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Setiap organisasi, baik privat maupun organisasi pemerintah selalu ingin
memiliki pegawai yang berkompeien umuk mencapal semua visi misi dan
program kerja yang ada. Namun, fenomena pengembangan pegawai ini
merupakan salah satu permasalahan yang sangat rumit dihadapi oleh setiap
organisasi. Mengelola, mengatur, dan memberdayakan sumber daya manusia
(SDM) tidaklah mudah karena manusia memiliki pikiran, perasaan, status,
keinginan, dan latar belakang yang berbeda-beda yang di bawa ke dalam
organisasi. Keberadaan Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda)
sebagai Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) yang ada di jajaran Pemerintah
Kota Padang dapat membantu pemenntah dalam menjalani urusan pemerintahan
terutama dalam hal penyusunan perencanaan pembangunan. Untuk menjalankan
lugas tersebut, Bappeda Kota Padang sebaiknya memperhatikan kualitas aparatur
vang dimilikinya. Sejauh ini, Bappeaa Kota Padang belum pernah menjalankan
program pengembangan pegawai di internal organisasinya.

Berkaitan dengan masalah tersebut, teori yang dipergunakan dalam
penelitian ini adalah teori yang berkaitan dengan pengembangan pegawai pada
birokrasi. Ada dua bentuk pengembangan sumber daya manusia pada organisasi
pemerintah, yakni diklat dan pendidikan formal.

Penelitian ini bertujuan untuk mendesknpsikan dan menganalisa pola
pengembangan pegawai yang dilakukan oleh Bappeda Kota Padang terhadap
pegawainya serta mendeskripsikan dan menganalisa halangan yang dihadap:
Bappeda Kota Padang untuk melaksanakan diklat.

Dengan mempergunakan pendekatan kualitatf, peneliian ini telah
mengahsilkan suatu kesimpulan bahwa pola pengembangan pegawai vang
dilakukan oleh Bappeda Kota Padang terhadap pegawainya terdiri atas dua cara
yaitu secara formal dan informal. Secara formal, Bappeda mengirim pegawainya
untuk mengikuti diklat dan melanjutkan pendidikan ke jenjang vang lebih tinggi,
Serta melakukan rotasi pegawai. Sedangkan sceara informal dengan cara pelatihan
komputer.

Kata kunci : Pengembangan pegawai, Bappeda Kota Padang



BAB I

PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG

Manusia merupakan motor penggerak sebuah organisasi untuk mencapai
tujuan yang diinginkan. Walaupun manusia itu sendiri termasuk ke dalam unsur-
unsur organisasi, namun keberadaan manusia sangatlah berarti. Dengan adanya
manusia, organisasi barulah dapat menjalankan semua unsur-unsur yang ada.
Peran serta manusia di dalam sebuah organisasi, baik organisasi publik maupun
privat, sebagai penentu arah dan tujuan vang ingin dicapai oleh sebuah
organisasi. Manusia berperan sebagai tenaga kerja atau yang dikenal dengan
sebutan karyawan/pegawai' .

Organisasi yang bertujuan untuk mencani laba (profit orienfed) ataupun
yang bertujuan untuk mengabdi pada masyarakat haruslah memperhatikan
sumber daya manusia (SDM)/pegawai yang ada dalam organsiasi tersebut.
Mengelola, mengatur, dan memberdayakan sumber daya manusia Gdaklah
mudah karena manusia memiliki pikiran, perasaan, status. keinginan, dan latar
belakang vang berbeda-beda yang di bawa ke dalam organisasi-. Selain itu,
mereka juga mempunyai tanggungjawab lain di luar organisasi. Pegawa yang
ada dalam sebuah organisasi tidak dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti

mengatur mesin, modal, atau gedung.

' palayu 5.P. Hasibuan. 2008. Manajemen Sumber Daya Manusio. Ed. Revisi. lakarta: PT. Bumi
Aksara. Hal: 18
* Ibid hal. 10



Kegiatan mengatur pegawai merupakan fenomena yang cukup rumit
dihadapi oleh sebuah organisasi. Hal ini dikarenakan oleh pegawai/manusia
merupakan makhluk yang dinamis. Manusia selalu bergerak dan terus
mengalami perubahan sesuai dengan kondisi lingkungan yang dihadapi.
Disamping itu, organisasi juga mempunyai visi, misi, serta tugas pokok dan
fungsi (tupoksi) vang mesti dijalankan. Maka dari itu, dibutuhkan kecakapan
dari berbagai pihak yang ada dalam organisasi terutama top manajer dan
manajer yang menangani urusan kepegawaian agar semuanya itu dapat tercapai
dengan baik.

Tugas pokok dan fungsi (tupoksi) merupakan acuan bagi sebuah organsiasi
untuk melakukan sesuatu vang sudah menjadi tugasnya. Tupoksi juga dapat
mengarahkan anggota-anggota organisasi untuk bekerja secara profesional
sesuai dengan bidangnya masing-masing. Untuk mclaksanakan tupoksi tersebul
dengan baik diperlukan kualitas dari anggota-anggota organsiasi. Kualitas dari
pegawai dapat menentukan tercapainya tupoksi dengan baik dan ensien. Namun
untuk memiliki pegawal yang berkualitas/bermutu bagus, sebuak organisasi
sedapat mungkin mengupayakannya dengan maksimal. Berbagai upaya, strategi
serta anggaran harus dilakukan untuk mendapatkan pegawai yang handal yang
dapat bekerja dengan baik di bidangnya masing-masing.

Langkah-iangkah strategis untuk mendapatkan pegawai yang handal juga
dilaksanakan di lingkungan organisasi pemerintah. Pada hakikatnya organisasi

pemerintah harus melayani masyarakat dengan baik dan netral dari pengaruh




BAB VI
PENUTUF

6.1 Kesimpulan

Untuk mengembangkan kualitas pegawainya, Bappeda Kota Padang
telah melakukan dua cara, yaitu formal dan informal. Secara formal. Bappeda
menjalankan tiga bentuk program pengembangan yaitu, pendidikan dan

pelatihan (diklat), pendidikan formal serta merotasi para aparaturnya.

a. Pendidikan dan pelatihan (diklat)
Pendidikan dan pelatihan (diklat) yang dilakukan oleh Bappeda
Kota Padang adalah dengan cara mengirim pegawai-pegawainya
untuk mengikuti diklat tersebut. Guna mencapal target yang
diinginkan setelah mengikuti diklat, Bappeda menentukan kriteria-
kriteria pegawai vang akan dikirim mengikuti diklat. Kritena
tersebut adalah, masa dinas minimnal 2 tahun, adanya kcrelasi antara
diklat yang akan diikuti dengan tupoksi masing-masing bidang. serta
usia pegawai maksimal 45 tahun.
Hasil dari pasca mengikuti diklal yang dirasakan oleh Bappeda Kota
Padang adalah, aparaturnya memiliki kedisiplinan terhadap waktu
dan memiliki pengetahuan yang berkaitan dengan tupoksi di

bidangnya masing-masing.
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