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ABSTRACT

The Strategy of Apparatus Human Resources Development at
Personnel Education and Training Department

Syarifah
Universitas Terbuka
Syarifah71@gmail.com

Keywords : Strategy, Development, Apparatus Human Resources, Quality.

The Apparatus human resources quality of the goveriment of Sumbawa
Regency is still less. This led to poor performance of the| local - government of
Sumbawa Regency. To build the qualified human reseurces need systematic,
comprehensive and sustainable efforts that match with, the visions and missions of
regional development. This study aims to determinewthe influence factors of the
development of human resources and to know,/~the” taken strategies in the
development of apparatus human resources.

Analysis of data uses qualitative, deseriptive methods with SWOT
approach. The collection of data and information is taken through interviews and
documentation studies. Determinatior” bf” key informants is taken through
purposive sampling. Literature, stutly conducted to obtain static data and
information in accordance with‘the objéectives of the study.

This study concludesthatithe’commitment of the leadership and motivation
of personnel as internalfactor, while the national policy is external factor that
greatly influence the,imgrovement of human resources quality. The strategy to
effectively improvethe “quality of personnel is done through arranging
the technical training, providing performance benefits, implementing of the fit
and proper testhapplication reward and punishmentas well as community
satisfaction “\survey.  Suggestions for improving the quality of
resourcesacceleration apparatus in Sumbawa Regency are a need to improve the
quality and’intensity of technical training especially in the field of information
technology, development of functional training, realizing  the performance
benefits, and optimal the use of personnel information systems.
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ABSTRAK

Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Aparatur
Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten Sumbawa

Syarifah
Universitas Terbuka
Syarifah71@gmail.com

Kata Kunci : Strategi, Pengembangan, Sumber Daya Manusia Aparatur,
Kualitas.

Pemerintah Kabupaten Sumbawa mengalami kekurangdi, sumber daya
manusia aparatur yang berkualitas. Hal ini yang menyebabkan-Kinerja pemerintah
daerah dipandang buruk oleh masyarakat. Pembangunan‘sumber daya manusia
aparatur yang berkualitas memerlukan upaya yang¢Sistematis, berkelanjutan dan
komprehensif, sejalan dengan visi dan misi pembanguixan daerah. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang“mempengaruhi pengembangan
sumberdaya manusia aparatur dan mengetahiuisstrategi yang telah ditempuh dalam
pengembangan sumber daya aparatur.

Analisis data menggunakayri medote deskriptif kualitatif dengan
pendekatan SWOT. Pengumpulan. data’ dan informasi dilakukan melalui
wawancara dan studi dokumeniasi¥ Wawancara untuk mendapatkan informasi
aktual dari informan kunci. Renentuan informan kunci dengan cara purposive
sampling. Studi pustaka dilakykan untuk memperoleh data dan informasi statis
sesuai dengan tujuan penelitiar.

Penelitian ini” megyimpulkan bahwa komitmen pimpinan dan motivasi
aparatur yang bersangkuidan sebagai faktor internal, sedangkan kebijakan nasional
pengembangansapatatur sebagai faktor eksternal yang sangat mempengaruhi
peningkatan.kualitas’ sumber daya manusia aparatur. Strategi peningkatan kualitas
sumber daya ‘aparatur paling efektif dilakukan melalui penyelenggarakan diklat
teknis, pemberian tunjangan kinerja, pelaksanaan fit and proper test, penerapan
reward dan punishment, serta survey kepuasan masyarakat. Saran untuk
percepatan peningkatan kualitas sumber daya aparatur di Kabupaten Sumbawa
adalah perlu ditingkatkan kualitas dan intensitas diklat teknis khususnya dalam
bidang teknologi informasi, pengembangan diklat fungsional, merealisasikan
tunjangan kinerja, dan optimalisasi pemanfaatan sistem informasi kepegawaian.
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BAB |1
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori

Penelitian sebelumnya pada pengembangan sumber daya manusia
disediakan dalam bab ini. Beberapa teori tentang manajemen sumber daya
manusia khususnya pengembangan aparatur juga disajikan. Mereka
digunakan untuk menganalisis data yang diperoleh dalam penelitian ini.

1. Penelitian terdahulu

12
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13
Tabel 2.1
Ringkasan Penelitian Terdahulu

No Penulis Judul Ringkasan

1. | A Aziz | Strategi 1. Strategi Pembinaan Diklat
Sanapiah/2005/ Peningkatan
Ketua LAN | Kompetensi a. Diklat berbasis kompetensi
Makasar/ sumber Daya
Lembaga manusia aparatur b. Desentrakisasi penyelenggaraan diklat
Administrasi melalui
Negara pendidikan dan c. Control bersama (collective control) terhadap

pelatihan kompertensi
d. Penerapan total quality management

2. | Dedy S. | Pengembangan Tips untuk pengelola diklat dan atau kepegawaian :
Priatna/2002/ Sumberv  Daya
Kepala pusat | Manusua 1. Menyusun program peningkatan kompetensi SDM
pembinaan, Aparatur  yang
diklat perencana/ | lebih murah dan | 2. Pro aktif mencari dan menyebdrian informasi bea siswa
Bappenas menarik

3. | H. Jejen Hendra | Kinerja Hasil analisis ditemukanttiga penyebab yang mempengaruhi
Permana/2002/ Organisasi kinerja Dinas Pengelolaan Lingkungan Hidup dalam
Purwakarta Publik melaksanakan tugas pokelk’dan fungsinya yaitu: a) struktur

organisasi belum, menampung seluruh kegiatan yang harus
dilaksanakan £0) Kurarighya sumber daya manusia baik secara
kuantitas maupun kualitas, dan tidak adanya pegawai yang
mempunyaickenrampuan teknis seperti ahli pertambangan dan
energi,\¢) belum memadainya anggaran untuk mendukung
kegiatan Opefasional dinas.

4. | Khotmah/2002/ Peningkatan Pénelitign menunjukkan beberapa indikator utama pada
Palembang Kemampuan pefigembangan  kompetensi aparatur dengan menggunakan

Sumber  Daya | pada metode pelatihan kerja untuk menunjukkan bahwa
Aparatur mereka telah dilakukan secara efektif. Kompetensi aparatur
Pemerintah "\ Di| daerah Kota Palembang seperti membandingkan kualitas kerja
Pemerintanh Kofa | sebelum dan sesudah pelatihan kerja menunjukkan perbaikan
Palembarig, yang signifikan.

5. | Candra Strategi Strategi perencanaan pengembangan sumber daya manusia
Yuliawan/ peréntanaan aparatur pemerintah daerah Provinsi Jawa Barat melalui
2002/ pengembangan Diklat masih belum efektif karena tidaak melalui proses
Pemerintah sumber daya | analisis kebutuhan diklatr sehingga diklat yang dilaksaanakan
Daerah pada’| manusia aparatur | tidak sesuai sasaran singga aparatur tidak memiliki
Propinsi, \Jawa | pemda di Jawa | kemampuan dan pengetahuan sesuai tugas pokok dan fungsi.
Barat Barat

6. | Rahmawati/2004 | Strategi Dalam penelitianya disimpulkan bahwa faktor yang dominan
/Pemerintah pengembangan adalah kebijakan dan komitmen pimpinan. Sedangkan aktor
Kabupaten sumber daya | yang dominan adalah pimpinan organisasi. Tujuan yang
Lombok Barat manusia dalam | dominan adalah peningkatan kinerja pegawai. Dari faktor,

rangka otonomi | aktor, dan tujuan yang dominan maka diperoleh alternatif
daerah di Kab. | strategi yang dominan adalah pengembangan program
Lombok Barat | pendidikan dan latihan pegawai.

tahun 2004

7. | Laeli Febrianti/ | Implementasi Implementasi  dari  Sistem  Informasai  Manajamen
2009/Pemerintah | Sistem Informasi Kepegawaian (SIMPEG) belum maksimal hal ini disebabkan
Kabupaten Manajemen karena aparatur yang menangani SIMPEG belum pernah
Sumbawa Kepegawaian di | diikutsertakan dalam Diklat sehingga pelayanan yang
Propinsi  Nusa | BKPP Kab. | diberikan belum berkualitas.

Tenggara Barat Sumbawa
Propinsi NTB
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2. Sumber Daya Manusia
Menurut Nawawi (2000) dalam Suliatiyani dan Rosiadah (2003:9) yang
dimaksudkan sebagai Sumber Daya Manusia adalah meliputi tiga pengertian, yaitu:

a. Sumber daya manusia adalah manusia yang bekerja dilingkungan suatu
organisasi (disebut juga personil, tenaga kerja, pegawai atau karyawan).

b. Sumber daya manusia adalah potensi manusiawi sebagai penggerak
organisasi dalam mewujudkan eksistensinya.

c. Sumber daya manusia adalah potensi yang merupakan asset dan
berfungsi sebagai modal (non material/non finansial) di dalam
organisasi bisnis, yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata (real)
secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi.

Mangkuprawira (2004:236), mengatakan bahwa sumberdaya manusia
memiliki keunikan yang dicirikan oleh beberapa hal sebagdai berikut:

a. Intuisi dan emosi artinya sebagai potensi“mékiuk hidup, dimana manusia
dengan potensinya (SDM) memiliki @ri” perasaan yang mendalam jika
diperlakukan tidak wajar. Dia bisa\protes, berkeluh kesah, puas, dan
sebagainya.

b. Kepribadian aktif, artinya tiap “mianusia cenderung ingin meraih Kkinerja
semaksimal mungkin. Ini pertanda-bahwa manusia memiliki kebutuhan fisik
dan bukan yang tidak statis” dan bahkan tidak terbatas. Akan tetapi, di sisi lain
sumber daya yang dimiikinya terbatas. Oleh karena itu, diperlukan beberapa
pilihan yang harus dieari dan dipenuhi oleh manusia.

c. Kinerja manusia mewdpakan fungsi dari tingkat kemampuan, sikap, dan derajat
motivasinya. Berdasarkan formula tersebut, maka SDM tidak dapat dianggap
seragam potensinya. Ada empat golongan manusia, yaitu (1) orang yang
mampu, tetapi tidak mau, (2) orang yang mau, tetapi tidak mampu, (3) orang
yang matl Sekaligus mampu, dan (4) orang yang tidak mampu dan tidak mau.

d. Manysia) memiliki tiga tahap pengembangan individu. (1) tahap
ketergdantungan (dependensi) terhadap orang lain. Pada tahap ini manusia
memiliki paradigma “engkau”. (2) tahap kebebasan (independensi) di mana
individu mempunyai kebebasan untuk mengatur dirinya sendiri. Pada tahap ini
manusia memiliki paradigma "aku". (3) pada tahap berikutnya individu berada
dalam kondisi saling ketergantungan (interdependensi). Paradigmanya adalah
paradigma "kita".

Mengacu pada beberapa pendapat diatas, sumber daya manusia merupakan
kemampuan atau potensi yang dimiliki manusia berupa akal pikiran, emosi,
motivasi, keterampilan, sikap dan perilaku yang digunakan untuk kepentingan

individunya, organisasinya, dan lingkungan hidupnya.
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Mendukung keberhasilan penyelenggaraan tugas-tugas pemerintahan,
pelaksanaan pembangunan dan pembinaan pada masyarakat sangat ditentukan
pada kualitas sumber daya aparaturnya, khususnya pegawai negeri yang
melaksanakan tugas pokok dan fungsinya masing-masing. Era perdagangan bebas
dan keterbukaan, kinerja dan profesionalisme yang didukung oleh sikap mental
dan moral yang bersih dan netral merupakan syarat utama.

Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 Tentang Pokok-pokok
Kepegawaian menyebutkan bahwa :

”yang dimaksud dengan Pegawai Negeri adaléh “setlap warga negara
Republik Indonesia  yang telah memenyhi “syarat yang ditentukan,
diangkat oleh pejabat yang berwenang gan“diserahi tugas dalam suatu
jabatan negeri, atau diserahi tugas negaradainnya, dan digaji berdasarkan
peraturan perundang-undangan yang beérlaku. Pegawai negeri sipil terdiri
dari:

a. Pegawai Negeri Sipil;

b. Anggota Tentara Nasional, Ifidonesia;

c. Anggata Kepolisian Negara Republik Indonesia.

Pegawai negeri sipil_terdiri dari pegawai negeri sipil pusat dan pegawai
negeri sipil daerah’’,

Selanjutnya‘\disebutkan bahwa Pegawai negeri berkedudukan sebagai
unsur apardtur-negara yang bertugas untuk memberikan pelayanan kepada
masyarakat-secara profesional, jujur, adil, dan merata dalam penyelenggaraan
tugas negara, pemerintahan, dan pembangunan. Dalam menjalankan tugasnya,
pegawai negeri harus netral dari pengaruh semua golongan dan partai politik serta
tidak diskriminatif dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat.

Manajemen PNS menurut UU Nomor 43 Tahun 1999 adalah keseluruhan
upaya-upaya untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas dan derajat

profesionalisme penyelenggaraan tugas, dan kewajiban kepegawaian, yang
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meliputi perencanaan, pengadaan, pengembangan kualitas, penempatan, promosi,

penggajian, kesejahteraan, dan pemberhentian.

3. Pengembangan Sumber Daya Manusia Aparatur

Pegawai merupakan kekayaan organisasi yang paling berharga, karena
dengan segala potensi yang dimilikinya, pegawai dapat terus dikembangkan,
sehingga dapat lebih berdaya guna, prestasinya menjadi semakin optimal untuk
mencapai tujuan organisasi.

Pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu pernidekatan utama dalam
mengembangkan Sumber Daya Manusia. Pendidikan 'dan pelatihan dilakukan
sebagai pendekatan, karena mempunyai péran Strategis terhadap tercapainya
tujuan organisasi, baik pemerintah maupun’swasta. Di sisi lain juga sebagai
keberhasilan individu bagi karjer\ pegawai dan dapat meningkatkan kualitas
profesionalnya.

Menurut Desslern(2000), pelatihan (training) merupakan proses pengajaran
kepada karyawan_har(t tentang keahlian dasar yang mereka perlukan untuk
melaksanakan kegiatan.

Ivaricevich (1992) mendefinisikan pelatihan lebih mendalam, tekanannya
pada kerangka konseptual yang dinamis dan strategis, yaitu merupakan suatu
proses mengubah prilaku karyawan yang sistematis dalam suatu kerangka tujuan
untuk meningkatkan sasaran organisasi.

Menurut Sedarmayanti (2007 : 163) bahwa :

Pengembangan merupakan usaha untuk mengurangi atau menghilangkan
terjadinya kesenjangan antara kemampuan pegawai dengan yang dikehendaki
organisasi. Usaha tersebut dilakukan melalui peningkatan kemampuan kerja
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yang dimiliki pegawai dengan cara menambah pengetahuan dan keterampilan
serta merubah sikap.

Adanya kesenjangan antara kemampuan karyawan dengan yang
diinginkan organisasi, menyebabkan perlunya organisasi mengatasi kesenjangan
tersebut. Salah satu cara yaitu pengembangan pegawai. Dengan demikian
diharapkan seluruh potensi yang dimiliki pegawai dapat ditingkatkan, sehingga
kesenjangan menjadi berkurang atau tidak terjadi lagi kesenjangan.

Pengertian pengembangan menurut Andrew E. Sikula dalam Sedarmayanti
(2007; 164) bahwa pengembangan adalah suatu proses pendidikan jangka panjang
memanfaatkan prosedur sistematis dan terorganisiy” dimana personil manajerial
mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis ¥ntuk tujuan umum.

Luoma, seperti dikutip oleh Dereky, Tarrington et.al (dalam Cahayani
:2005;101) bahwa:

ada tiga pendekatan dalam ‘membicarakan strategi pengembangan sumber
daya manusia. Ketiga pendekatan itu meliputi pendekatan berdasarkan
kebutuhan, pendekatan{ oportunistik dan pendekatan yang didasarkan pada
konsep yang menganggap bahwa kapabilitas adalah kunci untuk
mempertahankan keunggulan kompetitif.

Pendekatan \ bérdasarkan kebutuhan menganggap bahwa strategi
pengembangan sumber daya manusia adalah untuk mengidentifikasi dan
mempexbaiki “kekurangan keterampilan dalam kaitannya dengan strategi
orgartisasi,” Pendekatan ini bersifat reaktif. Pendekatan oportunistik
menganggap bahwa strategi pengembangan sumber daya manusia lebih
dipengaruhi oleh faktor eksternal daripada faktor internal. Pendekatan ketiga
menganggap bahwa kapabilitas adalah kunci untuk mempertahankan
keunggulan kompetitif dan bersifat proaktif”.

Pengembangan sumber daya manusia bertujuan menghasilkan kerangka
kerja yang bertalian secara logis dan komprehensif untuk mengembangkan
lingkungan dimana pegawai didorong untuk belajar dan berkembang. Aktivitas

pengembangan sumber daya manusia termasuk program pelatihan tradisional,
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tetapi penekanannya lebih banyak pada mengembangkan model intelektual dan
mempromosikan pembelajaran organisasi, tim dan individu (Sedarmayanti; 167)

Pengembangan sumber daya manusia meliputi hal-hal sebagai berikut:

1. Penggunaan pendekatan pendidikan dan pelatihan yang sistematis dan
terencana;

2. Penerapan kebijakan dari pengembangan yang berkesinambungan;

3. Penciptaan dan pemeliharaan organisasi pembelajaran;

4. Pemastian bahwa seluruh kegiatan pendidikan dan pelatihan terkait dengan
Kinerja;

5. Adanya perhatian khusus untuk pengembangan manajemen dan
perencanaan karier.

Garry Dessler (dalam Cahayani: 2005;106) ada lirfiay.Jangkah proses
pengembangan pegawali, yaitu:

1. Analisis Kebutuhan;

2. Desain Instruksional;

3. Validasi

4. Implementasi;

5. Evaluasi.

Menurut Miner dan Crane, {3995) menggambar proses pelatihan dan
pengembangan dimulai darj;

1) analisis kebutukiarrpelatihan;

2) menentukap/Sasaran pelatihan dan pengembangan;

3) memilih danfatau merancang program;

4) menyelenggarakan program pelatihan dan pengembangan; dan

5) melakukan evaluasi.

Perigembangan sumber daya manusia tidak terlepas dari kegiatan
pelatihan. Banyak para ahli menyatukan kedua istilah tersebut menjadi pelatihan
dan pengembangan. Pelatihan dan pengembangan sangat penting karena keduanya
merupakan cara yang digunakan oleh organisasi untuk mempertahankan, menjaga,

memelihara pegawai dalam organisasi dan sekaligus meningkatkan keahlian para

pegawai untuk kemudian dapat meningkatkan produktivitasnya. Keduanya

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40827 .pdf
19

memberi pengajaran dalam penambahan pengetahuan, keterampilan dan
perubahan sikap.
Sirait (2006:99) mengemukakan ada beberapa alasan mengapa pelatihan
dan pengembangan diperlukan dalam kelangsungan suatu organisasi, yaitu:
1. Program orientasi belum cukup bagi penyelesaian tugas-tugas, meskipun
program orientasi dilakukan secara lengkap;
Adanya perubahan-perubahan dalam metode penyelesaian tugas;

3. Adanya jabatan-jabatan baru yang ~memerlukan keterampilan-
keterampilan;

N

4. Keterampilan pegawai kurang memadai untuk menyelesaikan tugas;

5. Penyegaran kembali;

6. Latihan dan pengembangan dapat memperbaiki skill dan Kebiasaan kerja
yang buruk.

Pelatihan dan pengembangan merupakén tanggung jawab bersama dan
utamanya manajemen puncak (pimpinan).serta‘endapat dukungan dari berbagai
pihak. Pimpinan mempunyai tanggung-jawab atas kebijakan-kabijakan umum dan
prosedur yang dibutuhkan ¢ Gotuk” menerapkan program pelatihan dan
pengembangan. Untuk ite, Kopiitmen pimpinan sangat penting agar berlangsung
secara efektif, baik\dari perencanaan, proses serta tujuan dari pelatihan dan
pengembangan,

Adapun-tujuan pelatihan dan pengembangan menurut Henry Simamora
(dalam Sulistyani dan Rosidah : 2003;176), meliputi

a. Memperbaiki kinerja, memutakhirkan keahlian para karyawan sejalan
dengan kemajuan teknologi;
b. Mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru supaya menjadi kompeten
dalam pegawai;
Membantu memecahkan persoalan operasional,

Mempersiapkan karyawan untuk promosi;
e. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan pertumbuhan pribadi.

oo

Berbagai manfaat yang dapat dirasakan dari pelatihan dan pengembangan

antara lain adalah : meningkatkan kualitas dan produktivitas, menciptakan sikap,
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loyalitas, dan kerja sama yang lebih menguntungkan, memenuhi kebutuhan
perencanaan sumber daya manusia, dan lain-lain.

Walaupun  kelihatannya sama, sesungguhnya pelatihan  dan
pengembangan memiliki beberapa perbedaan. Wexley dan Yulk (dalam
Mangkunegara : 2006;50) menyatakan bahwa “pengembangan lebih difokuskan
pada peningkatan kemampuan dalam pengambilan keputusan dan memperluas
hubungan manusia bagi manajemen tingkat atas dan manajemen tingkat
menengah, sedangkan pelatihan dimaksudkan untuk pegawai fiada tingkat bawah
(pelaksana)”. Henry Simamora (dalam Sulistyani dars, Rosidah : 2003;175)
menjelaskan bahwa “pelatihan diarahkan untuk merunaikan kepegawaian mereka
saat ini secara lebih baik, sedangkan pen@embangan adalah mewakili suatu
investasi yang berorientasi kemasa_-depan “dalam diri pegawai”. Pelatihan
mempunyai fokus yang agak sempit~dan harus memberikan keahlian-keahlian
yang bakal memberikan manfaat bagi organisasi secara cepat. Pengembangan
didasarkan pada kenyataan” bahwa seorang pegawai akan membutuhkan
serangkaian pengetahuan, keahlian dan kemampuan yang berkembang supaya
bekerja dengaraik dan suksesi posisi yang ditemui selama karier.

Tabel 2.2

Perbedaan antara pelatihan dan pengembangan
berdasarkan dimensi belajar

DIMENSI BELAJAR PELATIHAN PENGEMBANGAN
Siapa Non pimpinan Pimpinan

Apa Keterampilan teknis Kemampuan teori dan konsepsi
Mengapa Tujuan khusus berhubungan jabatan | Tujuan umum

Waktu Jangka pendek Jangka panjang

Sumber : Sedarmayanti (2007;165)
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Manfaat program pelatihan dan pengembangan dapat dirasakan oleh
organisasi, individu dan bagian kepegawaian. Manfaat pelatihan dan
pengembangan yang dikemukakan oleh Tessin (dalam Sirait : 2006;102) adalah
sebagai berikut:

1. Bagi Organisasi:

Memperbaiki pengetahuan tentang jabatan dan keterampilan;
Memperbaiki moral kerja;
Mengenali tujuan organisasi;
Membuat citra terhadap organisasi lebih baik;
Memperbaiki hubungan antara atasan dan bawahan;
Membantu pegawai untuk bisa menyesuaikan diri dengan perubahan-
perubahan;
g. Membantu menangani konflik sehingga meneegah’® stress dan tensi
tinggi;
h. Membantu meningkatkan produktivitas dafmkuatitas kerja.
2. Bagi Individu:
a. Membantu individu untuk membuai keéputusan dan pemecahan
masalah secara lebih baik lagi;
b. Internalisasi dan operasionalisasi motivasi kerja, prestasi, tumbuh,
tanggung jawab, dan kemajdan;
c. Mempertinggi rasa percaya diri-dan pengembangan diri;
d. Membantu untuk mehgufangi rasa takut dalam menghadapi tugas-
tugas baru.
3. Bagi Bagian Kepegawaian:
a. Memperbaiki’Komuhitas antara kelompok dengan individu;
b. Dimengertinya kebijakan organisasi, aturan-aturan, dan sebagainya;
c. Membanhguin+asa keterdekatan dalam kelompok;
d. Menciptakan organisasi sebagai tempat yang baik untuk bekerja dan
hidup di dalamnya.

o o0 o

Untuk dapat memperoleh manfaat dari pelatihan dan pengembangan maka
perlu diperhatikan langkah-langkah dalam penyelenggaraan pelatihan dan
pengembangan seperti yang dikemukakan oleh Werther, Davis dan Gary Dessler
(1996 dalam Sirait : 2006;103):

Penilaian kebutuhan (need assessment);

Penetapan tujuan latihan dan pengembangan;

Penentuan isi program dan prinsip belajar;

Pelaksanaan program aktual;

Ketahui keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan para pegawai;
Evaluasi (terhadap need assessment).

SN
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Penjelasan di atas dapat disederhanakan dalam bentuk gambar sebagai

berikut:
Penilai Tujuan pelatihan Isi program Keterampilan,
enilaian |, dan Program | | pengetahuan,
kebutuhan pengembangan o aktual kemampuan
Prinsip-prinsip karvawan
belajar para kary
evaluasi
Gambar 2.1

Langkah-langkah Penyelenggaraan Pelatihan dan Pengembangan

Setiap organisasi, perlu mengadakan pragram=pelatihan dan
pengembangan pegawai untuk kemajuan organisaSi/-Reriu diselenggarakannya
program pelatihan dan pengembangan, diantardnyaxkarena :

- Karyawan baru;

- Karyawan yang ditempatkari pada pekerjaan lama;

- Kurang persiapan datam mengangkat karyawan baru;

- Fasilitas yang bart diberikan dalam kegiatan tertentu;

- Penemuan atau‘alai-dan cara baru;

- Pengawasy@dministrator;

- Hubtingan dengan kantor lain dan dengan masyarakat;

- «Karyawan ingin menambah pengetahuan, keterampilan dan merubah

sikap.

4. Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Aparatur
Strategi merupakan sebuah konsep yang perlu dipahami dan diterapkan
oleh setiap manajer. Sejak beberapa tahun yang lampau, pengertian strategi makin
banyak mendapat perhatian dan dibahas dalam literatur. Adapun perhatian
terhadap istilah strategi muncul, oleh karena orang menyadari bahwa setiap

organisasi memerlukan sebuah ruang lingkup yang terumuskan dengan baik, ke
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arah pertumbuhan dan sasaran-sasaran dapat memenuhi kebutuhan. Sehingga
diperlukan peraturan-peraturan keputusan tambahan/pendukung, agar organisasi
yang bersangkutan dapat mencapai pertumbuhan teratur.

Istilah strategi berasal dari kata Yunani strategos dengan kata jamak
strategi. Strategos berarti jenderal tetapi dalam Yunani kuno sering berarti perwira
negara (state officer) dengan fungsi yang luas. Pada abad ke-5 SM sudah dikenal
adanya board of ten strategy di Athena, mewakili sepuluh suku di Yunani. Hingga
abad ke-5, kekuasaan politik terutama politik luar negeri daritkelompok strategi
itu semakin luas Momigliano, 1967 (dalam Salusu: 2006385). Dalam arti sempit,
menurut Matloff (1967) (dalam Salusu: 2006;85). strategy berarti the art of the
general (seni jenderal). Memang, dalam zamias Ywunani kuno jenderal dianggap
bertanggung jawab dalam suatu peperangan, kalah atau menang. Lama kelamaan
strategi memperoleh pengertian baru.

Strickland (1996;6 daiam Winardi: 2003;106) menyatakan bahwa strategi
adalah tindakan-tindakan/yang diterapkan oleh pihak manajemen guna mencapai
kinerja organisasi_Yyang” ditetapkan sebelumnya. Jones et al (2000;231 dalam
Winardi: 2003;108) mengemukakan bahwa:

Strategi merupakan suatu kelompok keputusan, tentang tujuan-tujuan apa
yang akan diupayakan pencapaiannya, tindakan-tindakan apa yang perlu
dilakukan, dan bagaimana cara memanfaatkan sumber-sumber daya guna
mencapai tujuan-tujuan tersebut. Strategi bersifat dinamik, dan ia muncul

sedikit demi sedikit, sewaktu organisasi yang bersangkutan berkembang dan
senantiasa perlu direvisi terhadap kondisi-kondisi yang berubah.

Strategi memiliki sifat proaktif (diintensi) dan reaktif (adaptif), terlihat

pada gambar berikut :
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Strategi yang
direncanakan

Strategi Aktual

Reaksi-reaksi adaptif
terhadap situasi
yang berubah

Gambar 2.2

strategi aktual sebagian bersifat direncanakan dan sebagian bersifat reaktif
terhadap situasi dan kondisi yang berubah. (Winardi 2003;107)

Strategi  merupakan alat untuk  mencapai-..'tujuan.  Dalam
perkembangannya, konsep mengenai startegi terus”berkembang. Hal ini dapat
ditunjukan oleh adanya perbedaan mengenairkensep” strategi selama 30 tahun
terakhir. Untuk jelasnya, dapat dilihat beberapa pengertian para ahli tentang

strategi sebagai berikut (Rangkuti, 2008;3):

Strategi berbeda depganstaktik. Taktik adalah tindakan dan reaksi jangka
pendek dan adaptif yang digunakan untuk menyempurnakan sasaran terbatas.
Strategi menyediakan “fandasan berkelanjutan untuk mengurutkan adaptasi ini
menuju tujuanyag dipahami secara lebih luas” (Quinn,1980:9. dalam Bryson,

2008:190)

Chandler (1962) berpendapat bahwa strategi merupakan alat untuk
mencapai tujuan perusahaann dalam kaitannya dengan tujuan jangka panjang,

program tindak lanjut, serta prioritas alokasi sumber daya.

Pemahaman yang baik mengenai konsep strategi dan konsep-konsep
lainnya yang berkaitan, sangat menentukan suksesnya strategi yang disusun.

Menurut Sedarmayanti (2008: 21) konsep-konsep tersebut adalah sebagai berikut:
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a. Kapabilitas khusus adalah tindakan yang dilakukan oleh perusahaan agar
dapat melakukan kegiatan lebih baik dibandingkan dengan pesaingnya, yaitu
melalui keahlian tenaga kerja dan kemampuan sumber daya.

b. Keunggulan kompetitif adalah kegiatan spesifik yang dikembangkan oleh
perusahaan agar lebih unggul dibandingkan dengan pesaingnya, meliputi : cost
leadership, diferensiasi dan fokus.

Strategi digunakan untuk menyediakan costumer value terbaik guna
mewujudkan visi organisasi. di masa lalu, strategi lebih dipacu untuk menghadapi
pesaing, sehingga perhatian manajemen tidak difokuskan untuk menghasilkan
value terbaik bagi costumer. Di masa sekarang manajerheny organisasi perlu
memfokuskan strateginya ke penyediaan value terbaik“bagi pémuasan kebutuhan
customer. Karena customer akan memilih mana¢yahg vhemiliki nilai (value) yang

lebih baik.

Amstrong (dalam Cahayani2005518) mengatakan bahwa ada tiga konsep

utama strategi, yaitu:

1. Keunggulan Kompetitif, perusahaan harus mengembangkan tiga strategi
generic, vyaitd novasi (produsen unik), kualitas (produsen yang
mengutamakan mutu), serta kepemimpinan biaya (produsen dengan biaya
minimatl),

2. Kapahilitas Khusus, adalah hal penting agar perusahaan bisa memiliki
Keunggulan kompetitif. Kapabilitas Kkhusus atau kompetensi bisa
memberikan superioritas bagi organisasi, karena sesuatu yang disebut
kapabilitas khusus memiliki sifat sulit ditiru atau bahkan tidak dapat ditiru
oleh pesaingnya.

3. Kesesuaian Stratejik, adalah perusahaan menyesuaikan kapabilitas dan
sumber daya yang ada dengan peluang yang tersedia, sehingga keunggulan
kompetitif perusahaan dapat maksimal.

Strategi perlu bersistem karena tanggung jawab untuk menjalankan
organisasi berada di tangan manajemen puncak, meskipun strategi dapat

dilaksanakan secara informal dan tidak terstruktur. Visi ditetapkan oleh
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manajemen puncak dan dikomunikasikan secara terbatas kepada manajer
kalangan dekat dengan manajemen puncak. Strategi juga dirumuskan secara tidak
terpola oleh manajemen puncak dan dilaksanakan sendiri dengan bantuan
manajemen menengah dan bawah serta pegawai. Dengan semakin kompleksnya
operasi organisasi serta turbulennya lingkungan yang dihadapi oleh organisasi,
manajemen puncak tidak mampu lagi memikul sendiri tanggung jawab atas
jalannya organisasi. Diperlukan suatu sistem terstruktur untuk melaksanakan
manajemen strategi dengan alasan menjadi dasar mengapa drganisasi sekarang
memerlukan sistem untuk melaksanakan suatu strategi. Ada.tiga alasan, yaitu: 1)
untuk menghadapi lingkungan yang kompleks, “dinarmis dan turbulen; 2)
perencanaan dan implementasi rencana memeérlukan-konsensus; 3) keluaran suatu
organisasi bersifat maya (tidak kentara)-atau tidak terstruktur.

Hax dan Majluf (1991% dalam Salusu: 2006;100-101) mencoba
menawarkan rumusan yang.&omprehensif tentang strategi sebagai berikut:

b. ialah suatu polakeputusan yang konsisten, menyatu dan integral;

c. menentukandan-menampilkan tujuan organisasi dalam artian sasaran
jangka-panjang; program bertindak, dan prioritas alokasi sumber daya;

d. menyeleksibidang yang akan digeluti atau akan digeluti oleh organisasi;

e. mencoa‘mendapatkan keuntungan yang mampu bertahan lama, dengan
memberikan respon yang tepat terhadap peluang dan ancaman dari
lingkungan eksternal organisasi, dan kekuatan serta kelemahannya;

f. melibatkan semua tingkat hierarkhi dari organisasi.

Selanjutnya dikemukakan bahwa, dalam proses perumusan strategi
memerlukan pendekatan sistematis (Sedarmayanti, 2008:22) terdiri dari:
Menetapkan misi;

Menyusun sasaran;

c. Melakukan pengamatan lingkungan internal dan eksternal untuk
memperkirakan kekuatan dan kelemahan internal serta peluang dan
ancaman ekternal (analisis SWOT));

d. Melakukan analisis strategi yang ada untuk menetapkan hubungannya
dengan penilaian internal dan eksternal;

o®
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Tetapkan kapabilitas khusus organisasi;

Menetapkan masalah stratejik utama yang timbul dari analisis sebelumnya;
Menetapkan strategi korporasi dan fungsional untuk mencapai sasaran dan
keunggulan kompetitif, mempertimbangkan masalah stratejik utama;
Mempersiapkan rencana stratejik terintegrasi untuk menerapkan strategi;
Menerapkan strategi;

J.  Memantau penerapan dan menyempurnakan strategi yang telah ada atau
mengembangkan strategi baru bila diperlukan.

Q = o

Suatu strategi hendaknya mampu memberi informasi sekaligus mudah

dipahami oleh setiap anggota manajemen puncak dan setiap pegawai organisasi.

Menurut (Donnelly;1984 dalam Salusu: 2006;109) ada_enam informasi
yang tidak boleh dilupakan dalam suatu strategi yaitu:

1) Apa; apa yang harus dilakukan;

2) Mengapa demikian; uraian tentang” alasan yang dipakai dalam
menentukan apa diatas;

3) Siapa yang akan bertanggung jawab/untuk mengoperasionalisasikan
strategi;

4) Berapa banyak biaya yan@.4wrus dikeluarkan untuk menyukseskan
strategi;

5) Berapa lama waktusyang diperlukan untuk operasionalisasi strategi
tersebut;

6) Hasil apa yang. dip€roleh dari strategi tersebut.

Dengan informasiini setiap orang akan tergugah untuk melaksanakannya,

sepanjang informasisitu memberikan harapan bagi para karyawan.

Suatu strategi organisasi hendaknya tidak bertentangan dengan nilai-nilai
yang hidup dalam masyarakat. Setiap organisasi hidup dan bergerak di dalam
masyarakat. Oleh sebab itu, ia sepatutnya menyesuaikan diri dengan norma-norma
yang diakui oleh masyarakat dan pemerintah. Ketika melaksanakan tindakan yang
bertentangan dengan norma-norma itu, maka organisasi akan mengalami
kesulitan, Suatu strategi selayaknya merupakan respon terhadap harapan-harapan

masyarakat dan apa yang menjadi prioritas dalam kelompok masyarakat yang

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40827 .pdf
28

dilayani. Jadi, diperlukan keserasian antara kepentingan organisasi dan
kepentingan masyarakat.

Para eksekutif perlu menjamin bahwa strategi yang mereka susun dapat
berhasil dengan meyakinkan. Bukan saja dipercaya oleh orang lain tetapi dapat
dilaksanakan. Menurut Hatten dan Hatten (1988 dalam Salusu: 2006; 108)
memberikan beberapa petunjuk bagaimana suatu strategi dibuat sehingga dapat
sukses, yaitu sebagai berikut:

1. Strategi haruslah konsisten dengan lingkungannya.t<dangan membuat
strategi yang melawan arus;

2. Setiap organisasi tidak hanya membuat satu Strategi’ Semua strategi
hendaknya diserasikan satu dengan yang lain;

3. Strategi yang efektif hendaknya memfokuskan dan menyatukan semua
sumber daya dan tidk menceraiberaikan,satu-dengan yang lain;

4. Strategi hendaknya memusatkan pethatian-pada apa yang merupakan
kekuatannya dan tidak pada tiitk-titik yangjustru adalah kelemahannya;

5. Sumber daya adalah sesuatu yang kritis, sehingga harus membuat sesuatu
yang layak dan dapat dilaksanakan;

6. Strategi hendaknya memperhitangkan resiko yang tidak terlalu besar;

7. Strategi hendaknya disusun®di atas landasan keberhasilan yang telah
dicapai;

8. Tanda-tanda dark, Suksésnya strategi ditampakkan dengan adanya
dukungan dari,pihék=pihak yang terkait dalam organisasi.

Dalam pembhuatan strategi sumber daya manusia dibutuhkan pedoman
untuk mengetaidi-apa saja yang harus dilakukan. Dalam hal ini, ada dua panduan

utama (Cahayani, 2005:14), yaitu sebagai berikut:

Panduan pertama yaitu mengetahui jenis karakter orang yang akan
dipekerjakan. Artinya, setiap organisasi memiliki tujuan bisnis stratejik.
segala tindakan dalam organisasi ditujukan untuk mencapai tujuan bisnis
stratejik itu, dan segala tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan
bisnis stratejik hanya dapat dilakukan oleh sejumlah orang dengan kriteria-
kriteria tertentu. Tidak semua orang dapat melakukannya.

Panduan kedua adalah memikirkan jenis program dan inisiatif tentang
sumber daya manusia yang harus didesain dan diterapkan untuk memikat,
mengembangkan, dan mempertahankan staf agar berkompetisi secara
efektif. Merupakan suatu tindakan yang sia-sia apabila suatu organisasi
mampu menentukan jenis orang yang sesuai dengan tujuan bisnis stratejik,
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tetapi tidak dapat memikat orang tersebut, termasuk dalam mengembangkan
keahlian dan kemampuannya serta membuat orang tersebut betah bekerja.

Uraian-uraian mengenai strategi di atas terlihat bahwa strategi adalah
tujuan jangka panjang dari suatu perusahaan, serta pendayagunaan dan alokasi
semua sumber daya yang penting untuk mencapai tujuan tersebut. Pemahaman
yang baik mengenai konsep strategi dan konsep-konsep lain yang berkaitan,
sangat menentukan suksesnya strategi yang disusun.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa strategi pengembangan sumber
daya manusia aparatur dapat dilaksanakan melalui perencanaan sumber daya
manusia aparatur yang baik, dan harus dilaksanakar jsesuai dengan fungsinya
sehingga akan memberikan manfaat bagi organisast, karyawan, dan masyarakat
konsumen. Integrasi antara semua komponen“dan kerja sama sesuai dengan arah
yang jelas secara sinergis. Namun,olefykarena tidak seorang pun dapat memprediksi

masa depan dengan pasti, preses,dihdrapkan luwes.

5. Kualitas Sumbek Daya Manusia Aparatur

Kualitas merupakan suatu kondisi dinamis yang berhubungan dengan
produk, jasa, manusia, proses dan lingkungan yang memenuhi atau melebihi
harapan. Kata kualitas sendiri mengandung banyak pengertian, beberapa contoh

pengertian kualitas menurut Fandy Tjiptono (1995) adalah :

1. Kesesuaian dengan persyaratan;
2. Kecocokan untuk pemakaian;
3. Perbaikan berkelanjutan;

4. Bebas dari kerusakan/cacat;
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5. Pemenuhan kebutuhan pelangggan sejak awal dan setiap saat;
6. Melakukan segala sesuatu secara benar;
7. Sesuatu yang bisa membahagiakan pelanggan.

Pada prinsipnya pengertian-pengertian tersebut diatas dapat diterima.
Yang menjadi pertanyaan adalah ciri-ciri atau atribut-atribut apakah yang ikut
menentukan kualitas pelayanan publik tersebut. Ciri-ciri atau atribut-atribut

tersebut yaitu antara lain :

1. Ketepatan waktu pelayanan, yang meliputi waktu tunggu dan waktu proses;

2. Akurasi pelayanan, yang meliputi bebas dari kesalahan

3. Kesopanan dan keramahan dalam memberikan/peldyanan;

4. Kemudahan mendapatkan pelayanap{ misdinya banyaknya petugas yang
melayani dan banyaknya fasilitasipendukung seperti komputer;

5. Kenyamanan dalam mempéroleh pelayanan, berkaitan dengan lokasi, ruang
tempat pelayanan, tempat parkir, ketersediaan informasi dan lain-lain;

6. Atribut penduKung “pelayanan lainnya seperti ruang tunggu ber-AC,
kebersihan ‘darfain-lain.

Berdasafrkan uraian tersebut diatas, maka kualitas dapat diberi pengertian
sebagai totalitas dari karakteristik suatu produk (barang dan/atau jasa) yang
menunjang kemampuan dalam memenuhi kebutuhan. Kualitas sering kali
diartikan sebagai segala sesuatu yang memuaskan pelanggan atau sesuai dengan

persyaratan atau kebutuhan.

B. Kerangka Berpikir
Pembangunan suatu bangsa memerlukan aset pokok yang disebut sumber

daya (resources), baik sumber daya alam (natural resources) maupun sumber
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daya manusia (human resources). Kedua sumber daya tersebut sangat penting
dalam menentukan keberhasilan suatu pembangunan. Berbicara masalah sumber
daya manusia, dapat dilihat dari dua aspek, yakni kuantitas dan kualitas. Kuantitas
menyangkut jumlah sumber daya manusia. Kuantitas tanpa disertai dengan
kualitas yang baik akan menjadi beban pembangunan. Sedangkan kualitas
menyangkut mutu sumber daya manusia tersebut, yang menyangkut kemampuan
fisikk maupun non fisik yang menyangkut kemampuan bekerja, berpikir dan
keterampilan-keterampilan lainnya. Untuk meningkatkan kealitas fisik dapat
diupayakan melalui program kesehatan dan gizi. Sedangkan,untuk meningkatkan
kemampuan non fisik diperlukan upaya pendidikarndan pelatihan. Upaya-upaya
inilah yang dimaksud dengan pengembangan&ummberdaya manusia.

Dari uraian singkat di atas dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud
dengan pengembangan sumber daya’manusia secara makro adalah suatu proses
peningkatan kualitas atau /emampuan manusia dalam rangka mencapai suatu
tujuan pembangunan bangsa“(Notoatmojo 2003; 3).

Apabila _bicara pengembangan sumber daya manusia secara mikro, dalam
arti di lingkufigan suatu unit kerja, maka sumber daya yang dimaksud adalah
tenaga kerjd,pegawai atau karyawan. Pengembangan sumber daya manusia secara
mikro adalah suatu proses perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengelolaan
tenaga atau karyawan untuk mencapai suatu hasil optimal. Hasil ini dapat berupa
jasa maupun benda atau uang (Notoatmojo 2003; 3). Baik secara makro maupun
mikro pengembangan sumber daya manusia adalah merupakan bentuk investasi

(human investment).
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Untuk dapat melaksanakan tugas pelayanan kepada masyarakat diperlukan
sumber daya manusia yang berkualitas. Kualitas sumber daya manusia adalah
pendidikan dan pengetahuan, pengalaman dan kemampuan yang diperlukan untuk
melaksanakan tugas dan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Selanjutnya
Thoha (1988:316) mengatakan bahwa: “kemampuan merupakan salah satu unsur
kematangan berkaitan dengan pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh dari
pendidikan, pelatihan dan pengalaman”. Darmakusuma (2002:12), mengatakan
bahwa: ”Dibutuhkan adanya kebijakan untuk mengembangkan sumber daya
manusia sesuai dengan keahlian dan kebutuhan organisasl;” sehingga setiap
personil dalam mengejar prestasi lebih lebih .menhgarah kepada bagaimana
memberikan kontribusi yang optimal kepada @rganisasinya.

Dalam Peraturan Pemerintah Nemor 101 Tahun 2000 Tentang Pendidikan
dan Pelatihan jabatan Pegawai Neger?Sipil, disebutkan bahwa untuk menciptakan
sumber daya aparatur yang~memiliki kompetensi diperlukan peningkatan mutu
profesional, sikap pengabGiandan kesetiaan pada perjuangan bangsa dan negara,
semangat persatuan,dan” kesatuan dan pengembangan wawasan pegawai negeri
sipil melaluirpendidikan dan pelatihan jabatan yang merupakan bagian yang tidak
terpisahkan”dari usaha pembinaan pegawai negeri sipil secara menyeluruh.
Pendidikan dan pelatihan jabatan pegawai negeri sipil mengacu pada kompetensi
jabatan.

Hal ini sejalan dengan Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2002
tentang Perubahan Atas Peraturan Pemerintah Nomor 98 tahun 2000 tentang
Pengadaan Pegawai Negeri Sipil, yang dalam pandangan umumnya antara lain

menyatakan bahwa pengadaan pegawai negeri sipil harus didasarkan atas
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kebutuhan dan dilakukan secara obyektif sesuai dengan syarat yang ditentukan.

Untuk menjamin kualitas dan obyektifitas serta untuk mewujudkan pegawai

negeri sipil yang profesional.

Selain itu dalam Peraturan Pemerintah Nomor 13 Tahun 2002 tentang
Perubahan  atas Peraturan Pemerintah Nomor 100 Tahun 2000 tentang
Pengangkatan Pegawai Negeri Sipil Dalam Jabatan Struktural, dinyatakan bahwa:
(1) Pegawai Negeri Sipil yang akan atau telah menduduki jabatan struktural

harus mengikuti dan lulus pendidikan dan pelatihan kefremimpinan sesuai
dengan kompetensi yang ditetapkan untuk jabatan téxsebut:

(2) Pegawai Negeri Sipil yang telah memenuhi_persyaratan kompetensi jabatan
struktural tertentu dapat diberikan sertifikasi*sesuai dengan pedoman yang
ditetapkan oleh instansi pembina. dan ‘inistansi pengendali serta dianggap
telah mengikuti dan lulus, péndidikan dan pelatihan kepemimpinan yang

dipersyaratkan untuk jabatan térsebut.

Kenyataan, “enunjukan bahwa pelaksanaan otonomi daerah yang
dititikberatkan'pada daerah kabupaten/kota, menghadapi beberapa kendala. Salah
satu diantaranya adalah sumber daya aparatur yang terbatas dan rendahnya
kemampuan profesional serta etos kerja sumber daya aparatur sehingga kinerja
organisasi belum terwujud dengan baik. Senada dengan Wasistiono (2002;46)
yang menyatakan bahwa: “Pemerintah daerah selama ini hanya menjalankan
sebagian kecil fungsi manajemen sumber daya manusia, yakni dalam penempatan
maupun pengembangan sumber daya manusia secara terbatas, dan pemerintah
daerah umumnya juga menghadapi masalah ketimpangan dalam distribusi lokasi

dan distribusi keahlian”.
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Sehingga diperlukan paradigma baru penyelenggaraan pemerintahan yang
berfokus pada masyarakat, disertai sikap mental dan niat baik serta kebanggaan
bahwa aparatur pemerintah bekerja untuk meningkatkan kesejahteraan
masyarakat, bukan hanya untuk kesejahteraan pribadi atau keluarganya. Berkaitan
dengan ini, diperlukan semangat kerjasama semua aparatur pemerintahan dengan
hanya satu tujuan yang berfokus pada peningkatan kesejahteraan masyarakat.
Perubahan paradigma manajemen pemerintahan yang berfokuskan pada

masyarakat, dapat dilihat pada tabel 2.3 berikut:
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Tabel 2.3

Paradigma Baru Manajemen Pemerintahan Berfokus Masyarakat

No PARADIGMA LAMA PARADIGMA BARU
1. Pemerintah membuat semua kebijakan dan Pemerintah harus bekerja sama dengan elemen-
melaksanakan sendiri sesuai keinginannya elemen utama dalam  masyarakat untuk
menentukan visi, misi dan tujuan bersama untuk
meningkatkan kesejahteraan masyarakat, yang
kemudian dilaksanakan oleh masyarakat dengan
pengarahan dan bimbingan pemerintah
2. Pemerintah terus menerus melayani Pemerintah harus memberdayakan masyarakat
masyarakat dengan segala hal dan urusan untuk mengambil alih tanggung jawab, misalnya:
keamanan dan kebersihan lingkungan
Pemerintah harus menumbuhkembangkan
3. Pemerintah tidak menumbuhkembangkan semangat kompetisi yang, sehat di segala bidang
semangat kompetisi yang sehat kehidupan
4. Pemerintah menerbitkan segala bentuk Pemerintah hagus menumbuhkembangkan
petunjuk pelaksanaan dan petunjuk teknis kreativitas aparat tbawahannya dengan tetap
(juklak dan juknis) secara ketat dan kaku melakukans/ pengardhan dan bimbingan untuk
kepada aparat bawahannya menuju tljuan bersama  meningkatkan
kesejahteraan masyarakat
5. Pemerintah hanya berorientasi pada Pemerintal  harus berorientasi  pada manfaaF
pelaksanaan proyek-proyek pembangunan Rroyek-proyek  pembangunan - untuk mencapai
tanpa memikirkan manfaatnya bagi tujuan bersama_ m(_anlngkatkan kesejahteraan
masyarakat (cost or budget oriented) masyarakat (benefit oriented)
6. Pemerintah hanya berorientasi kepuasandiri Pemerintah  harus  berorientasi  kepuasan
sendiri atau kepuasan birokrat masyarakat
. Pemerintah tidak kreatif mcficardahs Pemerintah harus krgatif L_Jntuk mencari dgna
: pembangunan, hanya méngharag dana dari pembangunan melalui kerjasama_ yang saling
anggaran yang diperolehgkérudian mengu_ntungkan dengan berbagai pihak yang
membelanjakan angafan itu’secara boros potensial dalam masyarakat
8. Pemerintah bersikap reaktif, hanya untuk Pemer@ntah harus memiliki daya antisipasi dan
menyelesdikaimasalah-masalah yang telah proaktif - untuk ~ mencegah ~ masalah-masalah
muncul potensial yang diperkirakan akan muncul dengan
membangun komunikasi dan interaksi aktif dengan
berbagai elemen penting dalam masyarakat
9. Pemeriritah hanya berorientasi pada pola kerja | pemerintah harus berorientasi pada pola kerjasama
berhierarkhi ketat_, hubur}gan ata_san-ba\_/v_ahan dan partisipasi aktif dengan membentuk dan
yang kaku serta birokrasi yang tidak efisien mengembangkan kelompok-kelompok pengendali
kualitas pelayanan publik
10. Pemerintah tidak memiliki indikator Pemerintah harus menetapkan indikator-indikator

pengukuran dan target kinerja kepuasan
masyarakat yang jelas, sehingga sulit untuk
menentukan efektivitas dan efisiensi
pemerintahan

pengukuran dan target kinerja yang berfokus pada
kepuasan masyarakat, yang secara transparan
dapat dievaluasi oleh semua pihak yang
berkepentingan (stakeholder)

Sumber: Vincent Gaspersz (2006;205)
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Paradigma baru penyelenggaraan pemerintah yang berorientasi pada
pelanggan membutuhkan transparansi dan bentuk pengukuran kinerja yang jelas
untuk menentukan prestasi kerja aparatur pemerintahan. Berdasarkan penilaian
kerja tersebut maka dapat dibuat suatu perencanaan untuk mengembangkan
sumber daya aparatur sehingga tercipta efektifitas dan efisiensi organisasi yang
mendapat dukungan penuh masyarakat.

Dalam pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia perlu
mempertimbangkan faktor-faktor internal dan eksternal organisasi (Notoatmodjo,
2003:10) yaitu sebagai berikut :

a. Faktor Internal, mencakup keseluruhan kehidtpan organisasi yang dapat
dikendalikan oleh pimpinan maup@n/=anggota organisasi yang
bersangkutan.

(1) Misidan tujuan organisasi;

(2) Strategi pencapaian tujuap;

(3) Sifat dan jenis kegiatan;

(4) Jenis teknologi yang digimakan;

b. Faktor Eksternal, antara’lain
(1) Kebijakan perperiritah

(2) Sosio budaya,masyarakat;
(3) Perkembangarrilmu pengetahuan dan teknologi.

Sesuai~dengan batasan-batasan yang telah dijelaskan di atas maka
ruang lingkup pengembangan sumber daya manusia dalam suatu organisasi
mencakup tiga kegiatan pokok yang saling berkaitan, yaitu:

a. Manajemen sumber daya manusia;

b. Perencanaan sumber daya manusia;

c. Pendidikan dan pelatihan sebagai upaya pengembangan sumber daya
manusia.
Sasaran akhir yang diharapkan dapat dicapai oleh adanya kegiatan-

kegiatan atau program-program pendidikan dan pengembangan adalah
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terwujudnya aparatur yang memiliki kemampuan, pengetahuan, keahlian dan
kualitas. Uraian di atas dapat dijelaskan secara sederhana dalam gambar kerangka

berpikir sebagai berikut:

Kebijakan

e UU No 43 Thn 1999 Atas
Perubahan UU No. 8 Thn 1974

mnMA N~ ANA Tl "NNAN

4
4 \/

Strategi Kondisi SDM Aparatur
Saat ini

r |
| Pengembangan |- —». Diklat Diklat Diklat ||
| kepeémimpinan | + teknis # fungsional |,
Kondisi SDM Aparatur
yang diinginkan
Ket: ———>%—- Area Pembahasan

Gambar 2.3
Kerangka Berpikir
Sumber : Kolaborasi Mangkuprawira, (2004) dan Peneliti
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C. Defenisi Konseptual
1. Pengembangan Sumber Daya Manusia Aparatur
Pengembengan Sumber Daya Manusia dalam hal ini dilakukan

melalui pendidikan dan Pelatihan

2. Pendidikan dan Pelatihan
Pendidikan dan pelatihan adalah merupakan upaya untuk
mengembangkan sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan

kemampuan intelektual dan kepribadian manusia.

3. Strategi
Strategi merupakan cara untuk’ méncapai tujuan jangka panjang
organisasi melalui rencana organiSasiuntuk menumbuhkan kekuatan dan
mengurangi kelemahan internalnyadan berusaha mengurangi efek negatif
yang ditimbulkan oleh*ancaman serta meraih kesempatan eksternal dalam

mempertahankan keuntungan kompetitif.
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BAB II1I
METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Menurut Rusidi (2008 : 24) “desain penelitian kualitatif dilakukan pada
empirik yang mendalam, tetapi tidak meluas, untuk memperoleh pengetahuan
ilmiah yang bersifat konkrit, spesifik dan lokus.” Metode penelitian yang
digunakan pada desain penelitian kualititaif dapat ditentukan antara : studi kasus,
studi sejarah, studi ethnologi, studi fenomenologi, atau studi greunded™.

Bogdan dan Taylor (dalam Basrowi dan Suwandiy, 2008 : 1) menyatakan
bahwa “penelitian kualitatif adalah salah satun/prosedur penelitian yang
menghasilkan data deskriptif berupa ucapan afau tulisan dan perilaku orang-orang
yang diamati.” Melalui penelitian kualitatit/peneliti dapat mengenali subjek,
merasakan apa yang mereka alami~dalam kehidupan sehari-hari. Penelitian
kualitatif merupakan penelitiarinyarig dilakukan berdasarkan paradigma, strategi
dan implementasi modehsecara kualitatif. (Basrowi dan Suwandi, 2008 : 20)

Menurut-Silverman (dalam Mulyana, 2001:631) salah satu ciri penelitian
kualitatif adalah®bahwa tidak ada hipotesis yang spesifik pada saat penelitian
dimulai; hipotesis justru dibangun selama tahap-tahap penelitian, setelah
dikonfrontasikan dengan data yang diperoleh peneliti selama penelitian tersebut.

Seperti yang diungkapkan oleh Ndraha (2003 : 631) bahwa :

Melalui metodologi kualitatif, peneliti mendengar dan melihat narasumber
berbicara sebenarnya (maka jangan dipengaruhi) tentang dirinya (mereka) sendiri
sesuai dengan perspektif (perspective truth) masing-masing, dan mengamati

mereka berprilaku seadanya terhadap lingkungannya sesuai dengan posisi dan

39
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peran didalam sistem sosial masing-masing pula, kendatipun peneliti
menganggapnya aneh “Not only do people interpret things differently, the focus
their attention of different things.” Selanjutnya,” Just as different people may
interpret the same things differently, so too may the same person interpret things
differently at different times™

Pemilihan desain dan metode ini disesuaikan dengan tujuan penelitian
yang ingin dipelajari yaitu :

1. Untuk menganalisis implementasi pengembangan, Sumber Daya

Manusia Aparatur Pemerintah Kabupaten Sumbawa;
2. Untuk menganalisis strategi pengembangan Sumber Daya Manusia

Aparatur Pemerintah Kabupaten Sumibawa.

B. Sumber Data

Menurut Lonflad dailam Moleong (2002:112) bahwa ”sumber data utama
dalam penelitian kualitatif adalah kata-kata, tindakan selebihnya adalah tambahan
seperti dokumen-dan lajr-lainnya”.

Meqnuttt-Arikunto (2002 : 114) yang dimaksud dengan sumber data adalah
“subyek dari mana data diperoleh”. Lebih lanjut Arikunto (2002 : 114) membagi
sumber data sebagai berikut :

a. Person, adalah sumber data berupa orang yang bisa memberikan
data berupa jawaban lisan melalui wawancara atau tertulis melalui
angket.

b. Place, adalah sumber data berupa tempat yang menyajikan
tampilan berupa keadaan diam atau bergerak, yakni dilokasi tempat
penelitian.

c. Paper, adalah sumber data berupa simbol yang menyajikan tanda-
tanda berupa huruf, angka, gambar, atau simbol-simbol lain.
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Data dan informasi diperoleh dari orang-orang yang menjadi informan
kunci (key person). Dalam penelitian ini, peneliti menetapkan ada sembilan belas
orang yang menjadi informan kunci untuk diwawancarai dari masing-masing
perwakilan dari SKPD yang ditentukan dapat diklasifikasi berdasarkan jabatan,

eselon, golongan kepegawaian sebagai berikut :
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Table 3.1
Daftar Inporman Kunci yang diklasifikasi berdasarkan Jabatan, Eselon dan
Golongan
No | Jabatan Nama Eselon | Gol. | Pendidikan
1 Sekretaris Daerah Drs.H.Mahmud Abdullah | Il.a IV/c | S1 lImu
Pemerintahan
2 Ketua Komisi | DPRD Syamsul Figri, S.Ag.,M.Si S2  Sosiologi
Politik
3 Kepala BKPP Dra. Hj. Masdalifah IL.b IVic | S1 Adm.
Negara
4 Inspektur Drs.L.Selamet Riyadi IL.b IVib | S1 Adm.
Negara
5 Kepala Bappeda Drs. Muhammading Il.b b | S1 Ekonomi
Manajemen
6 Kabag Organisasi Trikaryati, S.sos I.a iVia” | S1 Adm.
Negara
7 Sekretaris BKPP A.Rahim, S.Sos e IV/a | S1 Adm.
Negara
8 Kabid Adm  Umum | Dra. Harijati Hl.b IVib | S1 Adm.
Kepegawaian Negara
9 Kabid  Pengembangan | Budi Santoso, S.Sos,M:Si | I1l.b IV/a | S2 Ekonomika
dan Pendayagunaan Pembangunan
Aparatur
10 | Kabid Diklat Aparatur DrsBurhanyddinMT, MTP | I11.b IV/b | S2
Pembangunan
Daerah
11 | Kabid Pembindany | Zdkariah, SH b IV/a | S1 Hukunm
Disiplin dan
Kesejahteraan Aparatur
12 | Kasubbid Rembinaan | Andi Rusdi, SH IV.a I/d | S1 Hukum
Disiplin
13 | Kasubhidy, Péngelolaan | Nurfaridah, S.Kom IV.a I/d | S1 Teknik
Diklat Struktural Komputer
14 | Kasubbid  Pengelolaan | Erwin Sukmadipoera IV.a li/d | SMA
Diklat Fungsional
15 | Kasubbid Pengadaan | Ibrahim, S.Sos.,MAP IV.a Il/c | S2 Manaj Adm.
Pegawai Publik
16 | Kasubbid Kepangkatan | Abdul Rauf, S.Sos IV.a Ill/c | S1 Adm Negara
dan Pensiun
17 | Sekretaris Dinas Diknas | Drs. H. Hasan basri Il.a IV/b | S1 Ekonomi
Kab.Sumbawa Manajemen
18 | Sekretaris Dinas | Zulkifli, S.Sos I.a IV/a | S1 Adm Negara
Kesehatan Kab.
Sumbawa
19 | Pimpinan Umum | M. Ridha Rahzen, SH S1 Hukum
Redaksi Gaung NTB

Sumber : BKPP Kabupaten Sumbawa 2010 (data diolah)
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C. Instrumen Penelitian

Intsrumen penelitian merupakan alat yang digunakan untuk pengumpulan
data dalam penelitian. Fungsi instrumen penelitian adalah untuk mendapatkan
data yang valid (tepat) dan Reliable (konsisten), yang dapat dipenuhi antara lain
dengan melakukan kajian terhadap dokumen-dokumen yang ada dan wawancara
dengan informan.

Menurut Rusidi (2008) “informan adalah sumber data primer yang mampu
memberikan informasi mengenai diri/keadaan orang lain,atau memberikan
informasi tentang situasi dan kondisi lingkungannya (hal. 22).

Informan dalam penelitian ini diperoleh melatui’key person. Seperti yang
diungkapkan Burhan Bungin (2007) bahwa< “#memperoleh informan penelitian
melalui key person digunakan apabila-peneliti’'sudah memahami informasi awal
tentang objek penelitian maupun. informan penelitian, sehingga ia membutuhkan
key person untuk memulaismelakukan wawancara atau observasi key person ini
adalah tokoh formal atautokoh informal (hal. 77)”.

Penentuan._informan dalam penelitian dengan menggunakan metode
purposive sanipling yaitu dipilih dengan pertimbangan dan tujuan tertentu,

Sugiyono (2005) berpendapat bahwa pertimbangan tertentu maksudnya
orang tersebut yang dianggap paling tahu tentang Strategi Pengembangan
dan sebagai penguasa maupun pelaksana karena bukan saja melakukan
pembinaan dan pengembangan PNS akan tetapi dapat melaksanakan
pengawasan dan manajemen PNS sehingga memudahkan peneliti
menjelajahi obyek penelitian (hal. 52).
Sugiyono (2005) menjelaskan bahwa:

Dalam penelitian kualitatif yang menjadi instrumen atau menjadi alat
penelitian adalah peneliti itu sendiri, namun selanjutnya setelah fokus
penelitian menjadi jelas maka kemungkinan akan dikembangkan instrumen

penelitian sederhana yang diharapkan dapat melengkapi data dan
membandingkan dengan data yang telah ditemukan melalui observasi
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(pengamatan) dan wawancara. Jadi dalam penelitian ini peneliti langsung
sebagai instrumen penelitian (hal.59).

D. Prosedur Pengumpulan Data
Untuk menjaga kualitas hasil penelitian, data yang dikumpulkan
disesuaikan dengan kebutuhan dalam rangka mendeskripsikan variabel penelitian.
Untuk mengumpulkan berbagai data dan informasi, maka digunakan

prosedur pengumpulan data sebagai berikut:

1. Wawancara
Cholid dan Achmadi (1997:83) berpendapat bahwa metode wawancara
adalah proses tanya jawab dalam penelitian yang“berlangsung secara lisan
dimana dua orang atau lebih bertatap muké _sencengarkan secara langsung
informasi-informasi atau keterangan-Keterarigan. Sebagaimana dikemukakan
oleh Moleong (2007:138) bahwa**wawancara terstruktur adalah wawancara
yang pewawancaranya meérietapkan sendiri masalah dan pertanyaan yang
akan dilakukan”. Pedomasi-wawancara ini dipandang merupakan alat yang
paling cocok ataw’instrtumen yang paling relevan karena metode analisisnya
adalah analisis deskriptif.

2. Dokumeptasi
Menurut Arikunto (2002:206), “dokumentasi adalah cara mencari data
mengenai hal-hal atau variabel yang berupa catatan-catatan, buku, surat
kabar, majalah, prasasti, notulen, agenda rapat dan sebagainya”. Sedangkan
menurut Moleong, (2007:103) “dokumen adalah setiap bahan tertulis atau
film dipersiapkan untuk penelitian, pengujian suatu peristiwa atau record

maupun yang tidak dipersiapkan untuk itu”.
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E. Metode Analisa Data

Analisis data merupakan proses interpretasi data agar dapat ditafsirkan
dan berguna dalam memecahkan masalah yang diteliti. Menurut Nasution
(2000:35), "analisis dilakukan sepanjang penelitian dan dilakukan secara terus
menerus dari awal sampai akhir”.

Analisis data menurut Patton (Maleong, 2002) "adalah suatu proses
mengatur urutan data, mengorganisasikannya ke dalam suatu pola, kategori, dan
satuan uraian dasar”. Moleong (2002) kemudian menyimpulkan,bahwa ~analisis
data adalah proses mengorganisasikan dan mengurutkar . data kedalam pola,
kategori dan suatu uraian dasar sehingga dapat“ditémukan tema dan dapat
dirumuskan hipotesis kerja seperti yang diruniuskan oleh data”. Pekerjaan analisis
dalam hal ini adalah mengatur, mepgurutkan, mengelompokkan, memberikan
kode dan mengkategorikannya.

Dalam menganalisis data, penulis menggunakan langkah-langkah sebagai berikut:
1. Penilaian Data;

Data yang._ telali“dikumpulkan melalui metode dokumentasi, wawancara,
dilakukan_penilaian dengan memperhatikan prinsip validitas, obyektivitas,
reliabilitas melalui cara mengkategorikan data dengan sistem pencatatan yang
relevan dan melakukan kritik atas data yang telah dikumpulkan;

2. Analisis data;

Langkah selanjutnya adalah melakukan analisis terhadap data-data yang
telah ada dengan menggunakan analisis SWOT. Selanjutnya akan ditemukan
strategi efektif yang dapat dikembangkan oleh organisasi dengan membangun

kekuatan dan mengambil keuntungan dari peluang dan meminimalkan atau
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mengatasi kelemahan dan ancaman. Lebih jelas dapat dilihat dalam gambar

berikut:

Berbagai
Peluang

3. Mendukung 1. Mendukung
strategi turn- Strategi
around agresif

Kelemahan Kekuatan

Internal 4. Mendukung 2. Mendukung Internal

strategi strategi
defensif diversifikasi

Berbagai
Ancaman

Gambar 34
Analisis SWO¥
Sumber: Freddy-Rangkuti, 2008:19

3. Penyimpulan terhadap hasid interpretasi data.

Menurut Prasetya «lrawvan (2006:53) Analisis data dalam penelitian
kualitatif bersifaty “induktif (grounded). Peneliti membangun kesimpulan
penelitiannya “\dengan cara mengabstraksikan data-data empiris yang
dikumpuikannya dari lapangan, dan mencari pola-pola yang terdapat di dalam
data-data tersebut. Karena itu, analisis data dalam penelitian kualitatif tidak perlu
menunggu sampai seluruh proses pengumpulan data selesai dilaksanakan.
Analisis dilaksanakan secara paralel pada saat proses pengumpulan data, dan
dianggap selesai manakala peneliti merasa telah mencapai suatu titik jenuh profil
data, dan telah menemukan pola aturan yang ia cari. Oleh karena itu suatu
penelitian kualitatif dapat berlangsung sampai berbulan-bulan dan bahkan

bertahun-tahun.
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Metode analisis adalah suatu cara-cara penerapan berbagai metode ilmiah
dalam melakukan suatu kegiatan analisis. Dengan menggunakan beberapa metode
atau alat analisis diharapkan akan dapat menyajikan informasi yang akurat, aktual
dan beberapa alternatif yang tepat dipilih untuk dilaksanakan. Analisis dilakukan
berdasarkan fakta dan data.

Metode analisis data yang digunakan adalah menggunakan medote analisis
deskriptif kualitatif dengan pendekatan SWOT. Metode ini bertujuan untuk
menggambarkan fenomena tertentu secara lebih terperinci.

Dalam perkembangannya saat ini analisis SWOT, Banyak dipakai dalam
penyusunan perencanaan strategis pemerintahan yang bertujuan untuk menyusun
strategi-strategi jangka panjang, sehingga aréhsdan-tujuan dapat dicapai dengan
jelas dan dapat segera diambil keputusan. Anafisis SWOT adalah suatu alat yang
berfungsi untuk mengetahui peta ‘kKekuatan, kelemahan, peluang dan ancaman
organisasi guna menentukan faktor” unggulan dan strategi interaksi efektif yang
tepat dilakukan dalam.mefiCapai sukses yang lebih besar.

Konsep analisiS'SWOT bahwa siapa mengetahui keadaan medan kekuatan
dan kelemahariawan dan diri sendiri akan memenangkan perjuangan. Siapa yang
dapat memadukan atau menciptakan interaksi efektif antara kekuatan dengan
peluang dan meminimalkan kelemahan dengan ancaman akan memiliki
keunggulan meraih sukses yang lebih besar. Dengan membangun interaksi yang
efektif antara faktor kunci sukses akan tercipta sinergi dalam meraih peluang atau
tujuan organisasi.

Analisis SWOT yang dilakukan pada penelitian ini adalah analisis SWOT

dengan pemberian skor, diawali dengan identifikasi faktor-faktor peluang,
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ancaman, kekuatan dan kelemahan hanya dapat digunakan sebagai dasar untuk
menetapkan sasaran-sasaran dan perumusan strategi.

Berdasarkan hasil analisis, selanjutnya dilakukan perumusan isu-isu
strategis dengan menggunakan matriks SWOT. Matriks ini dapat menggambarkan
secara jelas bagaimana peluang dan ancaman eksternal yang dihadapi organisasi
agar dapat disesuaikan dengan kekuatan dan kelemahan yang dimiliki oleh
organisasi. Selanjutnya, langkah yang diambil yaitu dengan mencocokan kekuatan
internal dengan peluang eksternal, mencocokkan kekuatafr~internal dengan
ancaman eksternal, mencocokkan kelemahan internal dengan ancaman eksternal

sehingga akan menghasilkan strategi SO, ST, WO _dan’WT-
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sekerja atau langsung kepada pimpinan, untuk mendapatkan solusi

pemecahannya. (7 Oktober 2010).

Demikian juga apa yang dikemukakan oleh Kasubid Diklat Fungsional

dalam wawancara dengan penulis :

“Tingkat pemahaman terhadap tugas-tugas yang tertera dalam uraian tugas
cukup baik. Karena dalam pelaksanaanya kami telah diberi arahan atau
penjelasan dari pimpman menyangkut mekanisme penyelesaian tugas
sehingga dalam pelaksanaannya tidak mendapatkarikesulitan yang berarti”

(11 Oktober 2010)

Meskipun demikian, bukan berarti pemiahatnan aparatur terhadap apa yang
menjadi beban tugasnva telah dipahami sepenuhnya dengan baik. Salah satu

penilaian yang dikemukakan oleh, SeKretaris Daerah Kabupaten Sumbawa

“Pemahaman (pegawai terhadap tugas-tugas vang diberikan relatif
masih kurahg sehingga sering menimbulkan keterlambatan dalam
penyelesaian suatu masalah/pekerjaan. Cara mengatasinya antara
lain déngan’mempersiapkan pegawai untuk mengikuti kursus-kursus
atat~pelatihan teknis serta melakukan mekanisme kontrol yang
tepat?, (11 Oktober 2010).

Berkaitan dengan kondisi diatas, hal ini menunjukkan bahwa tingkat
pemahaman terhadap tujuan dari keberadaan organisasi BKPP Kabupaten
Sumbawa bagi aparatur vang ada didalamnya cukup baik. Hal tersebut erat
kaitannya dengan rasionalitas teknis, nilai, misi, tujuan organisasi serta fungsi
BKPP sebagai unsur pelaksana yang membantu Bupati melaksanakan penyusunan
dan pelaksanaan kebijakan daerah di bidang Kepegawaian, Pendidikan dan

Pelatihan
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BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan keseluruhan uraian dari penelitian ini, maka dapat ditarik

beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1.

Faktor-faktor yang mempengaruhi dalam pengembangan sumber daya
manusia aparatur di BKPP Kabupaten Sumbawa dipengaruhi oleh faktor-
faktor internal dan eksternal.
a. Faktor-faktor internal
Faktor-faktor internal yang dimiliki oleh, BKPP” Kabupaten Sumbawa
dalam implementasi pengembangar sumber daya manusia aparatur
meliputi :
1) kekuatan (strengths) yaitu,
a) dukungan yang- Kuatdari pimpinan (manajemen puncak) dalam
pengembangdiipegawai;
b) keinginan’-yang kuat dari pegawai untuk terus meningkatkan
pendidikan;
C) ketersediaan dana,
d) hubungan yang baik antara atasan dan bawahan.
2) kelemahan (weaknesses) yaitu :
a) sumber daya manusia aparatur berkualitas yang terbatas;
b) banyaknya jabatan struktural yang kosong;
C) mutasi pegawai yang terlalu cepat;

d) sikap mental;
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e) motivasi kerja dan pemahaman terhadap tupoksi yang masih rendah,
f) kurangnya penegakkan disiplin
b. Faktor-faktor eksternal
Faktor-faktor eksternal yang dihadapi oleh BKPP Kabupaten Sumbawa
mencakup :
1) peluang (opportunities) yaitu :
a) kebijakan pelaksanaan pembinaan manajemen pegawai negeri sipil
secara nasional;
b) kebijakan dana perimbangan antara peferintah pusat dengan
pemerintahan daerah;
c) kemajuan ilmu dan teknologi dag jumiah pelamar yang cukup besar,
2) ancaman (threats) yaitu :
a) isu putra daerah;
b) keterisolasian gaerah;
c) biaya hidupgyang tinggi;
d) krisis kepércayaan ternadap pemerintah daerah;
@) ‘Situasi keamanan yang belum kondusif.

2. Strategi-pengembangan sumber daya manusia aparatur yang dapat dilakukan
dalam upaya peningkatan kinerja Pemerintah Daerah Kabupaten Sumbawa
yaitu:

a. Meningkatkan kualitas dan intensitas diklat teknis untuk meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan teknis bagi pegawai yang berhubungan

langsung dengan pelaksanaan tugas pokok instansi yang bersangkutan.
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b. Menyelenggarakan diklat dengan mengadakan kerja sama dengan pihak
ketiga.

c. Memberikan tunjangan tambahan berbasis kinerja kepada pegawai.

d. Mengisi kekosongan jabatan dengan melakukan fit and proper test.

e. Memberikan reward dan punishment yang seimbang.

f. Melakukan survey kepuasan masyarakat secara periodik.

B. Saran

Saran yang berkaitan dengan pengembangan “sumber daya manusia
aparatur dalam upaya peningkatan Kkinerja pemerigtah daerah adalah sebagai
berikut:

1. Dalam rangka pengembangan sumber daya aparatur diperlukan strategi-
strategi yang tepat yang harus™dilakukan oleh pemerintah daerah untuk
meningkatkan kemampuan pegawai.
a.Peningkatan kualitras-dan kuantitas diklat pegawai negeri sipil tidak lagi

dititikberatkarn kepada diklat struktural yang cenderung menjadikan
otleqtasi-pegawai hanya untuk mendapatkan jabatan struktural, namun
dikfat diarahkan untuk meningkatkan keahlian dan kecakapan pegawai.
Diklat pegawai negeri sipil lebih ditekankan pada pengembangan
pendidikan dan pelatihan teknis terutama dalam rangka memberikan
pemahaman dan penguasaan kompetensi dibidang informasi teknologi
(IT). Hal ini penting untuk mendukung pelaksanaan tugas-tugas pegawai

negeri sipil di masa mendatang.
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b. Perlu segera dilakukan analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan
untuk memperoleh tenaga terampil sesuai dengan bidang tugas masing-
masing. Lebih dibutuhkan pendidikan dan pelatihan teknis untuk
mengatasi pegawai yang kurang efektif bekerja. Untuk efisiensi
pelaksanaan diklat dapat dilakukan dengan cara bekerja sama dengan
pihak ketiga, sehingga daerah memiliki akses yang lebih besar dalam
penentuan kurikulum dan widyaiswara agar sesuai dengan kebutuhan
daerah.

c.Dalam hal kesejahteraan pegawai perlu diperhatikan karena merupakan
salah satu faktor penting yang mempengurUhi Kinerja pegawai negeri
sipil. Sesuai dengan kondisi daerah ¥apng Sufit maka perlu merealisasikan
tunjangan kinerja yang relevan urtuk meningkatkan kesejahteraan
pegawai. Besaran tunjangamyang diberikan dapat disesuaikan dengan
kinerja masing-masing, pegawai sehingga peningkatan kinerja pegawai
seimbang dengari peningkatan kesejahteraannya.

d. Kekurangan sumber daya aparatur berdampak pada kinerja pemerintah
daerairyang rendah karena banyak terjadi kekosongan jabatan struktural.
Hal'ini harus segera disiasati dengan cara melakukan fit and proper test
untuk memperoleh pegawai yang berkualitas.

e.Melakukan survey kepuasan masyarakat atas pelayanan umum yang telah
diberikan untuk mengetahui kinerja pemerintah daerah, dan keinginan
serta harapan masyarakat. Survey kepuasan masyarakat dilakukan secara

periodik.
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f. Perlu adanya penegakan disiplin yang tegas bagi pegawai negeri sipil
dalam menjalankan tugas-tugasnya, disertai reward dan punishment
yang seimbang dalam upaya meningkatkan kinerja pemerintah daerah.

2. Perlu optimalisasi pemanfaatan sistem informasi manajemen kepegawaian
(Simpeg) dalam pengelolaan manajemen kepegawaian yang masih
konvensional ke arah pengelolaan manajemen kepegawaian yang berbasis
informasi teknologi. Perubahan ini perlu dilakukan dalam rangka
mengantisipasi terhadap perubahan lingkungan eksterrigh,yang menuntut
pengelolaan manajemen pegawai negeri sipil yangsprofesional, cepat dan

responsif dalam memberikan pelayanan kepada wasyarakat.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40827 .pdf
116

DAFTAR PUSTAKA

A. Buku-Buku

Arikunto. Suharsimi. 2002. Prosedur Penelitian. Jakarta: PT. Rineka Cipta.

Basrowi dan Suwandi. 2008. Memahami Penelitian Kualitatif. Jakarta: PT.
Rineka Cipta.

Bungin. Burhan. 2007. Penelitian Kualitatif. Jakarta: Kencana Prenada Media
Group.

Bryson. John. M. 2008. Perencanaan Strategis Bagi Qrganisasi Sosial.
Yogyakarta: Pustaka Pelajar.

Cahayani. Ati. 2005. Strategi dan Kebijakan Manajemen Sumber Daya
Manusia. Jakarta: Indeks.

Dessler. Garry. 2005. Manajemen Sumbef, Daya Manusia. Jilid 1. Edisi
Kesembilan. Indonesia: PT. Indeks‘K€lompok Gramedia.

Gaspersz. Vincent. 2006. Organizational Excellence. Jakarta. PT Gramedia
Pustaka Utama.

Gibson. Ivancevich dan Dafnely. 1989. Organisasi dan Manajemn. Jakarta
Erlangga.

Mangkunegara. AnWar~Pfabu. 2006. Perencanaan dan pengembangan
Sumber Daya Manusia. Bandung: Refika Aditama.

Maleong. lexy. 2002. Metodologi Penelitian Kualitatif. Bandung: PT.
Remaja\RoSda Karya.

------------------- . 2007. Metode Penelitian Kualitatif Edisi Revisi. Bandung:
P7.Remaja Rosda Karya.

Mulyana. 2001. Metodologi Penelitian Kualitatif. Bandung: PT. Remaja
Rosda Karya.

Notoatmodjo. Sukidjo. 2003. Pengembangan Sumber Daya Manusia. Jakarta:
PT. Rineka Cipta.

Prasetya. Irawan. 2006. Penelitian Kualitatif dan Kuantitatif Untuk limu-limu
Sosial, Jakarta: Departemen Ilmu Administrasi Fakultas Ilmu Sosial dan
Ilmu Pulitik Universitas Indonesia.

Rangkuti. Fredy. 2008. Analisis SWOT Teknik Membedah Kasus Bisnis
Reorientasi Konsep Perencanaan Strategis Untuk Menghadapi Abad
21, Jakarta: Gramedia Pustaka Utama.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40827 .pdf
117

Sadu. Wasistiono. 2002. Kapita Selekta Manajemen Pemerintahan Daerah.
Bandung: Fokus Media.

Salusu. 2006. Pengambilan Keputusan Stratejik untuk Organisasi Publik dan
Organisasi Nonprofit. Jakarta: Grasindo.

Sedarmayanti. 2007. Manajemen Sumber Daya Manusia Reformasi Birokrasi
dan Manajemen Pegawai Negeri Sipil. Bandung: Rafika Aditama.

Sirait, Justine. 2006. Memahami Aspek-aspek Pengelolaan Sumber Daya
Manusia dalam Organisasi. Jakarta: Grasindo.

Sugiyono. 2006. Metode Penelitian Administrasi. Bandung: Alfabeta.

. 2008. Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R & D.
Bandung: Alfabeta.

Sulistiyani dan Rosidah. 2003. Manajemen Sumber Raya_Manusia, Konsep,
Teori dan Pengembangan Dalam Konteks “Organisasi Publi.
Yogyakarta: Graha IImu.

Utomo. Warsito. 2001. Hand Out. Materi“Kdiitahi Reformasi Administrasi.
Yogyakarta: Magister Administrasi'R®abhik MAP — UGM.

Winardi. 2003. Enterprenuer dan Entrepreneurship. Jakarta: Kencana.

B. Institusi Pemerintah sebagdi penerbit

Badan Kepegawaian“Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten Sumbawa 2010.
Laporan \Evaiuasi Kinerja Badan Kepegawaian Pendidikan dan
Pelatinan ~Kabupaten Sumbawa Tahun 2009. Sumbawa: BKPP
Kahkupaten Sumbawa.

Badan Perencanaan dan Pembangunan Daerah Kabupaten Sumbawa. 2010.
Rencana Pembangunan Jangka Menengah (RPJM) Kabupaten
Sumbawa Tahun 2005-2010. Sumbawa: Bappeda Kabupaten Sumbawa.

Biro Pusat Statistik. 2010. Kabupaten Sumbawa Dalam Angka Tahun 2010.
Sumbawa: Penerbit Kantor Statistik Kabupaten Sumbawa.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40827 .pdf
118

C. Artikel yang dipublikasikan

Sanapiah. Aziz. A. 2005. Strategi Peningkatan Kompetensi Sumber Daya
Manusia Aparatur Melalui Pendidikan dan Pelatihan. Makasar:
Lembaga Administrasi Negara.

html: www.sida.lan.go.idlj.Data

Priatna. S. Dedy. 2002. Pengembangan Sumber Daya Manusia Aparatur
Yang Lebih Murah dan Menarik. Jakarta: Pusat Pembinaan, Pendidikan
dan Pelatihan Perencana (Pusbindiklatren) Bappenas.

www.bappenas.com

D. Tesis yang dipublikasikan

Rahmawati. 2004. Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam
Rangka Ootonomi Daerah di_Kabupaten Lombok Barat Tahun 2004.
Tugas Akhir Program ‘“Magister, Magister Administrasi Publik.
Universitas Brawijaya Malang. Malang.

http://elibrary.mb.iph.dc.id/gdl.php?mod=browse&op=read&id=mbipb-
12312421421421412-rahmawati-556

E. Tesisyang tidak dipublikasikan

Permana. Hendra. Jejen. H. 2002. Kinerja Organisasi Publik (Kasus di Dinas
Pengelolaan Lingkungan Hidup Kabupaten Purwakarta. Tugas Akhir
Program Magister, Magister Administrasi Publik. Universitas Gadjah
Mada Yogyakarta. Yogyakarta.

Khotmah. 2002. Peningkatan Kemampuan Sumber Daya Aparatur
Pemerintah Di Pemerintah Kota Palembang. Tugas Akhir Program
Magister, Magister Administrasi Publik. Universitas Gadjah Mada
Yogyakarta. Yogyakarta.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40827 .pdf
119

Febrianti. Laeli. 2009. Implementasi Sistem Informasi Manajemen
Kepegawaian di Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan
Kabupaten Sumbawa Propinsi Nusa Tenggara Barat. Tugas Akhir
Program Magister, Magister Administrasi Pemerintahan Daerah.
Institut Pemerintahan Dalam Negeri. Jakarta

Yuliawan. Candra. 2002. Strategi Perencanaan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Aparatur Pemerintah Daerah di Jawa Barat. Tugas Akhir
Program Magister, Magister Administrasi Publik. Universitas Gadjah
Mada Yogyakarta. Yogyakarta.

F. Peraturan Perundangan

Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 Téntang Perubahan Atas Undang-
Undang Republik Indonesia Nopioy”8 "Tahun 1974 Tentang Pokok-
Pokok Kepegawaian (Lembaran ‘Negara Rl Tahun 1999 Nomor 1609,
Tambahan Lembaran Negara Rl Nemor 3890.)

Undang-Undang Nomor 12 Tahun=2008 Tentang Pemerintahan Daerah atas
perubahan Undang-Undang Nomor 32 Tahun 2004 Tentang
Pemerintahan Dderah:

Peraturan Pemerintali=Nomor 101 Tahun 2000 Tentang Pendidikan dan
Pelatihan™Jabatan Pegawai Negeri Sipil.

Peraturan, Remerintah Nomor 11 Tahun 2002 Tentang Perubahan Atas
Peraturan Pemerintah Nomor 98 Tahun 2000 Tentang Pengadaan
Pegawai Negeri Sipil.

Peraturan Pemerintah Nomor 13 Tahun 2002 Tentang Perubahan atas
Peraturan Pemerintah Nomor 100 Tahun 2000 tentang Pengangkatan
Pegawai Negeri Sipil Dalam Jabatan Struktural.

Peraturan Pemerintah Nomor 41 Tahun 2007 Tentang Organisasi Perangkat
Daerah.

Peraturan Pemerintah Nomor 54 Tahun 2010 Tentang Disiplin Pegawai
Negeri atas perubahan Peraturan Pemerintah Nomnor 30 Tahun 1980
Tentang Disiplin Pegawai Negeri.

Peraturan Daerah Kabupaten Sumbawa Nomor 4 Tahun 2008 Tentang
Pembentukan, Susunan, Kedudukan, Tugas Pokok dan Fungsi Lembaga
Teknis Daerah Kabupaten Sumbawa.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40827 .pdf
120

Peraturan Bupati Sumbawa Nomor 26 Tahun 2008 Tentang Rincian, Tugas,
Fungsi dan Tata Kerja Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan
Kabupaten Sumbawa.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40827 .pdf
121

C. Internet

LAN RI, 1992, Performance Improvement Planning, Suatu Pendekatan
Perencanaan Peningkatan Kinerja (Prestasi Kerja), Jakarta.

LAN RI, 1999, Keputusan Kepala Lembaga Administrasi Negara Nomor:
589/IX/6/Y/99. Tentang Pedoman Penyusunan Pelaporan
akintabilitas Kinerja Instansi Pemerintah, Jakarta.

http://blogspot/elibrary.mb.ipb.ac.id

www.badiklat.dephan.go.id

www.bkn.go.id

www.depdagri.go.id

www.ut.ac.id

www.sumbawanews.go.id

jurnal

PENGEMBANGAN POLA KARIER PNS DAN DIKLAT
7 maret 2006

PEMBINAAN KARIER PEGAWAI NEGERI SIPIL

PENGEMBANGARN POLA KARIER PNS DIKAITKAN DENGAN DIKLAT

1. Hardijanto; Deputi 111 Menpan Bidang SDM Aparatur, Pembinaan Karier
PNS snelalui Jabatan Fungsional

2. Siagian, Sondang P., prof. Dr. MPA, Manajemen Stratejik, Bumi Aksara,
bandung 1998.

3. www.google.co.id

4. www.bkn.go.id

MENINGKATKAN PROFESIONALISME PNS KESEHATAN MELALUI
DIKLAT BERBASIS KOMPETENSI

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40827 .pdf
122

LAN RI, 1992, Performance Improvement Planning, Suatu Pendekatan
Perencanaan Peningkatan Kinerja (Prestasi Kerja), Jakarta.

LAN RI, 1999, Keputusan Kepala Lembaga Administrasi Negara Nomor:
589/1X/6/Y/99. Tentang Pedoman Penyusunan Pelaporan
akintabilitas Kinerja Instansi Pemerintah, Jakarta.

3. Jurnal, Tesis dan lain-lain

Al-Rasyid, Harun, 1994, Teguh Kismantoroadji (penyunting), Statistik Sosial,
Bandung : Program Pasca Sarjana UNPAD.

1994, Teknik Penarikan Sampel dan Penyusunan Skala;
Prorgam Pasca Sarjana UNPAD, Bandung.

Wasistiono, Sadu, 2008, Manajemen Pemerintahan, Hand Qut\Pérkuliahan
Manajemen Pemerintahan Daerah, PPs, MAPDJakarta.

------------------------ , 2008, Paradigma Pelayanan Publik’pada Era Desentralisasi di
Indonesia, Hand Out Perkuliahan Ménajenien Pemerintahan Daerabh,
PPs, MAPD Jakarta.

http://en.wikipedia.org/wiki/workloagesom/2008/10/12. Multiple Resource
Theory (MRT).

http://aisonhaji.wordpress.cogh/2Q08707/06/ renumerasi-buat-pns-daerah-
dengan-tunjandap=k@s€jahteraan-sebagai-tambahan-penghasilan/

Kantor Statistik Kabupaten Pinrang, 2000 Kabupaten Pinrang Dalam
Angka, BPS Kabupaten Pinrang, Pinrang.
Bryson, John M, “(Penerjemah M. Miftahudin),1999 perencanaan Strategi
Otganisasi Sosial, Pustaka Pelajar Yogyakarta.

Rahmawati,.2008. Strategi Pengembangan Sumber daya manusia dalam rangka
otonomi daérah di kabupaten Lombok barat tahun 2004

http://elibrary.mb.ipb.ac.id/gdl.php?mod=browse&op=read&id=mbipb-
12312421421421412-rahmawati-556

Dalam penelitianya disimpulkan bahwa faktor yang dominan adalah kebijakan dan komitmen pimpinan
dengan bobot 0.4923. Sedangkan aktor yang dominan adalah pimpinan organisasi dengan bobot 0.4932.
Tujuan yang dominan adalah peningkatan kinerja pegawai dengan bobot 0.5262. Dari faktor, aktor, dan
tujuan yang dominan maka diperoleh alternatif strategi yang dominan adalah pengembangan program
pendidikan dan latihan pegawai dengan bobot 0.4521.

Berkaitan dengan hal-hal tersebut di atas, maka ada beberapa saran yang dapat
dikemukakan, yaitu : (1) Pelaksanaan program Diklat pegawai, merencanakan dan
menciptakan pengembangan Karir, perbaikan pelaksanaan rekrutmen pegawai, dan
perbaikan kompensasi merupakan prioritas komponen strategis yang harus dijalankan
karena satu dengan yang lainnya saling terkait dalam upaya PSDM, (2) Perlu dilakukan
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kajian lebih lanjut mengenai pengembangan program diklat yang paling sesuai untuk
kondisi aparatur di Kabupaten Lombok Barat agar PSDM aparatur sesuai dengan yang
diharapkan. Selama ini diklat yang dilaksanakan belum berbasis kompetensi, baik pada
tahap pra-pelaksanaan, pelaksanaan maupun pasca-pelaksanaan.
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Lampiran 1
Tabel 1.1
Jumlah Pegawai Negeri Sipil dalam lingkup Pemerintah Daerah Kabupaten Sumbawa
Tahun 2007
No UNIT ORGANISASI Jumlah
Total
1 2 3
1 | Sekretariat Daerah 157
2 | Sekretariat DPRD 23
Lembaga Teknis Daerah
1 | Badan Kepegawaian Daerah 46
2 | Badan Pengawas Daerah 43
3 | Badan Penan. Modal dan Pengend.Dampak Lingk 28
4 | Badan Diklat dan Litbang 30
5 | Badan Pemberdayaan Masyarakat 39
6 Badan Perencanaan Pembangunan Daerah 43
7 | Badan Kesbangpol Dan Linmas 34
Dinas
1 Dinas Pendidikan Nasional 3727
2 | Dinas Parawisata, Seni dan Budaya 30
3 | Dinas Tata Ruang dan Pemukiriian 43
Dinas Prasarana Wilayah 101
4 | Dinas Perhubungan 52
5 | Dinas Koperasi dan.,RKiVi 33
Dinas Perindustriandar Perdagangan 38
6 | Dinas Peternakad 60
7 Dinas Pertanian 72
8 | Dinas Kehutanan dan Perkebunan 127
9 | Dinas\Pertambangan dan Energi 41
10 | Dinas&e€lautan dan Perikanan 33
11 | Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi 46
12 | Dinas Pendapatan 53
13 | Dinas Kesehatan 535
14 | Dinas Sosial dan Pemberdayaan Perempuan 29
Kantor
1 Kantor Pengolahan Data Elektronik 12
2 Kantor Informasi dan Komunikasi 15
3 | Kantor Satuan Polisi Pamong Praja 43
4 | Kantor Arsip dan Perpustakaan 12
5 | Kantor Kependudukan dan Catatan Sipil 14
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6 | Kantor Informasi Ketahanan Pangan dan Penyuluhan Pertanian 108
7 | Kantor Keluarga Berencana & Keluarga Sejahtera 64
8 | Kantor Rumah Sakit Umum Daerah 182
9 | Sekretariat KPU 7
10 | Sekretariat Korpri 2
11 | SKB Alas 9
Kecamatan
1 | Kecamatan Sumbawa 67
2 | Kecamatan Labuhan Badas 11
3 Kecamatan Unter lwes 13
4 | Kecamatan Moyo Hilir 9
5 Kecamatan Moyo Utara 10
6 | Kecamatan Lopok 9
7 Kecamatan Lape 10
8 Kecamatan Maronge 9
9 | Kecamatan Plampang 12
10 | Kecamatan Labangka 11
11 | Kecamatan Empang 10
12 | Kecamatan Tarano 13
13 | Kecamatan Batu Lanteh 12
14 | Kecamatan Moyo Hulu 12
15 | Kecamatan Ropang 1
16 | Kecamatan Lantung 1
17 | Kecamatan Lenangguar 10
18 | Kecamatan Lunyuk 11
19 | Kecamatan Orong F€lu 6
20 | Kecamatan Rheé 10
21 | Kecamatan Utan 13
22 | Kecamatan Buer 8
23 | Kecamatan Alas 11
24 | Kecamatan Alas Barat 11
JUMLAH 6279

Sumber :  BKPP dan Bagian Organisasi Setda Kab. Sumbawa (Data diolah), 2010

Catatan : * Sudah termasuk Tenaga Guru dan Tenaga Medis
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Lampiran 2
Tabel 1.2
Jumlah Pegawai Negeri Sipil dalam lingkup Pemerintah Daerah Kabupaten Sumbawa
Tahun 2010
No UNIT ORGANISASI Jumiah Jumiah
Total Ideal
1 2 3 4
1 | Sekretariat Daerah 182 136
2 | Sekretariat DPRD 60 57
Dinas
1 Dinas Pendidikan Nasional 4.163 5.520
2 | Dinas Parawisata, Kebudayaan, Pemuda dan Olah 53 63
Raga
3 | Dinas Pekerjaan Umum 150 232
4 | Dinas PerhubunganKomunikasi dan Informatika 92 95
5 | Dinas Koperasi Perindustrian dan Perdagangan 66 139
6 | Dinas Peternakan 86 128
7 | Dinas Pertanian Tanaman Pangan 84 138
8 | Dinas Kehutanan dan Perkebunan 126 176
9 Dinas Pertambangan dan Energi 41 52
10 | Dinas Kelautan dan Perikanan 50 114
11 | Dinas Kependudukan DanCatatan Sipil 38 48
12 | Dinas Tenaga Kerja Dan.Transmiigrasi 50 75
13 | Dinas Pendapatan Keudnhgandan Aset 107 66
14 | Dinas Kesehatan 98 860
15 | Dinas Sosial 34 53
Lembaga, TeknisDaerah
1 | Inspektorat 49 74
2 | Badan Kepegawaian Daerah Dan Diklat 61 58
3 | Badan/Pénanaman Modal dan Lingkungan Hidup 55 65
4 | Badan Perencanaan Pembangunan Daerah 65 55
5 | Badan Pemberdayaan Masyarakat Dan 42 46
Pemerintahan Desa
6 | Badan Kesbangpol Dan Linmas 30 80
7 | Badan Keluarga Berencana dan Pemberdayaan 78 186
Perempuan
Kantor
1 | Kantor Penyuluh Perizinan Terpadu 22 26
2 Kantor Satuan Polisi Pamong Praja 52 120
3 | Kantor Arsip dan Perpustakaan Daerah 39 32
4 | Kantor Ketahanan Pangan dan Penyuluhan 178 480
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Pertanian
5 | Rumah Sakit Umum Daerah 207 263
6 | Sekretariat KPU 22 17
7 | Sekretariat Korpri 5 5
Kecamatan
1 | Kecamatan Sumbawa 104 150
2 | Kecamatan Labuhan Badas 23 22
3 Kecamatan Unter lwes 28 22
4 | Kecamatan Moyo Hilir 24 22
5 Kecamatan Moyo Utara 18 22
6 | Kecamatan Lopok 16 22
7 Kecamatan Lape 16 22
8 Kecamatan Maronge 13 22
9 | Kecamatan Plampang 22 22
10 | Kecamatan Labangka 15 22
11 | Kecamatan Empang 19 22
12 | Kecamatan Tarano 19 22
13 | Kecamatan Batu Lanteh 17 22
14 | Kecamatan Moyo Hulu 26 22
15 | Kecamatan Ropang 13 22
16 | Kecamatan Lantung 8 22
17 | Kecamatan Lenangguar 12 22
18 | Kecamatan Lunyuk 16 22
19 | Kecamatan Orong Telu 13 22
20 | Kecamatan Rhere 13 22
21 | Kecamatan Utan 21 22
22 | Kecamatan Bugr 16 22
23 | Kecamatan Alas 20 22
24 | Kecamatan Atas Barat 17 22
25 | Sekretaris\Desa 104 157
JUMLAH 8.440 10.294
Sumber : “BKPP dan Bagian Organisasi Setda Kab. Sumbawa (Data diolah), 2010

Catatan : * Sudah termasuk Tenaga Guru dan Tenaga Medis
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Lampiran 3

PEDOMAN WAWANCARA

Kepada Sekretaris Daerah, Ketua Komisi | DPRD, Inspektur, Kepala Bappeda,
Kabag Organisasi, Kepala BKPP, Sekretaris, Kepala Bidang dan Kepala Sub

Bidang yang ada di BKPP Kabupaten Sumbawa.

1. Apakah dalam penyusunan strategi pengembangan pegawai melalui diklat
selalu berpedoman pada analisis jabatan dan analisis kebutthan?

2. Lembaga mana saja yang terlibat dalam penyusunan program diklat
tersebut?

3.  Bagaimana proses pengembangan pegawai” melalui pendidikan dan
pelatihan yang dilakukan di Pemda Kab. Sumbawa dilihat dari aspek :
perencanaan, sistem dan prosedins,. seleksi dan anggaran?

4.  Bagaimana Implementasi‘darj-strategi yang telah dibuat?

5.  Strategi menyeleKsi/pegawai yang akan ditugaskan untuk mengikuti diklat?

6. Apakah persyaratan yang harus dipenuhi oleh pegawai untuk mengikuti
diklat?

7. Apakartujuan yang ingin di capai melalui diklat?

8.  Bagaimana pengaruh diklat terhadap tugas pokok dan fungsi organisasi?

9. Tindakan apa yang dilakukan untuk menutupi atau menyiasati kekurangan
pegawai?

10. Apakah faktor-faktor pendukung dalam pelaksanaan tugas?
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11. Apakah kesulitan-kesulitan yang dialami dalam pelaksanaan tugas sehari-
hari?

12. Apa cara-cara yang dilakukan untuk mengatasi kesulitan?

13. Bagaimana strategi yang dilakukan untuk meningkatkan kualitas sumber
daya aparatur?

14. Bagaimana tingkat kedisiplinan pegawai yang ada di Kabupaten Sumbawa?

15. Bagaimana cara menindak pegawai yang melanggar disiplin?

16. Tingak manajemen manakah yang berpengaruh dalam péngembangan SDM
Aparatur?

17. Bagaimana cara membina hubungan dengan.pegawai yang di pimpin?

18. Bagaiama kinerja pegawai yang ada di Kabupaten Sumbawa?

19. Bagaimana kemampuan pegawai-dalam imempergunakan sarana penunjang
kerja yang telah disediakan?

20. Berapa besar dana /APBDyang disiapkan oleh Pemerintah Daerah

Kabupaten Sumbawa tntuk pengembangan pegawai?
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Lampiran 4

MANUSIA APARATUR PEMERINTAH DAERAH

Menyelenggarakan berbagai diklat teknis untuk meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan teknis bagi pegawai yang berhubungan langsung dengan tugas pokok
instansi yang bersangkutan

Pertanyaan Indikasi skor
1 2 3
. Apakah dalam penyelenggaraan diklat selalu | Tidak, masih menggunakan 2
berpedoman pada analisis jabatan dan analisis | kebutuhan organisasi
kebutuhan?
. Seberapa  besar  ketersediaan dana  bagi | Membutuhkan,anggaran yang 3
penyelenbggaraan diklat/pengembangan besar _(lebih ) dari 25% dari
anggaran)
. Apakah implementasi strategi yanbg telah | Y& 3
dirumuskan dapat dilaksanakan?
. Apakah strategi yag akan digunakan bagi
pemecahan isu tersebut memerlukan/mensyaratkan
a. Perubahan yang baru dalam _strategi®y Ya 3
pengembangan ?
b. Perubahan yang nyata dalam (peningkatan | Ya 3
kualitas SDM aparatur?
c. Perubahan yang nyata dalamy, pelayanan/ | Ya 3
kualitas?
d. Perubahan vyang nyata _dalam peraturan | Ya 3
perundang-undangan®
e. Perubahan yangl nyatadalam peningkatan | Ya 2
kesejahteraan?
f. Perubahan yang nyata dalam | Ya 3
tindakan/penegakkan disiplin?
. Bagaimana \ pendekatan yang terbaik bagi | Terbuka luas 3
pemecahan isutersebut?
. Tingkat manajemen terendah manakah yang dapat | Pimpinan organisasi 3
memutuskan cara pemecahan isu tersebut?
. Gangguan apakah yang mungkin terjadi jika tidak | Kekacauan pelayanan jangka 3
menggiraukan isu tersebut? panjang dan biaya
besar/merosotnya penghasilan
. Seberapa banyak organisasi/departemen lain | Melibatkan banyak instansi/unit 3
dipengaruhi oleh isu tersebut dan harus dilibatkan
dalam pemecahan?
Pertanyaan Indikasi skor
Total skor 37
Skor rata-rata 2,8
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Mengisi kekosongan jabatan dengan melakukan fit and proper test
Pertanyaan Indikasi skor
1 2 3
. Apakah dalam penyelenggaraan diklat selalu | Tidak, masih menggunakan 1
berpedoman pada analisis jabatan dan analisis | kebutuhan organisasi
kebutuhan?
. Seberapa  besar  ketersediaan dana  bagi | Membutuhkan anggaran yang 3
penyelenbggaraan diklat/pengembangan besar (lebih dari 25% dari
anggaran)
. Apakah implementasi strategi yanbg telah | Ya 3
dirumuskan dapat dilaksanakan?
. Apakah strategi yag akan digunakan bagi
pemecahan isu tersebut memerlukan/mensyaratkan
g. Perubahan vyang baru dalam strategi | Ya 3
pengembangan ?
h. Perubahan yang nyata dalam peningkatan | Ya 3
kualitas SDM aparatur?
i. Perubahan vyang nyata dalam pelayanan/ | Y4 3
kualitas?
jo Perubahan vyang nyata dalam peraturaf, /Ya 3
perundang-undangan?
k. Perubahan vyang nyata dalam peningkatan®)"Ya 1
kesejahteraan?
I.  Perubahan yang nyata dalam | Ya 3
tindakan/penegakkan disiplin?
. Bagaimana pendekatan vyang ‘terbaik bagi | Terbuka luas 3
pemecahan isu tersebut?
. Tingkat manajemen terendah“manakah yang dapat | Pimpinan organisasi 3
memutuskan cara pemecahah-isu-tersebut?
. Gangguan apakah yahgsmungkin terjadi jika tidak | Kekacauan pelayanan jangka 1
menggiraukan isu tersebut? panjang dan biaya
besar/merosotnya penghasilan
. Seberapa banyak organisasi/departemen lain | Melibatkan banyak instansi/unit 3
dipengaruhinolel isu tersebut dan harus dilibatkan
dalampemecahdn?
Total skor 33
Skor rata-rata 2,5
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Menyelenggarakan diklat dengan mengadakan kerja sama dengan pihak ke

tiga
Pertanyaan Indikasi skor
1 2 3
9. Apakah dalam penyelenggaraan diklat selalu | Tidak, masih menggunakan 1
berpedoman pada analisis jabatan dan analisis | kebutuhan organisasi
kebutuhan?
10.Seberapa  besar  ketersediaan  dana  bagi | Membutuhkan anggaran yang 3
penyelenbggaraan diklat/pengembangan besar (lebih dari 25% dari
anggaran)
11. Apakah implementasi strategi yanbg telah | Ya 3
dirumuskan dapat dilaksanakan?
12. Apakah strategi yag akan digunakan bagi
pemecahan isu tersebut memerlukan/mensyaratkan
m. Perubahan yang baru dalam strategi | Ya 3
pengembangan ?
n. Perubahan yang nyata dalam peningkatan | Ya 3
kualitas SDM aparatur?
0. Perubahan yang nyata dalam pelayanan/ | Ya 3
kualitas?
p. Perubahan yang nyata dalam peraturan |, ¥a 3
perundang-undangan?
g. Perubahan yang nyata dalam peningkatan [\Ya 2
kesejahteraan?
r. Perubahan yang nyata dalam’| Ya 3
tindakan/penegakkan disiplin?
13.Bagaimana pendekatan yang terbaik’ bagi | Terbuka luas 3
pemecahan isu tersebut?
14. Tingkat manajemen terendahsmanakah yang dapat | Pimpinan organisasi 3
memutuskan cara pemecahantisu tersebut?
15. Gangguan apakah yang4nuhgkin‘terjadi jika tidak | Kekacauan pelayanan jangka 3
menggiraukan isu tersebut? panjang dan biaya
besar/merosotnya penghasilan
16.Seberapa  banyak_\\ organisasi/departemen lain | Sedang 2
dipengaruhi 6lefinisu tersebut dan harus dilibatkan
dalam pepi€cahan?
Total skar 35
Skor rata-rata 2,7
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Memberikan tunjangan tambahan berbasis kinerja kepada pegawai
Pertanyaan Indikasi skor
1 2 3
17. Apakah dalam penyelenggaraan diklat selalu | Tidak, masih menggunakan 1
berpedoman pada analisis jabatan dan analisis | kebutuhan organisasi
kebutuhan?
18.Seberapa  besar  ketersediaan  dana  bagi | Membutuhkan anggaran yang 3
penyelenbggaraan diklat/pengembangan besar (lebih dari 25% dari
anggaran)
19. Apakah implementasi strategi yanbg telah | Ya 3
dirumuskan dapat dilaksanakan?
20.Apakah strategi yag akan digunakan bagi
pemecahan isu tersebut memerlukan/mensyaratkan
s. Perubahan yang baru dalam strategi | Ya 3
pengembangan ?
t. Perubahan yang nyata dalam peningkatan | Ya 3
kualitas SDM aparatur?
u. Perubahan yang nyata dalam pelayanan/ | Ya 3
kualitas?
v. Perubahan vyanbg nyata dalam peraturan | Ya 1
perundang-undangan?
w. Perubahan yang nyata dalam peningkatan | /¥a 3
kesejahteraan?
X. Perubahan yang nyata dalamy | Ya 3
tindakan/penegakkan disiplin?
21.Bagaimana pendekatan yang terbaik../pagi | Terbuka luas 3
pemecahan isu tersebut?
22.Tingkat manajemen terendah manhakah yang dapat | Pimpinan organisasi 3
memutuskan cara pemecahan isu tersebut?
23. Gangguan apakah yang mungKin terjadi jika tidak | Ada gangguang inefisiensi 2
menggiraukan isu tersebit?
24.Seberapa  banyak Organisasi/departemen lain | Melibatkan banyak instansi/unit 3
dipengaruhi oleh isu tersebut dan harus dilibatkan
dalam pemecahan?
Total skor 34
Skor rata-rata 2,6
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Melakukan Survey Kepuasan Masyarakat Secara Periodik
Pertanyaan Indikasi skor
1 2 3
25. Apakah dalam penyelenggaraan diklat selalu | Tidak, masih menggunakan 1
berpedoman pada analisis jabatan dan analisis | kebutuhan organisasi
kebutuhan?
26.Seberapa  besar  ketersediaan  dana  bagi | Membutuhkan anggaran yang 3
penyelenbggaraan diklat/pengembangan besar (lebih dari 25% dari
anggaran)
27.Apakah implementasi strategi yanbg telah | Ya 2
dirumuskan dapat dilaksanakan?
28.Apakah strategi yag akan digunakan bagi
pemecahan isu tersebut memerlukan/mensyaratkan
y. Perubahan yang baru dalam strategi | Ya 3
pengembangan ?
z. Perubahan yang nyata dalam peningkatan | Ya 3
kualitas SDM aparatur?
a. Perubahan yang nyata dalam pelayanan/ | Ya 3
kualitas?
& Perubahan yanbg nyata dalam peraturan | Ya 3
perundang-undangan?
cc. Perubahan yang nyata dalam peningkatan”| Ya 1
kesejahteraan?
aa. Perubahan yang nyata dalarn, | Ya 3
tindakan/penegakkan disiplin?
29.Bagaimana pendekatan yang terbalk_ _/bdgi | Terbuka luas 2
pemecahan isu tersebut?
30. Tingkat manajemen terendah mariakah yarig dapat | Pimpinan organisasi 3
memutuskan cara pemecahan isu tersefjut?
31. Gangguan apakah yang mungkifjterjadi jika tidak | Kekacauan pelayanan jangka 1
menggiraukan isu tersebut? panjang dan biaya
besar/merosotnya penghasilan
32.Seberapa  banyaky “\g@rganisasi/departemen lain | Melibatkan banyak instansi/unit 2
dipengaruhi oleh.isu, tersebut dan harus dilibatkan
dalam pemecahan?
Total skor 31
Skor rata-rata 2,4
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Memberikan reward dan Punnishment yang seimbang
Pertanyaan Indikasi skor
1 2 3
. Apakah dalam penyelenggaraan diklat selalu | Tidak, masih menggunakan 1
berpedoman pada analisis jabatan dan analisis | kebutuhan organisasi
kebutuhan?
. Seberapa  besar  ketersediaan dana  bagi | Membutuhkan anggaran yang 2
penyelenbggaraan diklat/pengembangan besar (lebih dari 25% dari
anggaran)
. Apakah implementasi strategi yanbg telah | Ya 2
dirumuskan dapat dilaksanakan?
. Apakah strategi yag akan digunakan bagi
pemecahan isu tersebut memerlukan/mensyaratkan
a. Perubahan yang baru dalam strategi | Ya 2
pengembangan ?
b. Perubahan yang nyata dalam peningkatan | Ya 2
kualitas SDM aparatur?
c. Perubahan yang nyata dalam pelayanan/ | Ya 2
kualitas?
d. Perubahan yang nyata dalam peraturan | Ya 3
perundang-undangan?
e. Perubahan yang nyata dalam peningkatan | ¥a 3
kesejahteraan?
f. Perubahan yang nyata dalani| Ya 3
tindakan/penegakkan disiplin?
. Bagaimana pendekatan vyang terbaik../pagi | Terbuka luas 2
pemecahan isu tersebut?
. Tingkat manajemen terendah mahakah yang dapat | Pimpinan organisasi 3
memutuskan cara pemecahan isu tersebut?
. Gangguan apakah yang mungKin terjadi jika tidak | Kekacauan pelayanan jangka 1
menggiraukan isu tersebit? panjang dan biaya
besar/merosotnya penghasilan
. Seberapa banyaki, “@rosnisasi/departemen lain | Melibatkan banyak instansi/unit 1
dipengaruhi olefisu\tersebut dan harus dilibatkan
dalam pemecahan?
Total skor 27
Skor rata-rata 2,0
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