dan
Geofisika (STMKG) sebagai pemasok utama tenaga operasional di BMKG.

Kebijakan pengelolaan modal insani menuntut perlunya menggeser
mayoritas tugas-tugas administratif manajemen SDM yang dikerjakan saat
ini. Perlu dilakukan perubahan yang signifikan, memperkuat kapasitas
pengeiola manajemen SDM yang saat ini cenderung masih bertugas secara
administratif, karena adanya tuntutan dari kebijakan eksternal dan
beberapa proses yang belum diadaptasi dengan perubahan teknologi.

Dengan kompetensi yang masih memprioritaskan kebutuhan
administratif, adaptasi pengelolaan pegawai sebagai modal insani pun
belum dapat dilaksanakan dengan terencana dan komprehensif, meliputi
seluruh aspek yang diperlukan. Pengelolaan pegawai juga cenderung masih
terpusat, belum sepenuhnya bertransformasi menggunakan teknologi serta
belum terdapat pendelegasian kewenangan pengelolaan dalam beberapa
wilayah, terutama untuk mendekati terpenuhinya kebutuhan pelayanan
dan konsultasi. Tentu saja hal ini akan menimbulkan kebutuhan baru
untuk menjawab tantangan saat ini dan di masa depan, minimal berbentuk
antara lain simplifikasi proses dengan modal teknologi, peningkatan
pendidikan dan pengembangan kompetensi lainnya bagi para pengelola,
dan penguatan kewenangan pengelolaan pegawai sebagai modal insani
sesuai dengan perkembangan peraturan ASN nasional.

Di sisi pengembangan peran SDM, dapat diidentifikasi bahwa
kebutuhan upskilling, pemenuhan standar kompetensi dengan jumlah
pegawai yang besar tersebar di seluruh Indonesia, merupakan tuntutan
yang perlu dijawab dengan segera. Dengan perubahan teknologi yang masif
dan proses adaptasi penerapan pasca pendidikan dan pelatihan,
kebutuhan implementasi Corporate Uniuersitg, tuntutan pengembangan
kompetensi yang berkejaran dengan kebutuhan pelaksanaan tugas, maka
pengelola pengembangan SDM tidak hanya membutuhkan penambahan
jumlah, namun juga memeriukan pengembangan kapasitas serta
dukungan teknologi pengembangan kompetensi sejak perencanaan sampai
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dengan pasca pengembangan kompetensi, juga komitmen dari pimpinan
unit kerja yang selaras dengan kebijakan dan dukungan pimpinan, serta
penguatan jangkauan pelaksanaan pengembangan kompetensi.

Sehingga dapat digambarkan bahwa pengelolaan SDM BMKG yang ada
saat ini masih belum memenuhi kebutuhan organisasi karena peran
pengelolaan SDM masih sebatas pelaksana tugas-tugas administratif
manajemen SDM dan bersifat parsial, serta dalam pengelolaannya yang
masih terpusat. Ditinjau dari sumber daya pengelola masih belum mampu
menjalankan tugas secara optimal karena adanya keterbatasan sumber
daya yang dimiliki.
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BAB III
KEBIJAKAN STRATEGIS ORGANISASI

3. 1. Rencana Strategis BMKG
Mencermati kondisi saat ini dalam pengelolaan SDM BMKG sebagai

modal insani organisasi yang digambarkan pada bab sebelumnya, maka
berbagai tantangan dan peluang yang teridentifikasi akan menjadi titik
tumpu dalam penyusunan strategi selanjutnya, menuju cita-cita BMKG
untuk mewujudkan organisasi yang unggul dan mampu bersaing di tingkat
nasional maupun internasional yang diiringi dengan spiit social
entrepreneur. BMKG sebagai lembaga pemerintah yang bertanggung jawab
pada pengelolaan bidang MKG, merumuskan dan menetapkan visi
organisasi yaitu "BMKG yang berkelas dunia dengan spirit social
entrepreneur untuk mewujudkan Indonesia Maju yang Berdaulat, Mandiri,
dan berkepribadian berlandaskan Gotong-Royong". Visi yang dimaksud
tersaji dalam Rancangan Strategis BMKG Tahun 2O2O - 2045, dan selaras
dengan Rencana Induk BMKG 2Ol5 - 2045 dalam Peraturan Kepala Badan
Meteorologi, Klimatologi, dan Geofisika Nomor 5 Tahun 2OI4 tentang
Rencana Induk Badan Meteoroiogi, Klimatologi, dan Geofisika Tahun 2015-
2045.

Kondisi lingkungan strategis yang dinamis turut pula mewarnai
perancangan dan inisiasi berbagai strategi ini. BMKG saat ini telah
mengoperasikan berbagai sistem informasi dan peringatan dini, yaitu
sistem peringatan dini cuaca (Meteorological Earlg Warning System/ MEWS),
iklill: (Climatological Earlg Warning Sgsteml CEWS) serta tsunami (Tsunami
Earlg Waming Sgstem (TEWS). Pengalaman mengelola berbagai sistem yang
cukup tinggi kompleksitasnya ini telah membawa BMKG menjadi salah satu
institusi yang menjadi rujukan dalam pengelolaan sistem multi bencana
(Multi-hazard Early Warning Sgsfem) baik di tingkat nasional, regional
bahkan internasional. BMKG juga merintis pembangunan Regional
Modelling Center wntuk mengukuhkan posisi sebagai institusi berkelas
dunia. Agar dapat terwujud dengan segera, maka cita-cita ini dipetakan
langkah-langkah strategisnya dalam berbagai dokumen terkait,
diantaranya Rencana Strategis (Renstra) BMKG Tahun 2O2O - 2045.

Memandang esensialnya tata kelola yang baik dalam melakukan
berbagai lompatan transformasional, maka salah satu sasaran strategis
yang tercantum dalam Renstra BMKG Tahun 2O2O - 2045 dan berkaitan
erat dengan pengembangan kompetensi di lingkungan BMKG adalah
terwrrjudnya tata kelola pemerintahan yang baik (good gouemancel.
Rangkaian pencapaian tata kelola pemerintahan yang baik ini tak lain
bertujuan untuk menciptakan lembaga dengan tata kelola yang transparan,
bersih, akuntabel dan berkualitas, serta mampu mewujudkan iayanan
premium menuju penguatan kemandirian keuangan BMKG.

Selain itu untuk mewujudkan tata kelola pemerintahan yang baik,
diperlukan upaya peningkatan kelembagaan, ketatalaksanaan dan
profesionalitas ASN. Peningkatan profesionalitas ASN sebagai motor
penyelenggara pemerintahan perlu didorong pada aspek kerja, integritas
dan kompetensi agar mampu memberikan peiayanan publik secara optimal.
Beberapa kebijakan terkait pengembangan modal insani telah ditetapkan
melalui Renstra, antara lain penerapan sistem merit dan mewujudkan
integrated talent management system. Dua kebijakan ini diharapkan dapat
mendorong pengembangan ASN BMKG yang menjadi actiue force yaog
mendorong pencapaian sasaran strategis secara umum.

BMKG merupakan instansi penyedia data dan informasi yang
mendukung kebutuhan muiti stakeholder dalam merumuskan arah
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kebijakan dan strategi pembangunan. Sebagai contoh, agenda ketahanan
pangan, tidak lagi hanya menjadi persoalan dari Kementerian Pertanian,
namun di dalamnya BMKG memiliki kontribusi esensial dalam pencapaian
sasaran agenda ini. Dengan semakin strategis kelembagaan BMKG, maka
arah kebijakan dan revitalisasi peranan BMKG kedepan untuk melayani
multisektor stakeholder BMKG juga semakin meluas dan jenis/cakupan
layanan informasi BMKG juga semakin variatif. Melihat karakteristik yang
seperti ini, maka kelembagaan BMKG membutuhkan SDM yang handal,
mumpuni dan senantiasa memiliki mindset dan culture set pelayanan
prima

Pembinaan ASN diarahkan pada tujuan peningkatan kinerja individu
dan kinerja organisasi agar tercapai tujuan pembangunan secara nasional.
Dengan profesionalisme ASN diharapkan setiap organisasi pemerintahan
dapat berjalan untuk mencapai tujuan sesuai dengan misi dan visinya.
Optimaiisasi standar kinerja sangat diharapkan oleh organisasi maupun
para pihak yang berkepentingan termasuk masyarakat guna mendapatkan
pelayanan yang baik sejalan dengan prinsip good gouernance.

Salah satu ukuran kualitas ASN di organisasi adalah Indeks
profesionalitas. Indeks profesionalitas ASN adalah sa-lah satu cara
mendekati kualitas ASN dengan menggunakan indeks komposit dari
beberapa indikator output yang bersifat independen. Dimensi indeks
profesionalitas ASN ini meliputi dimensi disiplin, kualifikasi, kompetensi,
dan kinerja.

Peningkatan indeks profesionalitas ASN di lingkungan BMKG dilihat
dari dimensi kompetensi, terkait dengan cita-cita mewujudkan modal
insani BMKG Profesional dan Berdaya Saing di Tahun 2020 - 2024 melalui
program pendidikan dan pelatihan yang unggul yang menghasilkan modal
insani BMKG yang memiliki kompetensi di bidang Meteorologi, Klimatologi,
Geofisika dan ICT, serta mampu berperan serta secara aktif di tingkat
nasional, regional maupun internasional. Dukungan dari seluruh pihak
baik di internal maupun eksternal BMKG, meliputi lembaga/ kementerian
pemerintah terkait, institusi pendidikan atau akademisi, lembaga
internasional terkait, dan stakeholder lainnya, menjadi faktor yang krusial.

Agar program dapat terlaksana dengan komprehensif, beberapa
langkah yang ditetapkan, yaitu:
1 . Mewujudkan BMKG Corporate Uniuersitg sebagai upaya

pengembangan SDM BMKG yang profesional dan berdaya saing.
2. Meningkatkan mutu penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan

berstandar nasional dan internasional, sehingga mampu bersaing
secara global.

3. Mendorong peningkatan pendanaan dan penyertaan pendidikan
melalui perluasan kerjasama baik dalam maupun luar negeri di bidang
pendidikan dan pelatihan.

3.2. Transformasi Pengembangan Modal Insani BMKG
Mencermati kebutuhan, tantangan, dan kondisi saat ini, serta

mengacu pada kebijakan strategis BMKG sebagaimana yang dijelaskan
sebelumnya, maka BMKG melakukan transformasi dalam pengelolaan SDM
dengan pendekatan pengelolaan modal insani sebagai aset penting
organisasi. Ha1 ini sejalan dengan Peraturan pemerintah Nomor 17 Tahun
2O2O tenlang Manajemen Pegawai Negeri perubahan Atas peraturan
Pemerintah Nomor 11 Tahun 2ol7 tentang Manajemen pegawai Negeri Sipil.

Pengelolaan SDM sebelumnya menganggap bahwa pegawai hanya
sebagai aset yang suatu saat akan habis karena usia. Dalarn pendekatan
baru, SDM dalam organisasi dipandang sebagai sebuah modal insani
(tuman capitall yang berharga yaitu sebagai salah satu kekayaan organisasi
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dalam wujud pengetahuan, keterampilan dan nilai yang ada dalam diri
pegawai yang berguna dalam pencapaian tujuan organisasi. Organisasi
tidak akan mampu mencapai tujuannya jika tidak memiliki modal insani
yang kompeten.

Secara umum pengeloiaan modal insani (human capital management)
diimplementasikan dalam wujud pengelolaan dan pengembangan pegawai
yang dilakukan secara terintegrasi, mulai dari proses akuisisi pegawai,
talenta, pengembangan pegawai sampai dengan retensi pegawai. Organisasi
akan sulit mencapai tujuannya jika pengelolaan modal insani ini tidak
terintegrasi, yang disebabkan oleh ketidakselarasan antara kebutuhan dan
ketersediaan.

Mencermati ketentuan pengelolaan aset penting organisasi ini, BMKG
periu memastikan bahwa pengembangan kompetensi dapat sejalan dengan
proses perjalanan karir pegawai. Tentu saja daiam prosesnya bagian
pengelola SDM BMKG (Bagian SDM, Pusdiklat, dan STMKG) tidak dapat
bekerja sendiri, narnun perlu melibatkan setiap unsur dalam organisasi,
karena yang mengetahui kebutuhan dan perkembangan pegawai secara
langsung adalah unit tempat pegawai tersebut bekerja. Dalam hal ini, peran
pengelola SDM di BMKG tidak hanya sebagai pengelola administrasi terkait
SDM, namun juga sebagai mitra strategis bagi para pimpinan dalam
pengelolaan modal insani BMKG dan pencapaian daya saing dan tujuan
strategis organisasi BMKG.

Sesuai dengan salah satu sasaran strategis dalam Renstra BMKG,
yaitu adanya pengelolaan SDM yang terintegrasi dalam setiap bagian di
BMKG. Proses ini sudah dilakukan secara bertahap di Lingkungan BMKG,
dengan diawali penerapan sistem merit, dan pelaksanaan pemetaan talenta
(talent mapping/. Adapun upaya dari sisi pengembangan kompetensi, yang
ditujukan untuk menghadapi tuntutan zar.rrar, dan mengharapkan
organisasi serta komponen pen),tisunnya dapat bergerak lincah, maka
pendekatan yang dilakukan adalah pengembangan kompetensi melalui
Corporate Uniuersitg.

Corporate Uniuersity atau yang disingkat Corpu merupakan suatu
bentuk pengembangan kompetensi SDM yang dilakukan secara
terintegrasi. Terintegrasi disini maksudnya yaitu proses pembelajaran tidak
hanya dilakukan secara formal melalui pelatihan atau pendidikan yang
dilaksanakan oleh lembaga pelatihan atau pendidikan (dalam hal ini
Pusdiklat BMKG) namun juga berupa pengembangan kompetensi yang
bersifat non formal yang ada di lingkungan organisasi yang bisa dilakukan
oleh unit atau pegawai di dalam organisasi dengan mengedepankan konsep
7O:2O:IO. Proses pembelajaran yang terintegrasi ini akan melibatkan semua
pihak, dan sejalan dengan konsep organisasi pembelajar, sehingga
diharapkan mampu meningkatkan kepemilikan kegiatan pembelajaran
pada setiap level organisasi. Gambaran detail terkait strategi corpu ini akan
dijelaskan pada bagian strategi pembangunafl smart ASN pada dokumen
ini.

Dengan perubahan paradigma pengelolaan SDM BMKG melalui
pendekatan Modai Insani (human capitat) yang terintegrasi, diharapkan
organisasi BMKG dapat mencapai tujuan strategisnya, dan menjadi solusi
bagi perbaikan proses pengembangan kompetensi di lingkungan BMKG
saat ini yang masih bersifat parsial dan belum menyeluruh.

3.3. Profi1 Smart ASN BMKG
Berdasarkan Undang Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur

sipii Negara terdapat tiga jenis kompetensi yang harus aimiiikl oterr
Aparatur Sipil Negara yaitu Kompetensi reknis, Kompetensi Manajerial dan
Kompetensi Sosial Kultural. Kompetensi reknis adalah pengetahuan,
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keterampilan, dan sikap/perilaku yang dapat diamati, diukur dan
dikembangkan yang spesifik berkaitan dengan bidang teknis jabatan.
Kompetensi Manajerial adalah pengetahuan, keterampilan, dan
sikap/perilaku yang dapat diamati, diukur, dikembangkan untuk
memimpin dan/atau mengelola unit organisasi. Kompetensi Sosial Kultural
adalah pengetahuan, keterampilan, dan sikap/ perilaku yang dapat diamati,
diukur, dan dikembangkan terkait dengan pengalaman berinteraksi dengan
masyarakat majemuk dalam hal agama, suku dan budaya, perilaku,
wawasan kebangsaan, etika, nilai-nilai, moral, emosi dan prinsip, yang
harus dipenuhi oleh setiap pemegang Jabatan untuk memperoleh hasil
kerja sesuai dengan peran, fungsi dan Jabatan.

Peraturan Menteri PAN RB Nomor 38 Tahun 2017 menjelaskan lebih
detail Standar Kompetensi Jabatan ASN dilengkapi dengan kamus
kompetensi. Peraturan ini memuat aturan tentang Kompetensi Manajerial
dan Kompetensi Sosial Kultural sedangkan untuk Kompetensi Teknis
mengacu pada ketentuan dalam instansi pembina masing-masing jabatan.

Kompetensi teknis yang digunakan di BMKG mengacu pada Standar
Kompetensi Kerja Khusus yang telah dituangkan dalam tiga Peraturan
Kepala BMKG. Sedangkan kompetensi manajerial terdiri dari delapan unsur
yaitu integritas, kerjasama, komunikasi, orientasi pada hasil, pelayanan
publik, pengembangan diri dan orang 1ain, mengelola perubahan serta
pengambilan keputusan. Semua unsur kompetensi ini wajib dimiliki oleh
ASN dalam level yang berbeda sesuai dengan jenjang jabatannya.

Terkait kompetensi teknis, BMKG telah men1rusun 3 (tiga) Standar
Kompetensi Kerja Khusus (SKKK) yaitu:
1. SKK-MK yang ditetapkan melalui Peraturan Kepala BMKG Nomor 02

Tahun 2O2O tentang Standar Kompetensi Kerja Khusus Bidang
Meteorolo gi- Klimatologi ;

2. SKKK-Geofisika yang ditetapkan melalui Peraturan Kepala BMKG
Nomor 01 Tahun 2O2l tentang Standar Kompetensi Kerja Khusus
Bidang Geo{isika;

3. SKKK-I yang ditetapkan melalui Peraturan Kepala BMKG Nomor 06
Tahun 2022 tentang Standar Kompetensi Kerja Khusus Bidang
Instrumentasi, Rekayasa, Kalibrasi, dan Jaringan Komunikasi.
Dalam penS,rrsunannya SKKK tersebut telah mengadopsi berbagai

standar kompetensi tingkat nasional dan internasional diantaranya yang
telah ditetapkan oleh World Meteorological Organization (WMO) Dokumen
Nomor 1O83 Tentang Guide to the Implementation of Education and Training
Standards in Meteorologg and Hgdrologg Tahun 2015 serta Dokumen Nomor
49 Tentang Technical Regulations Basic Doatments No. 2 Volume I - General
Meteorological Standards and Recommended Practices Tahun 2O21 sebagai
standar kompetensi meteorologi dan hidrologi internasional.

Seiain Standar Kompetensi Kerja Khusus, BMKG pun telah men)rusun
rancangan/usulan Learning Road Map (LRM) bagi pegawai BMKG sebagai
upaya implementasi BMKG Corporate uniuersitg. LRM disusun dengan
tujuan untuk memetakan kebutuhan kompetensi pegawai berdasarkan
jenjang jabatan yang dapat dipenuhi melalui BMKG Co4po rate tJniuersitg.
Dalam LRM terdapat Kompetensi Teknis/Fungsional, Cross Competencies,
daln Core Competencies,

Kompetensi Teknis dan Fungsional yang akan dibangun dalam LRM
mengacu pada SKKK bidang Meteorologi-Klimatologi, Geofisika, dan
Instrumentasi, Rekayasa, Kalibrasi, dan Jaringan Komunikasi
(Inskalrekjarkom) yang telah disusun. Kompetensi Cross Competencg
(Lintas Unit), didefinisikan sebagai pengetahuan, keterampilan, dan
sikap/ perilaku dalam melakukan observasi, analisis, interpretasi,
mendiseminasikan informasi yang berkualitas menggunakan teknologi,
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untuk menunjang kinerja organisasi yang berkinerja tinggi. Cross
Competency meliputi Public Persuasion, DigitalTransformation & Innouation,
Risk Managemen[ Good Gouernance, QualitA & Knoutledge Managemen[
Performance Management, dan Sosio-Entrepreneur. Core Competency
(Kompetensi Inti) terdiri dari beberapa area kompetensi yang akan dibangun
yaitu: Leadershrp (kepemimpinan) , Culfire (Budaya/Sosio Kultural), dan
Nilai-nilai BMKG (Valuel.

Dalam profil Smart ASN juga dipertimbangkan core ualues dan
emploger branding ASN yang diluncurkan oleh Presiden RI Joko Widodo.
Core ualue "Berakhlak" adalah akronim dari tujuh nilai yang harus dianut
ASN yaitu 'berorientasi pelayanan, akuntabel, kompeten, harmonis, loyal,
adaptif, dan kolaboratif'. Dengan emploger branding "bangga melayani
bangsa" maka ASN akan bekerja menggerakkan birokrasi dengan lebih
lincah dan inovatif, berdaya saing tinggi di tengah dunia yang penuh
disrupsi. Tidak diragukan, transformasi pengelolaan ASN sebagai aset
organisasi tidak lagi bisa ditunda dan bahkan harus diakselerasi agar tetap
sejalan dan kompetitif dengan dinamika laju perkembangan lingkungan
strategis global.

Strategi pengembangan yang ditetapkan dalam Grand Scenario
Pembangunan Smar, ASN BMKG, ini diharapkan dapat membentuk profil
Smarf ASN BMKG yang tidak saja memenuhi kriteria dan profil ASN
Indonesia Berakhlak, namun juga menganut nilai-nilai dan budaya
organisasi serta kode etik BMKG sesuai Peraturan Kepala BMKG Nomor 4
Tahun 2OI4. Sebagai modal organisasi yang unggul, smart ASN BMKG
mampu memberdayakan diri sendiri, dan juga dapat memastikan dalam
keseharian menerapkan nllai Profesional, Inouatif, Fokus pada Pelanggan,
Berorientasi pada Kualitas, Berdedikasi dan siap menj adi Pembelajar.

Seluruh kompetensi ini kemudian dijadikan komponen pen5rusun
profil yang akan menjadi gambaran definisi sosok Smart ASN BMKG ke
depan. Profil ini dikembangkan untuk jabatan fungsional Analis Meteorologi
Klimatologi, Analis Geofisika dan Pengelola Instrumentasi MKG serta
jabatan struktural dan diharapkan dapat menjadi acuan target kegiatan
pengembangan kompetensi di BMKG. Profil Smart ASN yang dibuat hanya
untuk jabatan fungsional yang berada di bawah pembinaan BMKG. Untuk
jabatan fungsional lainnya, menyesuaikan dengan instansi pembinanya
masing-masing.

Tabel 3.1. Profil Kualifikasi dan Kompetensi smartAsN BMKG untuk
Jabatan Fungsional Analis Meteorologi

LdrotEbnAfeidd. Nffitsb.i T.ba-.
l.S f,onfrrd

m xp pk ldblutunP bEddqr
PdI

k&gl
MIET ffi

C.dCWdr

oor 3EP

sl

P3C on

s:

hemb PT! ::!a!*Pryonm.m pri"o ^aPl?: @
smry.Pq@trub msq. .-":!-1-h'@u; ffi ffiJr.;

tuEe.llrlse.M.tu.htrt|s 2:

I 1

2

1

OB'E!
ilXG,

41441

1414a

@!htu.ffiPodt

3 3,3

32

''l4rll@'ry4hru6Raro n/xt7
-nry@3drrAdSturueeb $/A!,
-listu.*sb 2itu&IqWw
--sres(&@ry@(&tu

xrEi.E:

*!hb|g

rc.Plw@BoOtr
F.htEM
ff.ht-ex@

Gilc.|@:
E.ehod@
Oi.Oadrtudlltdo
RUl"tury
Gt!6tu
@.BMd@M
ffirtuIqffi
@'b€'!@

33lffia|@h..@'&oi.b

zz22?

s-'54a

L*l

ffx8

3 I 21

5



-24-

Tabel 3.2. Profil Kualifikasi dan Kompetensi Smart ASN BMKG Untuk Jabatan
Fungsional Analis Geofisika
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3.4. Tantangan Perkembangan Saat Ini dan Masa Depan
Saat ini dunia telah memasuki era Societ5r 5.0, yaitu sebuah konsep

yang digambarkan sebagai super smart societg yaitu masyarakat dimana
orang-orangnya bisa menyelesaikan berbagai macairl permasalahan
kehidupan dengan menggunakan inovasi seperti artificial intelligence (AI\,
big data dan teknologi robotik. Society 5.0 mengintegrasikan ruang maya
(cgberspacel dan ruang fisik (physical space\. Data dari ruang fisik
dikumpulkan melalui berbagai macam sensor. Data yang banyak ini (big
datal kemudian dianalisis dengan menggunakan AI yang hasilnya
kemudian dikembalikan ke ruang hsik manusia dalam berbagai bentuk.
Dalam konsep society 5.0 manusia, benda-benda dan sistem selalu
terhubung dalam ruang maya. Salah satu penerapan dari konsep ini adalah
teknologi metaverse yang sekarang semakin berkembang. Konsep ini
membawa banyak sekali nilai lebih baru kepada dunia industri dan
masyarakat itu sendiri.

Di sisi lain, dua tahun terakhir ini Pandemi Covid-19 telah mendorong
percepatan transformasi digital di seluruh dunia, termasuk di BMKG.
Kondisi ini telah membuktikan pengaruhnya terhadap tingkat
ketidakpastian dalam berbagai aspek kehidupan manusia. Dalam dunia
kerja, beberapa penyesuaian lain yang terjadi sebagai respon dari kondisi
pandemi ini adalah penyesuaian pola kerja dan otomatisasi pekerjaan.
Disrupsi yang disebabkan oleh pandemi ini mengubah peta prediksi kondisi
dunia ke depan dengan mengakselerasi beberapa perubahan yang
sebelumnya diduga akan berjalan lebih lambat.

Terkait dengan perkembangan ini, pada tahun 2O2O World Economic
Forum telah merilis prediksi daftar keterampilan yang akan menjadi
keterampilan paling dibutuhkan dalam lima tahun ke depan. Beberapa
keterampilan yang dimaksud adalah:
a. Berpikir analitis dan inovasi (Analgtical thinking and innouationl.
b. Pembelajaran aktif dan inovasi (Actiue learning and innouation).
c. Pemecahan masalah kompleks (Complexproblem-soluing).
d. Berpikir kritis dan analitis (Critical thinking and analgsis\.
e. Kreativitas, originalitas dan inisiatif (Creatiuitg, oiginalitg and

initiatiue) .

f. Kepemimpinan dan pengaruh sosial (,Leaders hip and social inJluence).
g. Pemantauan dan kendali berbasis teknologi (Technologg use monitoring

and control).
h. Pemrograman dan desain teknologi (Technologg design and

programmirLgl.
i. Ketangguhan, kemampuan menangani tekanan dan keluwesan

(Resilience, stress tolerance and flexibilitg ).j. Olah alasan, pemecahan masalah, pengembangat ide (Reasoning,
problem soluing and ideation)

k. Kecerdasan emosi (Emotional Intelligence).
1. Penanganan masalah dan pengalaman pengguna (Troubleshooting and

user expeience).
m. Orientasi pada layanan (Seruice orientation).
n. Sistem analisis dan evaluasi (Sgstems analgsis and eualuation).
o. Persuasi dan negosiasi (Persuasion and Negotiation).

Satu hal yang juga harus diantisipasi adalah bahwa seluruh kondisi
ini sangat didominasi oleh pergeseran budaya. Sisi lain dari pengaruh
teknologi terhadap kehidupan adalah perubahan cara bersosialisasi serta
cara kecepatan informasi telah menjadikan kita melakukan segala sesuatu
dengan berbeda. Hal ini secara tidak iangsung mengubah karakter generasi
yang lebih muda dan menjadikannya berbeda secara signifikan dengan
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generasi sebeiumnya. Perbedaan karakter generasi telah membangun
sebuah suasana dinamis yang baru dalam dunia kerja termasuk di BMKG.

Beberapa pertimbangan kondisi saat ini dan arah perubahan ke depan
yang telah digambarkan sebelumnya, perlu menjadi perhatian dalam
men).usun strategi pengembangan kompetensi di organisasi. Profil smarl
ASN BMKG yang ada harus didukung dengan sofi competencA yang
memadai agar dapat menjadi tenaga spesialis yang sesuai dengan tuntutan
di masa depan.
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BAB IV
STRATEGI PENGEMBANGAN SNZART HUMAN CAPITAL BMKG

Kriteria keunggulan yang tertuang dalam visi BMKG yaitu organisasi yang
berkelas dunia dengan spirit socio-entrepreneur tentunya hanya bisa diwujudkan
dengan dukungan kompetensi dan kinerja dari pegawai BMKG yang berkualitas.
Menjadi kelas dunia dan menjadi rujukan internasional adalah cita-cita yang
membutuhkan perencanaan, sumberdaya, fokus dan komitmen dari segenap
komponen yang ada di BMKG. Terdapat celah kesenjangan yang cukup besar
antara kondisi saat ini dengan kondisi yang ingin dicapai, yang terkait langsung
dengan kualifikasi dan kompetensi dari pegawai BMKG. Untuk menjembatani
celah ini, maka kondisi saat ini dengan segala keterbatasan yang ada harus
dapat didorong untuk berkembang melalui solusi-soiusi kreatif yang
mengoptimalkan potensi dan peluang yang ada, baik di dalam maupun di luar
organisasi.

Dalam rangka mendorong pencapaian visi tersebut maka program SDM
Unggul BMKG 2022 - 2026 telah ditetapkan sebagai salah satu program prioritas
di BMKG. Program ini merupakan upaya akselerasi transformasi SDM BMKG
menjadi Smarf ASN BMKG sebagai dengan pendekatan pengelolaan modal insani
(Luman capita\ yang memiliki kualifikasi dan kompetensi yang diperlukan oleh
organisasi untuk dapat menjadi organisasi rujukan internasional. Program ini
didesain untuk mengoptimalkan bonus demografi di BMKG yang diharapkan
akan terlihat hasilnya secara signifikan dalam beberapa tahun yang akan
datang.

Strategi pengembangan Smarf ASN BMKG tentunya berangkat dari rencana
strategis yang ingin dicapai oleh organisasi. Value atau nilai-nilai organisasi
menjadi faktor katalis dalam pencapaian sasaran strategis ini. Selanjutnya,
profi Smart ASN yang dibutuhkan kemudian dirumuskan dalam gambaran
kompetensi yang mencakup hard competencies dan so,ft competencies yang akan
dicapai melalui kegiatan pengembangan kompetensi yang didesain secara lebih
efektif. Dari upaya ini diharapkan dapat menghasilkan lompatan besar dalam
perspektif Learning and Deuelopment pada sasaran strategis BMKG yang
mendorong peningkatan kualitas proses bisnis di BMKG. Peningkatan dalam
pelaksanaan proses bisnis ini diharapkan akan berujung pada peningkatan
kinerja BMKG menjadi BMKG yang berkelas dunia. Tentunya dibutuhkan juga
dukungan kebijakan-kebijakan yang dapat mendorong efektivitas dari
penerapan strategi ini sehingga dapat menghasilkan keluaran yang sesuai
harapan.

Secara umum strategi Pembangunan SmadASN BMKG untuk mewujudkan
SDM Unggul 2022 - 2026 meliputi tiga aspek pengembangan kompetensi yaitu
aspek pendidikan, aspek pelatihan dan aspek sertifikasi. Aspek pendidikan
merupakan upaya pengembangan kompetensi yang dilakukan untuk
meningkatkan pengetahuan dan keahlian pegawai melalui pendidikan formal
yang dilaksanakan dengan pemberian tugas belajar. Aspek pelatihan
merupakan upaya mengembangkan kompetensi melalui pengembangan desain
pelatihan klasikal dan nonklasikal yang lebih adaptif dan mendorong
terbentuknya profi Smart ASN BMKG. Aspek sertifikasi merupakan upaya
memastikan pemenuhan standar terhadap suatu kompetensi dalam
mengerjakan pekerjaan tertentu.
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EVAUASI DAN PENJAMINAN MUTU

Gambar 4.1. Gambaran Umum Strategi Pengembangan SmartASN BMKG

Penerapan prinsip pembelajaran terintegrasi (corporate uniuersitg) sebagai
bentuk implementasi pengembangan kompetensi terintegrasi memberikan
warnayang dominan dalam desain strategi ini. Tiga perubahan paradigma dalam
kerangka BMKG Corporate Uniuersitg yang akan memberikan pengaruh
signifikan dalam strategi ini adalah:
a. Shifiing Ou.tnership of Learning, memastikan bahwa keterikatan

(engagement) dan keterlibatan (inuoluement) dari proses pengembangan
kompetensi harus menyentuh semua level di organisasi.

b. Aligning Learning and Performance, memastikan bahwa proses
pengembangan kompetensi yang dilakukan selaras dengan visi, misi dan
sasaran strategis dari organisasi.

c. Creating Integrated and Impactful Leaming, memastikan bahwa seluruh
proses pengembangan kompetensi merupakan rangkaian kegiatan yang
terintegrasi dan bermakna sehingga memberikan dampak terhadap
peningkatan kompetensi pegawai dan kinerja organisasi.

4.1. Strategi Pembangunan smart ASN Melalui Jalur Pendidikan
Target utama yang ingin dicapai melalui strategi jalur pendidikan

adalah terwujudnya 500 pegawai dengan kualifikasi 53 / Doktor lulusan
universitas baik di dalam maupun luar negeri. Melihat sebaran pegawai
BMKG saat ini, maka pegawai yang menjadi target dari strategi ini adalah
pegawai yang pada saat selesai menjalankan pendidikan doktoralnya nanti
berada pada pada jangkauan usia 27 - 35 tahun (tahap earlA aduancement
stage). Hal ini dikarenakan pertimbangan periode bonus demografi yang
harus segera dimanfaatkan. Secara umum strategi ini menekankan pada:
a. Talent scouting, yang bertujuan untuk memastikan jumlah

ketersediaan kandidat penerima beasiswa.
b. Dukungan beasiswa, yang bertujuan untuk memberikan bantuan

dalam beberapa aspek dari sisi peserta yang dapat meningkatkan
peluang mendapatkan beasiswa.

c. Identifikasi Peluang Beasiswa Dana Pihak Ketiga, yang bertujuan
untuk menggali peluang-peluang dari sisi pemberi beasiswa.

d. Dukungan Alumni, yang bertujuan untuk memfasilitasi resources and.
experience shaing dari pegawai alumni beasiswa.

e. Monitoring dan Evaluasi, yang bertujuan untuk memastikan
keberhasilan proses pendidikan pegawai.

f. Re-entry yang bertujuan untuk mengoptimalkan hasil pembelajaran
yang diterima oleh pegawai penerima beasiswa.
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Gambar 4.2. Strategi Pembangunan Smart ASN BMKG Melalui
Jalur Pendidikan

Program ini diselenggarakan secara komprehensif, terintegrasi dan merupakan
kolaborasi dari Pusat Pendidikan dan Pelatihan BMKG serta Biro Umum dan
SDM dengan dukungan berbagai pihak.

4.1.7 Talent Scouting
Untuk menjaring calon kandidat Doktor dan Master terbaik,

akan dilakukan seleksi terbuka untuk semua pegawai BMKG
yang memenuhi syarat, baik secara administratif maupun
akademik. Seleksi dalam bentuk talent scouting dilaksanakan oleh
Biro Umum dan SDM berkoordinasi dengan Pusdiklat BMKG.
Seleksi kandidat Doktor akan dilakukan melalui 5 (lima) tahap,
yaitu:

Tahap 1 Pendaftaran dan Seleksi administratif
Talent scouting adalah proses untuk menyaring pegawai BMKG
yang potensial dengan prinsip penyaringan yang transparan.
Dengan mempertimbangkan hal tersebut, Biro Umum dan SDM
menyiapkan sistem informasi yang akan mendukung
keseluruhan proses. Pendaftaran untuk program talent scouting
ini akan diselenggarakan 2 (dua) kali dalam setahun, pada bulan
Januari dan Juni. Hal tersebut didasarkan pada hasil penilaian
kompetensi melalui psikotes masih dianggap valid dalam rentang
waktu satu tahun dan pertimbangan pelaksanaan kelas
persiapan dan rata-rata rentang waktu seleksi beasiswa.

Tahap 2 Reviu rekam jejak kinerja dan rekam jejak jabatan
Mekanisme rekam jejak digunakan untuk menggali aspek
perilaku dan karakter dari pegawai yang mengikuti seleksi.
Rekam jejak yang digunakan dalam seleksi ini terdiri dari tiga
kategori, antara lain:
1. Rekam Jejak Kinerja

Rekam jejak kinerja merupakan salah satu indikator untuk
menentukan apakah pegawai memiliki kinerja yang baik,
kurang maupun tidak baik. Data terkait rekam jejak kinerja
diperoleh melalui perolehan nilai Sasaran Kinerja pegawai
(SKP) masing-masing pegawai dan ditunjang melalui
penilaian 360. Sistem penilaian 360 derajat ini

Re-Entry
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menggunakan metode penilaian multi assessor. Artinya,
dalam melakukan penilaian, satu orang karyawan akan
dinilai oleh beberapa orang karyawan. Penilai yang
melakukan penilaian adalah Atasan (Supeiofl, Rekan kerja
dengan jabatan setara (Peef, dan Bawahan (Subordinatel.
Masing-masing penilai tersebut memiliki bobot penilaian
yang berbeda-beda. Dengan metode penilaian multi assessor
tersebut, maka hasil penilaian akan menjadi lebih obyektif.
Hasil penilaian tersebut, kemudian akan digunakan sebagai
acuan evaluasi kinerja pegawai yang mengikuti seleksi.
Rekam Jejak Jabatan
Rekam jejak jabatan digunakan untuk menggali informasi
terkait dengan riwayat jabatan pegawai, riwayat unit kerja
penempatan/ penugasan pegawai dan riwayat prestasi dalam
pekerjaan. Data terkait rekam jejak jabatan diperoieh meialui
database kepegawaian yang tersedia di Sistem Informasi
Manajemen ASN (SIMAS) serta melalui keterangan pimpinan
unit kerja dan portofolio kerja pegawai (sebagai bukti prestasi
pegawai).
Rekam Jejak Disipiin dan Periiaku
Rekam jejak disiplin dan perilaku digunakan untuk
mengetahui apakah seorang pegawai pernah/ sedang
menjalani hukuman disiplin dan apakah pegawai memiliki
catatan perilaku yang tidak sesuai norma maupun kode etik
ASN. Data terkait dengan rekam jejak disipiin dan perilaku
dapat diperoleh melalui catatan hukuman disiplin dan
perilaku yang tersedia di Biro Umum dan SDM serta catatan
temuan oleh inspektorat.

Tahap 3 Seleksi Potensi
Rangkaian pengukuran potensi dalam program talent scouting ini
bertujuan untuk mengungkap kemampuan dasar dan kekuatan
individu yang masih terpendam karena kondisi eksternal yang
kurang mendukung. Melalui pemberian stimulasi atau
pembelajaran berupa program pendidikan, diharapkan Individu
tersebut dapat berkontribusi secara optimal sesuai dengan
potensi yang dimiliki. Pengukuran potensi dilakukan melalui
serangkaian pengukuran terstruktur berupa psikotes dan
wawancara Behauioural Euent Interuiert (BEI). Adapun aspek
potensi yang akan diukur antara lain 11. Agilitg (Kecepatan
Menghadapi Permasalahan), 2). Adaptation (Kemampuan
menyesuaikan diri dengan berbagai situasi yang dihadapi), 3).
Achieuement Orientation (Memiliki motivasi dan orientasi jelas
dalam bertindak), fl. Innouotion (Melakukan pembaharuan), dan
5) Focus on Qualitg (fokus pada kualitas pekerjaan).

Tahap 4 Penilaian Substansi Proposal oleh Unit Kerja Eselon I
Tahapan berikutnya dalam program talent scouting adalah
penilaian substansi proposal oleh setiap bidang kerja. Penilaian
akan dilakukan oleh Eselon I setiap bidang kerja melalui proses
wawancara dan presentasi rencana studi serta kontribusi
terhadap program kerja organisasi.

J
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Tahap 5 Penentuan Akhir untuk Talent Pool (Pemeringkatan/
Ranking)
Hasil talent scouting akan direkapitulasi dan diurutkan
berdasarkan peringkat. Pegawai yang mendapatkan peringkat
teratas akan lebih diprioritaskan untuk mendapatkan beasiswa
tugas belajar di tahun 2022 ini. Jumlah pegawai yang diberikan
beasiswa di tahun 2022 akan disesuaikan dengan ketersediaan
beasiswa.

Mekanisme talent scouting dapat dilhat pada gambar berikut:

Mekanisme Talent Scouting
Penetapsn Rencana
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Gambar 4.3. Mekanisme Talent Scouting

Hasil proses talent scouting ini akan terkumpul dalam talent pool
dan menjadi pasokan untuk calon peserta program beasiswa
tugas belajar dalam rangka implementasi program 500 Doktor
Berkualitas.

Program Dukungan Beasiswa
Peserta yang telah lulus talent scouting dan berada dalam

daftar Talent Pool kernudian dipetakan untuk menentukan level
kelas pelatihan bahasa yang akan diikutinya. Pengelompokan
peserta dalam kelas pelatihan didasarkan pada kompetensi
Bahasa Inggris yang dimilikinya (basic, intermediate, aduance).
Pentingnya pembedaan kelas ini akan menentukan strategi
pelaksanaan pelatihan dan sertifikasi.

Workshop, Pelatihan dan Sertifikasi
a. Workshop (l) Penyiapan Dokumen Pendaftaran

Workshop diadakan untuk menyiapkan calon peserta
dengan wawasan tentang kelengkapan dokumen
pendukung diantaranya Personal Statement, Motiuation
Letter serta Proposal penelitian, gambaran prosedur
beasiswa, syarat dan kelengkapan, perbedaan antar
berbagai jenis beasiswa yang ditawarkan, dan hal-hal
lain yang terkait. Narasumber adalah para praktisi
lembaga konsultan pendidikan profesional dan diikuti
peserta dan para coach pendamping kandidat.

b. Workshop (lI) Adaptasi Budaya dan Success Skill
Workshop ini akan membekali kandidat dengan
kesiapan mental untuk beradaptasi dengan budaya
asing di negara tujuan belajar juga success ski// (antara

Uqrm
&6.biEl

oLlt
l(d.plllat

(O.* lGpor.l
dan

1

Pendattamn Peserta

Tal€dPml
(Ranking)

fuikolss &rlin6
d* Wganara

Rexffi Jsjat ,(iffiia.
Jebatan, O{Eidi,l da.

Pedalu

4.t.2.



-32-

lain meliputi kepemimpinan, pengembangan potensi
diri, manajemen waktu, dan pemberian motivasi).
Narasumber dari u-torkshop ini adalah Widyaiswara
Pusdiklat BMKG, Pimpinan BMKG serta para alumni
program beasiswa. Sebelumnya disiapkan kurikulum
yang berorientasi pada peningkatan kemampuan
beradaptasi dengan budaya asing.
Pelatihan Bahasa Asing di Tingkat Akademik dan
Sertifikasi
Pelatihan untuk meningkatkan kemahiran berbahasa
asing untuk berkomunikasi dengan tujuan akademik,
terutama Bahasa Inggris sangat diperlukan. Saat ini
rata-rata negara tujuan beasiswa mensyaratkan
penguasaan Bahasa Inggris minimal pada level 82
(Upper Intermediate). Pelatihan bahasa akan
dilaksanakan secara intensif setiap hari kerja,
tergantung pada niiai awal yang diperoleh kandidat
pada masa penerimaan. Tingkat kemampuan bahasa
asing dapat mempengaruhi keberangkatan Kandidat
Doktor. Dua skenario berbeda yang dapat diterapkan
adalah pelatihan diikuti sertifikasi (bagi peserta tingkat
dasar dan intermediate) dan langsung melakukan
sertifikasi bagi peserta dengan tingkat advance.
Pelatihan Penyiapan TPA dan Sertifikasi
Memiliki potensi akademik yang baik juga menjadi
prasyarat untuk dapat mengikuti seleksi beasiswa.
Untuk itu, para calon pelamar beasiswa juga harus
dibekali dengan pelatihan Tes Potensi Akademik (TPA)
dan diikuti dengan sertifikasi TPA.

Pendampingan dalam bentuk Coaching
Dalam proses penyiapan kandidat, perlu dilakukan

pendampingan, selain untuk meningkatkan motivasi, juga
sebagai wadah berbagi pengalaman dan kiat-kiat sukses
melamar dan menjalani studi. Coach yang dapat menjadi
pendamping adalah para alumni program beasiswa baik dari
dalam negeri maupun luar negeri. Di sisi lain, bentuk
pendampingan ini sekaligus menjadi wadah mengubah tacit
knou-tledge para alumni, sehingga menjadi pengetahuan
organisasi, dan selaras dengan semangat berbagi dalam
BMKG Corporate Uniuersitg. Para alumni akan ditugaskan
sesuai dengan dasar pengalaman masing-masing misalnya
berdasarkan negara tempat alumni melanjutkan studi,
sehingga gambaran para calon pelamar dapat menjadi lebih
utuh.

Identilikasi Peluang Beasiswa Dana Pihak Ketiga
Selain mengandalkan sumber daya pendanaan internal,

strategi pengembangan kompetensi melalui jalur pendidikan
adalah dengan menggunakan peiuang anggaran pendanaan pihak
ketiga yang berasal dari dalam maupun luar negeri. Strategi
pendekatan yang dilakukan kepada pihak penyedia dana
beasiswa adalah dengan lebih mendaiami prioritas dari setiap
lembaga beasiswa dan kriteria spesifik yang mereka inginkan dari
peserta. Informasi ini kemudian dijadikan dasar untuk desain
program dukungan beasiswa yang diperuntukkan kepada

d
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kandidat hasil talent scouting. Dengan pendekatan ini diharapkan
program dukungan yang diberikan akan lebih bisa terarah dan
dapat memperbesar peluang penerimaan beasiswa dari dana
pihak ketiga.

Tabel 4.1. Beberapa Lembaga Penyedia Beasiswa
Sebagai Peluang Dana Pihak Ketiga

Lembaga Penyedia Deskripsi

LPDP (Lembaga
Pengelola Dana
Pendidikan)

LPDP dikelola oleh Kementerian Keuangan RI.
Memberikan bantuan pendidikan pada warga
negara Indonesia yang ingin melanjutkan
pendidikan perguruan tinggi dalam dan luar
negeri. LPDP memiliki 3 jenis beasiswa, dengan
peluang beasiswa yang bisa dimanfaatkan oleh
BMKG yaitu beasiswa Targeted untuk
PNS/TNI/POLRI dan beasiswa afirmasi berupa
beasiswa bagi putra putri Papua dan daerah
afirmasi. Beasiswa ini menyediakan daftar 25O
perguruan tinggi terbaik di dunia sebagai target
pendidikan. Setiap tahun LPDP membuka peluang
sekitar 4000 beasiswa. Pendaftaran beasiswa LPDP
dibuka 2 kali dalam setahun bulan Maret dan
Juni.

WMO (World
Meteorological
Org aniz ationl Fellotu ship

Merupakan tawaran pelatihan dan pendidikan
yang ditawarkan oleh WMO. Fellouship ini
merupakan hasil kerjasama WMO dengan
beberapa negara, MNHS dan atau universitas
tertentu. Kelebihan beasiswa pendidikan yang
ditawarkan tentu saja akan sangat sesuai dengan
kebutuhan BMKG. Fellouship ini biasanya
diumumkan setiap awal tahun. Hal yang perlu
menjadi perhatian dalam beasiswa yang
ditawarkan adalah syarat bahasa, karena tidak
semuanya menggunakan Bahasa Inggris dalam
pendidikan maupun pelatihannya.

AusAID (Australian Aid) AusAID merupakan beasiswa dari pemerintah
Australia terdiri dari Master's Awards dan PhD
Awards. Setiap tahun terdapat sektor prioritas
beasiswa, hasil diskusi Pemerintah Australia
bersama Pemerintah Indonesia. Pelamar
perempuan, pelamar dengan disabilitas dan
pelamar yang berasal dari Area Fokus Geografis
sangat dianjurkan untuk mendaftar.
Pendaftarannya dilakukan pada bulan April.

USAID (United States for
International
Deuelopment)

Pemerintahan Amerika menawarkan berbagai
bentuk beasiswa, salah satunya beasiswa Prestasi
USAID, dimana beasiswa ini diperuntukan bagi
pegawai pemerintahan.
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Lembaga Penyedia

JICA (Japan
Inte rnatio n al C o o p e r atio n
Agencg) dan
MONBUKAGAKUSH/ME
XT

Beasiswa dari pemerintah Jepang yang diberikan
kepada teknisi, peneliti, insinyur, praktisi, dan
pegawai pemerintahan melalui proses resmi
dinominasikan oleh Pemerintah Indonesia melalui
Biro Kerjasama Teknik Luar Negeri - Sekretaris
Negara/SETNEG dan LIPI.

Chinese Gouernment
Scholarship

Pemerintah China menawarkan berbagai bentuk
beasiswa baik melalui pemerintahnya misalnya di
Uniuersity of Science and Technologg (USTB).

Korea International
Cooperation Agency
(KorcA)

KOICA Scholarship yang diperuntukkan bagi
pegawai negeri sipil (PNS) dan pekerja lembaga
swadaya masyarakat (non gouernment
organization/NGO). Beasiswa KOICA ditawarkan
untuk jenjang magister (S2) dan doktoral (S3/Phd).
Beasiswa ini menawarkan berbagai jurusan setiap
tahunnya untuk ditempuh di berbagai universitas
terkemuka di Korea Selatan. Pendaftarannya
dilakukan pada bulan Maret.

Nuffic NESO
(N ethe rl and s E du c ati on
Support Offices)

Program kerjasama internasional dalam bidang
pendidikan yang menyediakan berbagai
kesempatan pendidikan pasca sarjana, joint riset
dan pelatihan singkat.

Fulbright (Amerika) Beasiswa Fulbight tersedia bagi warga negara
Indonesia untuk menempuh studi pascasarjana
atau penelitian lanjutan di universitas Amerika
Serikat di berbagai bidang. Preferensi seleksi akan
diberikan kepada kandidat yang belum pernah
studi di Amerika. Beasiswa Fulbright dapat
digunakan untuk studi atau penelitian di sebagian
besar disiplin ilmu dan bidang studi, terutama di
bidang sains, teknologi, teknik, matematika yang
berfokus pada pelestarian lingkungan, eksplorasi
energi alternatif, atau mitigasi perubahan iklim.

N ew Ze aland Scholarship
(NZS)

New Zealand Scholarship (NZS), didanai Neut
Zealarud Aid Programme di bawah Kementerian
Luar Negeri dan Perdagangan, New Zealand.
Beasiswa ini dibuka khusus mahasiswa ASEAN.
Disiplin ilmu yang ditawarkan, diantaranya
Climate Change and the Enuironment, DisasferRisk
Management, dan Good Gouentance.

D eut s che r Akademis cher
Austau s chdienst ( DAAD)

Deutscher Akademischer Austausch.dienst (DAAD)
atau dikenal dengan German Academic Exchange
Seruices, menyediakan program beasiswa master
dan PhD bagi warga negara Indonesia yang didanai
oleh Kementerian Federal Kerjasama Ekonomi dan
Pembangunan Jerman. Disiplin ilmu yang

Deskripsi



Lembaga Penyedia

ditawarkan, diantaranya Agriculture and Forest
Sciences, Natural and Enuironmental Sciences,
Mathematics, De u elo pment C o o per ation, dan So cial
Sciences and Education and Law.

C he u ening S chol ar ship s Program beasiswa dari United Kingdom
menawarkan pendanaan penuh untuk pendidikan
master selama satu tahun pada universitas-
universitas di Inggris.
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Program Re-Entry
Program Re-entry merupakan program pemanfaatan pegawai

yang telah berhasil menyelesaikan pengembangan kompetensi
melalui jalur pendidikan (tugas belajar). Pengiriman pegawai
tugas belajar merupakan investasi besar dan jangka panjang
sehingga organisasi harus melakukan upaya agar tercapai Retum
On Inuestment (ROI) yang maksimal untuk kepentingan
organisasi. Selain itu pegawai juga umumnya mempunyai
ekspektasi yang tinggi untuk mendapatkan apresiasi, posisi, dan
peran yang lebih dari organisasi setelah menyelesaikan tugas
belajar. Apabila tidak dikelola dengan benar maka dapat
menimbulkan unbalance expectation yang berakibat pada
demotivasi, ketidaknyamanan dalam bekerja, dan resign dari
organisasi. Untuk dapat menjembatani kepentingan organisasi
dan juga pegawai atas hasil pengembangan kompetensi berupa
tugas belajar tersebut maka perlu dilakukan Program Re-entry.

Gambar 4.4. Mekanisme Program Re-Entry

Tahapan Program Re-Entry sesuai yang telah digambarkan dalam
gambar 4.4., yaitu:
1. Tahap Adaptasi

a. Administrasi
Pegawai diwajibkan melapor maksimal 15 hari setelah
selesai tugas belajar dengan menyerahkan dokumen
berupa ijazah, transkrip, tesis/disertasi dan laporan
hasil studi ke Biro Umum dan Sumber Daya Manusia.

b. Welcome Home Seminar
Pegawai Re entry diberikan pembekalan dan informasi
terkait kondisi dan program kerja organisasi terkini
melalui Welcome Home Seminar (WHS). Selain itu
pegawai juga diminta untuk mengisi kuesioner
mengenai ekspektasi terhadap organisasi kedepannya.

c. Knoutledge Sharing
Knouledge sharing hasil studi dilakukan oleh pegawai
di unit kerjanya maksimal 1 (satu) bulan setelah selesai
masa tugas belajar.

Adaptasi Penempatan
Kembali

Deskripsi

Pendayagunaan
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Tahap Pendayagunaan
a. Innouation Project

Innouation project adalah penyusunan proyek yang
merupakan terobosan atau gagasan baru untuk
membantu pelaksanaan tugas dan fungsi organisasi
menjadi lebih efektif dan atau ehsien.

b. Project Assignment
Project assignment adalah program pemberian tugas
tertentu sesuai dengan bidang keilmuan yang dimiliki
guna meningkatkan kinerja organisasi.

c. Alumni Mengajar
Alumni Mengajar merupakan kegiatan mengajar dan
berbagi ilmu sesuai dengan kompetensi yang dimiliki
pada Pusat Pendidikan dan Pelatihan serta Sekolah
Tinggi Meteorologi Klimatologi dan Geofisika. Selain itu
alumni bertugas sebagai coach dalam kegiatan program
persiapan tugas belajar generasi selanjutnya.

Tahap Penempatan Kembali
Tahap penempatan kembali merupakan tahap penempatan
Pegawai Re-Entry setelah pegawai melaksanakan Tahap
Pendayagunaan. Pegawai Re-Entry ditempatkan pada unit
kerja asai ataupun disesuaikan dengan kebutuhan
organisasi.

Hasil pemetaan kebutuhan spesialis dengan kualifikasi
doktor dari setiap unit kerja menunjukkan jumlah yang sangat
banyak dan beragam. Hasil ini menunjukkan tingginya
kebutuhan akan tenaga spesialis dalam upaya meningkatkan
kualitas proses bisnis di BMKG. Di satu sisi, jumlah ketersediaan
lulusan 52 saat ini lebih sedikit dibandingkan dengan jumlah
kebutuhan untuk mencetak 500 Doktor. Jumlah lulusan 52 saat
ini yang ada di BMKG adalah sebanyak 335 orang yang berada di
usia kurang dari 40 tahun.

Keterbatasan jumlah lulusan 52 di BMKG saat ini
mengharuskan adanya program yang memastikan ketersediaan
lulusan 52 terutama untuk pemenuhan kandidat beasiswa 53 di
tat.un 2024 dan seterusnya. Oleh karena itu selain program
pendidikan 53 perlu juga dilakukan program pendidikan 52
untuk memastikan kandidat 53 yang tersedia setiap tahunnya
cukup banyak untuk diajukan sebagai peserta beasiswa.

Untuk mengatasi hal ini, sebuah program fast track yang
diberi nama Star Program akan digulirkan mulai tahrtn 2022 ini.
Program ini merupakan bagian dari Program SDM Unggul BMKG
2022 - 2026. Slar Program merupakan program pengembangan
32 dan S3 secara langsung untuk kandidat-kandidat yang
memenuhi kriteria yang dipersyaratkan. Program ini
dimaksudkan untuk menyiapkan tenaga spesialis muda di BMKG
yang memiliki kualifikasi dan kompetensi yang unggul.

\)



-37 -

Tabel 4.2. RoadmapPernbangunan Smart ASN melalui Jalur Pendidikan

*Peserta yang lulus Star Program

Untuk memastikan sebaran tenaga spesialis yang akan dibentuk melalui
program BMKG unggul maka distribusi calon tenaga spesialis ini juga perlu
dipetakan sesuai dengan kebutuhan masing-masing unit organisasi. Distribusi
ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi setiap unit eselon II untuk mendorong
pegawai dalam lingkungan unit kerjanya untuk dapat mengikuti program ini.

Uraian 2022 2023 2024 2025

Hasil Talent Scouting Kandidat Star
Program

200 200 200 200 200

Hasil Talent Scouting Kandidat 53 100 t20 150* 1 50* 150*

Peserta Program Dukungan Beasiswa 250 250 350 350 350

Target Penerima Beasiswa 52 (LN) 50* 50* 50* 50n 50*

Target Penerima Beasiswa BMKG 52
(DN)

100* 100* 100* 100* 100*

Target Penerima Beasiswa 53 (LN) 30 40 60* 60* 60n

Target Penerima Beasiswa BMKG 53
(DN)

30 40 60* 60* 60*

2026
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Tabel 4.3. Distribusi Kandidat Program Doktor Per Wilayah

Berdasarkan kebutuhan bidang keilmuan, dari rekapitulasi hasil
kebutuhan spesialis dengan kualifikasi doktor, didapatkan bahwa jumlah
kebutuhan bidang spesialisasi tertinggi adalah di bidang ilmu komputer/IT. Hal
ini menggambarkan bahwa banyak bagian dari proses bisnis di BMKG yang
memerlukan kepakaran teknologi informasi dan komunikasi untuk membantu
proses transformasi digital.

Wilayah

2022 2023 2024 2025 2026

LN DN LN DN LN DN LN DN LN DN

Pusat 20 20 20 20 30 30 30 30 30 30

Balai Besar
Meteorologi,

Klimatologi, dan
Geofisika Wilayah I

2 2 4 4 6 6 6 6 6 6

Balai Besar
Meteorologi,

Klimatologi, dan
Geofisika Wilayah II

3 3 6 6 9 9 9 9 9 9

Balai Besar
Meteorologi,

Klimatologi, dan
Geofisika Wilayah III

2 2 4 4 6 6 6 6 6 6

Balai Besar
Meteorologi,

Klimatologi, dan
Geofisika Wilayah IV

2 2 4 4 6 6 6 6 6 6

Balai Besar
Meteorologi,

Klimatologi, dan
Geofisika Wilayah V

1 1 2 2 3 3 3 3 3 3
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Tabel. 4.4. Kebutuhan Bidang Keilmuan Program Doktor BMKG

No Bidang Keahlian Jumlah
Kebutuhan

1 Ilmu Komputer I IT 40
2 Geofisika 38
3 Meteorologi 34

Penginderaan Jauh dan SIG 33
5 Klimatologi Terapan 26
6 Seismologi 26
7 Oseanografi 25
8 Astronomi 15
9 Teknik Elektro l4
10 Sains Atmosfer 13
11 Fisika t2
t2 Statistik I Data science 42
13 Hidrologi 15
t4 Geologi Terapan 11

15 Pendidikan 10
t6 Kalibrasi 10
T7 Vulkanologi 9
18 Kebijakan Iklim 9
19 Teknik Sipil 9
20 Teknik Mesin 9
2t Pemodelan Atmosfer / Oseanografi 9
22 Geodesi 7
23 Robotics 6
24 Kimia 6
25 Manajemen Kebencanaan 6
26 Komunikasi Publik 6

6
28 Hukum 6
29 Kesehatan Masyarakat 6
30 Ekonomi dan Manajemen 6
31 Administrasi Publik 6
32 Psikologi 5

4
34 Teknologi Pendidikan 3
35 Geografi 2
36 Ilmu Lingkungan 2
37 Manajemen SDM 1

38 Teknik Industri (Termasuk Manajemen
Pemeliharaan) 10

38 Fisika Awan 3

4

27 Hubunganlnternasional

33 ManajemenPendidikan
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4.2. Strategi Pengembangan Kompetensi Melalui Jalur Pelatihan
Target utama yang ingin dicapai melalui strategi jalur pelatihan adalah

terpenuhinya kewajiban pengembangan kompetensi setiap pegawai
sebanyak minimal 20 jam pelatihan per tahun dengan penerapan konsep
pembelajaran terintegrasi. Secara umum strategi ini menekankan pada:
a. Diagnosis Kebutuhan Pelatihan, yang bertujuan untuk menghasilkan

suatu mekanisme identifikasi pelatihan yang menyeluruh,
berkesinambungan dan melibatkan seluruh komponen dalam
organisasi.

b. Desain Learning Journeg Untuk Jabatan Fungsional MKGI, yang
bertujuan untuk menyediakan jalur baku pelatihan untuk pejabat
fungsional MKGI.

c. Pengembangan Model Pembelajaran Smart Learning, yang bertujuan
untuk menciptakan konsep pembelajaran yang adaptif, dapat
mengakomodasi seluruh kebutuhan pelatihan dan memberikan
dampak nyata bagi kinerja organisasi.

4.2.t. Diagnosis Kebutuhan Pelatihan
Untuk memetakan kebutuhan maka secara berkala

dilakukan diagnosis kebutuhan pelatihan di organisasi untuk
memastikan bahwa seluruh pelatihan yang dibutuhkan
organisasi dapat diidentifikasi dengan baik. Diagnosis kebutuhan
ini dilakukan secara komprehensif dengan berbagai pendekatan
untuk mendapatkan jenis dan jumlah pelatihan secara lebih
akurat. Beberapa pendekatan yang digunakan dalam diagnosa
kebutuhan ini adalah sebagai berikut:
a. Core Competencies Analgsis (CCA), yaitu analisis yang

dilakukan untuk mengidentifikasi kebutuhan pelatihan
untuk pemenuh an core competencfes organisasi.

b. Deuelopmental Need"s Analgsis (DNA), yaitu analisis yang
dilakukan untuk mengidentifikasi kebutuhan pelatihan
dalam rangka memenuhi standar kompetensi jabatan.

c. Training Needs Analysis (TNA), yaitu analisis yang dilakukan
untuk mengidentifikasi kebutuhan pelatihan yang muncul
karena adanya gap kompetensi atau gap kinerja pada
pegawai.

Core Competencies
Analysis

Training Needs
Analysis

Gambar 4.5. Pendekatan Dalam Mendiagnosa Kebutuhan pelatihan

Agar pemetaan kebutuhan pelatihan dapat dilakukan secara
komprehensif maka keterlibatan seluruh komponen organisasi
menjadi poin yang penting. Setiap unit kerja di pusat dan upr
harus terlibat secara aktif dalam mendefinisikan kebutuhan di
tempatnya masing-masing. Dalam prosesnya hal ini termasuk
memberikan informasi yang valid tentang kinerja pegawai dan
kinerja unit kerjanya masing-masing.

Developmental
Needs Analysis

Kebutuhan
Pelatihan
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Desain Learning Joumey untuk Jabatan Fungsional MKGI
Untuk memastikan terbentuknya Smart Human Capital

BMKG yang memiliki kompetensi sesuai jenjang jabatannya,
maka learning jourrLeA pegawai dalam perjalanan karirnya sebagai
pejabat fungsional akan didesain secara spesifik. Desain learning
journeg ini dimulai sejak pegawai diangkat sebagai PNS di BMKG.
Secara ilustrasi gambaran learning journeg ini dapat dilihat pada
gambar di bawah ini.
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Gambar 4.6. Desain learning journey untuk jabatan fungsional MKGI

Learning jouffLeA akan menjadi jalur pembelajaran yang baku bagi
seluruh pejabat fungsional MKGI. Apabila dalam perjalanan
pembelajaran pegawai ada kebutuhan pembelajaran yang sifatnya
mendesak atau kebutuhan baru maka akan diintegrasikan
dengan jalur yang sesuai pada learning journey ini.

4.2.3. Pengembangan Model Pembelajaran Smart Leaming
Untuk mendukung pelaksanaan learning journeg bagi

pejabat fungsional MKGI di BMKG maka model pembelajaran
baru harus dikembangkan. Model pembelajaran smart learning
dibangun dengan menggunakan kerangka 7O:2O:|O dimana
pembelajaran tidak lagi hanya terjadi di kelas-kelas, namun lebih
banyak mendekati ruang-ruang kerja. Model ini membagi
pembelajaran dalam pendekatan 10 persen sebagai pelatihan
klasikal, 20 persen melalui interaksi sosial dan 70 persen melalui
pembelajaran di tempat kerja. Kesemuanya didukung dengan
knowledge management yang merupakan instrumen untuk
menjaga dan mengembangkan pengetahuan yang ada di
organisasi.

Pembelajaran di tempat kerja akan dikembangkan sebagai
upaya untuk lebih memastikan dampak dari pengembangan
kompetensi. Beberapa bentuk pembelajaran di tempat kerja yang
dikembangkan adalah action leamtng, on the job training serta
secondment dan internship ke beberapa institusi terkemuka di
dalam dan luar negeri guna mendapatkan pengalaman yang
berbeda dalam bekerja.

Pengembangan Knowledge Management yang mendukung
seluruh pembelajaran di organisasi menjadi komponen yang
mendukung keberhasilan model pembelajaran smart learning.
Melalui knowledge management sgstem yang terintegrasi

s€.t'f,hrsi-------

Pf2

PT1 PK4

Pfr
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diharapkan semua explicit dan tacit knowledge yang ada di
organisasi dapat disimpan, diolah dan digunakan kembali untuk
kepentingan perkembangan organisasi. Pembangunan knowledg e
management bukan hanya melibatkan aspek teknis namun juga
aspek perubahan budaya dalam belajar di organisasi.

Gambar 4.7. Skema Pengembangan Model Pembelajaran Smart Learning

Implementasi strategi pengembangan kompetensi melalui
jalur pelatihan diharapkan dapat dimulai dari tahun 2022 ini.
Pengembangan sistem dukungan pembelajaran digital seperti
platform Massiue Open Online Course (MOOC) dan Knowledge
Management Sgstem (KMS) harus dipastikan agar sistem dapat
tersedia lebih awal.

Tabel 4.5. Peta Jalan (Roadmapl Pengembangan Smart Learning

4.3. Strategi Memastikan Pemenuhan Standar Melalui Sertifikasi
Target utama yang ingin dicapai melalui strategi sertifikasi adalah

terpenuhinya standar kompetensi pegawai sehingga menghasilkan pegawai
penyelenggara kegiatan MKG yang tersertifikasi, sesuai dengan amanah
Undang-Undang No. 31 Tahun 2OO9 dan persyaratan internasional. Secara
umum strategi ini menekankan pada:
a. Pendirian Lembaga Sertifikasi Profesi (LSP) BMKG, yang bertujuan

untuk memastikan tersedianya penyelenggara sertifikasi yang sesuai
dengan ketentuan nasional dan internasional.

Uraian 2022 2023 2024 2025 2026

Penetapan LRM

Pengembangan MOOC

Pengembangan Desain Smart
Learning

Pengembangan KMS

Implementasi Learning Journey

Kineria Organisasi

Pelatihan Klasikal
Self Leaming

(MOOC) Social Leaming Workplace Leaming

Knowl€dge Managomsnt
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b. Periode Penyesuaian, yang bertujuan untuk memastikan transisi
dalam rangka pemenuhan sertifikasi di organisasi.

c. Reviu Komponen dan Pelaksanaan Sertifikasi, yang bertujuan untuk
memastikan penyesuaian-penyesuaian yang perlu dilakukan dalam
pelaksanaan sertifikasi di BMKG pasca periode penyesuaian.

Standar
Kompetensi

Dukungan TIK

Skema Sertifikasi

Asesor lmplementasi

Bahan Uji
Kompetensi

Tempat Uji
Kompetensi

2020 -202? >*--*- 2022-2023-*-t.- 2024

--_-{

4.3.1.

Gambar 4.8. Skema Sertifikasi MKGI

Pendirian Lembaga Sertifikasi Profesi BMKG
Untuk dapat melaksanakan sertifikasi kepada seluruh

pegawai penyelenggara kegiatan sertifikasi maka diperlukan
suatu unit yang spesifik yang didukung dengan sumber daya dan
kelengkapan yang diperlukan. Lembaga Sertifikasi Profesi
merupakan perpanjangan tangan dari Badan Nasional Sertifikasi
Profesi (BNSP) yang berkedudukan di organisasi penyelenggara
sertifikasi. LSP BMKG diharapkan dapat segera didirikan secara
formal sehingga bisa diajukan pengesahannya ke BNSp. Terdapat
5 (lima) komponen utama yang dibutuhkan untuk mengajukan
pengesahan LSP, yaitu:
a. Standar Kompetensi, yaitu dokumen yang menetapkan

tentang standar kompetensi profesi yang ada di organisasi.
Saat ini BMKG sudah memiliki 3 dokumen standar
kompetensi yang sudah disahkan melalui peraturan kepala
Badan, yaitu:
- Peraturan Kepala BMKG Nomor 2 Tahun 2O2O Tentang

Standar Kompetensi Kerja Khusus Meteorologi
Klimatologi

- Peraturan Kepala BMKG Nomor 1 Tahun 2O2t Tentang
Standar Kompetensi Kerja Khusus Geofisika

- Peraturan Kepala BMKG Nomor 6 Tahun 2O2l Tentang
Standar Kompetensi Keda Khusus Instrumentasi,
Kalibrasi, Rekayasa dan Jaringan Komunikasi

b. Skema sertifikasi, yaitu paket kompetensi yang digunakan
dalam satu kali proses sertifikasi. skema sertifikasi harus
disahkan oleh BNSP sebelum digunakan.

c. Asesor, yaitu tenaga yang melakukan penilaian daram proses
sertifikasi. Selain harus memiliki kemampuan dalam bidang
yang disertifikasi, asesor juga terlebih dahulu harus
disertifikasi sebagai asesor oleh BNSp.

Review

Pendirian LSP
Periode

Penyesuaian
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Untuk dapat menyelenggarakan sertifikasi secara lebih
efisien, desain proses bisnis LSP BMKG akan dibuat seefisien
mungkin dengan dukungan teknologi informasi dan komunikasi.
Sistem penyelenggaraan sertifikasi akan dibuat secara digital
untuk meminimalisir proses manuai dan menjaga integritas
dalam pelaksanaan sertifikasi.

Periode Penyesuaian Sertifikasi
Sejalan dengan penyesuaian jabatan fungsional yang baru

dan proses sertifikasi yang sudah berjalan sebelumnya, maka
diperlukan penyesuaian-penyesuaian dalam tahap awal proses
sertifikasi ini. Tahap awal ini mungkin termasuk desain sertifikasi
yang lebih efisien sehingga proses transisi dapat berjalan dengan
baik. Dalam periode penyesuaian ini diharapkan sertifikasi dapat
dilaksanakan untuk penyelenggara MKG pada unit-unit yang
dianggap prioritas.

Periode penyesuaian juga diperuntukkan untuk memastikan
operasional semua sistem yang digunakan daiam sertifikasi
berjalan dengan baik, efisien dan efektif. Sistem yang dimaksud
tentunya termasuk penyelenggara, asesor, infrastruktur,
dokumen dan lain sebagainya. Diharapkan dalam periode ini
semua aktivitas dan insiden yang terjadi selama proses sertifikasi
dicatat untuk nantinya dijadikan bahan evaluasi.

Review Komponen dan Pelaksanaan Sertilikasi
Setelah periode penyesuaian maka tahapan selanjutnya

adalah melakukan review secara menyeluruh terhadap setiap
komponen sertifikasi. Review juga dilakukan terhadap Standar
Kompetensi, Skema Sertifikasi dan Bahan Uji Kompetensi.
Melalui review ini juga diharapkan proses sertilikasi untuk tahap
selanjutnya dapat dilakukan lebih baik dan hasilnya sesuai
dengan standar nasional dan internasional yang berlaku.

Proses sertifikasi pada tahap selanjutnya diharapkan juga
dapat meningkatkan 1eve1 pengakuan sertilikasi LSP BMKG ke
tingkat internasional. Untuk itu perlu didorong mengembangkan
sebuah standar kompetensi yang berlaku secara internasional
dan proses sertifikasi yang memiliki standar internasional.

4.3.2.

4.3.3.

d. Bahan Uji Kompetensi, yaitu segala dokumen yang
diperlukan untuk pelaksanaan proses uji kompetensi, yang
disiapkan oleh tenaga asesor dan penyelenggara sertiflkasi.

e. Tempat Uji Kompetensi, yaitu lokasi spesifik yang diajukan
sebagai tempat uji kompetensi. Lokasi untuk uji kompetensi
juga bisa merupakan lokasi sewaktu, bukan merupakan
lokasi yang secara khusus diperuntukkan untuk uji
kompetensi.
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BAB V
PENUTUP

Program SDM Unggul BMKG 2022 - 2026 didesain sebagai sarana untuk
menguatkan potensi pegawai yang akan mendorong lompatan BMKG menjadi
organisasi berkelas dunia. Memanfaatkan momentum bonus demografi yang ada
di BMKG saat ini, diharapkan dalam beberapa tahun ke depan keluaran dari
program ini akan menjadi tenaga spesialis handal yang akan mendorong kinerja
BMKG. Dengan strategi pengembangan ASN Unggul dari jalur pendidikan
pelatihan, dan sertifikasi diharapkan program ini dapat menghasilkan lebih
banyak SDM BMKG sebagai modal insani yang berkualitas yang dapat
mendorong BMKG sehingga dapat menjadi rujukan di dunia internasional.

Implementasi dari rancangan strategi ini tentunya bukan hal yang mudah.
Autareness organisasi untuk berinvestasi pada modal insani BMKG tentunya
menjadi titik awal yang berharga. Awareness ini perlu ditindaklanjuti dengan
dukungan kebijakan-kebijakan dan alokasi sumberdaya yang mendukung.
Keterlibatan semua komponen organisasi juga menjadi faktor penting yang
memastikan efektivitas dari program ini.

Ditetapkan di Jakarta
pada tanggal 20 Juli 2022

KEPALA BADAN METEOROLOGI,
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