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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN


2.1	Tinjauan Pustaka
2.1.1	Teori Manajemen Sumber Daya Manusia
	Manusia merupakan sumber daya yang paling penting dalam usaha organisasi mencapai keberhasilan (Afifuddin, 2011). Menurut Siagian (dalam Afifuddin, 2011), keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan sasaran serta kemampuan untuk menghadapi tantangan internal dan eksternal, sangat ditentukan oleh efektivitas pengelolaan sumber daya manusia. Hasibuan (sebagaimana dikutip dalam Afifuddin, 2011, p.10) juga mengatakan hal yang sama, yaitu “manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan organisasi”. Sebuah organisasi harus berupaya meningkatkan sumber daya manusia agar dapat mencapai tujuan dari organisasi tersebut. Organisasi yang mengelola sumber daya manusia dengan perencanaan yang baik akan menghasilkan profesionalitas.
	Upaya peningkatan sumber daya manusia berkaitan erat dengan profesionalisme. Janowitz (dalam Barnas, 2011) mengungkapkan bahwa profesionalisme sebagai suatu keahlian yang sangat spesifik yang diperoleh melalui latihan yang intensif, standar etika dan kinerja, rasa identitas kelompok, dan sistem administrasi internal. Dari penjelasan tersebut, untuk menghasilkan sumber daya manusia yang profesional maka diperlukan upaya seperti memberikan pelatihan yang intensif, membuat standar etika dan kinerja, menanamkan identitas kelompok, dan membangun sistem administrasi internal yang baik. Organisasi dapat meningkatkan sumber daya manusia melalui empat hal tersebut.
	Peningkatan sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen sumber daya manusia. Menurut Tunggal (1993), pengelolaan sumber daya manusia merupakan pengelolaan yang berhubungan dengan rekrutmen, penempatan, pelatihan, dan pengembangan anggota organisasi atau sumber daya manusia. Dari pengertian manajemen sumber daya manusia yang disebutkan oleh ahli tersebut, pelatihan dan pengembangan merupakan hal yang berkaitan dengan peningkatan sumber daya manusia.
	Werther dan Davis (1996, p.83) mengemukakan suatu model manajemen sumber daya manusia. Model tersebut merupakan tahapan-tahapan dalam mengelola sumber daya manusia. Adapun tahapan yang dimaksud dalam model tersebut terdiri dari lima tahapan, yaitu “framework & challenges, preparation & selection, development & evaluation, compensation & protection, dan employee relations & assessment”. Tahapan tersebut berbentuk berupa lingkaran yang saling mempengaruhi satu sama lain (lihat gambar 2.1).
	Pada penelitian ini, tahapan development merupakan tahapan yang menjadi fokus penelitian. Menurut Buchari Zainun (sebagaimana dikutip dalam Prihantoro, 2014, p.16), “sumber daya manusia di suatu organisasi perlu pengembangan sampai taraf tertentu sesuai perkembangan organisasi”. Terdapat tiga macam model yang dapat digunakan untuk menentukan keperluan tenaga kerja. Adapun ketiga model yang dimaksud, yaitu perencanaan dari atas ke bawah, perencanaan dari bawah ke atas, dan ramalan. Dari ketiga model tersebut, ramalan merupakan model yang berkaitan dengan fokus penelitian ini. Model tersebut menjelaskan bahwa meningkatkan pendayagunaan orang-orang yang sekarang ada merupakan cara yang jelas untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja (Prihantoro, 2014).
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Gambar 2.1 The Human Resource Management Model
Sumber: Werther dan Davis, 1996, p.19 (Diolah lebih lanjut oleh peneliti)

	 	Selanjutnya menurut Siagian (sebagaimana dikutip dalam Prihantoro 2014, p.14), terdapat tujuh manfaat pengembangan sumber daya manusia, yaitu “meningkatkan produktivitas kerja, mewujudkan hubungan antara atasan dan bawahan, mendukung proses pengambilan keputusan yang tepat dan cepat, meningkatkan semangat kerja seluruh anggota organisasi, mendorong sikap keterbukaan manajemen, memperlancar proses komunikasi yang selektif, dan mendukung penyelesaian konflik dalam organisasi”. Dari ketujuh manfaat tersebut, meningkatkan produktivitas kerja merupakan manfaat manajemen sumber daya manusia yang berkaitan dengan penelitian ini. Peningkatan produktivitas berarti meningkatkan kualitas sumber daya manusia dalam suatu organisasi.
	Dalam Human Resources Development (HRD), pelatihan merupakan salah satu sarana yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Bretton dan Gold (2007) memberikan suatu model pelatihan yang banyak digunakan oleh organisasi karena dianggap rasional dan efisien. Adapun model tersebut dapat dilihat seperti gambar berikut.




Gambar 2.2  A four-stage Training Model
Sumber: Bratton & Gold, 2007

	Dari gambar di atas, dapat dilihat ada empat tahapan dalam membuat suatu pelatihan. Tahapan pertama berkaitan dengan proses perencanaan, yaitu mengidentifikasi hal-hal yang perlu diperlukan untuk meningkatkan sumber daya manusia serta membuat target atau objek yang spesifik yang akan dicapai. Pada tahapan selanjutnya, membuat desain kegiatan pelatihan yang juga masih merupakan bagian dari perencanaan level teknis. Tahapan ketiga, yaitu mengimplementasikan perencanaan yang telah dibuat berupa kegiatan yang sesuai dengan desain kegiatan. Sedangkan pada tahapan terakhir, hasil kegiatan dievaluasi untuk melihat keberhasilan pelaksanaan pelatihan yang diukur berdasarkan target atau objek yang sudah ditetapkan. Selain itu, dalam tahapan evaluasi juga berkaitan dengan analisis pengaruh kegiatan pelatihan tersebut dengan peningkatan sumber daya manusia serta menemukan kekurangan-kekurangan yang ada. Dengan demikian, pelaksana kegiatan dapat memilih untuk menggunakan kembali program pelatihan pada pelatihan berikutnya dengan perbaikan kekurangan atau membuat program yang baru.
	Bass dan Vaughn (dalam Werther & Davis,1996) mengemukakan suatu bentuk teknik pengembangan sumber daya manusia. Mereka menyebutkan teknik pelatihan dengan istilah on-the-job techniques dan teknik pendidikan dengan istilah off-the-job techniques. Kedua ahli tersebut mengemukakan bahwa on-the-job techniques merupakan teknik pengembangan sumber daya manusia melalui kegiatan yang berkaitan langsung dengan teknis pekerjaan seperti job instruction training, job rotation, apprenticeship, dan coaching. Sedangkan off-the-job techniques merupakan teknik pengembangan sumber daya manusia melalui pemberian pengetahuan dasar ataupun teori-teori yang mendukung pekerjaan seperti lecture, video presentation, simulation, self-study, laboratory training, dan case study. Setiap teknik baik pelatihan maupun pendidikan tersebut, memiliki participation (partisipasi), transference (perpindahan), dan feedback (umpan balik) yang berbeda. Untuk penjelasan yang lebih rinci, dapat dilihat pada tabel sebagai berikut.


Tabel 2.1 Learning Principle in Different Training and
Development Techniques
	
	Participation
	Transference
	Feedback

	ON-THE-JOB TECHNIQUES

	Job instruction training
	Yes
	Yes
	Sometimes

	Job rotation
	Yes
	Sometimes
	No

	Apprenticeships
	Yes
	Sometimes
	Sometimes

	Coaching
	Yes
	Sometimes
	Yes

	
	
	
	

	OFF-THE-JOB TECHNIQUES

	Lecture
	No
	Sometimes
	No

	Video presentation
	No
	Yes
	No

	Vestibule training
	Yes
	Yes
	Sometimes

	Role Playing
	Yes
	No
	Sometimes

	Case Study
	Yes
	Sometimes
	Sometimes

	Simulation
	Yes
	Sometimes
	Sometimes

	Self-study
	Yes
	Sometimes
	Sometimes

	Programmed learning
	Yes
	Yes
	Yes

	Laboratory training
	Yes
	No
	Yes


Sumber: Werther & Davis,1996, p. 291 (Diolah lebih lanjut oleh peneliti)

	Tabel tersebut menjelaskan bahwa pemberian pendidikan kepada sumber daya manusia merupakan bagian dari Human Resource Development (HRD). Pengembangan sumber daya manusia melalui pendidikan merupakan salah satu upaya peningkatan kualitas sumber daya manusia dalam sesuatu organisasi selain pemberian pelatihan. Berdasarkan tabel tersebut programmed learning merupakan teknik yang memenuhi ketiga kategori, participation, tranference, dan feedback. Werther dan Davis (1996, p.296-297) menjelaskan:
	“The US Army uses interactive videodisc that show maintenance personnel how to repair complicated military hardware. The Army’s approach is likely to have high transference, though other forms of programmed learning often do not. Programmed materials provide learner participation, repetition, relevance, and feedback”.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa peningkatan kualitas sumber daya manusia dapat dilakukan melalui pemberian pendidikan dengan menggunakan teknik programmed learning (pembelajaran dengan program yang jelas atau terjadwal).
	Ukuran keberhasilan sumber daya manusia dalam mengikuti kegiatan pendidikan dan pelatihan dapat dilihat dari perubahan kemampuan sumber daya manusia setelah mengikuti kegiatan tersebut. Perubahan kemampuan ini dapat dilihat dari kinerja yang dicapai oleh pekerja yang bersangkutan dengan membandingkan antara kinerja yang dicapai sebelum dan setelah mengikuti pendidikan atau pelatihan. Pendidikan dan pelatihan merupakan akor yang dapat mempengaruhi kemampuan sumber daya manusia dalam melaksanakan pekerjaan sehari-harinya (Hamid, 2014). Pernyataan para ahli tersebut berkaitan dengan penelitian ini, yaitu metode yang digunakan BNPT untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia di Deputi III Bidang Kerja Sama Internasional, khususnya terkait dengan kualitas diplomasi baik pengetahuan (knowledge) dan keahlian (skill). Dengan demikian akan dapat dilihat kesesuaian upaya BNPT untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusianya dengan teori manajemen sumber daya manusia yang ada.

2.1.2 Teori Diplomasi
	Menurut Kamus Bahasa Inggris Oxford University, diplomasi didefinisikan sebagai manajemen hubungan internasional melalui negosiasi dan diatur oleh duta besar dan para wakil bisnis atau seni para diplomat. Negosiasi merupakan salah satu hal dasar yang dilekatkan pada istilah diplomasi. Supriyatno (2014) mengemukakan bahwa diplomasi merupakan proses komunikasi yang memiliki dua elemen. Kedua elemen yang dimaksud, yaitu negosiasi (negotiation) dan memberikan tanda (signaling). Dalam perspektif hubungan luar negeri, diplomasi dapat dipahami sebagai proses komunikasi yang dilakukan negara-negara dalam rangka pengelolaan hubungan internasional dengan menggunakan keterampilan dan seni negosiasi yang diwakili oleh duta atau atase. Barston (sebagaimana dikutip dalam Trixie, 2014, p.19) juga mengemukakan hal yang sama, yaitu “diplomasi merupakan hubungan antarnegara atau hubungan antara negara dan aktor-aktor hubungan internasional lainnya”.
	Beberapa ahli mengemukakan pengertian diplomasi lebih dari hanya negosiasi dan pemberian sinyal. Ernest Satow (sebagaimana dikutip oleh Yonizar, 2014, p. 27) mendefinisikan diplomasi sebagai “the application of Intelligence and tact to conduct of official relations between the government of Independent states”. Menurut Harold Nicholson (sebagaimana dikutip dalam Yonizar, 2014, p.28) terdapat lima hal dalam diplomasi, yaitu politik luar negeri, negosiasi, mekanisme pelaksanaan negosiasi, cabang dinas luar negeri, dan kualitas abstrak pemberian yang berarti mencakup keahlian dalam pelaksanaan negosiasi internasional; dan dalam arti yang buruk mencakup taktik yang lebih licik.
	Menurut Shoelhi (sebagaimana dikutip dalam Yonizar, 2014, p.29), diplomasi terdiri dari berbagai jenis, yaitu “Diplomasi Borjuis-Sipil, Diplomasi Demokratis, Diplomasi Totaliter, Diplomasi Preventif, Diplomasi Perjuangan, Diplomasi Provokatif, Diplomasi Kebudayaan, Diplomasi Ekonomi, Diplomasi Multi-track, dan Diplomasi Publik (Soft-power Diplomacy)”. Dia menambahkan, soft-power diplomacy merupakan diplomasi yang mengandalkan kekuatan kerjasama ekonomi dan kebudayaan (kebalikan dari hard-power diplomacy). Bentuk-bentuk diplomasi antara lain, yaitu dialog, persidangan, konferensi internasional, kunjungan kenegaraan, seminar internasional, simposium, negosiasi, dan lobby. Hal yang sama juga dikemukakan oleh Trixie (2014, p.19), diplomasi dilakukan terutama oleh aktor negara yang berusaha untuk menyampaikan dan mengamankan kepentingan nasionalnya dengan juga diikuti oleh korespondensi, lobi, dialog, dan kunjungan kenegaraan.
	Menurut Morgenthau (sebagaimana dikutip dalam Yonizar, 2014, p.28), “kualitas dalam berdiplomasi merupakan syarat utama untuk mencapai kepentingan nasional”. Dia menekankan bahwa kualitas diplomasi merupakan salah satu elemen dari kekuatan nasional. Yonizar (2014, p.28) menambahkan bahwa “kekuatan diplomasi suatu negara akan menentukan posisi strategis negara tersebut dalam geopolitik internasional”. Diplomasi menjadi pertahanan terdepan bagi negara-negara kaya yang tidak memiliki kekuatan militer yang kuat dan sumber daya melimpah. Terkait dengan kualitas diplomasi, Trixie (2014, p.19) mengemukakan bahwa “keterampilan dalam berdiplomasi merupakan syarat utama seorang diplomat yang terlibat dalam politik internasional untuk mencapai kepentingan nasional”.
	Teori diplomasi diperlukan untuk memberikan pemahaman tentang diplomasi. Pengertian diplomasi perlu untuk dijabarkan dalam penelitian ini karena peningkatan kualitas sumber daya manusia di	Deputi III Bidang Kerjasama Internasional BNPT yang diteliti merupakan kualitas bidang diplomasi. Untuk itu, agar memberikan pemahaman yang sama mengenai pengertian diplomasi maka peneliti perlu untuk menjabarkan teori-teori diplomasi. Dengan mengetahui pengertian diplomasi, maka akan diperoleh ukuran pendidikan dan pelatihan yang dibutuhkan oleh para pegawai pelaksana di Deputi III BNPT untuk mendukung pekerjaannya yang fokus pada bidang kerjasama internasional.

2.1.3	Konsep Diplomasi Pertahanan
	Istilah Diplomasi Pertahanan pertama kali disebutkan dalam produk Kementerian Pertahanan Inggris (dalam Supriyatno, 2014), Strategic Defense Review (SDR), yang diterbitkan pada tahun 1998. Dalam produk tersebut juga dijelaskan bahwa Diplomasi Pertahanan merupakan tugas baru dari pertahanan Inggris. Meskipun kegiatan yang termasuk dalam Diplomasi Pertahanan sudah dilaksanakan pada masa lalu, namun penyebutan istilah tersebut sebagai tugas baru pertahanan tidak salah. Karena terdapat perubahan perspektif dalam beberapa hal yang perlu diidentifikasi, baik itu secara substantif maupun dalam penyajian (Supriyatno, 2014).
	Ada dua tujuan dari Diplomasi Pertahanan sebagai tugas baru pertahanan Inggris. Adapun kedua tujuan yang dimaksud sesuai dengan Minister of Defense ( MoD) Inggris (sebagaimana dikutip dalam Supriyatno, 2014, p. 175), yaitu:
“pada dasarnya Diplomasi Pertahanan memiliki dua tujuan utama. Pertama, pengendalian senjata-senjata, penyebaran persenjataan (nuklir, biologi, dan kimia), dan membatasi senjata konvensional dengan cara membuat Traktat Internasional yang mengikat. Kedua, penasihat dan asistensi dalam bidang militer, termasuk program-program yang tidak terjangkau di Eropa Tengah dan Timur, termasuk Rusia”.
	Diplomasi Pertahanan merupakan strategi yang diharapkan dapat mengurangi potensi konflik di seluruh dunia. Diplomasi Pertahanan dilaksanakan bukan how to win a war akan tetapi how to prevent a war. Dengan demikian, Diplomasi Pertahanan tidak ditujukan untuk mendominasi negara lain dengan menggunakan kekuatan dan kekuasaan. Tanggung jawab perdamaian dibagi-bagi (share responsibility) kepada seluruh negara di dunia melalui Diplomasi Pertahanan. Diplomasi Pertahanan tidak hanya dimaksudkan agar militer dapat bernegosiasi dengan musuh. Dengan Diplomasi Pertahanan, militer diharapkan dapat mengembangkan dan membangun lingkungan yang bersahabat serta memperbanyak sahabat di antara lingkungan militer (Supriyatno, 2014).
	Sasaran dari pelaksanaan Diplomasi Pertahanan adalah mengelola bidang pertahanan. Dengan Diplomasi Pertahanan, akuntabilitas kebijakan yang berkaitan dengan pertahanan menjadi lebih tinggi. Hal tersebut dimaksudkan agar lembaga legislatif mendukung usulan-usulan yang diajukan oleh Kementerian Pertahanan. Hubungan sipil-militer (civil military relation) yang terbentuk melalui Diplomasi Pertahanan menjadikan peran sipil seperti akademisi atau ilmuwan penting dalam menghasilkan dokumen pertahanan yang handal (Supriyatno, 2014).
	Pengertian Diplomasi Pertahanan dapat dipahami dari penjelasan dalam Strategic Defense Review Inggris. Dalam produk pertahanan tersebut disebutkan bahwa Diplomasi Pertahanan adalah (sebagaimana dikutip dalam Supriyatno, 2014, p. 167), yaitu “to provide forces to meet the varied activities undertaken by the MoD to dispel hostility, build and maintain trust and assist in the development of democratically accountable armed forced, thereby making a significant contribution to conflict prevention and solution.” Dari definisi tersebut, Diplomasi Pertahanan dapat dimaknai sebagai suatu strategi untuk mempersiapkan kekuatan guna menghadapi berbagai kegiatan yang dilakukan oleh Kementerian Pertahanan dalam menyingkirkan permusuhan, membangun dan memelihara kepercayaan dan membantu dalam mengembangkan demokrasi.
	Berbeda dengan diplomasi pertahanan yang digunakan oleh Inggris, Diplomasi Pertahanan dalam sistem pertahanan negara Indonesia memiliki fungsi yang lebih luas. Diplomasi Pertahanan merupakan salah satu strategi yang digunakan untuk menangkal berbagai ancaman, termasuk terorisme. Hal tersebut sesuai dengan penjabaran dalam Buku Putih Pertahanan Indonesia Tahun 2008. Karena fungsinya sebagai penangkal ancaman maka diplomasi pertahanan dalam sistem pertahanan negara Indonesia dapat diartikan sebagai strategi yang dapat memberikan efek deterensi Bahkan kehadiran TNI di wilayah perbatasan negara Indonesia dengan negara tetangga merupakan bentuk dari Diplomasi Pertahanan.
	Diplomasi merupakan bagian dari instrumen politik dalam Fungsi Penangkalan dari Sistem Pertahanan Negara Indonesia  Dalam Buku Putih Pertahanan Indonesia 2008 disebutkan bahwa Sistem Pertahanan Negara Indonesia memiliki tiga fungsi, yaitu Fungsi Penangkalan, Fungsi Penindakan, dan Fungsi Pemulihan. Ketiga fungsi tersebut memiliki strategi yang berbeda dalam implementasi. Dalam penelitian ini, Fungsi Penangkalan adalah fungsi sistem pertahanan negara yang menjadi fokus kajian. Fungsi Penangkalan merupakan keterpaduan usaha pertahanan untuk mencegah atau meniadakan niat dari pihak tertentu yang ingin menyerang Indonesia. Fungsi penangkalan bertumpu pada empat instrumen, yaitu politik, ekonomi, psikologi, teknologi, dan militer (Kementerian Pertahanan Republik Indonesia, 2008).
	Namun, Diplomasi Pertahanan antara yang dikemukakan dalam SDR Inggris dan Buku Putih Pertahanan Indonesia Tahun 2008 dapat ditarik persamaan. Meskipun berkaitan dengan pertahanan akan tetapi tujuan penggunaan diplomasi agar soft-power approach lebih dikedepankan daripada hard-power approach untuk menangkal ancaman. Seperti Inggris misalnya, memilih untuk menggunakan pendekatan bantuan dan asistensi penasihat militer daripada tekanan melalui kekuatan militer untuk mempengaruhi kebijakan pertahanan negara-negara bekas pecahan Uni Soviet yang berpotensi menjadi ancaman bagi Inggris. Begitu juga dengan TNI AL yang menghadirkan kekuatannya di perbatasan laut negara Indonesia untuk memberikan efek deterensi bagi nelayan asing yang ingin menangkap ikan secara ilegal di perairan Indonesia.
	Konsep Diplomasi Pertahanan merupakan inti topik dari penelitian ini. Diplomasi Pertahanan sebagai suatu strategi pertahanan merupakan strategi yang dapat diterapkan oleh berbagai lembaga pemerintahan yang berkaitan langsung dengan ancaman. BNPT merupakan salah satu lembaga pemerintahan yang berkaitan langsung dengan ancaman, yaitu terorisme. Dalam pelaksanaan fungsi, lembaga tersebut juga harus memperhatikan pentingnya Diplomasi Pertahanan untuk menanggulangi terorisme di Indonesia. Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya, Diplomasi Pertahanan lebih mengedepankan efek deterensi untuk meniadakan ancaman. Begitu juga dengan penanggulangan terorisme di Indonesia. Efek deterensi dapat diperoleh dengan membangun kerja sama internasional. BNPT sendiri memiliki bidang khusus yang terkait dengan kerja sama internasional, yaitu Deputi III BNPT. Namun, untuk melaksanakan strategi Diplomasi Pertahanan tentunya memerlukan sumber daya manusia dengan kualitas yang baik agar kerja sama internasional yang dimaksud yang dapat tercapai.

2.1.4 Penelitian Terdahulu
	Penelitian mengenai manajemen sumber daya manusia telah banyak dilakukan. Penelitian tersebut terutama berkaitan dengan pentingnya meningkatkan kualitas sumber daya manusia dalam suatu organisasi agar dapat mencapai hasil yang maksimal. Namun penelitian mengenai manajemen sumber daya manusia di Deputi III BNPT, dalam hal ini peneliti belum menemukan penelitian yang sama. Oleh sebab itu, penelitian terdahulu yang dijabarkan pada bagian ini merupakan penelitian yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai peningkatan kualitas sumber daya manusia di berbagai lembaga bidang pertahanan.

2.1.4.1 Rayanda Barnas
	Penelitian yang dilakukan oleh Rayanda Barnas pada tahun 2012 yang berjudul Implementasi Professional Military Education Dalam Meningkatkan Kualitas Profesionalisme Perwira TNI (Studi Kasus di Universitas Pertahanan Indonesia). Topik penelitian tersebut mengenai manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai pengembangan sumber daya manusia. Penelitian tersebut menekankan pada peningkatan kualitas profesionalisme sumber daya manusia, dalam hal  ini perwira TNI yang bertugas di Universitas Pertahanan Indonesia, melalui pendidikan yang disebut dengan Professional Military Education (PME). Penelitian tersebut menunjukkan bahwa PME memiliki pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan kualitas profesionalisme perwira TNI di Universitas Pertahanan Indonesia agar dapat bertugas sesuai dengan tuntutan organisasi. Terdapat empat komponen PME yang diteliti, yaitu materi pendidikan, metode pembelajaran, tenaga pendidik dan sistem evaluasi, dan kualitas riset. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa peningkatan kualitas sumber daya manusia dapat dilakukan melalui pendidikan yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. Dalam hal ini, implementasi PME dapat meningkatkan kualitas profesionalisme perwira TNI di Universitas Pertahanan Indonesia agar dapat memenuhi kebutuhan lembaga tersebut sebagai lembaga pendidikan.

2.1.4.2 Roselina Peni Kuswardhani
	Penelitian yang dilakukan oleh Roselina Peni Kuswardhani pada tahun 2013 yang berjudul Profesionalisme Tenaga Pendidik di Pusdiklat Intelstrat Kodiklat TNI. Penelitian tersebut menemukan bahwa tingkat profesionalisme tenaga pendidik di Pusdiklat Intelstart Kodiklat TNI masih rendah, khususnya pada aspek pengetahuan dan minat. Selain tingkat profesionalisme, penelitian tersebut juga menganalisis upaya yang sesuai untuk meningkatkan profesionalisme tenaga pendidik di lembaga tersebut. Penelitian tersebut menemukan bahwa peningkatan kesejahteraan tenaga pendidik memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan profesionalisme tenaga pendidik di Pusdiklat Intelstart Kodiklat TNI. Peningkatan kesejahteraan dapat dilakukan melalui pemberian tunjangan profesi peningkatan indeks honorium, dan kesejahteraan lainnya seperti penghargaan dan promosi jabatan. Peneliti juga mengemukakan bahwa kualitas dapat terpenuhi secara optimal apabila pembinaan tenaga pendidik dilaksanakan secara menyeluruh, sistematis, dan berkesinambungan yang dimulai dari pengangkatan, peningkatan kemampuan, pengendalian, dan penghargaan terhadap tenaga pendidik tersebut. Penelitian tersebut 
2.1.4.3. Kasih Prihantoro
	Penelitian yang dilakukan oleh Kasih Prihantoro pada tahun 2014 yang berjudul Sumber Daya Manusia dan Kampanye Militer di Wilayah Barat (Studi di Fasilitas Pemeliharaan dan Perbaikan Mentigi Lantamal IV Tanjung Pinang). Topik penelitian tersebut mengenai kondisi sumber daya di Fasilitas Pemeliharaan dan Perbaikan Mentigi Lantamal IV Tanjung Pinang. Penelitian tersebut menemukan bahwa kondisi kuantitas dan kualitas sumber daya manusia di fasilitas tersebut belum memadai. Hal tersebut mempengaruhi kualitas kemampuan kampanye militer di wilayah barat, khususnya kualitas kampanye militer Lantamalal IV. Penelitian tersebut juga meneliti upaya yang dilakukan untuk meningkatkan baik kuantitas maupun kualitas sumber daya manusia di Fasilitas Pemeliharaan dan Perbaikan Mentigi. Hasil penelitian menemukan bahwa terdapat upaya untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusianya melalui pendidikan meskipun belum optimal. Selain itu, pengadaan sarana untuk mendukung pendidikan tersebut juga dilakukan seperti pengadaan satu unit mesin baru.


Tabel 2.2 Perbandingan Penelitian Sekarang
dengan Penelitian Terdahulu
	
	Penelitian Satu
	Penelitian Dua
	Penelitian Tiga

	Nama Peneliti, Tahun Pembuatan dan Judul Penelitian
	Barnas (2012):

Implementasi Professional Military Education Dalam Meningkatkan Kualitas Profesionalisme Perwira TNI (Studi Kasus di Universitas Pertahanan Indonesia)

	Kuswardhani (2013):

Profesionalisme Tenaga Pendidik di Pusdiklat Intelstrat Kodiklat TNI.
	Prihantoro (2014):
Sumber Daya Manusia dan Kampanye Militer di Wilayah Barat (Studi di Fasilitas Pemeliharaan dan Perbaikan Mentigi Lantamal IV Tanjung Pinang)


	Pokok Bahasan
	Penelitian ini menekankan perlunya perhatian pada manajemen sumber daya manusia terutama peningkatan kualitas sumber daya manusia melalui pendidikan.
	Penelitian ini menekan perlunya perhatian pada manajemen sumber daya manusia  terutama peningkatan kualitas sumber daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan
	Penelitian ini menggambarkan mengenai kondisi tingkat kualitas sumber daya manusia yang rendah dalam suatu organisasi karena minimnya perhatian pada manajemen sumber daya manusia terutama pada pengembangan sumber daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan

	Persamaan
	Penelitian ini membahas mengenai manajemen sumber daya manusia
	Penelitian ini membahas mengenai manajemen sumber daya manusia
	Penelitian ini membahas mengenai manajemen sumber daya manusia

	Perbedaan
	Objek penelitian: implementasi Profesionalisme Military Education
Subjek Penelitian: Perwira TNI di Universitas Pertahanan Indonesia
	Objek penelitian: Profesionalisme Tenaga Pendidik
Subjek Penelitian: Tenaga Pendidik di Pusdiklat Intelstrat Kodiklat TNI
	Objek penelitian: Hubungan SDM dan Kampanye Militer
Subjek Penelitian: Fasilitas Pemeliharaan dan Perbaikan Mentigi Lantamal IV Tanjung Pinang


Sumber: Diolah oleh peneliti

2.2 Kerangka Pemikiran
	Dalam Studi Pertahanan, terdapat berbagai strategi yang digunakan untuk menghadapi ancaman. Salah satu strategi yang digunakan adalah Diplomasi Pertahanan. Strategi tersebut berada pada lapis terdepan untuk menangkal ancaman. Diplomasi Pertahanan dimaksudkan untuk meniadakan ancaman sebelum ancaman tersebut terjadi. Salah satu ancaman nyata di Indonesia saat ini adalah terorisme. Ancaman terorisme (radikalisme/ekstremisme) saat ini telah berubah menjadi lebih rumit sehingga ancaman tersebut bukan hanya tugas Polri sebagai pihak yang berwenang menjaga keamanan akan tetapi juga bagian dari TNI yang menjaga pertahanan.
	BNPT sebagai lembaga yang memiliki posisi strategis dalam menanggulangi terorisme dapat menerapkan strategi Diplomasi Pertahanan terutama karena terdapatnya Deputi III Bidang Kerja sama Internasional dalam struktur organisasinya. Namun karena istilah Diplomasi Pertahanan baru dikenal beberapa tahun terakhir khususnya di Indonesia, peneliti meneliti bagaimana BNPT meningkatkan kualitas sumber daya manusia di Deputi III Bidang Kerja sama Internasional. Untuk lebih jelasnya, kerangka pemikiran penelitian ini dapat dilihat seperti pada gambar.
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Gambar 2.3 Kerangka Pemikiran
Sumber: Diolah oleh peneliti
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