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BABI

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pengembangan kompetensi pega%merupakan hal yang krusial dalam
meningkatkan kualitas layanan pu% Dalam era globalisasi dan kompetisi yang
semakin ketat, pemerintah daerah dituntut untuk memiliki sumber daya mapysia
yang unggul dan mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan. Oleh
karena itu, strategi pengemba:ﬁn kompetensi pegawai menjadi sangat penting
untuk menjamin tercapainya tujuan organisasi dalam memberikan pelayanan
yang prima kepada masyarakat.

Dalam era globalisasi dan digitalisasi saat ini, instansi pemerintah
dihadapkan pada tuntutan yang semakin kompleks. Kecepatan perubahan
teknologi, dinamika politik, serta kebutuhan masyarakat yang semakin beragam
memaksa instansi pemerintah untuk terus beradaptasi dan meningkatkan kualitas
sumber daya manusianya. Oleh kﬁna itu, strategi pengembangan kompetensi
pegawai menjadi sangat relevan untuk memastikan bahwa pegawai memiliki
kemampuan dan pengetahuan yang diperlukan untuk menjalankan tugas dan

Pengembangan kompetensi dapat didefinisikan sebagai proses yang

tanggung jawab mereka dengan efektif.

sistematis untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan sikap pegawai
guna mencapai kinerja yang lebih baik. Menurut Spencer (2019: 103),
kompetensi akup kombinasi dari keterampilan teknis, kemampuan
interpersonal, dan pengetahuan yang diperlukan untuk melaksanakan tugas
dengan efektif.

Strategi pengembangan kompetensi membantu organisasi menentukan tujuan
dan prioritas dalam meningkatkan kualifikasi pegawai. Tanpa strategi yang jelas,
upaya pengembangan kompetensi bisa menjaditidak terarah dan kurang efektit.
Strategi membantu organisasi mengalokasi Hber daya (seperti waktu, dan

tenaga kerja) secara efisien dan efektif. Ini memungkinkan organisasi untuk




fokus pada pengembangan kompetensi yang paling penting dan relevan. Dengan
adanya strategi, organisasi dapat menetapkan metrik dan indikator yang jelas
untuk mengukur kemajuan dalam pengembangan kompetensi. Ini memungkinkan
evaluasi berkelanjutan terhadap efektivitﬁlrog'ram pengembangan.

Strategi pengembangan kompetensi sangat penting untuk memastikan bahwa
para pegawai memiliki keterampilan dan pengetahuan yang sesuai dengan
tuntutan pekerjaan mereka. Perubahan dalam lingkungan organisasi, baik secara
internal maupun eksternal, dapat mempengaruhi kebutuhan kompetensi pegawai.
Misalnya, perubahan regulasi, kebijakan pemerintah, atau perkembangan
teknologi mungkin memerlukan peningkatan atau perubahan kompetensi
tertentu.

Perkembangan teknologi yang pesat, kompetensi pegawai menjadi salah satu
faktor kunci yang mewkan keberhasilan dan daya saing suatu organisasi.
Kompetensi pegawai tidak hanya mencakup pengetahuan dan keterampilan
teknis, tetapi juga mencakup kemampuan interpersonal, kepemimpinan terhadap
perubahan.

Perubahan lingkungan kerja yang semakin dinamis menuntut organisasi
untuk terus beradaptasi dan mengembangkan kompetensi pegawainya. Tanpa
adanya pengembangan kompetensi yang efektif, organisasi berisiko mengalami
penurunan produktivitas, inovasi dan kemampuan bersaing di pasag,global. Oleh
karena itu, pengembangan kompetensi pegawai harus menjadi bagian integral
dari strategi manajemen sumber daya manusia.

Banyak organisasi yang telah menyadari pentingnya pengembangan
kompetensi pegawai dan mulai menerapkan berbagai strategi untuk
meningkatkan kemampuan dan keterampilan ai mereka. Namun, tidak
semua strategi yang diterapkan memberikan hasil yang optimal. Hal ini
disebabkan oleh berbagai faktor, seperti kurangnya pemahaman tentang
kebutuhan pelatihan, metode pelatihan yang kurang efektif atau minimnya

dukungan dari manajemen.




Pola pengembangan kompetensi pegawai menjadi salah satu elemen kunei
yang menentukan keberhasilan dan daya saing sebuah organisasi. Kompetensi
pegawai mencakup berbagai aspek, termasuk pengetahuan teknis, keterampilan,
dan kemampuan interpersonal. Kemampuan untuk beradaptasi dan
mengembangkan diri dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis juga
merupakan bagian penting dari kompetensi yang dibutuhkan oleh pegawai.

Organisasi yang ingin tetap kompetitif dan relevan di pasar harus terus
berupaya mengembangkan kompetensi pegawainya. Tanpa pengembangan
kompetensi yang berkelanjutan, organisasi berisiko tertinggal dari pesaing,
mengalami penurunan produktivitas, dan keﬁngan inovasi. Oleh karena itu,
strategi pengembangan kompetensi pegawai harus menjadi fokus utama dalam
manajemen sumber daya manusia.

Namun, banyak organisasi yang menghadapi tantangan dalam
mengembangkan kompetensi pegawai secara efektif. Tantangan ini bisa berupa
kurangnya pemahaman tentang kebutuhan pelatihan, metode pelatihan yang
kurang efektif atau minimnya dukungan dari manajemen. Dalam beberapa kasus,
strategi pengembangan yang diterapkan tidak memberikan hasil yang diharapkan,
sehingga investasi dalam pelatihan dan pengembangan menjadi kurang optimal.

Kondisi tersebut di atas menjadi ketertarika agi penulis, dimana
berdasarkan pengamatan awal yang dilakukan penulis pada Badan Kepegawaian
dan Pegembangan Sumber Daya (BKPSDM) Kabupaten Nias Utara ditemukan
bahwa beberapa masalah yang terjadi terkait dengan pengembangan kompetensi
pegawai selama ini, seperti: kurangnya pemahaman kebutuhan pelatihan dimana
hal ini organisasi belum memiliki pemahaman yang dalam tentang
kebutuhan pelatihan yang spesifik bagi pegawai. Akibatnya, program pelatihan
yang disusun tidak sesuai dengan kebutuhan nyata di lapangan. Kemudian,
metode pelatihan yang kurang efektif, seperti metode pelatihan yang digunakan
seringkali tidak efektif dalam meningkatkan kompetensi pegawai. Pelatihan yang

terlalu teoritis tanpa aplikasi praktis dapat mengurangi efektivitas pembelajaran.




Berikutnya minimnya dukungan manajemen, hal ini sangat penting dalam
keberhasilan program pengembangan kompetensi.

Namun, seringkali manajemen tidak memberikan perhatian atau sumber
daya yang cukup untuk mendukung program ini, begitu juga dengan evaluasi dan
monitoring yang kurang. Banyak organisasi tidak melakukan evaluasi dan
monitoring yang memadai terhadap program pengembangan kompetensi yang
telah dijalankan. Hal ini membuat sulit untuk menilai keberhasilan dan
melakukan perbaikan yang diperlukan. Terakhir adalah kendala budaya
organisasi. Budaya organisasi yang tidak mendukung pembelajaran dan
pengembangan dapat menjadi hambatan besar dalam upaya meningkatkan
kompetensi pegawai. Pegawai mungkin ragu untuk berpartisipasi dalam program
pelatihan jika budaya organisasi tidak mendorong pembelajaran berkelanjutan.

Paparan tersebut di atas, penulis berupaya untuk menganalisis strategi-
strategi pengembangan kompetensi pegawai yang telah diterapkan di berbagai
organisasi. Dengan men@alisis strategi- strategi tersebut, diharapkan dapat
ditemukan pola- pola dan praktik terbaik yang dapat diterapkan untuk
meningkatkan kompetensi pegawai secara efektif dan efisien. Penelitian ini juga
akan mengidentifikasi faktor- faktor yang mempengaruhi keberhasilan
pengembangan kompetensi pegawai, sehingga organisasi dapat lebih memahami
dan mengatasi hambatan- hambatan yang mungkin muncul dalam proses
pengembangan.kompetensi.

Melalui penelitian ini, diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan
dalam bidang manajemen sumber jdaya manusia, khususnya dalam hal
pengembangan kompetensi ﬁawai. Diharapkan dapat menjadi referensi bagi
organisasi dalam meran dan menerapkan strategi pengembangan kompetensi
yang lebih efektif, serta dapat membantu organisasi dalam meningkatkan kinerja
dan daya saingnya di pasar global.
Berdasarkan penjelasan tersebut di atas, penulis tertarik untuk melakukan

kajian lebih lanjut melalui penelitian dengan judul: “Analisis Strategi




Pengembangan Kompetensi Pegawai pada Badan Kepegawaian dan

Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara”.

1.2 Fokus Penelitian
Berdasarakan wuraian latar belakang diatas, maka dengan ini peneliti

menetapkan Fokus Penelitian peneliti yaitu:

1. Strategi pengembangan kompetensi pegawai yang diterapkan oleh BKPSDM
Kabupaten Nias Utara.

2 Faktor- faktor yang mempengaruhi keberhasi pelaksanaan strategi

pengembangan kompetensi pegawai di BKPSDM Kabupaten Nias Utara.

1.3 Rumusan Masalah
Berdasarkan dari uraian latar belakang masalah diatas maka peneliti
merumuskan masalah dalam penelitian ini adalah:

1. Bagaimana strategi pengembangan kompetensi pegawai yang diterapkan

oleh BKPSDM Kabupaten Nias Utara?

2. Apa saja faktor- faktor yang mempengaruhi keberhasilan pelaksanaan
strategi pengembangan kompetensi pegawai di BKPSDM Kabupaten Nias
Utara?

1.4 Tujuan Penelitian

1. Untuk menganalisis strategi pengembangan kompetensi pegawai yang
diterapkan pada BKPSDM Kabupaten Nias Utara.

2. Untuk mengidentifikasi faktor- faktor yang mempengaruhi keberhasilan
pelaksanaan strategi pengembangan kompetensi pegawai pada BKPSDM
Kabupaten Nias Utara.

1.5 Kegunaan Hasil Penelitian
Beberapa kegunaan hasil penelitian dalam penelitian ini, antara lain:

1. Bagi Peneliti




Sebagaisalah persyaratan untuk menyelesaikan studi pada jenjang Strata Satu
pada Fakultas Ekonomi Universitas Nias.
2. Bagi Fakultas Ekonomi Universitas Nias
Sebagai bahan kajian dalam mengembangkan ilmu tentang strategi
pengembangan kompetensi pegawai.
3. Bagi Objek Penelitian
Sebagai masukan sekaligus bahan evaluasi dalam menerapkan mekanisme
” pengembangan kompetensi pegawai.
4. Bagi Peneliti Lanjutan
Sebagai bahan referensi bagi peneliti lanjutan yang berkeinginan

mengembangkan kajian tentang strategi pengembangan kompetensi pegawai.




BABII

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Defenisi Strategi
211 Penﬁ'tian Strategi

Secara khusus, strategi adalah penempatan misi perusahaan, penetapan
sasaran organisasi dengan mengikat kekuatan eksternal dan internal,
perumusan kebijakkan dan strategi tertentu mencapai sasaran dan memastikan
implementasinya secara tepat, sehingga tujuan dan sasaran utama organisasi
akan tercapai (Syaﬁ"a 2011: 157). Kemudian, menurut Tjiptono (2020: 37),
mengatkan bahwa strategi adalah pendekatan secara keseluruhan yang
berkaitan dengan gagasan, perencanaan, dan eksekusi, sebuah aktivitas dalam
kurun waktu tertentu. Di dalam strategi yang baik terdapat kordinasi tim kerja,
memiliki tema mengidentifikasi faktor pendukungnya sesuai dengan prinsip-
prinsip pelaksanaan gagasan secara rasional, efesiensi dalam pendanaan dan
memiliki taktik untuk mencapai tujuan secara efektif.

Strategi menunjukkan arahan umum yang hendak ditempuh oleh
organisasi untuk mencapai tujuannya. Strategi ini merupakan rencana besar
dan rencana penting. Setiap organisasi untuk mencapai tujuannya. Strategi ini
merupakan rencana besar dan rencana penting. Setiap organisasi yang dikelola
secara baik memiliki strategi, walaupun tidak dinyatakan secara eksplisit.
Mengenai defenisi strategi berikut ini akap.disebutkan beberapa defenisi:
Menurut Assauri (2010: 35), mengatakan bahwa strategi adalah penetapan
sasaran dan arahan tindakan serta alokasi sumber daya yang diglukan untuk
mencapai tujuan. Menurut Suyanto (2017: 80), menngatakan bahwa strategi
adalah pola sasaran, maksud atau tujuan kebijakan serta rencana. Rencan
penting untuk mencapai tujuan itu yang dinyatakan dengan cara seperti
menetapkan bisnis yang dianut dan jenis atau akan menjadi apa jenis

organisasi tersebut.
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Menurut Sri Wahyudi (2016: 19), mengatakan bahwa strategi adalah

kebijakan dan keputusan kunci yang digunakan untuk manajemen, yang
memiliki dampak besar pada kinerja keuangan. Kebijakan dan keputusan ini
biasanya melibatkan sumber daya yang penting dan tidak dapat diganti
dengan m . Menurut Lupiyoadi (2018: 70), mengatakan bahwa strategi
organisasi adalah keunggulan bersaing satu satunya maksud perencanaan
memperoleh, seefesien mungkin, kedudukan paling akhir yang dapat
ipertahankan dalam menghadapi tantangan- tantangan yang akan terjadi.
Jadi, strategi perusahaan merupakan upaya mengubah kekuatan perusahaan
yang sebanding dengan kekuatan pesaing-pesaingnya, dengan cara yang
paling efesien.
Menurut Anoraga (2019: 339), mengatakan bahwa strategi adalah rencana
komprehensif untuk mencapai tujuan organisasi. (Strategi is acomrehensive
plan for accomplishing an organization’s goals). Strategi adalah rencana yang
menyeluruh dalam rangka pencapaian tujuan organisasi (Soedrajat, 2014: 71).
Bagi organisasi, strategi diperlukan tidak hanya untuk memperoleh proses
sosial dan manejerial dengan mana individu dan kelompok memperoleh apa
yang butuhkan dan inginkan dengan cara menciptakan serta mempertukarkan
produk dan nilai dengan pihak lain. Strategi merupakan faktor yang paling
penting dalam mencapai tujuan perusahaan, keberhasilan suatu usaha
tergantung pada kemampuan pemimpin yang busa dalam merumuskan strategi
yang digunakan. Strategi perusahaan sangat tergantung dari tujuan
perusahaan, keadaaan dan lingkuangan yang ada. Strategi adalah keseluruhan
upaya, dalam rangka mencapai sasaran dan mengarah kepengembangan

rencana yang terinci.

Strategi Pengembangan Kompetensi Pegawai
Pengembangan kompetensi pegawai menjadi krusial dalam konteks
organisasi modern. Organisasi yang berhasil mengimplementasikan strategi

pengembangan kompetensi dapat meningkatkan kinerja dan adaptabilitas




dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis yang cepat. Menurut Jones
(2021: 49), mengatakan bahwa teori ini menguraikan beberapa pendekatan
strategis yang relevan untuk mengembangkan kompetensi pegawai dalam

konteks saat ini, yaitu:

1. Analisis Kebutuhan Kompetensi
Langkah pertama dalam strategi pengembangan k@lensi adalah
melakukan analisis kebutuhan untuk mengidentifikasi keterampilan dan
pengetahuan yang diperlukan oleh karyawan untuk mencapai tujuan
organisasi. Ini melibatkan evaluasi gap kompetensi dan perencanaan
kebutuhan pengembangan.

2. Perancangan Program Pengembangan
Berdasarkan  analisis  kebutuhan, program-program  pengembangan
kompetensi dirancang untuk memenuhi kebutuhan spesifik organisasi dan
karyawan. Program ini dapat mencakup berbagai metode pembelajaran seperti
pelatihan formal, pembelajaran berbasis proyek, pengembangan karir, dan e-
learning.

3. Implementasi dan Pelaksanaan
Implementasi strategi pengembangan kompetensi melibatkan pelaksanaan
program-program yang telah dirancang. Langkah ini mencakup penyediaan
sumber daya, pengaturan jadwal pelatihan, serta memastikan partisipasi aktif
dari karyawan dan manajemen.

4. Evaluasi dan Pengukuran
Evaluasi adalah bagian penting dari strategi pengembangan kompetensi untuk
mengukur efektivitas program-program yang telah diimplementasikan. Ini
melibatkan pengumpulan data tentang perubahan dalam keterampilan dan
pengetahuan pegawai serta dampaknya terhadap kinerja organisasi.

Manfaat strategi pengembangan kompetensi ini mampu meningkatkan
kinerja dan produktivitas pegawai yang memiliki keterampilan yang
ditingkatkan sehingga dapat bekerja lebih efisien dan efektif, mampu
meningkatkan kinerja dan produktivitas organisasi, meningkatkan inovasi dan
kemampuan adaptasi pegawai yang terlatih dengan baik yang cenderung lebih
inovatif dan mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan bisnis yang
cepat serta menjaga keunggulan kompetitif dimana organisasi yang memiliki
pegawai dengan kompetensi yang relevan dan mutakhir dapat tetap bersaing
di pasar yang kompetitit.

Strategi pengembangan kompetensi pegawai menjadi pendekatan
sistematis dan terencana untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan
kemampuan pegawai agar mereka dapat berkontribusi secara optimal terhadap

tujuan organisasi. Strategi ini mencakup perencanaan, implementasi program-
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progr%pengembangan, serta evaluasi untuk memastikan efektivitasnya
dalam meningkatkan kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan.

Strategi organisasi dalam pengembangan kompetensi pegawai haruslah
terintegrasi dengan strategi bisnis secara keseluruhan. Menurut Jansen (2023:
132), integrasi ini memastikan bahwa pengembangan kompetensi tidak hanya
meningkatkan kinerja individu tetapi juga mendukung pencapaian tujuan
strategis organisasi seperti penggunaan teknologi dan inovasi dalam
pengembangan kompetensi pegawai telah menjadi fokus utama. Menurut Li et
al. (2020: 71), teknologi dapat digunakan untuk mendukung pembelajaran
berbasis platform yang dapat diakses oleh pegawai di mana saja dan kapan
saja. Pengukuran keberhasilan pengembangan kompetensi penting untuk
menilai dampak dari program-program yang dilakukan dengan penggunaan
parameter yang tepat dapat membantu organisasi dalam mengukur Return on
Investment (ROI) dari investasi dalam pengembangan kompetensi.
Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan adalah merupakan suatu proses pendidikan jangka
panjang yang menggunakan prosedur sistematis dan terorganisir yang
manajerialnya mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis untuk
mencapai tujuan umum (Thoha, 2015: 91). lﬁnudian menurut Prabu (2013:
50), mengatakan bahwa pengembangan adalah suatu kegiatan untuk
memperbaikan kemampuan pegawai dengan cara meningkatkan pengetahuan
dan pengertian pengetahuan umum termasuk peningkatan penguasaan teori,
pengambilan keputusan dalam menghadapi persoalan organisasi.

Dari pengertian pengembangan di atas, maka pengembangan tersebut
dapat diartikan sebagai suatu proses peningkatan kemampuan atau pendidikan
jangka panjang untuk meningkatkan kemampuan konseptual, kemampuan
dalam pengambilan keputusan dan memperluas hubungan manusia untuk
mencapai tujuan umum yang dilakukan secara sistematis dan terorganisasi dan

dilakukan oleh oleh pegawai manajerial. Jadi, dalam hal ini pengembangan




ditujukan oleh kepala sekolah kepada guru agar mereka memperoleh kinerja
(hasil) dalam proses pembelajaran.

Menurut Soekidjo (2013: 86), mengatakan bahwa pengembangan sumber
daya manusia adalah upaya untuk mengembangkan kualitas atau kemampuan
sumber daya manusia melalui proses perencanaan pendidikan, pelatihan dan
pengelolaan tenaga atau pegawai untuk mencapai suatu hasil optimal.
Pengembangan sumber daya manusia dapat juga diartikan sebagai pelatihan
pengembangan. Program pelatihan pengembangan merupakan serangkaian
aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan pengetahuan, kemampuan,
sikap, dan kinerja individu, kelompok, atau seluruh organisasi. Aktivitas ini
juga mengajarkan keahlian baru, memperbaiki keahliagn yang ada, dan
mempengaruhi sikap guru. Menurut Fathoni (2016: 50), membedakan antara
pengembangan dengan pelatihan, adalah suatu proses pendidikan jangka
pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisasi, pegawai
non manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam
tujuan yang terbatas. Pengembangan merupakan suatu proses pendidikan
jangka panjang yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisasi
yang pegawai manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis
untuk mencapai tujuan yang umum.

Pendapat lain yang diungkapkan oleh Faustino (2012: 16), mengatakan
bahwa yang dimaksud dengan pengembangan sumber daya manusia adalah
suatu proses perencanaan pendidikan, pelatihan, dan pengelolaan tenaga atau
guru untuk mencapai suatu hasil yan timal. Sedangkan menurut Wendell
French dalam Fathoni (2016: 69), pengembangan merupakan penarikan,
seleksi pengembangan, penggunaanﬁm pemeliharaan sumber daya manusia
oleh organisasi atau lembaga. Dari wuraian di atas, jelaslah bahwa
pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu hal yang terpenting.
Karena pegawai atau karyawan merupakan asset yang sangat penting dalam
mencapai tujuan organisasi, yakni tujuan yang diinginkan oleh sekolah. Di

samping itu, dalam kegiatan pengembangan sumber daya manusia, perlu




adanya koordinasi yang cukup baik antara setiap unit kerja yang ada, sehingga
tujuan yang diinginkan dapat dicapai.

Dalam tahap pengembangan sumber daya manusia ini terdapat 2 (dua)
aspek kegiatan penting yang tidak dapat dipisahkan satu sama lain, yakni
kegiatan pelatihan dan kegiatan pengembangan sumber daya manusia itu
sendiri yang dimaksudkan agar potensi yang dimiliki pegawai dapat
digunakan secara efektif. Kegiatan pelatihan dipandang sebagai awal yaitu
dengan diadakannya proses orientasi yang kemudian dilanjutkan secara
berkelanjutan selama pegawai tersebut berada di dalam organisasi. CIDA
(Canadian International Development Agency) seperti dikutip oleh Effendi
(2019: 61), mengemukakan bahwa pengembangan sumber daya manusia
menekankan manusia baik sebagai alat (means) maupun sebagai tujuan akhir
pembangunan. Dalam jangka pendek, dapat diartikan sebagai pengembangan
pendidikan dan pelatihan untuk memenuhi segera tenaga ahli tehnik,
kepemimpinan, tenaga administrasi.

Pengertian di atas meletakkan manusia sebagai pelaku dan penerima
pembangunan. Tindakan yang perlu dilakukan dalam jangka pendek adalah
memberilﬁ pendidikan dan latihan untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja
terampil. Dalam hal ini Effendi (2019: 70), mengemukakan bahwa meskipun
unsur kesehatan dan gizi, kesempatan kerja, lingkungan hidup yang sehat,
pengembangan karir ditempat kerja, dan kehidupan politik yang bebas
termasuk pendukung dalam pengembangan sumber daya manusia, pendidikan
dan pengembangannya. Pelatihan erupakan unsur terpenting sebagaimana
dikemukakan Martoyo (2016: 34), bahwa setiap organisasi apapun bentuknya
senantiasa akan berupaya dapat tercapainya tujuan organisasi yang
bersangkutan dengan efektif dan efisien. Efisiensi maupun efektivitas
organisasi sangat tergantung pada baik dan buruknya pengembangan sumber
daya manusia/anggota organisasi itu sendiri. Ini berarti bahwa sumber daya

manusia yang ada dalam organisasi tersebut secara proporsional harus
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diberikan pendidikan dan latihan yang sebaik baiknya, bahkan harus
sesempurna mungkin.

Dari beberapa pendapat yang telah dikemukan dapat disimpulkan bahwa
pengembangan sumber daya manusia meliputi: unsur kesehatan dan gizi,
kesempatan kerja, lingkungan hidup sehat, pengembangan karir ditempat
kerja, kehidupan politik yang bebas, serta pendidikan dan pelatihan.
Berdasarkan unsur- unsur tersebut, pendidikan dan pelatihan merupakan unsur
terpenting dalam pengembangan sumber daya manusia. Sesuai dengan
kesimpulan ini, maka yang dimaksud dengan pengembangan sumber daya

manusia melalui upaya pelaksanaan pendidikan dan pelatihan.

Pengertian Pengembangan Kompetensi Pegawai

Kompetensi adalah kombinasi dari keterampilan, pengetahuan, dan
perilaku yang dibutuhkan untuk melalﬁkan tugas dengan efektif.
Kompetensi mencakup tiga aspek utama, yaitu pengetahuan, keterampilan,
dan sikap atau perilaku. Pengembangan kompetensi pegawai berarti upaya
untuk meningkatkan ketiga aspek tersebut guna mencapai kinerja optimal.
(Boyatzis, 2018).

Pengembangan kompetensi pegawai adalah proses yang berkelanjutan
untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan karyawan
agar dapat memenuhi tuntutan pekerjaan dan berkontribusi secara efektif
terhadap tu_j% organisasi. Pengembangan kompetensi merupakan bagian
integral dari manajemen sumber daya manusia dan memainkan peran penting
dalam meningkatkan kinerja, produktiyitas, dan kepuasan kerja pegawai.
Menurut McClelland (2019: 73), menyatakan bahwa kompetensi adalah
kemampuan mendasar yang memungkinkan seseorang untuk menunjukkan
kinerja yang superior di tempat kerja. Pengembangan kompetensi mencakup
upaya untuk meningkatkan kemampuan ini melalui berbagai program

pelatihan dan pengembangan.
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Sementara menurut Mathis, dkk (2021: 109), mengatakan bahwa metode
pengembangan kompetensi pegawai dapat dilakukan dengan beberapa cara,

antara lain:

1. Pelatihan dan Pendidikan
Pelatihan formal di tempat kerja atau melalui lembaga pendidikan eksternal
yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan spesifik. Ini bisa termasuk
kursus, seminar, dan workshop.

2. Pengembangan Karir
Program yang membantu pegawai merencanakan dan mengembangkan jalur
karir mereka, termasuk program mentoring, coaching ,dan rotasi pekerjaan.

3. Pembelajaran Berbasis Pengalaman
Pegawal mendapatkan keterampilan dan pengetahuan melalui pengalaman
langsung di tempat kerja, seperti proyek- proyek khusus, tugas- tugas
sementara, dan penugasan lintas fungsi.

4. E-Learning dan Pembelajaran Online
Penggunaan platform digital untuk memberikan materi pelatihan dan

lajaran yang fleksibel dan dapat diakses kapan saja.

5. Pelatihan On-the-Job
Pelatihan langsung di tempat kerja di mana pegawai belajar melalui tugas-
tugas sehari- hari di bawah bimbingan supervisor atau mentor.

Pengembangan kompetensi pegawai penting dilakukan kar dapat
meningkatkan kualitas dan efisiensi kerja pegawai dengan terampil dan dapat
melakukan pekerjaan dengan lebih baik dan efisien. Selain itu mampu
meningkatkan retensi pegawai yang kemudian menjaga daya saing organisasi
dengan terus berkembang sehingga mampu bersaing lebih baik di pasar yang
berubah cepat. Pengembangan kompetensi pegawai ini juga membawa
dampak positif, baik bagi individu maupun organisasi. Bagi individu,
peningkatan kompetensi dapat meningkatkan kinerja, kepuasan kerja, dan
peluang karir. Bagi organisasi, pegawai yang kompeten dapat meningkatkan

produktivitas, inovasi, dan daya saing.

Tujuan Pengembangan Kompetensi Pegawai

Pengembangan kompetensi pegawai adalah suatu upaya yang sistematis
dan terencana untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan
kemampuan karyawan agar dapat memenuhi tuntutan pekerjaan yang dinamis
dan berkontribusi lebih efektif terhadap tujuan organisasi (Amstrong, 2020:

75). Tujuan pengembangan kompetensi pegawai mencakup berbagai aspek




yang berhubungan dengan peningkatan kinerja individu dan organisasi secara
keseluruhan.

Pengembangan kompetensi pegawai merupakan hal yang krusial dalam
konteks manajemen sumber.daya manusia di era saat ini. Tujuan dari
pengembangan kompetensi ini tidak hanya terbatas pada peningkatan kinerja
individu, tetapi juga bertujuan untuk memastikan adaptabilitas dan efektivitas
organisasi dalam menghadapi perubahan lingkungan yang dinamis. Amstrong
(2020: 92), lebih lanjut menjelaskan bahwa ada beberapa tujuan utama
pengembangan kompetensi pegawai, yaitu:

1. Meningkatkan Kinerja Pegawai. Pengembangan k()mpelelaerlujuan untuk
meningkatkan kinerja individu dengan memberikan keterampilan dan

pengetahuan yang diperlukan untuk sanakan tugas mereka dengan lebih
baik. Pegawai yang lebih kompeten dapat bekerja lebih efisien dan efektif,
sehingga meningkatkan prod tas organisasi.

2. Mempersiapkan pegawai untuk tanggung jawab yang lebih
Pengembangan kompetensi membantu mempersiapkan pegawai untuk
mengambil tanggung jawab yang lebih besar di masa dcparmcngam
mengembangkan keterampilan manajerial dan kepemimpinan, organisasi
dapat memastikan bahwa mereka memiliki kandidat yang siap untuk
dipromosikan ke posisi yang lebih tinggi.

3. Mengurangi Gap Kompetensi. Organisasi sering kali menghadapi
kesenjangan kompetensi di antara pegawai. Pengembangan kompetensi

bertujuan untuk mengidentifikasi dan ngisi kesenjangan ini, sehingga
semua pegawai memiliki keterampilan yang diperlukan untuk menjalankan
tugas mereka dengan baik.

4. Meningkatkan Kepuasan dan Motivasi Kerja. Pegawai yang merasa bahwa
didukung dalam pengembangan profesional cendemung lebih puas dan
termotivasi dalam pekerjaan. Program pengembangan kompetensi dapat
meningkatkan keterlibatan pegawal, mengurangi tingkat tfurnover, dan
meningkatkan loyalitas.

5. Menjaga Daya Saing Organisasi. Dalam lingkungan bisnis yang cepat
berubah, organisasi perlu memastikan bahwa pegawai memiliki keterampilan
terkini untuk tetap kompetitif. Pengembangan kompetensi yang berkelanjutan
membantu organisasi beradaptasi dengan perubahan teknologi dan pasar.

6. Mengurangi Biaya Rekrutmen dan Pelatihan. Dengan mengembangkan
pegawal internal, organisasi dapat mengurangi biaya yang lerkalengam
rekrutmen dan pelatihan pegawai baru. Pegawai yang sudah ada akan lebih
cepat menyesuaikan diri dengan peran baru dibandingkan dengan rekrutan
baru yang memerlukan orientasi dan pelatihan dasar.

7. Meningkatkan Inovasi dan Kreativitas. Pengembangan kompetensi tidak
hanya berfokus pada keterampilan teknis, tetapi juga mendorong inovasi dan
kreativitas. Pli yang terlatth dan berpengetahuan luas lebih cenderung
mengusulkan 1de- ide baru dan solusi kreatif untuk masalah yang dihadapi
organisasi.
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Pengembangan kompetensi pegawai saat ini menekankan pentingnya

integrasi teknologi dan adaptasi terhadap perubahan global dalam membangun

keunggulan kompetitif organisasi.

Jenis- Jenis Bengembangan Kompetensi Pegawai

Menurut Surya Dharma (2023: 47), kompetensi dapat dibagi dua kategori

yaitu:

1.

Kompetensi dasar (Threshold Competency) adalah karakteristik utama
yang harus dimiliki oleh seseorang agar dapat melaksanakan

pekerjaannya.

. Kompetensi Pembeda (Differentiating Competensy) adalah merupakan

faktor faktor yang membedakan individu yang berkinerja tinggi dan
rendah.
Menurut Sanjaya (2015: 34), membagi kompetensi kedalam 3 (tiga)

bagian yaitu:

1.

Kompetensi pribadi adalah kompetensi yang berhubungan dengan

pengembangan kepribadian (Personal Competency).

. Kompetensi profesional adalah kompetensi yang berhubungan dengan

penyelesaian tugas-tugas tertentu.
Kompetensi sosial adalah merupakan kompetensi yang berhubungan
dengan kepentingan sosial.

Sedangkan menurut Kunandar (2017: 41), kompetensi dapat dibagi 5

(lima) bagian yaitu:

1.

Kompetensi intelektual yaitu berbagai perangkat pengetahuan yang ada
pada diri individu yang diperlukan untuk menunjang kinerja.
Kompetensi fisik yakni perangkat kemampuan fisik yang diperlukan untuk

pelaksanaan tugas.

. Kompetensi pribadi yaitu perengkat prilaku yang berkaitan dengan

kemampuan individu dalam mewujudkan diri, transformasi diri, identitas

diri dan pemahaman diri.




4. Kompetensi sosial yakni perengkat perilaku tertentu yang merupakan
dasar dari pemahaman diri sebagai bagian yang tidak terpisahkan dari
lingkungan sosial.

5. Kompetensi spiritual yaitu pemahaman, penghayatan, serta pengalaman
kaidah-kaidah keagamaan.

Berdasarkan uraian mengenai jenis-jenis kompetensi yang di kemukakan
oleh para ahli diatas jadi pada dasarnya dalam segi jenis- jenis kompetensi
yaitu suatu hal yang menjadi beberapa aspek yang berhubungan dengan
kompetensi yang bisa diibaratkan di bagi kedua aspek yaitu mengenai
kompetensi profesioazl yaitu kompetensi yang berhubungan dengan tugas
pokok dan fungsi yang dipilih oleh masing-masing dalam menjalakan
pekerjaanya, sedangkan yang kedua terkait dengan kompetensi umum yaitu
suatu kompetensi harus dimiliki oleh semua orang seperti mempunyai tekad
untuk bekerja sebaik mungkin agar bisa mencapai tujuan dalam suatu
organisasi tersebut baik dalam segi organisasi pemerintahan maupun swasta
agar bisa mengembangkan suatu perusahaan atau insatansi tersebut kearah
yang lebih baik lagi karena kompetensi merupakan pondasi dalam melakukan
beberapa pekerjaan yang menyangkut dalam suatu pencapaian kerja untuk
bisa menjalankan pekerjaanya secara baik dan sesuai tugas pokok dan fungsi

yang berlaku.

Tantangan Pengembangan Kompetensi Pegawai

Menurut Davis (2023: 199), mengatakan bahwa pengembangan
kompetensi pegawai n%)akan upaya strategis bagi organisasi dalam
meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Namun, terdapat beberapa
tantangan yang perlu dihadapi dalam implementasi pengembangan

kompetensi, yaitu:

1. Perubahan Dinamika Pasar Kerja
Perubahan yang cepat dalam teknologi dan pasar global telah mengubah
tuntutan terhadap kompetensi pegawai. Organisasi perlu menyesuaikan
program pengembangan untuk mengakomodasi perubahan ini.

2. Kesenjangan Kompetensi
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Terdapat kesenjangan yang signifikan antara kompetensi yang dimiliki oleh
pegawal dengan yang dibutuhkan oleh organisasi. Hal ini menuntut adanya
pendekatan yang tepat dalam merancang program pengembangan yang
relevan.

3. Keterbatasan Sumber Daya
Tantangan finansial dan keterbatasan waktu seringkali menjadi hambatan
dalam mengimplementasikan program pengembangan kompetensi yang
komprehensif.

4. Pengelolaan Perubahan Organisasi
Pengembangan kompetensi sering kali memerlukan perubahan budaya dan
struktural di dalam organisasi. Proses pengelolaan perubahan ini dapat
menjadi tantangan tersendiri.

5. Evaluasi dan Pengukuran Efektivitas
Menilai efektivitas program pengembi] kompetensi merupakan langkah
penting namun kompleks. Organisasi perlu memiliki sistem evaluasi yang
dapat mengukur dampak nyata dari program tersebut.

Pengembangan kompetensi pegawai ini merupakan proses yang sangat
kompleks dan sering kali dihadapkan pada berbagai tantangan yang dapat
mempengaruhi efektivitas dan keberhasilannya. Memahami tantangan-
tantangan ini penting untuk merancang strategi pengembangan yang tepat dan

efektif bagi pegawai dan organisasi.

Indikator Pengembangan Kompetensi Pegawai
Pengembangan kompetensi pegawai mencakup berbagai aspek seperti
pengetahuan teknis, kemampuan analisis, kemampuan komunikasi, dan
rampilan kepemimpinan. Menurut Spencer (2019: 93), mengatakan bahwa
@pewnsi adalah karakteristik dasar dari individu yang terkait dengan
kinerja efektif atau superior dalam pekerjaan atau situasi tertelﬁ
Proses strategis pengembangan kompetensi pegawai yang bertujuan untuk
meningkatkan keterampilan, pengetahuan dan kemampuan agar dapat
memenuhi tuntutan pekerjaan yang dinamis dan berkontribusi lebih efektif
terhadap tujuan organisasi. Untuk mengukur keberhasilan program
pengembangan kompetensi, diperlukan indikator yang jelas dan terukur.
Indikator- indikator ini menurut Maslow (2013: 99), mengatakan bahwa

membantu organisasi untuk memantau, mengevaluasi dan meningkatkan




efektivitas program pengembangan kompetensi. Indikator- indikator yang

dimaksud adalah, sebagai berikut:

1. Pengetahuan Teknis 221
Pengetahuan teknis merujuk pada pemahaman dan keterampilan yang
berkaitan dengan tugas dan fungsi spesifik dalam pekerjaan. Pelatihan yang
berkelanjutan dan pendidikan formal dapat meningkatkan pengetahuan teknis
pegawai.

2. Kemampuan Komunikasi
Kemampuan komunikasi yang efektif adalah kunci dalam berkolaborasi dan
menyampaikan informasi dengan jelas. Indikator ini mencakup kemampuan
berbicara, mendengar, dan menulis yang baik.

3. Keterampilan Kepemimpinan
Keterampilan kepemimpinan mencakup kemampuan untuk memimpin,
mengarahkan, dan memotivasi tim. Pengembangan keterampilan
kepemimpinan dapat dilakukan melalui pelatihan, mentoring, dan pengalaman
kerja.

4. Kemampuan Adaptasi
Kemampuan adaptasi penting dalam menghadapi perubahan lingk ungan kerja
yang cepat. Pegawai yang dapat beradaptasi dengan baik cenderung lebih
fleksibel dan mampu menghadapi tantangan baru.

5. Pemecahan Masalah dan Pengambilan Keputusan
Kemampuan ini melibatkan identifikasi masalah, analisis situasi, dan
pengambilan keputusan yang tepat. Pelatihan yang fokus pada keterampilan
analitis dapa ningkatkan kemampuan ini.

6. Kemampuan Kolaborasi
Kemampuan untuk bekerja sama dengan orang lain dalam tim atau proyek
adalah indikator penting dalam pengembangan kompetensi. Ini termasuk
kemampuan untuk berbagi ide, berkompromi, dan bekerja menuju tujuan
bersama.

Pengembangan kompetensi pegawai tidak hanya bermanfaat bagi individu

tetapi juga bagi organisasi. Manfaat bagi individu mencakup peningkatan
kepuasan kerja, kesempatan untuk promosi, dan pengembangan karir. Bagi
organisasi, pegawai yang kompeten dapat meningkatkan produktivitas,

kualitas layanan, dan daya saing.

2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu memiliki peran yang sangat penting dalam proses
penelitian ilmiah dimana dapat membantu peneliti untuk membangun
pengetahuan yang ada, mengembangkan pertanyaan penelitian yang relevan,
serta menginformasikan kebijakan praktik di berbagai bidang. Oleh karena

itu, maka penulis dapat menyajikan penelitian terdahulu sebagai berikut:




1. Penelitian yang telah dilakukan oleh Syamsul Effendie & R. Widodo Tri

Putra. (2024), dengan judul: Pengembangan Kompetensi Pegawai Negeri Sipil
di Lingkungan Sekretariataaerah Kota Yogyakarta dan telah dimuat pada The
Journalish: Social and Government,

http://thejournalish.com/ojs/index.php/thejournalish/index. Volume 5 Nomor 1
Maret 2024: The Journalish Hal. 001- 010. Berdasarkan hasil penelitian

Pengembangan Kompetensi PNS di Sekretariat Daerah Kota Yogyakarta,
dapat disimpulkan bahwa penyusunan rencana jenis dan jumlah kediklatan
dilakukan dengan membuat Analisis Kebutuhan Diklat berdasarkan hasil
analisa jabatan dan analisa beban kerja dengan membandingkan antara
persyaratan suatu jabatan dengan kediklatan yang dimiliki pegawai.
Disamping bisa juga usulan ke BKPSDM dari OPD/Unit kerja yang
disampaikan satu tahun sebelumnya untuk bisa dimasukan dalam Daftar
Pelaksanaan Anggaran (DPA) BKPSDM. Pengembangan Kompetensi PNS di
Bagian Sekretariat Daerah Kota Yogyakarta dilaksanakan dengan Corporate
University untuk Kediklatan Manajerial, Kediklatan Teknis dan Fungsional
dan Kediklatan Sosial Kultural menggunakan aplikasi Jogja Corporate
University yang dikelola oleh Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia yang dapat diakses oleh seluruh Aparatur Sipil Negara
Kota Yogyakarta melalui aplikasi Jogja Smart servise (JSS). Pelatihan
dilakukan dalam bentuk lokakarya, zoom, podcash, knowledge sharing,
workshop, transfer knowledge intern dan juga juga dikembangkan adanya
share experiences, knowledge, value antar pegawai, jadi semua pegawai dapat
sebagai pembelajar sekaligus pengajar. Hasil pengembangan kompetensi di
Bagian Setda tahun 2023 sebagai upaya memenuhi kediklatan minimal 20 jam
setiap tahun sesuai amanat Undang- Undang Nomor 5 Tahun 2014 Tentang
Aparatur Sipil Negara adalah sebagai berikut:

a. Rerata persentase yang memenuhi minimal 20 jam setiap tahun sebesar

835%, prosentase pemenuhan paling kecil di Bagian Administrasi




Keuangan sebesar 69% dan pemenuhan paling tinggi sebesar 100% di
Bagian Tata Pemerintahan dan Bagian Perekonomian dan Kerjasama.

b. Rerata keterpenuhan mencapai 83% dikarenakan adanya kesadaran yang
tinggi pegawai dan adanya kemudahan mengikuti kediklatan melalui
aplikasi Jogja Corpu dimana pegawai dapat mengikuti online dan offline
melalui live streaming dan youtube dengan ujian diakhit kediklatan melalui
aplikasi Computer Assisted Test, yaitu suatu metode seleksi dengan alat
bantu komputer yang digunakan untuk mendapatkan standar minimal
kompetensi.

c. Keikutsertaan pejabat struktural mulai eselon IIb sampai dengan eselon Ila
yang merupakan eselon paling tinggi di Kota Yogyakarta. Hal ini
memberikan contoh yang baik bahwa pengembangan kompetensi
dilakukan mulai Jabatan Pelaksana sampai Jabatan Eselon Ila, yaitu Sekda
yang merupakan jabatan tertinggi di lingkup Pemerintah Kota Yogjakarta.
Hal ini memberikan inspirasi pegawai lainnya untuk selalu
mengembangkan kompetensi secara berkesinambungan.

d. Pelaksanaan corpu belum sepenuhnya menerapkan pembelajaran model
70% pembelajaran eksperimental, pegawai belajar dan berlatih sambil
melakukan pekerjaan di tempat kerja, 20% pembelajaran sosial, yang
melibatkan pembinaan, pendampingan, dan pengembangan melalui orang
lain dan 10% pembelajaran formal, namun dengan corpu bisa
meningkatkan jumlah pegawai mendapatkan hak kediklatan, berbiaya
murah, waktu fleksibel dan mudah diakses.

2. Penelit'ﬁ Wahyu Saputra Basri & Ayu Widowati Johannes (2022), dengan
judul: Pengembangan Kompetensi Pegawai Negeri Sipil Dalam Penerapan
Pelatihan Nonklasikal Pada Era Revolusi Industri 4.0 di Badan
Pengembagean Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan dan telah
dimuat di Jurnal Ilmiah Administrasi Pemerintahan Daerah Vol. 14 No. 1 pp.
36-52 Website: https://ejournal.ipdn.ac.id/JAPD. ISSN: 1829-5193, e-ISSN:
2615-3351 DOLhttps://doi.org/10.33701/jiapd.v14il. Dari hasil penelitian




dijelaskan bahwa Pengembangan kompetensi PNS dalam penerapan pelatihan
nonklasikal khususnya pada e-learning dinilai belum baik karena masih
terjadi beberapa permasalahan pada dimensi yang dibahas berdasarkan teori
kompetensi dan penerapan. Dalam dimensi pengetahuan, tingkat pemahaman
PNS mengenai teknologi dan materi pelatihan berbeda-beda sehingga tidak
semua PNS dalam hal ini peserta pelatihan mampu memahami dengan baik
materi yang disampaikan selama proses pelatihan dengan model e-learning.
Dimensi keterampilan tingkat inisiatif peserta dalam hal ini PNS masih
kurang dalam proses pelatihan e-learning dibandingkan dengan klasikal
dikarenakan dengan model klasikal ada interaksi langsung yang terjadi antara
peserta dengan pelatih sehingga mampu menimbulkan inisiatif dalam proses
pelatihan dan juga pengambilan keputusan. Dimensi sikap, memiliki banyak
kekurangan dalam pelatihan e-learning dikarenakan sulitnya pengawasan
selama proses pelatihan baik dari aspek sikap dan perilaku peserta
dikarenakan sulitnya pemantauan kepada tiap peserta yang tentunya memiliki
perbedaan tempat dengan Widyaiswara dan juga pelaksana kegiatan dengan
peserta kegiatan pelatihan. Dalam dimensi penerapan, berdasarkan hasil
wawancara penulis masih terdapat kekurangan-kekurangan dari progsam
LMS yang menjadi media pelaksanaan pelatihan baik dari segi performa
program pun kemudahan dalam penggunaan program tersebut.

litian Sri Hartati; Neni Alyani & Thiara Kurniati (2022), dengan judul:
Pengembangan kompetensi pegawai negeri sipil pada Dinas koperasi usaha
kecil menenggh dan perindustrian Kabupaten Ogan Komering Ilir dan telah
dimuat pada Jurnal MSDA (Manajemen Sumber Daya Aparatur) Vol 10, No.
1, 2022, pp. 16-30 Webiste: http://ejournal.ipdn.ac.id/IMSDA/ DOI
€.33701ﬁmsda.v10f1 .2506. Dari hasil penelitian dijelaskan bahwa
Pengembangan Kompetensi Pegawai Negeri Sipil di Dinas Koperasi Usaha
Kecil Menengah dan Perindustrian Kabupaten Ogan Komering Ilir sudah
terlaksana cukup baik, namun masih terdapat kendala dalam mendapatkan

kesempatan tugas belajar karena kuota yang terbatas, kurangnya kesadaran




dan motivasi pegawai untuk meningkatkan kemampuan diri. Pelaksanaan
pelatihan sudah dilaksanakan dengan pembaharuan materi yang diperlukan,
namun masih banyak pegawai yang belum mengikuti diklat dalam jabatan
dan teknis sebagai syarat pemenuhan jabatan yang sedang di duduki serta
mutasi pegawai yang dilaksanakan dengan cara merit system belum berjalan
sehingga belum sesuai dengan prinsip the right man on the right place yang
mengakibatkan nuansa politis masih terasa. Ditemukannya faktor
penghambat dalam pengembangan kompetensi pegawai yang diakibatkan
oleh terbatasnya alokasi anggaran pengembangan kompetensi pegawai yang
dire-focusing akibat pandemi covid-19. Adanya asumsi pegawai mengenai
pengembangan hanyalah sebuah formalitas untuk menduduki suatu posisi
jabatan  yang mengakibatkan rendahnya minat pegawai untuk
mengembangkan kompetensi melalui pendidikan maupun pelatihan ditambah
dengan rasa nyaman di tempat kerja dan jabatan saat ini (Confort Zone)
dengan faktor usia yang mendekati pensiun. Belum diterapkannya sistem
merit dalam mutasi pegawai pun menjadi penghambat yang berpengaruh
pada kemampuan dan keterampilan pegawai dalam menjalankan tugas pokok
dan fungsinya. Diperlukan kerjasama dengan mitra pendidikan guna
memberikan kesempatan belajar yang luas bagi para PNS untuk
mengembangkan pengetahuan dannvawasan pegawai dengan melanjutkan
pendidikan formal ke jenjang yang lebih tinggi disertai ketentuan melakukan
alokasi anggaran pengembangan kompetensi pegawai yang memadai. Untuk
mengantisipasi belum terselenggaranya Diklat Pengembangan Kompetensi
yang diselenggarakan oleh Pemda OKI, Dinas Koperasi Kabupaten OKI
dapat melakukan model pembelajaran seusia (peer learning) dan sistem
pembelajaran oleh Kepala Bidang (Coaching System) serta mengoptimalkan
pelaksanaan sistem merit dan melakukan rotasi pegawai internal secara rutin
minimal 1 (satu) tahun sekali dengan tujuan untuk menyegarkan suasana

lingkungan pekerjaan serta meningkatkan kualitas bekerja setiap Pegawai




Negeri Sipil di Dinas Koperasi Usaha Kecil Menengah dan Perindustrian
Kabupaten Ogan Komering Ilir.
. Penelitian Arithan Ady Dj & Wahdaniah (2022), dengan judul: Pengaruh
Kompetensi, Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil
a Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Majene dan tela dimuat pada
Bussman Journal: Indonesian Journal of Business and Management p-1SSN :
2797-9725 1 e-1SSN : 2777-0552.Xol. 2 No. | Januari - April 2022. Dari hasil
penelitian dijelaskan bahwa secara signifikan dan positif, kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja PNS di lingkungan kantor sekda Kabupaten
Majene, karakteristik dasar pola perilaku seseorang yang digambarkan
melalui motivasi, konsep nilai- nilai dan kosep dari pengetahuan dan
keterampilan individu, merupakan gambaran dasar dari kompetensi.
Peningkatan keterampilan PNS merupakan faktor penting yang harus
diperhatikan oleh pemerintah daerah, karena salah satu tugas pokok aparatur
sipil negara adalah memberikan pelayanan layanan kepada masyarakat,
merumuskan sasaran penyelenggaraan pemerintah, dan sebagai tata laksana
pemerintahan. Dari hasil penelitian, variabel pengembangan karir
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Negeri
Sipil pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Majene. Memberikan
kesempatan sama bagi semua pns dalam pengembangan karir dan telah
memenuhi persyaratan dalam menduduki suatu jabatan, adalah hak mutlak
bagi Pegawai Negeri Sipil pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten
Majene. Pemanfaatan sumber daya di lingkup organisasi merupakan bagian
dari suatu kebutuhan. Kompetensi dan pengembangan karir secara simultan
mempunyai pengruh positit dan signifikan terhadap kinerja Pns pada Kantor
Sekda Kabupaten Majene, hal ini menggambarkan bahwa kompetensi yang
mencakup tentang prilaku, kemampuan, keterampilan dan motivasi
merupakan gambaran dasar dari kompetensi, begitupun dengan
pengembangan karir merupakan hal mutlak bagi para pns untuk menduduki

jabatan yang tinggi ketika telah memenuhi persyaratan.




5. Penelitian Jenerson Patonengan (2021), dengan judul: Pengembangan

Sumber Daya Manusia Melalui Peningkatan Kompetensi Pegawai Negeri
Sipil Pada Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Kepula Siau Tagulandang Biaro Provinsi Sulawesi Utara dan
telah dimua pada Jurnal Ilmu Pemerintahan Suara Khatulistiwa (JIPSK);
ISSN 25280-1852, e-ISSN: 2’?21-0ﬁ’?; Akreditasi Jurnal Nasional Sinta 5;
Vol VI, No.02, Desember 2021. Penelitian ini didasari oleh pentingnya
pengembangan sumber daya manusia melalui peningkatan kompetensi dalam
rangka mewujudkan Pegawai Negeri Sipil yang berkompeten dalam
penyelenggaraan pemerintahan di bidang administrasi kepegawaian. Hal ini
dimaksudkan untuk mengkaji dan menganalisis pengembangan sumber daya
manusia melalui peningkatan kompetensi di Lingkungan Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Kepulauan Siau
Tagulandang Biaro Provinsi Sulawesi Utara. Penelitian ini bersifat deskriptif,
menggunakan pendekatan kualitatif secara induktif, dengan Teknik
pengumpulan data melalui wawancara, observasi dan dokumentasi. Dalam
penelitian ini terungkap bahwa pelaksanaan pengembangan sumber daya
manusia melalui peningkatan kompetensi tergolong belum efektif,
disebabkan oleh faktor yaitu pengetahuan, keterampilan dan sikap atau
perilaku Pegawai Negeri Sipil. Perlunya komitmen serta keinginan yang kuat
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten
Kepulauan Siau Tagulandang Biaro Provinsi Sulawesi Utara untuk
memperhatikan pengembangan sumber daya manusia melalui peningkatan
kompetensi Pegawai Negeri Sipil, untuk memenuhi standar kualitas PNS
yang memi&i pengetahuan, keterampilan dan sikap/perilaku yang
profesional. Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa
masih rendahnya tingkat pengetahuan dari sisi pendidikan dan pengalaman
kerja, belum relevannya keterampilan pegawai dengan bidang tugas yang
diberikan dan untuk sikap/perilaku pegawai dalam pelaksanaan tugas dan

pekerjaan relatif baik.




2.3 Kerangka Berpikir

Kerangka berpikir penelitian ini menguraikan hubungan antara strategi
pengembangan kompetensi pegawai dan berbagai ﬁdikator yang
mempengaruhinya serta dampak yang dihasilkan. Kerangka ini bertujuan untuk
memberikan pemahaman yang komprehensif tentang bagaimana strategi

embangan kompetensi dapat dirancang, diimplementasikan dan dievaluasi

Menurut Amstrong (2020: 76), bahwa pengembangan kompetensi pegawai

untuk meningkatkan kinerja pegawai dan mencapai tujuan organisasi.

adalah upaya sistematis untuk meningkatkan kemampuan, keterampilan, dan
pengetahuan pegawai g@ mencapai kinerja optimal dan mendukung tujuan
organisasi. Kompetensi mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, sikap, dan
nilai- nilai yang relevan dengan pekerjaan.

Pengembangan kompetensi pegawai ini merupakan investasi penting bagi
organisasi yang ingin meninglakan produktivitas dan daya saingnya. Dengan
menerapkan strategi- strategi yang tepat, organisasi dapat memastikan bahwa
pegawai mereka memiliki kemampuan dan pengetahuan yang diperlukan untuk
menghadapi tantangan dan mencapai tujuan organisasi, sebagaimana tergambar

berikut ini:

BKPSDM

Kab. Nias Utara Strategi Pengembangan
1. Pelatihan
2. Pendidikan

INDIKATOR
Pengetahuan Teknis
Kemampuan Komunikasi
Keterampilan Kepemimpinan
Kemampuan Adaptasi
Pemecahan Masalah dan Pengambilan
Keputusan
Kemampuan Kolaborasi

Pengembangan
Kompetensi

L S
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Sumber: Olahan Peneliti, 2024

Gambar 2.1:
Kerangka Berpikir

Kerangka berpikir dalam penelitian ini bertujuan untuk menggambarkan alur
&ka dan kajian antara variabel-variabel yang akan diteliti dalam analisis
strategi pengembangan kompetensi pegawai pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia ( DM). Persaingan yang semakin
ketat, pengembangan ko ensi pegawai menjadi salah satu kunci keberhasilan
organisasi. BKPSDM memiliki peran penting dalam mengelola dan
mengembangkan sumber daya manusia agar dapat menghadapi tantangan dan
tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks. Kerangka berpikir ini dirancang
untuk memberikan pemahaman yang jelas tentang bagaimana berbagai elemen
berintera& dan berkontribusi terhadap pengembangan kompetensi pegawai.
Dengan pemahaman yang lebih baik tentang indikator-édikator dan strategi
pengembangan kompetensi, organisasi dapat merancang program pelatihan dan
pengembangan yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas

pegawai.




BABIII

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan dan Jenis Penelitian
Menurut Soekanto (2020: 75), mengatakan bahwa penelitian adalah kegiatan
ilmiah yang berdasarkan pada suatu analisis dan konstruksi yang harus dilakukan
dengan sistematis, metodologis dan konsisten yang bertujuan untuk
mengungkapkan suatu kebenaran yang dibagﬁlam 3 (tiga) jenis kegiatan, yaitu:

a. Penelitian kualitatif adalah penelitian yang mempunyai sifat deskriptif,
penelitian ini lebih cenderung menggunakan analisis. Dalam penelitian ini
proses dan makna lebih banyak ditonjolkan dengan menggunakan landasan
teori sebagai panduan untuk fokus pada penelitian berdasarkan fakta yang ada

iJapangan.

b. Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang melakukan investigasi secara
sistematis untuk meneliti sebuah fenomena dengan cara mengumpulkan data-
data yang bisa diukur menggunakan ilmu statistik, matematika dan komputasi.
Penelitian kuantitatif memiliki tujuan untuk mengembangkan teori hipotesis

g memiliki kaitan dengan fenomena-fenomena alam.

c. Penelitian campuran adalah penelitian yang menggabungkan penelitian bentuk
kuantitatift dan kualitatif. Penelitian campuran ini lebih kompleks
dibandingkan penelitian-penelitian yang disebutkan di atas, karena pada
penelitian ini tidak hanya mengumpulkan dan menganalisis data namun juga
melibatkan fungsi-fungsi dari penelitian kuantitatif dan kualitatif. Penggunaan
dari kedua metode penelitian itu diharapkan bisa memberikan pemahaman
yan%ebih lengkap mengenai masalah penelitian yang diangkat.

Berdasarkan pendapat tersebut di atas, maka penulis menggunakan jenis

penelitian kualitatif.

32 Miabel Penelitian
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Variabel dalam penelitian ini terdiri 1 (satu) variabel tunggal, yaitu: Variabel
tunggal adalah variabel yang hanya memiliki satu dimensi atau kategori.

riabel ini hanya memiliki satu nilai atau atribut untuk setiap unit analisis.
Menurut Sugiyono (2017: 39), mengatakan bahwa variabel penelitian adalah
“segala sesuatu atribut, sifat, nilai dari orang yang mempuyai variasi tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian diambil
kesimpulannya”.

Dari penjelasan tersebut di atas, maka yang menjadi variabelpenelitian ini
adalah pengembangan kompetensi pegawai. Menurut lﬁohamipmdjo (2021:
109), mengatakan bahwa pengembangan kompetensi pegawai adalah suatu
proses yang berkelanjutan uﬁk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan
sikap pegawai agar mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara
efektif dan efisien. Pengembangan kompetensi pegawai merupakan investasi

penting bagi organisasi untuk mencapai tujuannya.

Lokasi dan Jadwal Penelitian

Lokasi penelitian merupakan hal yang sanga nting dalam melakukan
penelitian. Penelitian ini dilaksagakan pada Badan Kepegawaian dan
Pegembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara.

Adapun jadwal penelitian yang dilaksanakan terhitung dari bulan Juni

sampai dengan bulan September 2024 pr

Tabel 3.1:
Jadwal Penelitian
No Jenis Kegiatan Bulan
32
1 | Tahap Persiapan
Penelitian

a. Pengajuan Judul

b. Penyusunan Proposal

¢. Bimbingan Proposal

minar Proposal

2 | Tahap Pelaksanaan

a. Pelaksanaan

Penelitian




b. Pengumpulan Data
c. Analisis Data
3 | Tahap Penyelesaian
a. Penyusunan Skripsi
b. Bimbingan Skripsi
c¢. Sidang

Sumber: Olahan Peneliti, 2024
3.4 Sumber Data

Menurut Sugiyono (2017: 56), mengatakan bahwa sumber data dalam

penelitian adalah subjek dari mana data diperoleh. Apabila peneliti menggunakan

kuesioner atau wawancara dalam pengumpulan datanya, maka sumber data

disebut responden, yaitu orang yang merespon atau menjawab pertanyaan-

pertanyaan peneliti, baik pertanyaan tertulis ataupun lisan. Dalam penelitian ini

penulis menggunakan penelitian kualitatif, dimana jenis data yang dibutuhkan

ad%data primer dan data sekunder.

a. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari sumber pertama atau
objek penelitian melalui teknik ﬁngumpulan data seperti wawancara,
observasi, atau kuesioner. Data ini dikumpulkan langsung oleh peneliti untuk

= menjawab pertanyaan penelitian yang spesifik (Sugiyono, 2017: 101).

b. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang dikumpulkan dari sumber-sumber yang sudah
ada dan tersedia untuk umum. Data ini dapat berupa statistik, laporan
penelitian sebelumnya, jurnal, artikel, dan sumber-sumber tertulis lainnya
(Sekaran dan Bougie, 2016: 117).

c. Informan Penelitian
Menurut Kadir (2019: 159), mengatakan bahwa informan atau narasumber
dalam penelitian merupakan seseorang yang memiliki informasi maupun data
yang banyak terkait masalah dan objek yang sedang diteliti sehingga nantinya
ﬁn diminta informasi mengenai objek penelitian tersebut. Peneliti
menggunakan teknik penarikan ﬂrpasive sampling. Teknik ini banyak

ditemui dalam riset kualitatif. Teknik ini merupakan teknik penentuan




informan yang awalnya berjumlah kecil, kemudian berkembang semakin
banyak. Orang yang dijadikan informan pertama diminta memilih atau
menunjuk orang lain untuk dijadikan informasi berikutnya, begitu pula
seterusnya sampai jumlahnya mencukupi. Proses ini baru berakhir bila
peneliti merasa data telah je artinya riset tidak lagi menemukan yang baru
dari wawancara tersebut. Dalam penelitian ini, penelitian 2 (dua) jenis
informan penelitian, yaitu informan utama (key informan) dan informan
pendukung (support infwan}. Menurut Moleong (2015: 163), mengatakan
bahwa informan utama adalah orang yang dimanfaatkan untuk memberikan
informasi tentang situasi dan kondisi latar penelitian dan merupakan orang
yang benar- benar mengetahui permasalahalaang akan diteliti. Lebih lanjut
dijelaskan bahwa informan pendukung merupakan orang yang dapat
memberikan informasi tambahan sebagai pelengkap analisis dan pembahasan
dalam penelitian kualitatif.

Dari paejelasan tersebut, maka peneliti dapat menyajikan tabel informan
penelitian, sebagai berikut:

Tabel 3.2:
Informan Peneliltian
Informan Informan Peran
No Nama atau Jabatan Utama | Pendukung Informan
Kepala Badan e Informan

Kepegawaian dan Utama;

1. | Pegembangan = Sumber 1 - merupakan
Daya Manusia orang- orang
Kabupaten Nias Uta atau individu
Sekretaris Badan yang
Kepegawaian dan mengeahui

2. | Pegembangan  Sumber 1 - dan
Daya Manusia memiliki
aabupaten Nias Utara informasi
Kepala Bidang poko  vang
Kepegawaian Badan diperlukan

3 Kepegawaian dan i | dalam

" | Pegembangan ~ Sumber penelitian.
Daya Manusia e Informan
Kabupaten Nias Utara




Kepala  Sub

Bagian

Pendidikan dan Pelatihan
Badan Kepegawaian dan

5. | Kabupaten Nias Utara

4. Pegembangan =~ Sumber i
Daya Manusia
Kabupaten Nias Utm
Pegawai Badan
Kepegawaian dan
Pegembangan ~ Sumber
Daya Manusia

Pendukung;
merupakan
orang  atau
individu
yang
ditemukan
diwilayah
penelitian
yang diduga
dapat
memberikan
informasi
tentag
masalah
yang diteliti.

Sumber: Olahan Peneliti, 2024

3.5 Instrumen Penelitian

adalah alat dan fasilitas yang dipakai oleh peneliti dalam proses pengumpulan
data untuk memudahkan pekerjaan dan hasilnya lebih baik, cermat, lengkap serta
lebih mudah diolah.
Lebih lanjut Arikunto (2017: 60), menjelaskan bahwa dalam penelitian

konsisten sehingga penelitian yang dilaku

Menurut Arikunto (2017: 54), mengatakan bahwa instrumen penelitian

kualitatif ada beberapa instrumen penelitian yang umum digunakan, yaitu:

a. Peneliti

Instrumen pertama dan utama dalam penelitian kualitatif adalah peneliti itu
sendiri. Tanpa peneliti maka sebuah penelitian tidak akan berjalan, karena

tidak ada pihak yang dapat menentukan topik, fokus utama dan pengumpulan

data.

b. duan Wawancara

Panduan wawancara berisi sebuah tulisan detail kegiatan wawancara yang
akan dilakukan peneliti untuk mendapatkan data. Panduan ini berisi informasi

data narasumber dan daftar pertanyaan yang diajukan.

c. Alat Tulis
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Alat tulis yang digunakan dalanﬁnelitian mencakup buku, pena, dan jenis
lainnya yang berfungsi sebagai media bagi peneliti untuk mencatat hal dan
informasi penting selama melakukan pengamatan pada objek penelitian.

Alat Rekam

Alat rekam dibutuhkan selama proses penelitian untuk merekam kejadian atau
proses wawancara yang dilakukan peneliti kepada responden penelitian.
Dalam proses penelitian ini, peneliti akan melakukan wawancara kepada
informan penelitian, tentu peneliti membutuhkan alat rekaman baik dalam
bentuk visual (video) maupun dalam bentuk rekaman suara (voice record)
dengan dibantu alat rekaman telepon seluler (handphone).

Dokumen

Dokumen merupakan instrumen penting dalﬁpenelitian, karena sumber data
yang dibutuhkan berupa dokumen-dokumen yang berkaitan dengan penelitian.
Dokumen yang dibutuhkan dimaksudkan dalam penelitian ini adalah data-
data dalam program kerja agenda instansi yang berkaitan dengan

pengembangnan kompetensipegawai, seperti data pendidikan dan pelatihan

serta data lainnya.

ik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan proses dalam mengumpulkan data

secara akurat dan sistematis untuk mendapatkan data yang valid yang kemudian

akan di analisa. Menurut Sugiyono (2017: 193), teknik pengumpulan data adalah

suatu langkah yang di dinilai strategis dalam penelitian, karena mempunyai

tujuan yang utama dalam memperoleh data. Dalam penelitian ini, peneliti

d.

gunakan teknik pengumpulan data yakni:
Wawancara

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti
ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang
harus diteliti dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal- hal dari

responden yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit atau kecil.




b. Dokumentasi

Selain melalui wawancara dan observasi, informasi juga bisa diperoleh lewat
fakta yang tersimpan dalam bentuk surat, catatan harian, arsip foto, hasil
rapat, jurnal kegiatan dan sebagainya. Data berupa dokumen seperti ini bisa
dipakai untuk menggali infromasi yang terjadi di masa silam.Peneliti perlu
memiliki kepekaan teoritik untuk memaknai semua dokumen tersebut
sehingga tidak sekadar barang yang tidak bermakna.

Observasi

Metode observasi cara yang paling efektif adalah melengkapinya dengan
format atau blangko pengamatan sebagai instrumen pertimbangan kemudian
format yang disusun berisi item-item tentang kejadian atau tingkah laku yang
digambarkan. Dari peneliti berpengalaman diperoleh suatu petunjuk bahwa
mencatat data observasi bukanlah sekedar mencatat, tetapi juga mengadakan

pertimbangan kemudian mengadakan penilaian kepada skala bertingkat.

3.7 Teknik Analisa Data

Menurut Arikunto (2017: 68), bahwa dalam penelitian deskriptif kualitatif,

ada beberapa pola dan teknik analisa data yang umum digunakan yaitu reduksi

data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Untuk mengolah dan

menganalisa data yang telah diperoleh, maka penulis melakukan metode analisa

data, sebagai berikut:

a.

Reduksi Data -

Reduksi data dilakukan dalam rangka pemilihan dan penyederhanaan data.
Kegiatan yang dilakukan pada tahapan ini adalah seleksi data dan
pembuangan data yang tidak relevan. Data-data yang relevan dengan
penelitian akan di organisasikan sehingga terbentuk sekumpulan data yang

dapat memberi informasi faktual.

b. Penyajian Data




Penyajian data dapat dilakukan dalam bentuk sekumpulan informasi, baik
berupa tabel, bagan, maupun deskriptif naratif, sehingga data yang tersaji
relatif jelas dan informatif. Tindakan lanjutan, penyajian data digunakan
dalam kerangka menarik kesimpulan dari akhir sebuah tindakan.

. Penarikan Kesimpulan

Pada tahap ini peneliti akan mengambil kesimpulan secara ringkas dan jelas,
sehingga terjawab tujuan dan masalah penelitian yang telah dianalisa

sebelumnya.




BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

Gambaran Objek Penelitian
Sejarah Singkat Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Kabupaten Nias Utara

Kabupaten Nias Utara resmi terbentuk pada 29 Oktober 2008 sebagai
hasil dari pemekaran wilayah Kabupaten Nias. Pemekaran ini merupakan
bagian dari upaya untuk meningkatkan efektivitas pemerintahan dan
pelayanan publik di daerah kepulauan Nias, yang memiliki tantangan
geografis dan infrastruktur yang cukup kompleks.

Sejalan dengan pembentukan Kabupaten Nias Utara, berbagai instansi
pemerintahan, termasuk BKPSDM, mulai dibentuk pada Tahun 2009 untuk
menjalankan fungsi administrasi dan manajemen pemerintahan di %yah ini.
BKPSDM Nias Utara bertanggung jawab atas berbagai aspek manajemen
kepegawaian, mulai dari ggkrutmen, penempatan, pengembangan karier,
hingga pensiun para PNS (Pegawai Negeri Sipil) di lingkungan Pemerintah
Kabupaten Nias Utara

Selama perjalanannya, BKPSDM Nias Utara terus berkembang dengan
menyesuaikan diri terhadap kebijakan-kebijakan terbaru di tingkat nasional
dan daerah. Ada banyak tantangan émg dihadapi termasuk masalah
infrastruktur, teknologi informasi, serta sumber daya manusia yang memadai
untuk mendukung tugas-tugas administrasi yang semakin kompleks.
BKPSDM Nias Utara megainkan peran kunci dalam mendukung pelayanan

ik yang berkualitas melalui manajemen sumber daya manusia yang
efisien dan efektif, dengan tujuan untuk meningkatkan kesejahteraan
masyarakat di Kabupaten Nias Utara.

Adapun pejabat Kepala BKPSDM Nias Utara mulai dari berdirinya

hingga sekarang sebagai berikut:
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September 2009 s/d Juli 2010 Drs. Abdul Haris Baeha, sebagai Kepala
BKPSDM Kabupaten Nias Utara.
Juli 2010 s/d Oktober 2010 Edward Zega, B.Sc sebagai Kepala BKPSDM
Kabupaten Nias Utara.
Oktober 2010 s/d Juni 2011 Talizaro zendrato, SKM sebagai Kepala
BKPSDM Kabupaten Nias Utara.
Juni 2011 s/d Oktober 2012 Rozaman Gea, S.Sos..M.Si sebagai Kepala
BKPSDM Kabupaten Nias Utara.
Oktober 2012 s/d Juni 2014 Rosmaini Telaumbanua, SE sebagai Kepala
BKPSDM Kabupaten Nias Utara.
Juni 2014 s/d Oktober 2016 Fo'era'era zega, SE., MM sebagai Kepala
BKPSDM Kabupaten Nias Utara.
Oktober 2016 s/d Januari 2019 Fotolosa lase, SE., MM sebagai Kepala
BKPSDM Kabupaten Nias Utara.
Januari 20 d Sekarang Toloni Waruwu, SH., M.Si sebagai Kepala
BKPSDM Kabupaten Nias Utara.

Saat ini BKPSDM Nias Utara dipimpin oleh Toloni Waruwu, SH.,

MSi, memiliki Pegawai di Kabupaten Nias utara berjumlah 5.005 jiwa,

Dimana laki-laki terdiri dari 2.520 jiwa sedangkan perempuan berjumlah
2495 jiwa.

Visi dan Misi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya

Manusia Kabupaten Nias Utara

d.

Visi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Nias Utara:
MAJU:
Kondisi penyelenggaraan pemerintah Pembangunan Daerah dan sosisal
Kemasyarakatan saat ini menuju perubahan yanglebih baik.
SEJAHTERA:
Terpenuhinya kebutuhan dasar Masyarakat (Sandang, Papan, Pangan).




Pelayanan dasar pendidikan dan kesehatan yang lebih baik.

BERKEADILAN:

Penyelenggaraan roda pemerintahan yang mampu mendistribusikan

kegiatan dan pembangunan prioritas secara merata, menghilangkan

njangan dan diskriminasi antar wilayah.

b. Misi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia

K aten Nias Utara:

1. Meningkatkan Kualitas sumber daya manusia yang beriman, sehat dan

produktif;

2. Meningkatkan kompetensi dan etos kerja aparatur sipil Negara dan

aparatur pemerintahan desa;

3. Meningkatkan pembangunan sarana dan prasarana prioritas yang

berkualitas;
4. Meningkatkan pertumbuhan ekonomi yang

sumber daya local,

5. Menciptakan kondisi kehidupan social masyarakat yang harmoni dan

berbudaya.

413 Data Kepegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya

Manusia Kabupaten Nias Utara

Kepegawaian merupakan suatu aset yang sangat penting di dalam sebuah
organisasi agar tercapainya tujuan yang telah di rencanakan. Tanpa adanya
pegawai maka semua program kerja tidak akan te:rla]ﬁi dengan baik. Berikut

ini daftar Nama Pegawai pada Badan Kepegawaian Badan Kepegawaian dan

berbasis keunggulan

Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara:

Tabel 4.1:
Daftar Pegawai pada BKPSDM
Kabupaten Nias Utara

NO NAMA/NIP GOL JABATAN
1 2 8 4
1 Toloni Waruwu, SH., M .Si IV/ic Kepala Badan




197105081996031002

Kepegawaian dan
Pengembangan
Sumber Daya
Manusia

Salomon O. Gea, SP, MAP

Sekretaris Badan
Kepegawaian dan

2 19800629201 1011005 B | Ko
Sumber Daya
Manusia
T Kepala Bidang
Airdingin Waruwu, SE., MM .o
3 197508162008011004 111/d Pengadaan, Dls;?lln
dan Informasi
Kepala Bidang
4 Suparman Zega, SH., M Sc 1d Mutasi, Kepangkatan
198509252011011009 dan Pengembangan
Karir
Kepala Bidang
. Pengembangan
Juliman Foor Zega, S. Pd, .
> | MSc 198207082011011004 | V4 | Kompetensi Aparatur
dan Sumber Daya
Manusia
6 Mahrita Sisca, S. Psi Kepiijl:;i;b dziglan
198306162010012050 :
Kepegawaian
7 Idris Zendrato, S.AP IV/b KCB?E ?l}bbB:da.ng
197206141993031005 o Jabaan
Struktural
| re v e[ Koo i
'982022720050202 Fasilitasi Profesi ASN
101 :
o | Theodaly S.Tel. . Kom MM |-y | ViAot -
Ahli Muda
0 Dilli T. S, S.Sos., MAP e | KPR Sub Bidang
198404242014032001 ¢ spin can
Penghargaan
i1 Kaswan Winto S. Daeli, SE ﬁﬁiﬁ:ﬁ;ﬁy ?
198808132015031004 Ahli Muda
12 Vicky Berkat Zebua, SH /e Kf;)[::fﬂaesr:llgaﬁl‘iﬂg
198904082014031002 & &
Kompetensi
13 Boby April Y. Harefa, S.A P 1II/b pala Sub Bidang
199304142014031001 Mutasi dan Promosi
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Kepala Sub Bidang
14 Yakub S. Telaumbanua, S.Sos e Pengembangan Karir
199507072019031003 dan Evaluasi Kinerja
Aparatur
15 Darius Zalukhu, SE K;:pala Sub Bfijglan
197912092001121004 o S —
Keuangan
16 Herman M. Napitupulu, S.Kom b K?Jala ?jub B(ljdang
199311152019031008 engadaan dan
Pemberhentian
Sabaswin De C. P. Wau, S.IP
17 198803172019031003 ok staf
Kurnia Kristianti Zendrto, S.E
18 199111142014032002 /2 staf
Sadarman J. Harefa, S.Tr. AP
19 199509292014031001 ll/a staf
Bestarina Zega, S. Komp
20 199605132020122003 /2 staf
Abdi Zatulo Lase
21 199302182014031001 b staf
Sumber: BKPSDM Kabupaten Nias Utara, 2024
Deskripsi Hasil Wawancara
Berdasarkan rumusan mas dan tujuan penelitian yang telah

diuraikan peneliti pada Bab I yaitu pengembangan kompetensi pegawai pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten
Nias Utara. %tuk mengetahui hal tersebut maka peneliti menggunakan
teknik pengumpulaﬁlata yang beragam yaitu dengan wawancara, observasi,
dan dokumentasi. Informan dalam penelitian ini dibagi menjadi dua yaitu

informan kunci dan informan utama. Berikut adalah hasil wawancara dari

informan penelitian.

Informan 1 (kunci)
Berikut adalah hasil wawancara peneliti kepada informan kunci Toloni
Waruwu, SH., M.Si (Kepala BKPSDM) berdasarkan enam indikator penelitian

sesuai dengan yang telah disusun peneliti sebelumnya. Wawancara ini




dilaksanakan pada hari senin, 19 Agustus 2024 pada BKPSDM Kabupaten

Nias Utara.

1. Sejauh mana pegawai memiliki keterampilan teknis yang relevan dengan
tugas mereka?

Jawaban;

“Secara umum, sebagian besar pegawai sudah memiliki keterampilan teknis yang
cukup baik, terutama yang berkaitan langsung dengan tugas harian mereka.
Misalnya, dalam hal pengoperasian komputer, penggunaan perangkat lunak untuk
administrasi, serta kemampuan berkomunikasi melalui platform digital. Namun,
tentu masih ada beberapa area yang perlu ditingkatkan, khususnya dalam
penggunaan teknologi baru yang terus berkembang, seperti aplikasi sistem
manajemen kepegawaian yang berbasis digital.”

2. Apakah pegawai menguasai perangkat lunak atau alat kerja khusus yang
diperlukan dalam pekerjaan mereka?

Jawaban:

"Sebagian besar pegawai sudah cukup menguasai perangkat lunak dasar yang
sering digunakan di kantor, seperti Microsoft Office untuk pengolahan data dan
dokumen. Selain itu, beberapa pegawai yang bekerja di bagian tertentu, seperti

inistrasi kepegawaian, sudah menguasai aplikasi yang lebih spesifik, seperti
Sistem Informasi Manajemen Kepegawaian (SIMPEG) atau aplikasi berbasis web
yang digunakan untuk pengelolaan data pegawai."

3. Berapa banyak pegawai yang telah mengikuti pelatihan teknis atau
memperoleh sertifikasi dalam bidang mereka?

Jawaban:

"Sejauh ini, sebagian besar pegawal sudah mengikuti pelatihan teknis yang
diselenggarakan oleh instansi atau lembaga pemerintah terkait. Berdasarkan data
internal, sekitar 70% pegawai telah mengikuti pelatihan yang berkaitan dengan
tugas mereka, seperti pelatihan administrasi digital, manajemen kepegawaian, dan
pengelolaan data berbasis sistem informasi. Dari jumlah tersebut, sekitar 40%
telah berhasil memperoleh sertifikasi resmi di bidang yang relevan dengan
pekerjaan mereka."

4. Seberapa sering pegawai mengikuti program pengembangan teknis yang
diadakan oleh BKPSDM?

Jawaban:

"Program pengembangan teknis biasanya diadakan secara berkala oleh
BKPSDM, terutama setiap tahun. Setiap pegawai diharapkan mengikuti minimal
satu program pelatihan per tahun, tergantung dari kebutuhan tugas dan posisi
mereka. Namun, frekuensi keikutsertaan pegawai dalam program pengembangan




teknis bisa berbeda-beda. Ada yang mengikuti beberapa program dalam setahun,
terutama pegawal yang posisinya membutuhkan keterampilan teknis yang lebih
spesifik."

Seberapa baik pegawai mengikuti perkembangan terbaru dalam teknologi
yang relevan dengan pekerjaan mereka?
Jawaban:

"Secara umum, pegawai dii cukup baik dalam mengikuti perkembangan
teknologi, terutama mereka yang bekerja di bidang administrasi dan teknologi
informasi. Banyak pegawal yang sudah familiar dengan perangkat lunak baru
atau aplikasi digital yang diperkenalkan dalam beberapa tahun terakhir, seperti
sistem manajemen data berbasis cloud dan aplikasi pelayanan berbasis web.
Mereka juga cepat beradaptasi dengan teknologi baru yang diterapkan oleh
instansi."

Apakah pegawai dapat mengaplikasikan teknologi baru dalam tugas
sehari-hari?
Jawaban:

"Secara keseluruhan, sebagian besar pegawai mampu mengaplikasikan teknologi
baru dalam tugas sehari-hari mereka. Teknologi seperti sistem informasi
manajemen, aplikasi kepegawaian, dan perangkat lunak administrasi sudah
menjadi bagian dari pekerjaan rutin. Pegawai, terutama yang bekerja di bagian
administrasi dan manajemen data, sudah cukup mahir dalam menggunakan
teknologi ini. Mereka terbiasa mengelola data secara digital dan menggunakan
berbagai aplikasi untuk meningkatkan efisiensi kerja."

Bagaimana penilaian kinerja teknis pegawai berdasarkan evaluasi kerja?
Jawaban:

"Berdasarkan evaluasi kerja yang dilakukan secara berkala, kinerja teknis
pegawai secara umum menunjukkan hasil yang baik. Pegawai dinilai cukup
kompeten dalam menjalankan tugas-tugas teknis, terutama dalam hal
pengoperasian perangkat lunak, sistem informasi, dan manajemen data. Kami
menggunakan beberapa indikator kinerja, seperti kecepatan penyelesaian tugas,
akurasi data, serta kemampuan menggunakan teknologi yang relevan dengan
pekerjaan.”

Apakah terdapat peningkatan kualitas dan efisiensi kerja setelah
mengikuti program pelatihan teknis?
Jawaban:

"Ya, secara umum terdapat peningkatan yang signifikan dalam kualitas dan

efisiensi kerja setelah pegawai mengikuti program pelatihan teknis. Pegawai yang
sebelumnya mengalami kesulitan dalam menggunakan perangkat lunak atau




sistem informasi yang kompleks, kini mampu menggunakannya dengan lebih
lancar dan efisien. Hal ini terlihat dari peningkatan kecepatan dalam
menyelesaikan tugas-tugas administrasi, serta penurunan tingkat kesalahan dalam
pengelolaan data."

9. Sejauh mana pegawai mampu menggunakan pengetahuan teknis mereka
untuk mengidentifikasi dan memecahkan masalah dalam pekerjaan?

Jawaban:

"Sebalgimesau' pegawai di sini cukup mampu menggunakan pengetahuan teknis
mereka untuk mengidentifikasi dan memecahkan masalah yang muncul dalam
pekerjaan. Mereka sering kali dapat menerapkan keterampilan teknis yang telah
mereka pelajari selama pelatihan untuk mengatasi berbagai tantangan yang
dihadapi, seperti troubleshooting perangkat lunak atau perbaikan sistem
informasi. Pegawai di bagian administrasi dan TI, khususnya, sering
menunjukkan kemampuan yang baik dalam hal ini."

10. Apakah pegawai dapat mengusulkan solusi inovatif yang didasarkan pada
pengetahuan teknis mereka?
Jawaban:

"Secara umum, pegawai di sini cukup mampu mengusulkan solusi inovatif yang
berbasis pada pengetahuan teknis mereka. Kami mendorong pegawai untuk
berpikir kreatif dan proaktif dalam menerapkan keterampilan teknis mereka untuk
memperbaiki proses atau menyelesaikan masalah. Beberapa pegawai telah
berhasil mengusulkan dan menerapkan solusi baru yang meningkatkan efisiensi
dan efektivitas kerja."

422 Informan2 (Utama)
Berikut adalah hasil wawancara peneliti kepada informan 2 (Utama) an.

Salomo O. Gea, SP, MAP (Sekretaris BKPSDM) berdasarkan enam indikator

penelitian sesuai dengan yang telah disusun peneliti sebelumnya. Wawancara

ini dilaksanakan pada hari senin, 12 Agustus 2024 pada BKPSDM Kabupaten

Nias Utara. .

1. Bagaimana peran Anda sebagai Sekretaris dan Kepegawaian dan
Pegembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara dalam
mengawasi pengembangan kompetensi pegawai?

Jawaban:

"Sebagai Sekretaris Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Kabupaten Nias Utara, peran saya dalam mengawasi pengembangan




kompetensi pegawai sangat krusial. Tanggung jawab utama saya meliputi
perencanaan, koordinasi, dan evaluasi program pengembangan kompetensi
pegawai. Ini mencakup merancang program pelatihan yang relevan, memantau
implementasinya, serta mengevaluasi hasil dari pelatihan yang dilakukan."

2. Apa visi dan misi dari badan ini terkait dengan pengembangan
kompetensi pegawai?
Jawaban:

"Visi dari Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Nias Utara adalah menjadi lembaga yang unggul dalam pengelolaan
dan pengembangan kompetensi pegawai, yang mendukung terwujudnya aparatur
g profesional, kompeten, dan adaptif terhadap perubahan. Kami berkomitmen
untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pengembangan
keterampilan dan pengetahuan pegawai agar dapat memberikan layanan publik
yang terbaik dan berinovasi dalam menjalankan tugasnya."

3. Bagaimana Anda mendefinisikan kompetensi yang diperlukan untuk

mencapai tujuan organisasi?
Jawaban:

"Kompetensi yang lukan untuk mencapai tujuan organisasi dapat
didefinisikan sebagai kombinasi dari pengctal'@, keterampilan, dan sikap yang
diperlukan agar pegawai dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka
dengan efektif dan efisien. Dalam konteks organisasi kami, kompetensi ini
mencakup beberapa aspek utama:

1. Pengetahuan Teknis: Pengetahuan mendalam tentang tugas dan fungsi yang
terkait dengan pekerjaan pegawai. Ini termasuk pemahaman tentang sistem,
alat, dan prosedur yang digunakan dalam pekerjaan sehari-hari. Contohnya,
pegawai di bagian TI perlu memiliki pengetahuan tentang perangkat lunak
dan perangkat keras terbaru, sedangkan pegawai administrasi perlu
memahami proses dan peraturan administratif.

2. Keterampilan Manajerial dan Kepemimpinan: Kemampuan untuk mengelola
tim, merencanakan dan me ng()rgir tugas, serta membuat keputusan
strategis. Keterampilan ini penting untuk memastikan bahwa pegawai dapat
bekerja secara efektif dalam lingkungan yang dinamis dan dapat memimpin

ek atau inisiatif dengan sukses.

3. Keterampilan Komunikasi: Kemampuan untuk menyampaikan informasi
dengan jelas dan efektif, baik secara lisan maupun tertulis. Keterampilan
komunikasi yang baik penting untuk berkolaborasi dengan rekan kerja,
menyampaikan ide, dan berinteraksi dengan pihak eksternal.

4. Kemampuan Adaptasi dan Pembelajaran Berkelanjutan: Kemampuan untuk
beradaptasi dengan perubahan dan belajar terus-menerus. Dalam lingkungan
kerja yang cepat berubah, pegawai perlu mampu menyesuaikan diri dengan
teknologi baru dan perubahan dalam cara kerja.

5.  Sikap Profesional dan Etika Kerja: Memiliki sikap yang positif, etika kerja
yang tinggi, dan komitmen terhadap tanggung jawab profesional. Ini
mencakup integritas, kedisiplinan, dan tanggung jawab dalam melaksanakan
tugas.




Untuk mendefinisikan kompetensi yang diperlukan, kami pertama-tama
melakukan analisis kebutuhan organisasi dan menilai bagaimana keterampilan
dan pengetahuan yang ada saat ini sejalan dengan tujuan strategis kami. Kami
juga mempertimbangkan umpan balik dari pemangku kepentingan dan hasil
evaluasi kinerja untuk memastikan bahwa kompetensi yang didefinisikan relevan
dengan tantangan dan peluang yang dihadapi organisasi.”

4. Bagaimana proses identifikasi kebutuhan kompetensi dilakukan di
organisasi ini?
Jawaban:

"Proses identifikasi kebutuhan kompetensi di organisasi kami dilakukan melalui
beberapa langkah sistematis yang melibatkan berbagai pemangku kepentingan.
Berikut adalah tahapan utama dalam proses tersebut:

1. Analisis Tujuan Organisasi: Langkah pertama adalah mengzmzlliuju;m
strategis dan rencana jangka panjang organisasi. Kami menilai apa yang
ingin dicapai organisasi dan kompetensi apa yang diperlukan untuk
mendukung pencapaian tujuan tersebut. Ini melibatkan pemahaman
mendalam tentang misi, visi, dan strategi organisasi.

2. Evaluasi Kinerja dan Analisis Gap: Kami melakukan evaluasi kinerja
pegawai dan analisis gap untuk mengidentifikasi perbedaan antara
keterampilan yang ada saat ini dengan keterampilan yang dibutuhkan.
Evaluasi ini dilakukan melalui penilaian kinerja tahunan, survei umpan balik
dari atasan dan rekan kerja, serta analisis hasil kerja.

3.  Pengumpulan Data dari Pemangku Kepentingan: Kami mengumpulkan data
dari berbagai pemangku kepentingan, termasuk manajer lini, kepala
departemen, dan pegawai. Ini dilakukan melalui wawancara, diskusi
kelompok, dan survei untuk mendapatkan pandangan mereka tentang
kompetensi yang dibutuhkan dan tantangan yang dihadapi.

4. Pemetaan Kompetensi: Kami melakukan pemetaan kompetensi dengan
mendefinisikan kompetensi utama yang diperlukan untuk setiap posisi atau
fungsi dalam organisasi. Ini mencakup pengetahuan teknis, keterampilan
manajerial, dan keterampilan interpersonal yang penting untuk masing-
masing role.

5.  Pemantauan Tren dan Perubahan Industri: Kami memantau tren industri dan
perubahan teknologi untuk memastikan bahwa kompetensi yang
dikembangkan tetap relevan dengan perkembangan terbaru. Ini membantu
kami untuk menyesuaikan kebutuhan kompetensi dengan perubahan yang
terjadi di lingkungan eksternal.

6. Pengembangan Rencana Pengembangan Kompetensi: Berdasarkan hasil
analisis dan pemetaan, kami menyusun rencana pengembangan kompetensi
yang mencakup program pelatihan, mentoring, dan kesempatan belajar
lainnya. Rencana ini dirancang untuk mengatasi kekurangan kompetensi
yang teridentifikasi dan mendukung pengembangan karir pegawai.

7. Review dan Pembaruan Berkala: Proses identifikasi kebutuhan kompetensi
dilakukan secara berkala untuk memastikan bahwa rencana dan program
pengembangan tetap sesuai dengan perubahan kebutuhan organisasi. Kami
melakukan review tahunan dan menyesuaikan rencana sesuai dengan umpan
balik dan hasil evaluasi terbaru.

Dengan mengikuti proses ini, kami dapat memastikan bahwa kompetensi
pegawai selalu selaras dengan kebutuhan organisasi dan mendukung pencapaian
tujuan strategis kami."




5. Apa saja teknik atau alat yang digunakan untuk mengidentifikasi gap
kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang diperlukan?

Jawaban;

"Untuk mengidentifikasi gap kompetensi antara keterampifiliiisfang ada dan yang
diperlukan, kami menggunakan berbagai teknik dan alat yang dirancang untuk
memberikan pemahaman yang mendalam tentang kebutuhan kompetensi. Berikut
aldallaberalpal teknik dan alat yang kami gunakan:

1. Penilaian Kinerja: Penilaian kinerja adalah alat utama yang digunakan untuk
menilai sejauh mana pegawai memenuhi standar kompetensi yang
diharapkan dalam pekerjaan mereka. Penilaian ini mencakup evaluasi oleh
atasan langsung, self-assessment, dan umpan balik dari rekan kerja. Hasil
penilaian ini membantu mengidentifikasi area di mana keterampilan
pegawai perlu ditingkatkan.

2. Analisis Kebutuhan Pelatihan: Kami melakukan analisis kebutuhan
pelatihan untuk mengidentifikasi kompetensi yang diperlukan berdasarkan
perubahan dalam strategi organisasi atau teknologi baru. Analisis ini
melibatkan survei dan wawancara dengan pegawai dan manajer untuk
memahami keterampilan yang dibutuhkan.

3. Pemetaan Kompetensi: Pemetaan kompetensi dilakukan dengan menyusun
daftar kompetensi yang diperlukam@k setiap posisi atau fungsi dalam
organisasi. Kami membandingkan kompetensi yang ada saat ini dengan
kompetens: yang diharapkan untuk mengidentifikasi gap. Pemetaan ini
membantu dalam merancang rencana pengembangan yang sesuai.

4. Survei Kompetensi: Kami menggunakan survei kompetensi untuk
mengumpulkan data tentang keterampilan dan pengetahuan pegawai. Survei
ini dirancang untuk mengidentifikasi kompetensi yang kurang atau yang

berkembang sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan organisasi.

5. Focus Group Discussion (FGD): Diskusi kelompok fokus dilakukan dengan
melibatkan berbagai pemangku kepentingan, seperti manajer lini dan
pegawai, untuk mendiskusikan tantangan yang dihadapi dan keterampilan
yang diperlukan. FGD ini memberikan wawasan tentang kompetensi yang
dibutuhkan dan kekurangan yang ada.

6.  Analisis Benchmarking: Kami membandingkan kompetensi pegawai dengan
standar industri atau praktik terbaik dari organisasi serupa. Benchmarking
membantu kami mengetahui apakah kompetensi pegawal kami sudah
sejalan dengan standar yang diakui secara luas dan mengidentifikasi area
untuk perbaikan.

7.  Alat Penilaian Kompetensi Digital: Kami juga memanfaatkan alat penilaian
kompetensi berbasis digital yang dapat memberikan laporan analisis
mendalam tentang keterampilan pegawai. Alat ini sering kali menyediakan
data yang akurat dan dapat diakses untuk evaluasi kompetensi.

8. Audit Kompetensi: Melakukan audit kompetensi secara berkala untuk
menilai kesesuaian keterampilan pegawai dengan kebutuhan organisasi.
Audit ini mencakup penilaian menyeluruh tentang kompetensi yang ada dan
pencocokannya dengan kompetensi yang diharapkan.

Dengan menggunakan teknik dan alat i, kami dapat secara emif
mengidentifikasi gap kompetensi dan merancang intervensi yang tepat untuk
memastikan pegawal memiliki keterampilan yang diperlukan untuk mendukung
tujuan organisasi.”




6. Seberapa sering analisis kebutuhan kompetensi dilakukan, dan siapa saja

yang terlibat dalam proses ini?
Jawaban:

"Analisis kebutuhan kompetensi dilakukan secara berkala untuk memastikan
bahwa kompetensi pegawal selalu sesuai dengan perkembangan organisasi dan
kebutuhan industri. Secara umum, analisis ini dilakukan dalam beberapa
frekuensi utama:

1. Tahunan: Analisis kebutuhan kompetensi dilakukan setidaknya sekali
setahun sebagai bagian dari evaluasi kinerja tahunan dan perencanaan
strategis. Ini memungkinkan kami untuk menilai apakah kompetensi yang
ada masih relevan dengan tujuan strategis organisasi dan apakah ada
perubahan kebutuhan yang harus diakomodasi.

2. Saat Perubahan Strategis: Ketika ada perubahan besar dalam strategi
organisasi, seperti peluncuran produk baru, perubahan teknologi, atau
restrukturisasi, analisis  kebutuhan  kompetensi dilakukan untuk
menyesuaikan keterampilan pegawai dengan perubahan tersebut.

3. Setelah Pelatihan atau Sertifikasi: Kami juga melakukan analisis kebutuhan
kompetensi setelah pelatihan atau sertifikasi baru untuk mengevaluasi
efektivitas program dan menentukan apakah keterampilan baru sudah
diterapkan dengan baik dalam pekerjaan.

4. Tindak Lanjut dan Evaluasi Berkala§kglhin analisis rutin, kami melakukan
tindak lanjut dan evaluasi berkala untuk memastikan bahwa kompetensi
yang telah dikembangkan sesuai dengan standar yang diharapkan dan
melakukan penyesuaian jika diperlukan.

Dengan melibatkan berbagai pemangku kepentingan dan melakukan analisis
secara berkala, kami dapat memastikan bahwa kompetensi pegawai selaras
dengan kebutuhan organisasi dan mendukung pencapaian tujuan strategis."

7. Apa saja jenis program pengembangan kompetensi yang saat ini tersedia
untuk pegawai di organisasi ini?
Jawaban:

"Di organisasi kami, kami menawarkan berbagai jenis program pengembangan
kompetensi untuk membantu pegawai meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan mereka. Berikut adalah beberapa jenis program pengembangan
kompetensi yang saat ini tersedia: 37

1. Pelatihan Teknis: Program ini dirancang untuk meningkatkan keterampilan
teknis pegawai sesuai dengan kebutuhan pekerjaan mereka. Pelatihan ini
mencakup kursus tentang perangkat lunak, alat kerja khusus, dan teknologi
terbaru yang relevan dengan tugas sehari-hari. Contohnya termasuk
pelatihan penggunaan sistem informasi manajemen, perangkat lunak analisis
data, dan alat bantu produktivitas.

2. Pelatihan Kepemimpinan dan Manajerial: Program ini ditujukan untuk
pegawai yang berada di posisi manajerial atau yang berpotensi untuk
memegang posisi kepemimpinan di masa depan. Pelatihan ini mencakup
keterampilan kepemimpinan, manajemen proyek, komunikasi efektif, dan
pengambilan keputusan strategis.

3. Workshop dan Seminar: Kami menyelenggarakan workshop dan seminar
yang fokus pada topik-topik tertentu, seperti inovasi, perubahan organisasi,




dan keterampilan interpersonal. Acara ini sering kali menghadirkan
pembicara eksternal atau ahli industri untuk berbagi pengetahuan dan
pengalaman mereka.

Program Sertifikasi: Kami mendukung pegawai untuk mengikuti program
sertifikasi profesional yang diakui di industri mereka. Program ini
mencakup sertifikasi  dalam bidang manajemen proyek, keamanan
informasi, dan keterampilan teknis lainnya yang relevan dengan posisi
mereka.

Program Mentoring dan Coaching: Kami menyediakan program mentoring
dan coaching untuk membantu pegawai dalam pengembangan karir mereka.
Program ini melibatkan mentor atau coach yang memberikan bimbingan,
umpan balik, dan dukungan dalam mencapai tujuan profesional mereka.
E-Learning dan Kursus Online: Untuk fleksibilitas yang lebih besar, kami
menawarkan akses ke platform e-learning dan kursus online. Pegawai dapat
mengikuti pelatihan dan kursus ini sesuai dengan jadwal mereka sendiri,
yang mencakup berbagai topik mulai dari keterampilan teknis hingga
pengembangan pribadi.

Program Pengembangan Karir: Program ini dirancang untuk membantu
pegawai merencanakan dan mengembangkan jalur karir mereka di
organisasi. Ini termasuk perencanaan pengembangan profesional, penilaian
karir, dan dukungan dalam pencapaian tujuan karir jangka panjang.
Pelatihan Soft Skills: Kami juga menawarkan pelatihan yang fokus pada
pengembangan soft skills, seperti keterampilan komunikasi, kerja tim, dan
manajemen waktu. Keterampilan ini penting untuk mendukung interaksi
yang efektif dengan rekan kerja dan pemangku kepentingan.

Dengan berbagai program pengembangan kompetensi ini, kami berusaha

untuk memastikan bahwa pegawai mcmiliki keterampilan yang diperlukan
untuk menjalankan tugas mereka secara efektif dan mendukung pencapaian
tujuan organisasi.”

8. Bagaimana proses perancangan program-program ini dilakukan?

Jawaban:

"Proses perancangan program-program pengclr@am kompetensi di organisasi
kami dilakukan dengan pendekatan sistematis untuk memastikan bahwa setiap
program relevan, efektif, dan sesuai dengan kebutuhan pegawai serta tujuan
organisasi. Berikut adalah langkah-langkah utama dalam proses perancangan
program-program tersebut:

Identifikasi Kebutuhan: Proses perancangan dimulai dengan identifikasi
kebutuhan pengembangan kompetensi. Kami melakukan analisis kebutuhan
yang mencakup evaluasi kinerja pegawai, survei, wawancara dengan
manajer, dan analisis gap kompetensi. Data ini membantu kami memahami
area mana yang perlu diperbaiki dan keterampilan apa yang diperlukan.
Penetapan Tujuan Program: Berdasarkan hasil identifikasi kebutuhan, kami
menetapkan tujuan program yang spesifik dan terukur. Tujuan ini dirancang
untuk memenuhi  kebutuhan pengembangan kompetensi yang telah
diidentifikasi dan mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Perencanaan Program: Kami merancang struktur dan konten program
berdasarkan tujuan yang telah ditetapkan. Ini mencakup penentuan materi
pelatihan, metode pengajaran (seperti kelas tatap muka, e-learning,
workshop), serta durasi dan frekuensi program. Kami juga menentukan




sumber daya yang diperlukan, seperti instruktur, materi pelatihan, dan alat
bantu.

4. Pengembangan Konten: Tim pengembangan SDM atau konsultan eksternal
yang berpengalaman mengembangkan konten pelatihan yang sesuai dengan
standar dan kebutuhan yang telah diidentifikasi. Konten ini dirancang agar
relevan dan aplikatif, dengan mempertimbangkan gaya belajar peserta dan
tujuan program.

5.  Uji Coba dan Evaluasi Awal: Sebelum peluncuran penuh, kami melakukan
uji coba program dengan kelompok kecil untuk mendapatkan umpan balik
dan memastikan bahwa materi dan metode pengajaran efektif. Evaluasi awal
ini membantu kami untuk melakukan penyesuaian jika diperl

6. Pelaksanaan Program: Program pelatihan dilaksanakan sesuai dengan
rencana yang telah disusun. Selama pelaksanaan, kami memastikan bahwa
semua aspek program berjalan dengan lancar dan peserta mendapatkan
dukungan yang diperlukan.

7. Evaluasi dan Umpan Balik: Setelah pelaksanaan program, kami
mengumpulkan umpan balik dari peserta dan instruktur untuk menilai
efektivitas program. Evaluasi ini mencakup pengukuran pencapaian tujuan
program, perubahan dalam keterampilan dan pengetahuan peserta, serta
kepuasan peserta lCl’hEld':lllih':ll].

8. Revisi dan Peningkatan: Berdasarkan hasil evaluasi dan umpan balik, kami
akukan revisi dan perbaikan pada program jika diperlukan. Proses ini
berkelanjutan untuk memastikan bahwa program tetap relevan dan efektif
dalam memenuhi kebutuhan pengembangan kompetensi pegawai.

9. Pelaporan dan Dokumentasi: Kami mendokumentasikan hasil pelaksanaan
program, termasuk laporan tentang pencapaian tujuan, umpan balik peserta,
dan rekomendasi untuk program mendatang. Dokumentasi ini membantu
dalam perencanaan program di masa depan daemalslikam akuntabilitas.
Dengan mengikuti proses ini, kami dapat merancang program

pengembangan kompetensi yang efektif dan sesuai dengan kebutuhan pegawai

serta tujuan organisasi.”

0. Apa kriteria yang digunakan untuk memilih metode pelatihan yang paling

sesuai?

Jawaban:

"Dalam memilih metode pelatihan yang paling sesuai, kami mempertimbangkan
beberapa kriteria utama untuk memastikan bahwa metode tersebut efektif dan
memenuhi kebutuhan peserta. Berikut adalah kriteria yang kami gunakan:

1. Kebutuhan dan Tujuan Pelatihan: Kami menilai kebutuhan spesifik dan
tujuan pelatihan yang ingin dicapai. Misalnya, jika tujuan pelatihan adalah
untuk meningkatkan keterampilan teknis tertentu, metode seperti pelatihan
berbasis praktik atau simulasi mungkin lebih efektif dibandingkan dengan
ceramah.

2. Karakteristik Peserta: Kami mempertimbangkan karakteristik peserta
pelatihan, termasuk latar belakang pendidikan, pengalaman kerja, dan gaya
belajar mereka. Metode pelatihan harus disesuaikan dengan kebutuhan dan
preferensi peserta. Misalnya, peserta dengan gaya belajar visual mungkin
lebih efektif dengan materi yang berbasis video atau grafik.

3.  Jenis Materi Pelatihan: Jenis materi yang akan diajarkan mempengaruhi
pemilihan metode. Untuk materi yang memerlukan keterampilan praktis,
metode seperti workshop, simulasi, atau pelatihan berbasis proyek sering




kali lebih cocok. Sebaliknya, untuk teori atau pengetahuan dasar, metode
seperti ceramah atau e-learning bisa lebih efisien.

4. Sumber Daya dan Fasilitas: Kami menilai ketersediaan sumber daya dan
fasilitas yang mendukung pelatihan. Metode seperti pelatihan tatap muka
mungkin memerlukan ruang pelatihan dan peralatan khusus, sedangkan
pelatihan e-learning memerlukan akses ke platform online dan perangkat
teknologi.

5. Biayadan Anggaran: Anggaran yang tersedia juga mempengaruhi pemilihan
metode pelatihan. Beberapa metode, seperti pelatihan tatap muka dengan
fasilitator eksternal, mungkin lebih mahal dibandingkan dengan pelatihan
berbasis online. Kami memilih metode yang memberikan keseimbangan
antara biaya dan manfaat.

6. Ketersediaan Instruktur dan Materi: Kami mempertimbangkan ketersediaan
instruktur yang kompeten dan materi pelatihan yang relevan. Metode
pelatihan yang memerlukan instruktur ahli atau materi khusus harus
mempertimbangkan ketersediaan dan biaya terkait.

7. Efektivitas dan Evaluasi: Kami menilai efektivitas metode pelatihan
berdasarkan pengalaman sebelumnya dan hasil evaluasi. Metode yang telah
terbukti efektif dalam konteks serupa atau yang memiliki umpan balik
positif dari peserta dipilih untuk digunakan.

8. Fleksibilitas dan Aksesibilitas: Kami juga mempertimbangkan fleksibilitas
dan aksesibilitas metode pelatihan. Misalnya, pelatihan online menawarkan
fleksibilitas waktu dan lokasi, yang bisa sangat berguna bagi pegawai
dengan jadwal yang padat atau yang bekerja di lokasi yang berbeda.

9. Hasil yang Diharapkan: Akhirnya, kami mempertimbangkan hasil yang
diharapkan dari pelatihan. Metode pelatihan harus mampu menghasilkan
hasil yang konkret, seperti peningkatan keterampilan, perubahan perilaku,
atau pencapaian sertifikasi. 27
Dengan mempertimbangkan kriteria-kriteria ini, kami dapat memilih metode

pelatihan yang paling sesuail untuk mencapai tujuan pelatthan dan memenuhi

kebutuhan pegawai secara efektif."

10. Bagaimana Anda memastikan bahwa materi pelatihan selalu mutakhir dan

relevan dengan kebutuhan organisasi?

Jawaban:

“Untuk memastikan bahwa materi pelatihan gu mutakhir dan relevan dengan

kebutuhan organisasi, kami melakukan beberapa langkah strategis yang

melibatkan pemantauan, evaluasi, dan penyesuaian terus-menerus. Berikut adalah
beberapa pendekatan yang kami gunakan:

1. a'mnl;lu;m Tren dan Perkembangan Industri: Kami secara aktif memantau
tren dan perkembangan terbaru dalam industri dan bidang yang relevan
dengan pekerjaan kami. Ini mencakup mengikuti berita industri, publikasi
akademis, dan laporan penelitian yang dapat memberikan wawasan tentang
perubahan terbaru yang mempengaruhi kebutuhan kompetensi.

2. Umpan Balik dari Peserta dan Instruktur: Kami mengumpulkan umpan balik
dari peserta pelatihan dan instruktur setelah setiap sesi pelatihan. Umpan
balik ini mencakup penilaian tentang relevansi materi, efektivitas
penyampaian, dan saran untuk perbaikan. Data ini membantu kami menilai
apakah materi pelatihan masih sesuai dengan kebutuhan peserta dan tujuan
organisasi.




3. Kolaborasi dengan Ahli dan Konsultan: Kami bekerja sama dengan ahli
industri dan konsultan eksternal untuk memastikan bahwa materi pelatihan
mencerminkan praktik terbaik dan standar terbaru. Konsultan dapat
memberikan perspektif tambahan dan merekomendasikan pembaruan materi
berdasarkan pengalaman mereka di lapangan.

4.  Evaluasi Kebutuhan Secara Berkala: Kami melakukan evaluasi kebutuhan
secara berkala untuk menilai perubahan dalam strategi organisasi, teknologi
baru, dan tantangan yang dihadapi. Evaluasi ini membantu kami
mengidentifikasi area di mana materi pelatihan mungkin perlu diperbarui
untuk tetap relevan.

5. Penyesuaian Berdasarkan Feedback Evaluasi Program: Setiap program
pelatihan dievaluasi secara menyeluruh setelah pelaksanaan. Kami
menggunakan hasil evaluasi ini untuk menyesuaikan dan memperbarui
materi pelatihan agar lebih sesuai dengan kebutuhan dan umpan balik yang
diterima.

6. Pembaruan Konten Secara Rutin: Materi pelatihan diperbarui secara rutin
berdasarkan analisis kebutuhan dan perubahan terbaru. Ini termasuk revisi
materi, penambahan modul baru, dan penghapusan konten yang sudah tidak
relevan. Kami juga memastikan bahwa materi digital seperti kursus online
dan modul e-learning diperbarui secara berkala,

7.  Menggunakan Sumber Daya Internal: Kami memanfaatkan pengetahuan dan
pengalaman pegawai senior atau spesialis internal untuk menyumbangkan
glelfri pelatihan yang relevan. Ini memastikan bahwa konten pelatihan
didasarkan pada pengalaman praktis dan kebutuhan yang nyata di lapangan.

8. Benchmarking dengan Praktik Terbaik: Kami membandingkan materi
pelatihan kami dengan praktik terbaik di industri dan standar internasional
untuk memastikan bahwa kami tidak ketinggalan zaman. Benchmarking
membantu kami untuk mempertahankan standar kualitas yang tinggi dan
relevansi materi.

Dengan langkah-langkah ini, kami dapat memastikan bahwa materi
pelatihan kami selalu mutakhir, relevan, dan efektif dalam memenuhi kebutuhan
organisasi dan perkembangan industri."

423 Infor 3 (Utama)
Berikut adalah hasil waw a peneliti kepada informan 3 (Utama) an.
Juliman Foor Zega, S. Pd (Kepala Bidang Pengembangan Kompetensi
Aparatur dan Sumber Daya Manusia) berdasarkan enam indikator penelitian
sesuai dengan yang telah disusun peneliti sebelumnya. Wawancara ini
dilaksanakan pada hari Selasa, 19 Agustus 2024 pada BKPSDM Kabupaten
Nias Utara.
1. Bagaimana ﬁan Anda sebagai Kepala Bidang Kepegawaian dalam
mendukung pengembangan kompetensi pegawai di Badan Kepegawaian
dan Pegembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara?

Jawaban:




“Sebagai Kepala Bidang Kepegawaian, saya memiliki peran yang sangat penting
dalam mendukung pengembangan kompetensi pegawai di Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara. Beberapa
peran kunci saya dalam hal ini meliputi:

Pengembangan Kebijakan dan Strategi: Saya terlibat dalam merancang dan
mengembangkan kebijakan serta strategi pengembangan kompetensi
pegawai. Ini termasuk menetapkan tujuan pengembangan, menentukan area
prioritas, dan merancang rencana strategis untuk meningkatkan keterampilan
dan pengetahuan pegawai.

Identifikasi Kebutuhan Kompetensi: Salah satu tugas utama saya adalah
memfasilitasi proses identifikasi kebutuhan kompetensi. Ini dilakukan
melalui analisis kinerja pegawai, survei, dan umpan balik dari manajer serta
pegawai. Hasil identifikasi ini digunakan untuk menentukan jenis pelatihan
dan pengembangan yang dibutuhkan.

Koordinasi Program Pelatihan: Saya mengkoordinasikan pelaksanaan
program pelatihan dan pengembangan kompetensi. Ini termasuk
merencanakan jadwal pelatihan, memilith metode yang tepat, dan
l'l'Iel'l'IilSlikilthil program pelatihan dilakukan sesuai dengan rencana.
Saya juga memastikan bahwa sumber daya yang diperlukan tersedia dan
dikelola dengan baik.

Pemantauan dan Evaluasi: Saya bertanggung jawab untuk memantau dan
mengevaluasi efektivitas program pengembangan kompetensi. Ini mencakup
pengumpulan umpan balik dari peserta pelatihan, analisis hasil evaluasi, dan
penyesuaian pr()grau@erdasarkan hasil tersebut. Evaluasi ini membantu
dalam memastikan bahwa program pelatihan memberikan manfaat yang
maksimal. 65

Penyediaan Dukungan dan Bimbingan: Saya memberikan dukungan dan
bimbingan kepada pegawai dalam hal pengembangan karir dan perencanaan
pengembangan kompetensi. Ini termasuk memberikan saran tentang peluang
pelatihan embantu pegawai dalam mencapai tujuan pengembangan
mereka, dan memastikan mereka memiliki akses ke sumber daya yang
dibutuhkan.

Kolaborasi dengan Stakeholder: Saya bekerja sama dengan berbagai
pemangku nlingzm, termasuk manajer lini, pelatih eksternal, dan
konsultan, untuk memastikan bahwa program pengembangan kompetensi
sesuai dengan kebutuhan organisasi dan pegawai. Kolaborasi ini membantu
dalam merancang program yang relevan dan efektif.

Penerapan Teknologi dan Inovasi: Saya memfasilitasi penerapan teknologi
dan inovasi dalam program pelatihan. Ini termasuk penggunaan platform e-
learning, alat pelatihan berbasis digital, dan metode terbaru dalam
pendidikan dan pengembangan.

Penyusunan Laporan dan Dokumentasi: Saya juga bertanggung jawab untuk
menyusun laporan tentang kegiatan pengembangan kompetensi, termasuk
pencapaian, tantangan, dan rekomendasi untuk perbaikan. Dokumentasi ini
penting untuk pelaporan dan perencanaan masa depan.

ngan menjalankan peran ini, saya berusaha untuk memastikan bahwa

pengembangan kompetensi pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara berjalan dengan lancar dan
memberikan dampak positif terhadap kinerja pegawai serta pencapaian tujuan
organisasi.




2. Apa saja teknik atau alat yang digunakan untuk mengidentifikasi gap

kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang diperlukan?

Jawaban:

“Untuk mengidentifikasi gap kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang
diperlukan, kami menggunakan berbagai teknik dan alat yang dirancang untuk
menganalisis dan membandingkan keterampilan pegawai dengan kebutuhan
organisasi. Beberapa teknik dan alat yang kami gunakan meliputi:

Analisis Kinerja Pegawai: Kami melakukan analisis kinerja secara berkala
untuk menilai keterampilan dan kemampuan pegawai dalam konteks tugas
dan tanggung jawab mereka. Hasil analisis ini membantu kami
mengidentifikasi area di mana keterampilan pegawai mungkin tidak
memenuhi standar atau kebutuhan organisasi.
Survei Keterampilan: Kmenggumlkam survei untuk mengumpulkan data
dari pegawal mengenai keterampilan yang mereka miliki dan keterampilan
yang mereka rasa perlu untuk pengembangan lebih lanjut. Survei ini juga
mencakup penilaian terhadap keterampilan yang dirasakan penting untuk
pencapaian tujuan organisasi.

ancara dan Diskusi Kelompok: Wawancara dengan pegawai, manajer,
dan pemangku kepentingan lainnya membantu dalam mengidentifikasi
kebutuhan keterampilan dan kekurangan yang ada. Diskusi kelompok atau
focus group juga digunakan untuk mendapatkan perspektif yang lebih luas
tentang keterampilan yang diperlukan dan gap yang ada.
Penilaian Kompetensi: Kami melakukan penilaian kompetensi formal yang
melibatkan penggunaan alat penilaian untuk mengukur keterampilan pegawai
berdasarkan standar yang telah ditetapkan. Penilaian ini dapat berupa tes
keteram , studi kasus, atau simulasi.
Evaluasi Derajat: Teknik ini melibatkan pengumpulan umpan balik dari
berbagai sumber, termasuk atasan, rekan kerja, dan bawahan, untuk
mendapatkan pandangan yang komprehensif tentang keterampilan dan kinerja
pegawai. Evaluasi ini membantu mengidentifikasi area di mana keterampilan
pegawai mungkin perlu ditingkatkan.
Benchmarking: Kami membandingkan keterampilan pegawai dengan standar
industri atau best practices untuk menentukan apakah ada gap kompetensi.
Benchmarking membantu kami memahami bagaimana keterampilan pegawai
kami dibandingkan dengan yang dibutuhkan di pasar kerja atau dalam
organisasi sejenis.
Analisis Job Description: Kami meninjau deskripsi pekerjaan dan spesifikasi
untuk posisi tertentu untuk memastikan bahwa keterampilan pegawai sesuai
dengan tuntutan pekerjaan. Jika terdapat ketidaksesuaian antara keterampilan
yang ada dan yang diperlukan, ini mengindikasikan adanya gap kompetensi.
Monitoring Tren dan Kebutuhan Masa Depan: Kami juga memantau tren
industri dan perubahan teknologi yang dapat mempengaruhi kebutuhan
keterampilan di masa depan. Analisis ini membantu kami untuk proaktif
dalam merencanakan pelatihan dan pengembangan yang relevan.
Sistem Manajemen Kinerja: Kami menggunakan sistem manajemen kinerja
untuk melacak kemajuan pegawai terhadap tujuan yang telah ditetapkan. Data
dari sistem ini memberikan wawasan tentang apakah keterampilan pegawai
memenuhi ekspektasi dan kebutuhan organisasi.
Dengan menggunakan leknim alat ini, kami dapat mengidentifikasi gap

kompetensi secara efektif dan merancang program pengembangan yang tepat
untuk memenuhi kebutuhan pegawai dan tujuan organisasi.”




3. Bagaimana program pengembangan kompetensi dilaksanakan di bidang

Anda?

Jawaban;

"Di bidang kami, pel;lks;n@ program pengembangan kompetensi dilakukan
melalui beberapa tahapan untuk memastikan bahwa program berjalan dengan
efektif dan memenuhi tujuan yang telah ditetapkan. Berikut adalah langkah-
langkah utama dalam pelaksanaan program pengembangan kompetensi:

Perencanaan Program: Proses dimulai dengan perencanaan program yang
mencakup penetapan tujuan pelatihan, identifikasi kebutuhan spesifik
pegawai, dan pemilihan metode pelatihan yang sesuai. Kami menentukan
konten pelatihan, jadwal, dan sumber daya yang diperlukan, serta memastikan
bahwa program selaras dengan strategi dan kebutuhan organisasi.

Penyusunan Materi Pelatihan: Setelah perencanaan, kami menyusun materi
pelatihan yang relevan dan up-to-date. Materi ini dirancang untuk memenuhi
kebutuhan kompetensi yang telah diidentifikasi dan biasanya mencakup
panduan pelatihan, modul e-learning, dan bahan ajar lainnya. Kami juga
memastikan bahwa materi pelatihan mudah dipahami dan aplikatif.
Perekrutan Fasilitator: Kami memilih fasilitator atau pelatih yang memiliki
kompetensi dan pengalaman yang sesuai untuk menyampaikan materi
pelatihan. Fasilitator dapat berasal dari internal atau eksternal, tergantung
pada kebutuhan program. Mereka diberi pengarahan tentang tujuan pelatihan
dan materi yang akan disampaikan.

Pelaksanaan Pelatihan: Program pelatihan dilaksanakan sesuai dengan
rencana. Selama pelatihan, kami memastikan bahwa semua peserta hadir dan
terlibat aktif. Kami menyediakan dukungan yang diperlukan untuk peserta,
seperti akses ke materi tambahan atau sesi tanya jawab.

Pemantauan dan Dukungan: Selama pelatihan, kami memantau kemajuan
peserta dan memberikan dukungan jika diperlukan. Ini termasuk menjawab
pertanyaan peserta, menyediakan bantuan tambahan, dan memastikan bahwa
semua peserta mengikuti materi dengan baik.

Evaluasi Program: Setelah pelatihan selesai, kami melakukan evaluasi untuk
menilai efektivitas program. Evaluasi dilakukan melalui survei, wawancara,
dan analisis hasil pelatihan. Kami mengumpulkan umpan balik dari peserta
dan fasilitator untuk menilai apakah tujuan pelatihan telah tercapai dan
apakah materi serta metode pelatihan efektf.

. Tindak Lanjut dan Penerapan: Berdasarkan hasil evaluasi, kami mclil

tindak lanjut dengan peserta untuk memastikan bahwa mereka dapat
menerapkan keterampilan dan pengetahuan yang diperoleh dalam pekerjaan
mereka sehari-hari. Kami juga memberikan bimbingan tambahan atau
pelatihan lanjutan jika diperlukan.
Penyusunan Laporan dan Dokumentasi: Kami menyusun laporan tentang hasil
pelatihan, termasuk pencapaian tujuan, umpan balik peserta, dan rekomendasi
untuk program mendatang. Dokumentasi ini penting untuk perencanaan dan
perbaikan program di masa depan.
Peningkatan Berkelanjutan: Program pengembangan kompetensi diperbarui
secara ber berdasarkan evaluasi dan umpan balik. Kami terus melakukan
perbaikan untuk memastikan bahwa program tetap relevan dan efektif dalam
memenuhi kebutuhan organisasi dan perkembangan industri.

Dengan mengikuti tahapan ini, kami dapat memastikan bahwa program

pengembangan kompetensi dilaksanakan dengan baik, memberikan manfaat yang




signifikan bagi pegawai dan organisasi, dan mendukung pencapaian tujuan
strategis kami.

4. Bagaimana efektivitas program pengembangan kompetensi diukur dan

dievaluasi di bidang Anda?

Jawaban:

"Untuk mengukur dan mengevaluasi efektivitas program pengembangan
kompetensi di bidang kami, kami menggunakan berbagai metode dan alat yang
dirancang untuk memberikan gambaran menyeluruh tentang keberhasilan
program dan dampaknya terhadap pegawai serta organisasi. Berikut adalah
pendekatan utama yang kami gunakan:

Survei Umpan Balik Peserta: Setelah setiap sesi  pelatihan, kami
mengumpulkan umpan balik dari peserta melalui survei. Survei ini mencakup
pertanyaan tentang kualitas materi, metode penyampaian, dan relevansi
pelatihan. Umpan balik ini memberikan wawasan tentang bagaimana peserta
menilai program dan apa yang bisa diperbaiki.

. Eliill] Pra dan Pasca Pelatihan: Kami melakukan penilaian keterampilan

sebelum dan setelah pelatihan untuk mengukur peningkatan keterampilan dan
pengetahuan peserta. Penilaian ini dapat berupa tes, studi kasus, atau simulasi
yang relevan dengan materi pelatihan.

Evaluasi Kinerja: Kami memantau perubahan dalam kinerja pegawai setelah
mengikuti program pelatihan. Ini termasuk penilaian kinerja oleh atasan
langsung dan analisis hasil kerja pegawai untuk melihat apakah ada perbaikan
dalam kualitas dan produktivitas kerja.

Observasi dan Feedback Manajer: Kami mengumpulkan feedback dari
manajer dan pemimpin tim mengenai penerapan keterampilan yang diperoleh
dari pelatihan dalam pekerjaan sehari-hari. Observasi langsung oleh manajer
membantu kami menilai sejauh mana peserta dapat mengaplikasikan
pengetahuan dan keterampilan baru mereka.

Analisis Data Kinerja Organisasi: Kami menganalisis data kinerja organisasi
untuk melihat apakah ada dampak positif dari pelatihan terhadap hasil
organisasi. Ini termasuk memeriksa indikator kinerja kunci (KPI) dan metrik
yang relevan untuk menentukan apakah ada peningkatan yang dapat dikaitkan
dengan pelatihan.

Evaluasi Jangka Panjang: Kami melakukan evaluasi jangka panjang untuk
menilai  keberlanjutan dampak pelatihan. Ini mencakup pemantauan
perkembangan karir peserta dan penerapan keterampilan dalam waktu yang
lama setelah pelatihan.

Umpan Balik dari Fasilitator: Kami juga mengumpulkan umpan balik dari
fasilitator mengenai proses pelatihan dan respons peserta. Umpan balik ini
membantu kami memahami aspek mana dari pelatihan yang efektif dan mana
yang mungkin memerlukan penyesuaian.

Pencapaian Tujuan Program: Ki mengevaluasi apakah tujuan program
pelatihan tercapai. Ini melibatkan membandingkan hasil yang dicapai dengan
tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya, seperti peningkatan keterampilan,
pencapaian sertifikasi, atau pengembangan kepemimpinan.

Dokumentasi dan Pelaporan: Semua hasil evaluasi dan umpan balik
didokumentasikan dan disusun dalam laporan yang mencakup analisis
efektivitas program, rekomendasi untuk perbaikan, dan rencana tindak lanjut.




5.

Laporan ini digunakan untuk perbaikan program dan perencanaan masa
depan.

Dengan pendekatan ini, kami dapat memperoleh gambaran yang jelas tentang

efektivitas program pengembangan kompetensi dan membuat keputusan yang
berdasarkan data untuk meningkatkan program di masa depan."

Apa indikator utama yang digunakan untuk menilai keberhasilan program
pengembangan kompetensi?

Jawaban:

"Untuk menilai keberhasilan program pengembangan kompetensi, kami

menggunakan berbagai indikator utama yang dirancang untuk memberikan
gambaran menyeluruh tentang dampak program terhadap pegawai dan
rganisasi. Berikut adalah beberapa indikator utama yang kami gunakan:
Peningkatan Keterampilan dan Pengetahuan: Kami mengukur peningkatan
keterampilan dan pengetahuan peserta melalui penilaian pra dan pasca
pelalliﬁ}'asil dari tes atau evaluasi ini menunjukkan sejauh mana peserta
telah memperoleh keterampilan baru atau meningkatkan keterampilan yang
sudah ada.

Umpan Balik Peserta: Umpan balik yang diberikan oleh peserta melalui
survel atau wawancara setelah pelatihan adalah indikator penting. Kami
menilai kepuasan peserta terhadap materi pelatihan, kualitas instruktur, dan
relevansi konten. Tingkat kepuasan peserta memberikan indikasi tentang
efektivitas program.

Perubahan dalam Kinerja Kerja: Indikator ini mencakup perubahan dalam
kinerja kerja peserta setelah pelatihan, yang diukur melalui penilaian kinerja
oleh atasan atau pemantauan hasil kerja. Peningkatan dalam produktivitas,
kualitas kerja, atau pencapaian target menunjukkan bahwa pelatihan
berdampak positif pada kinerja. Ej

Penerapan Keterampilan: Kami menilai sejauh mana peserta dapat
menerapkan keterampilan dan pengetahuan yang diperoleh dalam pekerjaan
sehari-hari mereka. Ini bisa diukur melalui observasi langsung, umpan balik
dari manajer, dan hasil pekerjaan yang relevan.

Pencapaian Tujuan Program: Keberhasilan program juga dinilai berdasarkan
sejauh mana tujuan program pelatihan tercapai. Ini termasuk mencapai tujuan
spesifik yang ditetapkan sebelum pelatihan, seperti sertifikasi, pengembangan
kepemimpinan, atau peningkatan keterampilan teknis.

Peningkatan Kepuasan Klien atau Stakeholder: Jika program pelatihan
berdampak pada layanan klien atau hubungan dengan stakeholder,
peningkatan kepuasan mereka dapat menjadi indikator keberhasilan. Umpan
balik dari klien atau stakeholder mengenai perbaikan layanan atau kerja sama
juga diperhitungkan.

Retensi Pegawai: Peningkatan retensi pegawal atau penurunan tingkat
turnover setelah pelatihan dapat menunjukkan keberhasilan program dalam
meningkatkan kepuasan dan keterlibatan pegawai.

Efisiensi Biaya: Kami juga mengevaluasi apakah program pelatihan
memberikan nilai yang bfejuntuk biaya yang dikeluarkan. Ini mencakup
analisis biaya dan manfaat untuk memastikan bahwa investasi dalam pelatihan
memberikan hasil yang sepadan.

Keterlibatan dan Partisipasi: Tingkat keterlibatan dan partisipasi peserta
dalam program pelatihan juga merupakan indikator penting. Program yang




berhasil biasanya menunjukkan tingkat partisipasi yang tinggi dan

keterlibatan aktif dari peserta.

10. Perubahan dalam Indikator Kinerja Organisasi: Kami juga memantau
perubahan dalam indikator kinerja organisasi yang terkait dengan program
pelatihan, seperti peningkatan efisiensi proses, peningkatan kualitas produk
atau layanan, dan pencapaian target strategis.

Dengan menggunakan indikator- indikator ini, kami dapat mengevaluasi
keberhasilan program pengembangan kompetensi secara komprehensif dan
membuat keputusan yang informasional untuk perbaikan program di masa
depan.”

424 Informan 4 (Utama)
Berikut adalah hasil wawancara peneliti kepada informan 4 (Utama) an.

Vicky Berkat Zebua, SH (Kepala Sub Bidang Pengembangan Kompetensi)
berdasarkan enam indikator penelitian sesuai dengan yang telah disusun
peneliti sebelumnya. Wawancara ini dilaksanakan pada hari Rabu, 12 Agustus
2024 pada BKPSDM Kabupaten Nias Utara.
1. Apa metode atau alat yang digunakan untuk mengidentifikasi gap

kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang diperlukan?

Jawaban:

“Untuk mengidentifikasi gap kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang

diperlukan, kami menggunakan berbagai metode dan alat yang membantu kami

menganalisis dan membandingkan keterampilan pegawai dengan kebutuhan
organisasi. Berikut adalah beberapa metode dan alat utama yang kami gunakan:

a. Analisis Kinerja Pegawai
Kami melakukan analisis kinerja secara sistematis untuk menilai keterampilan
pegawai dalam konteks tugas dan tanggung jawab mereka. Hasil analisis ini
memberikan wawasan tentang area di mana keterampilan pegawai mungkin
kurang sesuai dengan standar yang diharapkan.

b. Penilaian Keterampilan (Skill Assessment)

Menggunakan alat penilaian keterampilan, seperti tes keterampilan, studi
kasus, atau simulasi, kami dapat mengukur keterampilan pegawai dan
membandingkannya dengan keterampilan yang dibutuhkan untuk posisi atau
tugas tertentu.

¢. Survei dan Kuesioner
Kami menggunakae rvei dan kuesioner untuk mengumpulkan data dari
pegawal mengenai keterampilan yang mereka miliki dan keterampilan yang
mereka rasa perlu untuk pengembangan lebih lanjut. Survel ini juga
membantu kami memahami persepsi pegawai terhadap kebutuhan kompetensi

cka.

d. Wawancara dan Diskusi Kelompok
Melalui wawancara dan diskusi kelompok dengan pegawai, manajer, dan
pemangku kepentingan lainnya, kami dapat mengidentifikasi kebutuhan
keterampilan dan kekurangan yang ada. Ini memberikan perspektif yang lebih
mendala ntang gap kompetensi.

e. Evaluasi Derajat




Metode ini melibatkan pengumpulan umpan balik dari berbagai sumber,
termasuk atasan, rekan kerja, dan bawahan. Evaluasi ini memberikan
pandangan komprehensif tentang keterampilan pegawai dan area di mana
mereka mungkin memerlukan pengembangan tambahan.

Analisis Job Description dan Spesifikasi

Kami meninjau deskripsi pekerjaan dan spesifikasi untuk posisi tertentu untuk
memastikan bahwa keterampilan pegawai sesuai dengan tuntutan pekerjaan.
Ketidaksesuaian antara keterampilan yang ada dan yang diperlukan
menunjukkan adanya gap kompetensi.

Benchmarking

Kami membandingkan keterampilan pegawai dengan standar industri atau
best practices untuk menentukan apakah ada gap kompetensi. Benchmarking
membantu kami memahami bagaimana keterampilan pegawal kami
dibandingkan dengan yang dibutuhkan di pasar kerja atau dalam organisasi
sejenis.

Analisis Data Kinerja

Menganalisis data kinerja, seperti hasil kerja dan pencapaian target,
membantu kami mengidentifikasi area di mana keterampilan pegawai
mungkin perlu ditingkatkan untuk memenuhi ekspektasi organisasi.

Sistem Manajemen Kinerja

Kami menggunakan sistem manajemen kinerja untuk melacak perkembangan
pegawai dan mengevaluasi keterampilan mereka terhadap tujuan yang telah
ditetapkan. Data dari sistem ini membantu dalam mengidentifikasi gap
kompetensi.

Pemantauan Tren dan Kebutuhan Masa Depan

Kami juga memantau tren industri dan perkembangan teknologi yang dapat
mempengaruhi kebutuhan keterampilan di masa depan. Analisis ini membantu
kami merencanakan pengembangan kompetensi yang proaktif.

Dengan menggunakan metode dan alat ini, kami dapat mengidentifikasi gap

s1 secara akurat da anca strategi anga 2 sesual
kompetensi secara akurat dan merancang strategi pengembangan yang sesuai

untuk memenuhi kebutuhan pegawai dan organisasi.”

2. Bagaimana program pelatihan dilaksanakan di Sub Bagian Pendidikan

dan Pelatihan?

Jawaban:

“Di Sub Bidang Pengembangan Komptensi, kami memiliki proses yang
lerstrukll@nluk melaksanakan program pelatihan guna memastikan bahwa
program berjalan dengan efektif dan memberikan manfaat yang maksimal bagi
pegawai. Berikut adalah tahapan utama dalam pelaksanaan program pelatihan di

su
.

ian kami:
Identifikasi Kebutuhan Pelatihan
Proses pelatihan dimulai dengan identifikasi kebutuhan pelatihan berdasarkan
hasil analisis gap kompetensi, umpan balik dari pegawai dan manajer, serta
perubahan dalam kebijakan atau teknologi. Kami melakukan survei dan
diskusi untuk menentukan topik pelatihan yang diperlukan.
Perencanaan Program
Setelah kebutuhan pelatihan diidentifikasi, kami m@@8canakan program
pelatihan dengan menetapkan tujuan, jadwal, durasi, IE materi pelatihan.
Kami juga menentukan metode pelatihan yang akan digunakan, seperti
pelatihan tatap muka, e-learning, atau workshop .




¢. Pengembangan Materi Pelatihan
Materi pelatihan dikembangkan berdasarkan kebutuhan yang telah
diidentifikasi. Kami menyusun modul pelatihan, bahan ajar, dan materi
pendukung lainnya. Materi ini dirancang agar relevan, up to date, dan sesuai
dengan tujuan pelatihan.

d. Pemilihan Fasilitator
Kami memilih fasilitator atau instruktur yang berkompeten dan
berpengalaman di bidangnya. Fasilitator dapat berasal dari internal atau
eksternal, tergantung pada spesialisasi yang dibutuhkan. Kami memastikan
bahwa fasilitator memahami tujuan pelatihan dan materi yang akan
disampaikan.

e. Pelaksanaan Pelatihan
Program pelatihan dilaksanakan sesuai dengan rencana yang telah dibuat.
Kami mengatur logistik pelatihan, seperti tempat, peralatan, dan bahan ajar.
Selama pelatihan, kami memastikan bahwa peserta aktif berpartisipasi dan
mendapatkan dukungan yang diperlukan.

f. Pemantauan dan Evaluasi
Selama pelatihan, kami memantau kemajuan peserta dan memberikan
dukungan tambahan jika diperlukan. Kami juga melakukan evaluasi awal
untuk mengumpulkan umpan balik segera setelah sesi pelatihan. Evaluasi ini
meliputi kuesioner, survei, atau diskusi kelompok.

g. Evaluasi Pasca Pelatihan
Setelah pelatihan selesai, kami melakukan evaluasi menyeluruh untuk menilai
efektivitas program. Kami mengumpulkan umpan balik dari peserta dan
fasilitator, serta melakukan analisis terhadap pencapaian tujuan pelatihan.
Penilaian ini juga mencakup pengukuran peningkatan keterampilan dan
penerapan pengetahuan.

h. Tindak Lanjut
Berdasarkan hasil evaluasi, kami melakukan tindak lanjut untuk memastikan
bahwa peserta dapat menerapkan keterampilan yang diperoleh dalam
pekerjaan mereka. Kami juga menyediakan bimbingan tambahan atau
pelatihan lanjutan jika diperlukan.

i. Dokumentasi dan Pelaporan
Kami menyusun laporan tentang hasil pelatihan, termasuk umpan balik,
pencapaian tujuan, dan rekomendasi untuk perbaikan. Laporan ini digunakan
untuk perencanaan program pelatihan di masa depan dan untuk memastikan
perbaikan berkelanjutan.

j. Peningkatan Berkelanjutan
Kami terus-menerus memantau dan menilai program pelatihan untuk
memastikan bahwa program tetap relevan dan efektif. Kami memperbarui
materi pelatihan dan metode berdasarkan umpan balik dan perkembangan
terbaru di bidang terkait.

Dengan mengikuti tahapan ini, kami memastikan bahwa program pelatihan di

Sub Bidang Pengembangan Komptensi dilaksanakan dengan baik, memberikan
manfaat yang signifikan bagi pegawai, dan mendukung pencapaian tujuan

organisasi.”

3. Bagaimana umpan balik dari evaluasi digunakan untuk meningkatkan
program pelatihan?

Jawaban:




“Umpan balik dari evaluasi sangat penting bagi kami dalam proses perbaikan dan
peningkatan program pelatihan. Berikut adalah cara kami menggunakan umpan
balik untuk meningkatkan program pelatihan:

d.

Analisis Umpan Balik

Setelah setiap sesi pelatihan, kami mengumpulkan dan mcﬂimillisis umpan
balik dari peserta, fasilitator, dan pihak terkait lainnya. Umpan balik ini
biasanya diperoleh melalui kuesioner, survei, atau diskusi kelompok. Kami
memeriksa pola atau tren yang muncul dari umpan balik untuk
mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki.

Identifikasi Kelemahan dan Kekuatan

Dari analisis umpan balik, kami mengidentifikasi kelemahan dalam program
pelatihan, seperti materi yang kurang relevan, metode pengajaran yang kurang
efektif, atau masalah logistik. Kami juga mengidentifikasi aspek-aspek yang
dianggap berhasil, seperti materi yang sangat bermanfaat atau fasilitator yang
sangat kompeten.

Tindakan Perbaikan

Berdasarkan temuan dari umpan balik, kami merancang tindakan perbaikan
yang spesifik. Misalnya, jika peserta merasa bahwa materi pelatihan kurang
up-to-date, kami akan memperbarui materi tersebut. Jika ada masalah dengan
metode pengajaran, kami mungkin akan mengeksplorasi metode alternatif
atau melatih fasilitator lebih lanjut.

Peningkatan Metode dan Materi

Kami melakukan revisi terhadap materi pelatihan dan metode pengajaran
berdasarkan umpan balik. Ini termasuk memperbarui konten pelatihan agar
lebih relevan dengan perkembangan terbaru, memperbaiki modul pelatihan,
atau mengubah pendekatan pengajaran untuk lebih sesuai dengan kebutuhan
peserta.

Pelatihan Fasilitator

Jika umpan balik menunjukkan bahwa kualitas fasilitator perlu ditingkatkan,
kami menyediakan pelatihan tambahan atau bimbingan bagi fasilitator untuk
meningkatkan keterampilan mereka. Ini membantu memastikan bahwa
fasilitator dapat menyampaikan materi dengan lebih efektif.

Perbaikan Logistik dan Fasilitas

Umpan balik mengenai masalah logistik, seperti lokasi pelatihan atau
peralatan yang tidak memadai, digunakan untuk memperbaiki aspek-aspek
tersebut. Kami memastikan bahwa fasilitas dan logistik mendukung pelatihan
yang efektif.

Penyesuaian Jadwal dan Durasi

Jika peserta merasa bahwa jadwal atau durasi pelatihan tidak optimal, kami
mempertimbangkan penyesuaian. Kami mungkin akan menyesuaikan waktu
pelatihan agar lebih sesuai dengan kebutuhan peserta dan memastikan bahwa
durasi pelatihan memadai untuk mencapai tujuan.

Komunikasi Hasil Perbaikan

Kami menyampaikan hasil perbaikan dan perubahan yang dilakukan kepada
peserta dan fasilitator. Ini penting untuk menunjukkan bahwa umpan balik
mereka dihargai dan digunakan untuk meningkatkan kualitas program
pelatihan.

Evaluasi Berkelanjutan

Proses umpan balik dan perbaikan merupakan siklus berkelanjutan. Kami
terus-menerus mengevaluasi program pelatihan dan melakukan penyesuaian
berdasarkan umpan balik yang diterima. Ini membantu kami menjaga
program tetap relevan dan efektif.

Dokumentasi Perubahan




Kami mendokumentasikan semua perubahan yang dilakukan berdasarkan
umpan balik. Dokumentasi ini berfungsi sebagai referensi untuk perencanaan
pelatihan di masa depan dan memastikan bahwa perubahan dilakukan secara
konsisten dan terukur.

Dengan pendekatan ini, kami dapat memastikan bahwa program pelatihan

selalu be bang dan ditingkatkan berdasarkan umpan balik yang diterima,

sehingga memberikan manfaat yang lebih besar bagi peserta dan mendukung

pencapaian tujuan organisasi.”

4. Apa dampak paling signifikan dari program pelatihan terhadap kinerja

pegawai di organisasi ini?

Jawaban:

“Program pelatihan yang kami laksanakan memiliki sejumlah dampak signifikan
terhadap kinerja pegawai di organisasi ini. Berikut adalah beberapa dampak
paling signifikan yang kami amati:

d.

Peningkatan Keterampilan dan Kompetensi

Program pelatihan secara langsung meningkatkan terampilan  dan
kompetensi pegawai, memungkinkan mereka untuk melaksanakan tugas
mercka dengan lebih efektif dan efisien. Pegawai yang mengikuti pelatihan
sering kali menunjukkan peningkatan dalam kemampuan teknis, manajerial,
dan interpersonal yang diperlukan dalam pekerjaan mereka.

Peningkatan Produktivitas

Setelah meng pelatihan, kami melihat peningkatan produktivitas di
banyak area. Pegawai yang memiliki keterampilan yang lebih baikiVie}
pengetahuan yang lebih mendalam cenderung menyelesaikan pekerjaan lebih
cepat dan dengan kualitas yang lebih tinggi, yang berkontribusi pada efisiensi
keseluruhan organisasi.

Peningkatan Kualitas Kerja

Dengan keterampilan baru yang diperoleh dari pelatihan, pegawai dapat
meningkatkan kualitas kerja mereka. Ini termasuk pengurangan kesalahan,
perbaikan dalam proses kerja, dan peningkatan hasil akhir yang lebih sesuai
dengan standar organisasi.

Peningkatan Kepuasan dan Motivasi Pegawai

Program pelatthan juga berdampak positif pada kepuasan dan motivasi
pegawai. Pegawal merasa lebih dihargai dan diberdayakan ketika mereka
diberikan kesempatan untuk mengembangkan keterampilan mereka, yang
dapat meningkatkan keterlibatan dan loyalitas mereka terhadap organisasi.
Peningkatan Kemampuan Pemecahan Masalah

Pelatihan sering kali mencakup teknik dan alat baru untuk pemecahan
masalah. Pegawai yang terlatih dapat lebih efek tif dalam mengidentifikasi dan
menyelesaikan masalah yang muncul dalam pekerjaan mereka, yang
berdampak positif pada produktivitas dan efisiensi.

Peningkatan Adaptasi terhadap Perubahan

Program pelatihan membantu pegawai untuk lebih mudah beradaptasi dengan
perubahan teknologi atau prosedur baru. Dengan keterampilan yang terus
diperbarui, pegawai dapat lebih cepat mengintegrasikan perubahan ke dalam
pekerjaan mereka tanpa mengganggu kinerja.

Pengembangan Kepemimpinan

Program pelatihan kepemimpinan dan manajerial membantu mempersiapkan
pegawai untuk posisi manajerial atau kepemimpinan. Pegawai yang mengikuti




5.

pelatihan kepemimpinan menunjukkan kemampuan yang lebih baik dalam

mengelola tim, membuat keputusan, dan memimpin proyek, yang berdampak

positif pada kinerja organisasi.
h. Peningkatan Inovasi dan Kreativitas 139

Pelatihan sering kali mendorong pegawai untuk berpikir secara kreatif dan

movatif. Pegawai yang mendapatkan pengetahuan dan keterampilan baru

dapat membawa ide- ide segar dan solusi inovatif yang bermanfaat bagi
organisasi.
i. Pengurangan Turnover Pegawai

Dengan meningkatkan kepuasan kerja dan memberikan kesempatan untuk

pengembangan, program pelatihan dapat mengurangi tingkat turnover

pegawai. Pegawai yang merasa bahwa mereka berkembang dalam karir
mereka lebih cenderung bertahan dalam organisasi.
j. Peningkatan Efisiensi Proses

Program pelatihan yang berfokus pada teknik dan alat kerja baru dapat

meningkatkan efisiensi s dalam organisasi. Pegawai yang terlatih dapat

mengimplementasikan proses yang lebih efisien dan memanfaatkan alat
dengan lebih baik, yang berkontribusi pada kinerja keseluruhan.

Secara keseluruhan, dampak 1g signifikan dari program pelatihan adalah
peningkatan kinerja pegawai yang berdampak langsung pada efisiensi,
produktivitas, dan kualitas a di organisasi ini. Kami terus memantau dan
mengevaluasi dampak ini untuk memastikan bahwa program pelatihan tetap
relevan dan efektif.”

Bagaimana program pelatihan berkontribusi terhadap peningkatan

produktivitas dan inovasi dalam organisasi?

Jawaban;

“Program pelatihan memainkan peran penting dalam meningkatkan produktivitas
dan inovasi di organisasi kami. Berikut adalah beberapa cara bagaimana program
pelatihan berkontribusi dalam kedua aspek tersebut:

a. Peningkatan KeteragWifofin Teknis: Pelatihan memberikan pegawai
keterampilan teknis yang diperlukan unt claksanakan tugas mereka
dengan lebih efisien. Dengan keterampilan yang lebih baik, pegawai dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat dan akurat, yang secara langsung
meningkatkan produktivitas.

b. Penerapan Teknik Terbaru: Program pelatihan sering kali mencakup teknik
dan alat terbaru yang dapat meningkatkan efisiensi kerja. Pegawai yang
terlatih dalam penggunaan teknik terbaru dapat menerapkan metode yang
lebih efisien dalam pekerjaan sehari-hari, yang berdampak pada peningkatan
produktivitas.

¢. Pengembangan Kemampuan Manajerial: Pelatihan dalam keterampilan
manajerial dan kepemimpinan membantu manajer dan pemimpin tim untuk
lebih efektif dalam mengelola proyek dan tim. Kepemimpinan yang baik
berkontribusi pada pengelolaan sumber daya yang lebih baik, alur kerja yang
lebih lancar, dan peningkatan produktivitas keseluruhan.

d. Peningkatan Kemampuan Problem Solving: Pelatihan sering kali berfokus
pada teknik pemecahan masalah yang inovatif. Pegawai yang memiliki
keterampilan problem solving yang baik dapat dengan cepat mengidentifikasi
dan mengatasi masalah yang muncul, mengurangi waktu henti dan
meningkatkan produktivitas.




e. Mendorong Kreativitas: Program pelatihan yang berorientasi pada inovasi dan
kreativitas mendorong pemli untuk berpikir di luar batasan yang ada. Ini
memungkinkan pegawai untuk mengembangkan ide-ide baru dan solusi
kreatif, yang dapat diterapkan untuk meningkatkan proses kerja dan
menghasilkan produk atau layanan baru.

f. Penerapan Teknologi Baru: Dengan pelatihan yang berfokus pada teknologi
terbaru, pegawai dapat memanfaatkan alat dan perangkat lunak baru yang
meningkatkan efisiensi. Teknologi baru sering kali mengotomatisasi tugas-
tugas rutin, mengurangi waktu yamgtuhkam untuk menyelesaikan
pekerjaan dan memungkinkan pegawai untuk fokus pada tugas-tugas yang
lebih strategis.

g. Meningkatkan Kolaborasi Tim: Pelatihan dalam keterampilan komunikasi dan
kerja sama tim membantu meningkatkan kolaborasi antar pegawailsem yang
bekerja dengan baik bersama-sama dapat menyelesaikan proyek lebih cepat
dan dengan hasil yang lebih baik, yang mendukung produktivitas dan inovasi.

h. Peningkatan di\msi dan Kepuasan: Pegawai yang merasa mereka
mendapatkan kesempatan untuk berkembang melalui pelatihan cenderung
lebih termotivasi dan puas dengan pekerjaan mereka. Kepuasan kerja yang
lebih tinggi dapat meningkatkan produktivitas karena pegawai lebih
berkomitmen dan terlibat dalam pekerjaan mereka.

i. Penerapan Best Practices: Program pelatihan sering kali mengajarkan best
practices yang diterapkan di industri. Pegawai yang mengikuti pelatihan dapat
menerapkan best practices ini dalam pekerjaan mereka, meningkatkan kualitas
hasil kerja dan efisiensi proses.

j. Feedback dan Iterasi: Peldéliin yang melibatkan umpan balik dan iterasi
memungkinkan pegawai untuk us memperbaiki dan menyesuaikan
pendekatan mereka. Proses ini tidak hanya meningkatkan produktivitas
dengan memperbaiki teknik tetapi juga memfasilitasi pengembangan ide-ide
inovatif.

Secara keseluruhan, program pelatihan berkontribusi pada peningkatan
produktivitas dan inovasi dengan memberikan pegawai keterampilan yang
diperlukan, mendorong kreativitas, meningkatkan kolaborasi, dan memastikan
penerapan teknologi serta metode terbaru. Ini semua mendukung pencapaian hasil
yang lebih baik dan pengembangan organisasi secara keseluruhan.”

425 Informan 5 (Utama)

Berikut adalah hasil wawancara peneliti kepada informan 4 (Utama)
an. Yakub S. Telaumbanua, S.Sos (Kepala Sub Bidang Pengembangan Karir
dan Evaluasi Kinerja Aparatur ) berdasarkan enam indikator penelitian sesuai
dengan yang telah disusun peneliti sebelumnya. Wawancara ini dilaksanakan
pada hari Rabu, 13 Agustus 2024 pada BKPSDM Kabupaten Nias Utara.

1. Apa pendapat Anda tentang pentingnya pengembangan kompetensi di
tempat kerja?

Jawaban:




“Pengembangan kompctcn tempat kerja sangat penting untuk berbagai
alasan, dan saya percaya bahwa hal ini memiliki dampak yang signifikan
terhadap kesuksesan individu dan organisasi. Berikut adalah beberapa alasan
mengapa pengembangan kompetensi sangat penting:

.

Peningkatan Kinerja: Pengembangan kompetensi memungkinkfsfl pegawai
untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka yang relevan

man pekerjaan mereka. Dengan keterampilan yang lebih baik, pegawai

dapat menyelesaikan tugas mereka dengan lebih efektif dan efisien, yang
langsung berkontribusi pada peningkatan kilndividu dan tim.

Adaptasi terhadap Perubahan: Dunia kerja terus berkembang dengan cepat,
terutama dalam hal teknologi dan metode kerja. Pengembangan kompetensi
membantu pegawai untuk beradaptasi dengan perubahan ini, memastikan
bahwa mereka tetap relevan dan dapat mengatasi tantangan baru dengan cara
yang efektif.

Peningkatan Motivasi dan Kepuasan Kerja: Ketika pegawal merasa bahwa
mereka memiliki kesempatan untuk belajar dan berkembang, mereka
cenderung  lebih term()tiv dan puas dengan pekerjaan mereka.
Pengembangan kompetensi tidak hanya meningkatkan keterampilan tetapi
juga menunjukkan bahwa organisasi menghargai dan berinvestasi dalam
perkembangan karir pegawai.

Peningkatan Kualitas dan Inovasi: Kompetensi yang diperoleh melalui
pelatihan sering kali mencakup teknik dan pendekatan baru. Ini mendorong
pegawai untuk berpikir §F#RIf dan mengembangkan solusi inovatif, yang
pada gilirannya dapat meningkatkan kualitas produk atau layanan dan
memberikan keunggulan kompetitif bagi organisasi.

Pengembangan Kepemimpinan: Pengembangan kompetensi tidak hanya
terbatas pada keterampilan teknis tetapi juga mencakup keterampilan
manajerial dan kepemimpinan. Dengan mengembangkan kompetensi
kepemimpinan, pegawai dapat dipersiapkan untuk peran manajerial, yang
mendukung pengembangan pimpinan di dalam organisasi.

Peningkatan Efisiensi Operasional: Pelatthan yang berfokus pada
keterampilan operasional dan proses kerja dapat meningkatkan efisiensi.
Pegawai yang terlatth dalam best practices dan alat terbaru dapat
mengoptimalkan proses kerja, mengurangi kesalahan, dan meningkatkan
produktivitas.

emb;mg;m Karir: Pengembangan kompetensi memberikan pegawai alat

dan pengetahuan yang mereka butuhkan untuk maju dalam kari@'eka.
Dengan keterampilan yang lebih baik, pegawai dapat mengambil tanggung
Jawab yang lebih besar dan mengejar peluang karir yang lebih tinggi.
Retention dan Rekrut rganisasi yang berinvestasi dalam pengembangan
kompetensi cenderung memiliki tingkat turnover yang lebih rendah dan dapat
menarik kandidat yang lebih berkualitas. Pegawai lebih cenderung bertahan di
organisasi yang menyediakan kesempatan untuk pengembangan dan
pertumbuhan.

Komitmen terhadap Kualitas: Pengembangan kompetensi mencerminkan
komitmen organisasi terhadap kualitas dan keberhasilan jangka panjang.
Organisasi  yang terus-menerus berinvestasi dalam pelatihan dan
pengembangan menunjukkan bahwa mereka serius dalam mencapai standar
tinggi dan mempertahankan keunggulan di pasar.

Responsif terhadap Kebutuhan Pasar: Dengan pengembangan kompetensi
yang tepat, organisasi dapat lebih responsif terhadap perubahan pasar dan
kebutuhan pelanggan. Pegawai yang terlatih dapat menyesuaikan strategi dan
pendekatan mereka untuk memenuhi tuntutan pasar yang dinamis.




Secara keseluruhan, pengembangan kompetensi di tempat kerja adalah
investasi yang berharga yang dapat membawa manfaat besar bagi individu dan
organisasi. Ini mendukung peningkatan kinerja, adaptasi terhadap perubahan,
motivasi, inovasi, dan pertumbuhan karir, serta berkontribusi pada kesuksesan
organisasi secara keseluruhan.”

2. Apakah Anda pernah mengikuti program pengembangan kompetensi
yang diselenggarakan oleh organisasi ini? Jika ya, tolong ceritakan
pengalaman Anda?

Jawaban:

“Ya, saya pernah mengikuti beberapa program pengembangan kompetensi yang
diselenggarakan oleh organisasi ini. Salah satu pengalaman yang paling
signifikan adalah ketika saya mengikuti program pelatihan kepemimpinan yang
diadakan tahun lalu. Program tersebut berlangsung selama dua minggu dan
dirancang untuk meningkatkan keterampilan kepemimpinan dan manajerial bagi
pegawai yang memegang posisi strategis. Pelatihan ini mencakup berbagai
modul, termasuk manajemen proyek, komunikasi efektif, dan pengambilan
keputusan. Pengalaman Pelatihan:

a. Materi dan Metodologi: Program ini menggunakan kombinasi metode
pengajaran, termasuk ceramah, studi kasus, dan simulasi. Materi yang
disampaikan sangat relevan dengan tugas sehari-hari saya, dan ada banyak
kesempatan untuk berdiskusi dan berbagi pengalaman dengan rekan-rekan
sekelas. Hal ini membantu memperdalam pemahaman saya mengenai konsep-
konsep kepemimpinan dan bagaimana menerapkannya dalam situasi nyata.

b. Interaksi dengan Fasilitator: Fasilitator pelatihan adalah seorang ahli dengan
pengalaman luas di bidang kepemimpinan. Mereka sangat terbuka untuk
berdiskusi dan memberikan umpan balik konstruktif. Sesi tanya jawab dan
bimbingan yang mereka berikan sangat berharga, karena saya dapat langsung
mendapatkan panduan tentang bagaimana mengatasi tantangan kepemimpinan
yang saya hadapi di tempat kerja.

¢. Penerapan Pengetahuan: Setelah mengikuti pelatihan, saya merasa lebih
percaya diri dalam mengelola tim dan proyek. Saya mulai menerapkan teknik
manajerial baru yang saya pelajari, seperti metode pengelolaan proyek yang
lebih efisien dan teknik komunikasi yang membantu mengatasi konflik. Saya
juga merasa lebih mampu dalam membuat keputusan yang lebih baik dan
strategis.

d. Dampak pada Kinerja: Program pelatihan ini berdampak positif pada kinerja
saya dan tim saya. Kami mengalami peningkatan dalam efisiensi kerja dan

kolaborasi tim. Pendekatan baru yang saya kan dalam manajemen proyek
membantu tim saya menyelesaikan proyek lebih cepat dan dengan hasil yang
lebih baik.

e. Feedback dan Perbaikan: Selama pelatihan, kami juga diminta untuk
memberikan umpan balik tentang materi dan metode pengajaran. Saya merasa
bahwa umpan balik ini direspons dengan baik, dan beberapa aspek pelatihan
diperbaiki untuk meningkatkan relevansi dan efektivitas.

Secara keseluruhan, pengalaman mengikuti program pelatihan ini sangat
berharga dan memberikan banyak manfaat bagi perkembangan profesional saya.

Saya merasa bahwa pelatihan ini telah memperluas keterampilan kepemimpinan




saya dan membantu saya menjadi lebih efektif dalam peran saya. Saya juga
menghargai kesempatan untuk berinteraksi dengan kolega dari berbagai
departemen dan belajar dari pengalaman mereka.”

3. Apakah Anda merasa program-program tersebut sesuai dengan kebutuhan
Anda? Mengapa atau mengapa tidak?
Jawaban:

“Secara umum, saya merasa bahwa program-program pengembangan kompetensi

yang diselenggarakan oleh organisasi ini cukup sesuai dengan kebutuhan saya,

namun ada beberapa aspek yang dapat diperbaiki. Berikut adalah alasan mengapa
saya merasa demikian:

1. G&sesuzlizm Materi dengan Tugas: Banyak materi yang diajarkan dalam
program pelatihan sangat relevan dengan tugas dan tanggung jawab saya
sehari- hari. Misalnya, pelatihan dalam manajemen proyek dan komunikasi
efektif sangat membantu dalam mengelola tim dan proyek-proyek yang saya
tangani. Materi yang relevan ini memungkinkan saya untuk langsung
menerapkan pengetahuan yang diperoleh dalam pekerjaan saya.

2. Tingkat Kesulitan dan Konten: Beberapa program pelatihan dirancang dengan
tingkat kesulitan yang sesual dengan pengalaman dan keterampilan saya saat
ini. Namun, ada kalanya materi yang disajikan terlalu dasar atau tidak
mencakup tantangan khusus yang saya hadapi di bidang saya. Ini membuat
beberapa sesi terasa kurang menantang atau tidak sepenuhnya memadai untuk
kebutuhan spesifik saya.

3. Fleksibilitas dan Penyesuaian: Program pelatihan biasanya dilakukan dalam
format yang terjadwal secara tetap, yang kadang-kadang sulit disesuaikan
dengan jadwal kerja yang padat. Fleksibilitas dalam penjadwalan dan
penawaran pelatihan dalam format online atau modul pendek akan lebih
sesual dengan kebutuhan saya, terutama jika ada materi yang ingin dipelajari
secara lebih mendalam di luar jadwal pelatihan reguler.

4. Feedback dan Tindak Lanjut: Saya merasa bahwa beberapa program pelatihan
tidak menyediakan cukup banyak tindak lanjut setelah pelatihan selesai.
Misalnya, tidak ada sesi lanjutan atau dukungan tambahan untuk membantu
menerapkan pengetahuan baru secara praktis. Saya percaya bahwa adanya sesi
tindak lanjut atau mentoring dapat membantu dalam menyelesaikan tantangan
yang muncul setelah pelatihan.

5. Kesesuaian dengan Tujuan Karir: Program-program pelatihan yang diadakan
umumnya sesuai dengan tujuan pengembangan karir saya, terutama dalam hal
keterampilan kepemimpinan dan manajerial. Namun, ada kalanya saya merasa
perlu lebih banyak pelatihan yang berfokus pada keterampilan teknis spesifik
yang berkaitan dengan bidang kerja saya, untuk lebih mendalami aspek-aspek
tertentu dari pekerjaan saya.

6. Relevansi dengan Perubahan Industri: Beberapa program pelatihan sangat
baik dalam mencakup tren dan perubahan terbaru dalam industri. Namun, ada
juga materi yang tidak sepenuhnya memperhitungkan perkembangan terbaru,
yang dapat mengurangi relevansi pelatihan dalam konteks industri yang cepat
berubah.

Secara keseluruhan, program-program pelatihan tersebut sebagian besar
sesuai dengan kebutuhan saya, tetapi ada ruang untuk perbaikan dalam hal
penyesuaian konten, fleksibilitas, tindak lanjut, dan relevansi dengan tren terbaru.
Dengan adanya penyesuaian tersebut, program- program pelatihan dapat lebih




efektif dalam memenuhi kebutuhan pengembangan kompetensi pegawai seperti
saya.”

4. Apa saja manfaat yang Anda rasakan setelah mengikuti program tersebut?

Jawaban:

“Setelah mengikuti program pengembangan kompetensi, saya merasakan
beberapa manfaat signifikan yang berdampak positif pada kinerja dan
perkembangan profesional saya. Berikut adalah beberapa manfaat utama yang
saya rasakan:

d.

L]

Peningkatan  Keterampilan: Program pelatihan telah meningkatkan
keterampilan saya dalam berbagai aspek pekerjaan, seperti manajemen
proyek, komunikasi, dan kepemimpinan. Saya sekarang merasa lebih percaya
diri dalam menerapkan teknik-teknik baru dan strategi yang saya pelajari
untuk menangani tugas dan ta g jawab saya sehari-hari.

Peningkatan Efisiensi Kerja: Dengan keterampilan baru yang diperoleh dari
pelatihan, saya dapat bekerja dengan lebih efisien. Misalnya, pelatihan dalam
manajemen waktu dan teknik organisasi telah membantu saya mengelola
jadwal kerja saya dengan lebih baik, mengurangi stres, dan meningkatkan
produktivitas.

Kemampuan Problem Solving yang Lebih Baik: Program pelatihan telah
memperluas cara saya dalam menyelesaikan masalah. Teknik-teknik
pemecahan masalah yang saya pelajari membantu saya dalam
mengidentifikasi akar masalah lebih cepat dan menemukan solusi yang lebih
efektif untuk tantangan yang saya hadapi di tempat kerja.

Peningkatan Kepemimpinan dan Manajerial: Pelatihan kepemimpinan telah
mengajarkan saya keterampilan baru dalam memimpin dan mengelola tim.
Saya merasa lebih siap untuk menangani tantangan manajerial dan lebih
efektif dalam memotivasi serta mengarahkan tim saya menuju pencapaian
tujuan.

Kualitas Kerja yang Lebih Baik: Dengan pengetahuan dan keterampilan baru,
saya dapat meningkatkan kualitas hasil kerja saya. Program pelatihan
membantu saya memahami standar dan best practices terbaru, yang
berdampak positif pada kualitas output saya.

Peningkatan Motivasi dan Kepuasan Kerja: Mengikuti program pelatihan
memberikan saya rasa pencapaian dan meningkatkan motivasi saya. Saya
merasa lebih dihargai oleh organisasi karena mendapatkan kesempatan untuk
berkembang, yang juga berkontribusi pada kepuasan kerja saya.

Penerapan Teknologi Baru: Pelatihan yang mencakup teknologi terbaru telah
membantu saya untuk lebih mudah mengadopsi alat dan perangkat lunak baru.
Ini memungkinkan saya untuk bekerja dengan teknologi yang lebih efisien
dan memperbarui cara saya dalam menyelesaikan tugas-tugas rutin.
Pengembangan Karir:  Program pelatthan  juga berkontribusi  pada
pengembangan Karir saya. Dengan keterampilan tambahan yang saya peroleh,
saya merasa lebih siap untuk mengambil tanggung jawab tambahan dan
mengejar peluang karir yang lebih tinggi di dalam organisasi.

Kemampuan Beradaptasi: Pelatihan juga membantu saya menjadi lebih
fleksibel dan adaptif terhadap perubahan di tempat kerja. Keterampilan yang
saya pelajari memungkinkan saya untuk dengan cepat menyesuaikan diri
dengan perubahan dalam proses kerja atau kebijakan baru.

Jaringan dan Kolaborasi: Program pelatihan sering kali melibatkan interaksi
dengan rekan-rekan dari berbagai departemen. Ini memberikan kesempatan




untuk membangun jaringan profesional dan berkolaborasi dengan kolega,
yang dapat mendukurjasamal lintas fungsi di masa depan.

Secara keseluruhan, manfaat yang saya rasakan setelah mengikuti program

ajerial, peningkatan motivasi, kualitas kerja, dan pengembangan Kkarir.

Elatihan sangat berharga, baik dalam hal peningkatan keterampilan teknis dan

Program pelatihan telah memberikan dampak positif yang signifikan pada kinerja
dan perkembangan profesional saya.”

5. Apakah Anda merasa didorong untuk terus mengembangkan kompetensi

Anda di tempat kerja?

Jawaban:

“Ya, saya merasa didorong untuk terus mengembangkan kompetensi saya di
tempat kerja. Ada beberapa faktor yang mendukung perasaan tersebut:

d.

L1

Dukungan dari Manajemen

Manajemen di organisasi ini sangat mendukung pengembangan kompetensi
pegawai. Mereka sering kali mendorong pegawai untuk mengikuti pelatihan
dan program pengembangan dengan memberikan informasi tentang peluang
pelatihan dan sering kali mengadakan sesi motivasi mengenai pentingnya
pengembangan karir.

Kesempatan untuk Pelatihan dan Pengembangan

Organisasi ini menyediakan berbagai program pelatihan dan kesempatan
pengembangan yang relevan dengan bidang pekerjaan saya. Misalnya, ada
berbagai workshop, seminar, dan kursus yang dapat saya pilih sesuai dengan
minat dan kebutuhan pengembangan saya.

Umpan Balik Kinerja

Umpan balik yang konstruktif dari atasan membantu saya memahami area
yang perlu diperbaiki dan dikembangkan. Dengan informasi ini, saya lebih
termotivasi untuk mengidentifikasi pelatihan atau pengalaman yang dapat
membantu saya mengatasi kekurangan dan meningkatkan keterampilan saya.
Budaya Organisasi yang Mendukung

Budaya organisasi di sini sangat mendukung pembelajaran dan inovasi. Ada
dorongan untuk terus belajar dan meningkatkan diri, baik melalui pelatihan
formal maupun pembelajaran informal. Rekan kerja juga saling mendukung
dan sering berbagi pengetahuan, yang meningkatkan semangat saya untuk
terus belajar.

Pengakuan dan Reward

Organisasi ini memberikan pengakuan dan reward bagi pegawai yang aktif
mengembangkan diri dan menerapkan keterampilan baru. Penghargaan ini
mendorong saya untuk terus mencari peluang pengembangan dan
berkontribusi secara lebih baik di tempat kerja.

Kesesuaian dengan Tujuan Karir

Organisasi ini juga melﬁ]lu saya merencanakan jalur karir saya dengan
menawarkan bimbingan dan sumber daya yang diperlukan untuk mencapai
tujuan karir saya. Ini menciptakan dorongan tambahan untuk mengembangkan
kompetensi yang relevan dengan jalur karir yang saya inginkan.

Fasilitas dan Akses ke Sumber Daya

Akses ke fasilitas dan sumb@lyil. seperti perpustakaan digital dan platform
e-learning, mempermudah saya untuk terus belajar dan mengembangkan
keterampilan baru sesuai dengan jadwal saya sendiri.

Keterlibatan dalam Proyek Baru
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Terlibat dalam proyek-proyek baru dan tantangan baru di tempat kerja juga
memberikan dorongan untuk terus mengembangkan keterampilan.
Pengalaman ini sering kali memerlukan pengetahuan dan keterampilan baru
yang memotivasi saya untuk terus belajar dan berkembang.

Secara keseluruhan, saya merasa didorong unwk terus mengembangkan
kompetensi saya di tempat kerja berkat dukungan dari manajemen, kesempatan
pelatihan, umpan balik yang konstruktif, budaya organisasi yang mendukung,
pengakuan, dan akses ke sumber daya. Semua faktor ini bersama- sama
menciptakan lingkungan yang mendukung pertumbuhan profesional dan motivasi
untuk terus belajar.”

Reduksi Data Penelitian

Dari hasil wawancara yang telah dilakukan oleh peneliti, data tersebut

direduksi untuk mengelompokkan tujuan dan fakta di lapangan yang memiliki
kesamaan berdasarkan jawaban informan. Berikut adalah hasil reduksi data

penelitian berdasarkan wawancara kepada kelima informan.

Sejauh mana pegawai memiliki keterampilan teknis yang relevan dengan
tugas mereka?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 1 (kunci) an. Toloni Waruwu, SH., M.Si (Kepala

BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

“Secara umum, sebagian besar pegawai sudah memiliki keterampilan teknis
yang cukup baik, terutama yang berkaitan langsung dengan tugas harian mereka.
Misalnya, dalam hal pengoperasian komputer, penggunaan perangkat lunak untuk
administrasi, serta kemampuan berkomunikasi melalui platform digital. Namun,
tentu masih ada beberapa yimg perlu ditingkatkan, khususnya dalam
penggunaan teknologi baru yang terus berkembang, seperti aplikasi sistem
manajemen kepegawaian yang berbasis digital.”

Berdasarkan hasil dagiwawancara di atas, maka peneliti
menarik kesimpulan bahwa pegawai di Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara umumnya
memiliki keterampilan teknis yang baik, terutama dalam pengoperasian
komputer dan penggunaan perangkat lunak untuk administrasi.
Meskipun demikian, masih ada beberapa area yang perlu ditingkatkan,

susnya dalam penggunaan teknologi baru yang terus berkembang.

Hal ini menekankan pentingnya pelatihan dan pengembangan




kompetensi untuk memastikan pegawai dapat memenuhi tuntutan tugas
mereka secara efektif
Apakah pegawai menguasai perangkat lunak atau alat kerja khusus yang
diperlukan dalam pekerjaan mereka?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 1 (kunci) an. Toloni Waruwu, SH., M.Si (Kepala

BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Sebagian besar pegawal sudah cukup menguasai perangkat lunak dasar yang
sering digunakan di kantor, seperti Microsoft Office untuk pengolahan data dan
dokumen. Selain itu, beberapa pegawai yang bekerja di bagian tertentu, seperti

inistrasi kepegawaian, sudah menguasai aplikasi yang lebih spesifik, seperti
Sistem Informasi Manajemen Kepegawaian (SIMPEG) atau aplikasi berbasis web
yang digunakan untuk pengelolaan data pegawai."

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti

menarik kesimpulan Informan menekankan pentingnya pengembangan
kompetensi pegawai dalam meningk kinerja organisasi. Ia
menjelaskan bahwa program pelatihan yang efektif dapat membantu
pegawai untuk mengembangkan keterampilan yang relevan, yang pada
gilirannya akan berkontribusi pada efisiensi dan efektivitas dalam
melaksanakan tugas mereka.
Berapa banyak pegawai yang telah mengikuti pelatihan teknis atau
memperoleh sertifikasi dalam bidang mereka?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 1 (kunci) an. Toloni Waruwu, SH., M.Si (Kepala

BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Sejauh ini, sebagian besar pegawai sudah mengikuti pelatihan teknis yang
diselenggarakan oleh instansi atau lembaga pemerintah terkait. Berdasarkan data
internal, sekitar 70% pegawai telah mengikuti pelatihan yang berkaitan dengan
tugas mereka, seperti pelatthan administrasi digital, manajemen kepegawaian, dan
pengelolaan data berbasis sistem informasi. Dari jumlah tersebut, sekitar 40%
telah berhasil memperoleh sertifikasi resmi di bidang yang relevan dengan
pekerjaan mereka."

Berdasarkan hasil dari Ewancara di atas, maka peneliti

menarik kesimpulan bahwa evaluasi terhadap program pelatihan




sangat penting untuk memastikan bahwa investasi dalam
pengembangan kompetensi memberikan hasil yang sepadan. la
menyoroti perlunya pemantauan terhadap indikator kinerja organisasi
yang terkait dengan pelatihan, seperti peningkatan kualitas layanan

dan pencapaian target strategis.

4. Seberapa sering pegawai mengikuti program pengembangan teknis yang

diadakan oleh BKPSDM?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 1 (kunci) an. Toloni Waruwu, SH., M .Si

(Kepala BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Program pengembangan teknis biasanya diadakan secara berkala oleh
BKPSDM, terutama setiap tahun. Setiap pegawai diharapkan mengikuti minimal
satu program pelatihan per tahun, tergantung dari kebutuhan tugas dan posisi
mereka. Namun, frekuensi keikutsertaan pegawai dalam program pengembangan
teknis bisa berbeda-beda. Ada yang mengikuti beberapa program dalam setahun,
terutama pegawai yang posisinya membutuhkan keterampilan teknis yang lebih
spesifik."

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti

arik kesimpulan bahwa penilaian kebutuhan kompetensi ﬁawaj

dilakukan secara berkala untuk memastikan bahwa program

pengembangan yang dirancang sesuai dengan kebutuhan pegawai dan

tujuan organisasi. Proses ini melibatkan analisis kinerja, survei, dan

wawancara untuk mengumpulkan umpan balik dari pegawai dan
atasan, serta memantau tren dan perubahan dalam industri.

5. Seberapa baik pegawai mengikuti perkembangan terbaru dalam teknologi

yang relevan dengan pekerjaan mereka?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 1 (kunci) an. Toloni Waruwu, SH., M.Si (Kepala

BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Secara umum, pegawai di.i cukup baik dalam mengikuti perkembangan
teknologi, terutama mereka §@llg bekerja di bidang administrasi dan teknologi
informasi. Banyak pegawal yang sudah familiar dengan perangkat lunak baru
atau aplikasi digital yang diperkenalkan dalam beberapa tahun terakhir, seperti




7.

sistem manajemen data berbasis cloud dan aplikasi pelayanan berbasis web.
Mereka juga cepat beradaptasi dengan teknologi baru yang diterapkan oleh

instansi."

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti
menarik kesimpulan bahwa program pelatihan harus disesuaikan
dengan kebutuhan pegawai dan perkembang%terbaru dalam industri
untuk memastikan bahwa pegawai dapat mengembangkan
keterampilan yang diperlukan untuk menghadapi tantangan di tempat
kerja. Secara keseluruhan, wawancara ini menunjukkan bahwa
pendekatan yang sistematis dalam penilaian kebutuhan kompetensi
dan penyediaan program pelatihan yang relevan sangat penting untuk
meningkatkan kemampuan pegawai dan mendukung pencapaian

tujuan organisasi.

Apakah pegawai dapat mengaplikasikan teknologi baru dalam tugas

sehari-hari?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

wawancara dari informan 1 (kunci) an. Toloni Waruwu, SH., M.Si (Kepala

BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Secara keseluruhan, sebagian besar pegawai mampu mengaplikasikan teknologi
baru dalam tugas sehari-hari mereka. Teknologi seperti sistem informasi
manajemen, aplikasi kepegawaian, dan perangkat lunak administrasi sudah
menjadi bagian dari pekerjaan rutin. Pegawai, terutama yang bekerja di bagian
administrasi dan manajemen data, sudah cukup mahir dalam menggunakan
teknologi ini. Mereka terbiasa mengelola data secara digital dan menggunakan
berbagai aplikasi untuk meningkatkan efisiensi kerja."

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti

menarik kesimpulan bahwa evaluasi hasil pelatihan dilakukan untuk
mengukur efektivitas program pengembangan kompetensi. la
menekankan pentingnya menggunakan indikator kinerja yang jelas
untuk menilai dampak pelatihan terhadap kinerja pegawai dan
organisasi. Evaluasi ini mencakup pengumpulan data sebelum dan

sesudah pelatihan, serta umpan balik dari peserta pelatihan.

Bagaimana penilaian kinerja teknis pegawai berdasarkan evaluasi kerja?




Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 1 (kunci) an. Toloni Waruwu, SH., M.Si (Kepala

BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Berdasarkan evaluasi kerja yang dilakukan secara berkala, kinerja teknis
pegawal secara umum menunjukkan hasil yang baik. Pegawai dinilai cukup
kompeten dalam menjalankan tugas-tugas teknis, terutama dalam hal
pengoperasian perangkat lunak, sistem informasi, dan manajemen data. Kami
menggunakan beberapa indikator kinerja, seperti kecepatan penyelesaian tugas,
akurasi data, serta kemampuan menggunakan teknologi yang relevan dengan
pekerjaan."

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti

menarik kesimpulan bahwa keterlibatan pegawai dalam proses
pengembangan kompetensi sangat penting. la percaya bahwa ketika
pegawai merasa terlibat dan memiliki suara dalam program pelatihan,
mereka akan lebih termotivasi untuk belajar dan menerapkan
keterampilan baru yang diperoleh. Keterlibatan ini dapat
meningkatkan efektivitas pelatihan dan hasil yang dicapai.
Apakah terdapat peningkatan kualitas dan efisiensi kerja setelah
mengikuti program pelatihan teknis?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 1 (kunci) an. Toloni Waruwu, SH., M.Si (Kepala

BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Ya, secara umum terdapat peningkatan yang signifikan dalam kualitas dan
efisiensi kerja setelah pegawai mengikuti program pelatihan teknis. Pegawai yang
sebelumnya mengalami kesulitan dalam menggunakan perangkat lunak atau
sistem informasi yang kompleks, kini mampu menggunakannya dengan lebih
lancar dan efisien. Hal ini terlihat dari peningkatan kecepatan dalam
menyelesaikan tugas-tugas administrasi, serta penurunan tingkat kesalahan dalam
pengelolaan data."

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, makg_peneliti

menarik kesimpulan bahwa analisis biaya dan manfaat harus dilakukan
untuk memastikan bahwa investasi dalam pelatihan memberikan hasil

yang sepadan. Hal ini penting untuk menjaga keberlanjutan program




pelatihan dan memastikan bahwa sumber daya yang ada digunakan
secara optimal.
9. Sejauh mana pegawai mampu menggunakan pengetahuan teknis mereka
untuk mengidentifikasi dan memecahkan masalah dalam pekerjaan?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 1 (kunci) an. Toloni Waruwu, SH., M.Si (Kepala

BKPSDM) yang menyatakan bahwa:
"Sebalgimesalr pegawai di sini cukup mampu menggunakan pengetahuan teknis
mereka untuk mengidentifikasi dan memecahkan masalah yang muncul dalam
pekerjaan. Mereka sering kali dapat menerapkan keterampilan teknis yang telah
mereka pelajari selama pelatihan untuk mengatasi berbagai tantangan yang
dihadapi, seperti troubleshooting perangkat lunak atau perbaikan sistem
informasi. Pegawai di bagian administrasi dan TI, khususnya, sering
menunjukkan kemampuan yang baik dalam hal ini."
grdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti
menarik kesimpulan bahwa perubahan dalam indikator kinerja
organisasi merupakan salah satu cara untuk menilai keberhasilan
program pelatihan. Ia menggarisbawahi bahwa peningkatan efisiensi
proses, kualitas produk atau layanan, dan pencapaian target strategis
adalah indikator penting yang harus dipantau ﬁelah pelatihan
dilaksanakan. Dengan demikian, program pelatihan tidak hanya harus
fokus pada pengembangan individu, tetapi juga harus berkontribusi
pada pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.
10. Apakah pegawai dapat mengusulkan solusi inovatif yang didasarkan pada
pengetahuan teknis mereka?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 1 (kunci) an. Toloni Waruwu, SH., M.Si (Kepala
BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Secara umum, pegawai di sini cukup mampu mengusulkan solusi inovatif yang
berbasis pada pengetahuan teknis mereka. Kami mendorong pegawai untuk
berpikir kreatif dan proaktif dalam menerapkan keterampilan teknis mereka untuk
memperbaiki proses atau menyelesaikan masalah. Beberapa pegawai telah
berhasil mengusulkan dan menerapkan solusi baru yang meningkatkan efisiensi
dan efektivitas kerja."




Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti

menarik kesimpulan bahwa keberhasilan program pengembangan
kompetensi sangat bergantung pada keterlibatan dan partisipasi aktif
pegawai dalam proses pelatihan. Ia menjelaskan bahwa program ymﬁ
berhasil biasanya menunjukkan tingkat partisipasi yang tinggi, di
mana pegawai merasa tﬁﬁotivasi dan berkomitmen untuk mengikuti
pelatihan. Keterlibatan ini tidak hanya meningkatkan pengalaman
belajar, tetapi juga memastikan bahwa pegawai dapat menerapkan
keterampilan yang diperoleh dalam pekerjaaﬁlereka sehari-hari.

11. Bagaimana peran Anda sebagai Sekretaris Badan Kepegawaian dan
Pegembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara dalam
mengawasi pengembangan kompetensi pegawai?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 2 (kunci) an. Salomo O. Gea, SP, MAP

(Sekretaris BKPSDM) yane menyatakan bahwa:
"Sebagai Sekretaris Badan Kepegawailan dan Pengembangan Sumber Daya

Manusia Kabupaten Nias Utara, peran saya dalam mengawasi pengembangan
kompetensi pegawai sangat krusial. Tanggung jawab utama saya meliputi
perencanaan, koordinasi, dan evaluasi program pengembangan kompetensi
pegawai. Ini mencakup merancang program pelatihan yang relevan, memantau

implementasinya, serta mengevaluasi hasil dari pelatihan yang dilakukan."
Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti

menarik kesimpulan bahwa perannya sebagai Sekretaris sangat krusial
dalam mengawasi pengembangan kompetensi pegawai. la bertanggung
jawab untuk merencanakan, mengoordinasikan, dan mengevaluasi
program pengembangan kompetensi. Hal ini mencakup merancang
program pelatihan yang relevan dan memastikan bahwa pelatihan
tersebut sesuai dengan kebutuhan pegawai dan tujuan organisasi.
Informan menekankan pentingnya perencanaan yang matang untuk

mencapai hasil yang diinginkan.




12. Apa visi dan misi dari badan ini terkait dengan pengembangan
kompetensi pegawai?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

wawancara dari informan 2 (kunci) an. Salomo O. Gea, SP, MAP

(Sekretaris BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Visi dari Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Nias Utara adalah menjadi lembaga yang unggul dalam pengelolaan
dan pengembangan kompetensi pegawai, yang mendukung terwujudnya aparatur

profesional, kompeten, dan adaptif terhadap perubahan. Kami berkomitmen
untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pengembangan
keterampilan dan pengetahuan pegawai agar dapat memberikan layanan publik
yang terbaik dan berinovasi dalam menjalankan tugasnya."

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka liti

menarik kesimpulan bahwa menyampaikan visi dan misi dari Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia terkait
dengan pengembangan kompetensi pegawai. la menekankan bahwa
visi badan ini adalah menciptakan pegawai yang kompeten dan
profesional, yang dapat berkontribusi secara maksimal terhadap
pelayanan publik. Misi tersebut mencakup penyediaan program
pelatihan yang berkualitas dan relevan, serta pengembangan kebijakan
yang mendukung peningkatan kompetensi pegawai.
13. Bagaimana Anda mendefinisikan kompetensi yang diperlukan untuk
mencapai tujuan organisasi?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 2 (kunci) an. Salomo O. Gea, SP, MAP
(Sekretaris BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Kompetensi yang plukan untuk mencapal tujuan organisasi dapat

didefinisikan sebagai kombinasi dari pcngcta@, keterampilan, dan sikap yang

diperlukan agar pegawai dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka
dengan efektif dan efisien. Dalam konteks organisasi kami, kompetensi ini
mencakup beberapa aspek utama:

6. Pengetahuan Teknis: Pengetahuan mendalam tentang tugas dan fungsi yang
terkait dengan pekerjaan pegawai. Ini termasuk pemahaman tentang sistem,
alat, dan prosedur yang digunakan dalam pekerjaan sehari-hari. Contohnya,
pegawai di bagian TI perlu memiliki pengetahuan tentang perangkat lunak
dan perangkat keras terbaru, sedangkan pegawai administrasi perlu
memahami proses dan peraturan administratif.




7.  Keterampilan Manajerial dan Kepemimpinan: Kemampuan untuk mengelola
tim, merencanakan dan me ng()rgir tugas, serta membuat keputusan
strategis. Keterampilan ini penting untuk memastikan bahwa pegawai dapat
bekerja secara efektif dalam lingkungan yang dinamis dan dapat memimpin
@*ck atau inisiatif dengan sukses.

8. Keterampilan Komunikasi: Kemampuan untuk menyampaikan informasi
dengan jelas dan efektif, baik secara lisan maupun tertulis. Keterampilan
komunikasi yang baik penting untuk berkolaborasi dengan rekan kerja,
menyampaikan ide, dan berinteraksi dengan pihak eksternal.

9.  Kemampuan Adaptasi dan Pembelajaran Berkelanjutan: Kemampuan untuk
beradaptasi dengan perubahan dan belajar terus-menerus. Dalam lingkungan
kerja yang cepat berubah, pegawai perlu mampu menyesuaikan diri dengan
teknologi baru dan perubahan dalam cara kerja.

10. Sikap Profesional dan Etika Kerja: Memiliki sikap yang positif, etika kerja
yang tinggi, dan komitmen terhadap tanggung jawab profesional. Ini
mencakup integritas, kedisiplinan, dan tanggung jawab dalam melaksanakan
tugas.

Untuk mendefinisikan kompetensi yang diperlukan, kami pertama-tama
melakukan analisis kebutuhan organisasi dan menilai bagaimana keterampilan
dan pengetahuan yang ada saat ini sejalan dengan tujuan strategis kami. Kami
juga mempertimbangkan umpan balik dari pemangku kepentingan dan hasil
evaluasi kinerja untuk memastikan bahwa kompetensi yang didefinisikan relevan
dengan tantangan dan peluang yang dihadapi ()rg;miw"

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti
menarik kesimpulan bahwa salah satu tantangan utama dalam
pengembangan kompetensi pegawai adalah kurangnya sumber daya,
baik dari segi anggaran maupun waktu. la menyatakan bahwa
seringkali program pelatihan harus disesuaikan dengan keterbatasan
ini, yang dapat mempengaruhi kualitas dan frekuensi pelatihan yang
diberikan. Informan menekankan perlunya dukungan dari pihak
manajemen untuk mengatasi tantangan ini agar program
pengembangan kompetensi dapat berjalan dengan efektif.

14. Bagaimana proses identifikasi kebutuhan kompetensi dilakukan di
organisasi ini?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

wawancara dari informan 2 (kunci) an. Salomo O. Gea, SP, MAP

(Sekretaris BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Proses identifikasi kebutuhan kompetensi di organisasi kami dilakukan melalui

beberapa langkah sistematis yang melibatkan berbagai pemangku kepentingan.

Berikut adalah tahapan utama dalam proses tersebut:

8.  Analisis Tujuan Organisasi: Langkah pertama adalah mengamalliujuam
strategis dan rencana jangka panjang organisasi. Kami menilai apa yang




ingin dicapai organisasi dan kompetensi apa yang diperlukan untuk
mendukung pencapaian tujuan tersebut. Ini melibatkan pemahaman
mendalam tentang misi, visi, dan strategi organisasi.

9. Evaluasi Kinerja dan Analisis Gap: Kami melakukan evaluasi kinerja
pegawai dan analisis gap untuk mengidentifikasi perbedaan antara
keterampilan yang ada saat ini dengan keterampilan yang dibutuhkan.
Evaluasi ini dilakukan melalui penilaian kinerja tahunan, survei umpan balik
dari atasan dan rekan kerja, serta analisis hasil kerja.

10, Pengumpulan Data dari Pemangku Kepentingan: Kami mengumpulkan data
dari berbagai pemangku kepentingan, termasuk manajer lini, kepala
departemen, dan pegawai. Ini dilakukan melalui wawancara, diskusi
kelompok, dan survei untuk mendapatkan pandangan mereka tentang
kompetensi yang dibutuhkan dan tantangan yang dihadapi.

11. Pemetaan Kompetensi: Kami melakukan pemetaan kompetensi dengan
mendefinisikan kompetensi utama yang diperlukan untuk setiap posisi atau
fungsi dalam organisasi. Ini mencakup pengetahuan teknis, keterampilan
manajerial, dan keterampilan interpersonal yang penting untuk masing-
masing role.

12, Pemantauan Tren dan Perubahan Industri: Kami memantau tren industri dan
perubahan teknologi  untuk memastikan bahwa kompetensi yang
dikembangkan tetap relevan dengan perkembangan terbaru. Ini membantu
kami untuk menyesuaikan kebutuhan kompetensi dengan perubahan yang
terjadi di lingkungan eksternal.

13. Pengembangan Rencana Pengembangan Kompetensi: Berdasarkan hasil
analisis dan pemetaan, kami menyusun rencana pengembangan kompetensi
yang mencakup program pelatihan, mentoring, dan kesempatan belajar
lainnya. Rencana ini dirancang untuk mengatasi kekurangan kompetensi
yang teridentifikasi dan mendukung pengembangan karir pegawai.

14. Review dan Pembaruan Berkala: Proses identifikasi kebutuhan kompetensi
dilakukan secara berkala untuk memastikan bahwa rencana dan program
pengembangan tetap sesual dengan perubahan kebutuhan organisasi. Kami
melakukan review tahunan dan menyesuaikan rencana sesuai dengan umpan
balik dan hasil evaluasi terbaru.

Dengan mengikuti proses ini, kami dapat memastikan bahwa kompetensi
pegawai selalu selaras dengan kebutuhan organisasi dan mendukung pencapaian
tujuan strategis kami."

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti

menarik kesimpulan bahwa Informan juga menyoroti pentingnya
evaluasi berkelanjutan terhadap program pelatihan yang telah
dilaksanakan. la menyatakan bahwa evaluaﬁtidak hanya dilakukan
setelah pelatihan, tetapi juga secara berkala untuk memastikan bahwa
program tersebut tetap relevan dan efektif dalam meningkatkan
kompetensiﬁawai. Dengan melakukan evaluasi yang sistematis,

badan ini dapat mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki dan




menyesuaikan program pelatihan sesuai dengan kebutuhan pegawai

dan perkembangan organisasi.

15. Apa saja teknik atau alat yang digunakan untuk mengidentifikasi gap

kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang diperlukan?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

wawancara dari ketiga informan. Dimana informan 2 (kunci)

menyatakan:

"Untuk mengidentifikasi gap kompetensi antara ke teralmpimg ada dan yang
diperlukan, kami menggunakan berbagai teknik dan alat yang dirancang untuk
memberikan pemahaman yang mendalam tentang kebutuhan kompetensi. Berikut
zldallaberalpal teknik dan alat yang kami gunakan:

Penilaian Kinerja: Penilaian kinerja adalah alat utama yang digunakan untuk
menilai sejauh mana pegawal memenuhi standar kompetensi yang
diharapkan dalam pekerjaan mereka. Penilaian ini mencakup evaluasi oleh
atasan langsung, self-assessment, dan umpan balik dari rekan kerja. Hasil
penilaian ini membantu mengidentifikasi area di mana keterampilan
pegawai perlu ditingkatkan.

Analisis Kebutuhan Pelatihan: Kami melakukan analisis kebutuhan
pelatihan untuk mengidentifikasi kompetensi yang diperlukan berdasarkan
perubahan dalam strategi organisasi atau teknologi baru. Analisis ini
melibatkan surveir dan wawancara dengan pegawal dan manajer untuk
memahami keterampilan yang dibutuhkan.

Pemetaan Kompetensi: Pemetaan kompetensi dilakukan dengan menyusun
daftar kompetensi yang diperlukzmuk setiap posisi atau fungsi dalam
organisasi. Kami membandingkan kompetensi yang ada saat ini dengan
kompetensi yang diharapkan untuk mengidentifikasi gap. Pemetaan ini
membantu dalam merancang rencana pengembangan yang sesuai.

Survei Kompetensi: Kami menggunakan survei kompetensi untuk
mengumpulkan data tentang keterampilan dan pengetahuan pegawai. Survei
ini dirancang untuk mengidentifikasi kompetensi yang kurang atau yang

berkembang sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan organisasi.

ocus Group Discussion (FGD): Diskusi kelompok fokus dilakukan dengan
melibatkan berbagai pemangku kepentingan, seperti manajer lini dan
pegawai, untuk mendiskusikan tantangan yang dihadapi dan keterampilan
yang diperlukan. FGD ini memberikan wawasan tentang kompetensi yang
dibutuhkan dan kekurangan yang ada.

Analisis Benchmarking: Kami membandingkan kompetensi pegawai dengan
standar industri atau praktik terbaik dari organisasi serupa. Benchmarking
membantu kami mengetahui apakah kompetensi pegawai kami sudah
sejalan dengan standar yang diakui secara luas dan mengidentifikasi area
untuk perbaikan.

Alat Penilaian Kompetensi Digital: Kami juga memanfaatkan alat penilaian
kompetensi berbasis digital yang dapat memberikan laporan analisis
mendalam tentang keterampilan pegawai. Alat ini sering kali menyediakan
data yang akurat dan dapat diakses untuk evaluasi kompetensi.

Audit Kompetensi: Melakukan audit kompetensi secara berkala untuk
menilai kesesualan keterampilan pegawal dengan kebutuhan organisasi.




Audit ini mencakup penilaian menyeluruh tentang kompetensi yang ada dan
pencocokannya dengan kompetensi yang diharapkan.
Dengan menggunakan teknik dan alat ini, kami dapat secara ZRtif

mengidentifikasi gap kompetensi dan merancang intervensi yang tepat untuk
memastikan pegawal memiliki keterampilan yang diperlukan untuk mendukung
tujuan organisasi.”

Informan 3 mengatakan:

“Untuk mengidentifikasi gap kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang
diperlukan, kami menggunakan berbagai teknik dan alat yang dirancang untuk
menganalisis dan membandingkan keterampilan pegawai dengan kebutuhan
organisasi. Beberapa teknik dan alat yang kami gunakan meliputi:

1.

Analisis Kinerja Pegawai: Kami melakukan analisis kinerja secara berkala
untuk menilai keterampilan dan kemampuan pegawai dalam konteks tugas
dan tanggung jawab mereka. Hasil analisis ini membantu kami
mengidentifikasi area di mana keterampilan pegawai mungkin tidak
memenuhi standar atau kebutuhan organisasi.

Survei Keterampilan: Kmenggumlkam survei untuk mengumpulkan data
dari pegawai mengenai keterampilan yang mereka miliki dan keterampilan
yang mereka rasa perlu untuk pengembangan lebih lanjut. Survei ini juga
mencakup penilaian terhadap keterampilan yang dirasakan penting untuk
pencapaian tujuan organisasi.

WEII]CEII’EI dan Diskusi Kelompok: Wawancara dengan pegawai, manajer,

dan pemangku kepentingan lainnya membantu dalam mengidentifikasi
kebutuhan keterampilan dan kekurangan yang ada. Diskusi kelompok atau
focus group juga digunakan untuk mendapatkan perspektif yang lebih luas
tentang keterampilan yang diperlukan dan gap yang ada.

Penilaian Kompetensi: Kami melakukan penilaian kompetensi formal yang
melibatkan penggunaan alat penilaian untuk mengukur keterampilan
pegawai berdasarkan standar yang telah ditetapkan. Penilaian ini dapat
berupa lealerampil;m, studi kasus, atau simulasi.

Evaluasi 360 Derajat: Teknik ini melibatkan pengumpulan umpan balik dari
berbagai sumber, termasuk atasan, rekan kerja, dan bawahan, untuk
mendapatkan pandangan yang komprehensif tentang keterampilan dan
kinerja pegawai. Evaluasi ini membantu mengidentifikasi area di mana
keterampilan pegawai mungkin perlu ditingkatkan.

Benchmarking: Kami membandingkan keterampilan pegawai dengan standar
industri atau best practices untuk menentukan apakah ada gap kompetensi.
Benchmarking membantu kami memahami bagaimana keterampilan pegawai
kami dibandingkan dengan yang dibutuhkan di pasar kerja atau dalam
organisasi sejenis.

Analisis Job Description: Kami meninjau deskripsi pekerjaan dan spesifikasi
untuk posisi tertentu untuk memastikan bahwa keterampilan pegawai sesuai
dengan tuntutan pekerjaan. Jika terdapat ketidaksesuaian antara keterampilan
yang ada dan yang diperlukan, ini mengindikasikan adanya gap kompetensi.

Monitoring Tren dan Kebutuhan Masa Depan: Kami juga memantau tren
industri dan perubahan teknologi yang dapat mempengaruhi kebutuhan
keterampilan di masa depan. Analisis ini membantu kami untuk proaktif
dalam merencanakan pelatihan dan pengembangan yang relevan.

Sistem Manajemen Kinerja: Kami menggunakan sistem manajemen kinerja
untuk melacak kemajuan pegawai terhadap tujuan yang telah ditetapkan.




Data dari sistem ini memberikan wawasan tentang apakah keterampilan
pegawal memenuhi ekspektasi dan kebutuhan organisasi.
Dengan menggunakan lcknmm alat ini, kami dapat mengidentifikasi gap

kompetensi secara efektif dan merancang program pengembangan yang tepat
untuk memenuhi kebutuhan pegawai dan tujuan organisasi.”

Informan 4 mengatakan:

“Untuk mengidentifikasi gap kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang
diperlukan, kami menggunakan berbagai metode dan alat yang membantu kami
menganalisis dan membandingkan keterampilan pegawai dengan kebutuhan
organisasi. Berikut adalah beberapa metode dan alat utama yang kami gunakan:

1.

Analisis Kinerja Pegawai

Kami melakukan analisis kinerja secara sistematis untuk menilai
keterampilan pegawai dalam konteks tugas dan tanggung jawab mereka.
Hasil analisis ini memberikan wawasan tentang area di mana keterampilan
pegawal mungkin kurang sesuai dengan standar yang diharapkan.

Penilaian Keterampilan (Skill Assessment)

Menggunakan alat penilaian keterampilan, seperti tes keterampilan, studi
kasus, atau simulasi, kami dapat mengukur keterampilan pegawai dan
membandingkannya dengan keterampilan yang dibutuhkan untuk posisi atau
tugas tertentu.

Survei dan Kuesioner

Kami menggun;lka@rvei dan kuesioner untuk mengumpulkan data dari
pegawai mengenai keterampilan yang mereka miliki dan keterampilan yang
mereka rasa perlu untuk pengembangan lebih lanjut. Survei ini juga
membantu  kami memahami persepsi pegawai terhadap kebutuhan

E‘lpelensi mereka.

Wawancara dan Diskusi Kelompok
Melalui wawancara dan diskusi kelompok dengan pegawai, manajer, dan
pemangku kepentingan lainnya, kami dapat mengidentifikasi kebutuhan
keterampilan dan kekurangan yang ada. Ini memberikan perspektif yang
lebih lTIGEll'l'I tentang gap kompetensi.

Evaluasi 360 Derajat

Metode ini melibatkan pengumpulan umpan balik dari berbagai sumber,
termasuk atasan, rekan kerja, dan bawahan. Evaluasi ini memberikan
pandangan komprehensif tentang keterampilan pegawai dan area di mana
mereka mungkin memerlukan pengembangan tambahan.

Analisis Job Description dan Spesifikasi

Kami meninjau deskripsi pekerjaan dan spesifikasi untuk posisi tertentu
untuk memastikan bahwa keterampilan pegawai sesuai dengan tuntutan
pekerjaan. Ketidaksesuaian antara keterampilan yang ada dan yang
diperlukan menunjukkan adanya gap kompetensi.

Benchmarking

Kami membandingkan keterampilan pegawai dengan standar industri atau
best practices untuk menentukan apakah ada gap kompetensi. Benchmarking
membantu  kami memahami bagaimana keterampilan pegawai kami
dibandingkan dengan yang dibutuhkan di pasar kerja atau dalam organisasi
sejenis.

Analisis Data Kinerja




Menganalisis data kinerja, seperti hasil kerja dan pencapaian target,
membantu kami mengidentifikasi area di mana keterampilan pegawai
mungkin perlu ditingkatkan untuk memenuhi ekspektasi organisasi.
9. Sistem Manajemen Kinerja

Kami menggunakan sistem manajemen kinerja untuk melacak perkembangan
pegawal dan mengevaluasi keterampilan mereka terhadap tujuan yang telah
ditetapkan. Data dari sistem ini membantu dalam mengidentifikasi gap
kompetensi.

10. Pemantauan Tren dan Kebutuhan Masa Depan
Kami juga memantau tren industri dan perkembangan teknologi yang dapat
mempengaruhi  kebutuhan keterampilan di masa depan. Analisis ini
membantu kami merencanakan pengembangan kompetensi yang proaktif.
Dengan menggunakan metode dan alat ini, kami dapat mengidentifikasi gap
kompetensi secara akurat dan merancang strategi pengembangan yang sesuai
untuk memenuhi kebutuhan pegawai dan organisasi.”

Kesimpulan dari jawaban pertanyaan penelitian ini telah
menjawab masalah penellitian yang diharapkan. Pada pertanyaan
nomor 2 (dua) dan 5 (lima), terjadi kemiripakn dengan pertanyaan
nomor 2 (dua) yang disampaikan penelitia kepada informan
pendukung utama yaitu Bapgk, Juliman Foor Zega, S. Pd sebagai
Kepala Bidang Kepegawaian Edan Kepegawaian dan Pegembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara dan begitu juga
pertanyaan nomor | (satu) yang telah diajukan kepada informan

ndukung kedua yaitu Bapak Vicky Berkat Zebua, SH, sebagai
Kepala Sub Bidang Pengembangan Komptensi pada Badan
Kepegawaian dan Pegembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten
Nias Utara. Namun, jawaban responden atas pertanyaan penelitian
tersebut serupa dan sama- sama menjawab permasalahan penelitian
yang telah dirumuskan oleh peneliti.

Pada hasil wawancara di atas, peneliti memperoleh jawaban
dimana semua informan (Informan 2,3 dan 4) menyebutkan bahwa
dalam mendukung pengembangan kompetensi pegawai, penting untuk
melibatkan pegawai dalam proses perencanaan dan pelaksanaan

program pelatihan. Mereka menekankan bahwa partisipasi pegawai

dalam menentukan kebutuhan pelatihan dapat meningkatkan relevansi




dan efektivitas program. Dengan melibatkan pegawai, mereka akan
merasa lebih memiliki program tersebut dan lebih termotivasi untuk
berpartisipasi aktif dalam pelatihan. Informan terlibat dalam
merancang kebijakan dan strategi pengembangan kompetensi,
termasuk menetapkan tujuan dan area prioritas yang harus
%gkatkan. Hal ini menunjukkan komitmen organisasi terhadap
pengembangan sumber daya manusia. sebagai Kepala Sub Bidang,
perannya sangat penting dalam merancang dan mengawasi program
pengembangan kompetensi pegawai. Ini mencakup perencanaan,
koordinasi, dan evaluasi program pelatihan yang relevan v
16. Seberapa sering analisis kebutuhan kompetensi dilakukan, dan siapa saja
yang terlibat dalam proses ini?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 2 (kunci) an. Salomo O. Gea, SP, MAP

(Sekretaris BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Analisis kebutuhan kompetensi dilakukan secara berkala untuk memastikan
bahwa kompetensi pegawai selalu sesuai dengan perkembangan organisasi dan
kebutuhan industri. Secara umum, analisis ini1 dilakukan dalam beberapa
frekuensi utama:

I. Tahunan: Analisis kebutuhan kompetensi dilakukan setidaknya sekali
setahun sebagai bagian dari evaluasi kinerja tahunan dan perencanaan
strategis. Ini memungkinkan kami untuk menilai apakah kompetensi yang
ada masih relevan dengan tujuan strategis organisasi dan apakah ada
perubahan kebutuhan yang harus diakomodasi.

2. Saat Perubahan Strategis: Ketika ada perubahan besar dalam strategi
organisasi, seperti peluncuran produk baru, perubahan teknologi, atau
restrukturisasi, analisis  kebutuhan  kompetensi  dilakukan  untuk
menyesuaikan keterampilan pegawai dengan perubahan tersebut.

3. Setelah Pelatihan atau Sertifikasi: Kami juga melakukan analisis kebutuhan
kompetensi setelah pelatihan atau sertifikasi baru untuk mengevaluasi
efektivitas program dan menentukan apakah keterampilan baru sudah
diterapkan dengan baik dalam pekerjaan.

4. Tindak Lanjut dan Evaluasi Ber elain analisis rutin, kami melakukan
tindak lanjut dan evaluasi berkala untuk memastikan bahwa kompetensi yang
telah dikembangkan sesuai dengan standar yang diharapkan dan melakukan
penyesuaian jika diperlukan.

Dengan melibatkan berbagai pemangku kepentingan dan melakukan analisis
secara berkala, kami dapat memastikan bahwa kompetensi pegawai selaras
dengan kebutuhan organisasi dan mendukung pencapaian tujuan strategis."




17.

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti

menarik kesimpulan bahwa kerjasama antara manajemen, pegawali,
dan pihak eksternal (seperti lembaga pelatihan) sangat diperlukan
untuk menciptakan program yang komprehensif dan efektif.
Kolaborasi ini dapat membantu dalam berbagi sumber daya,
pengetahuan, dan pengalaman yang akan memperkaya program
pelatihan.
Apa saja jenis program pengembangan kompetensi yang saat ini
tersedia untuk pegawai di organisasi ini?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 2 (kunci) an. Salomo O. Gea, SP, MAP

(Sekretaris BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Di organisasi kami, kami menawarkan berbagai jenis program pengembangan
kompetensi untuk membantu pegawai meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan mereka. Berikut adalah beberapa jenis program pengembangan
kompetensi yang saat ini tersedia: 37

9. Pelatihan Teknis: Program ini dirancang untuk meningkatkan keterampilan
teknis pegawai sesuai dengan kebutuhan pekerjaan mereka. Pelatihan ini
mencakup kursus tentang perangkat lunak, alat kerja khusus, dan teknologi
terbaru yang relevan dengan tugas sehari-hari. Contohnya termasuk
pelatihan penggunaan sistem informasi manajemen, perangkat lunak analisis
data, dan alat bantu produktivitas.

10. Pelatihan Kepemimpinan dan Manajerial: Program ini ditujukan untuk
pegawai yang berada di posisi manajerial atau yang berpotensi untuk
memegang posisi kepemimpinan di masa depan. Pelatihan ini mencakup
keterampilan kepemimpinan, manajemen proyek, komunikasi efektif, dan
pengambilan keputusan strategis.

11. Workshop dan Seminar: Kami menyelenggarakan workshop dan seminar
yang fokus pada topik-topik tertentu, seperti inovasi, perubahan organisasi,
dan keterampilan interpersonal. Acara ini sering kali menghadirkan
pembicara eksternal atau ahli industri untuk berbagi pengetahuan dan
pengalaman mereka.

12, Program Sertifikasi: Kami mendukung pegawai untuk mengikuti program
sertifikasi profesional yang diakui di industri mereka. Program ini
mencakup sertifikasi dalam bidang manajemen proyek, keamanan
informasi, dan keterampilan teknis lainnya yang relevan dengan posisi
mereka.

13. Program Mentoring dan Coaching: Kami menyediakan program mentoring
dan coaching untuk membantu pegawai dalam pengembangan karir mereka.
Program ini melibatkan mentor atau coach yang memberikan bimbingan,
umpan balik, dan dukungan dalam mencapai tujuan profesional mereka.

14. E-Learning dan Kursus Online: Untuk fleksibilitas yang lebih besar, kami
menawarkan akses ke platform e-learning dan kursus online. Pegawai dapat
mengikuti pelatihan dan kursus ini sesuai dengan jadwal mereka sendiri,




yang mencakup berbagai topik mulai dari keterampilan teknis hingga

pengembangan pribadi.

15. Program Pengembangan Karir: Program ini dirancang untuk membantu
pegawal merencanakan dan mengembangkan jalur karir mereka di
organisasi. Ini termasuk perencanaan pengembangan profesional, penilaian
karir, dan dukungan dalam pencapaian tujuan karir jangka panjang.

16. Pelatihan Soft Skills: Kami juga menawarkan pelatihan yang fokus pada
pengembangan soft skills, seperti keterampilan komunikasi, kerja tim, dan
manajemen waktu. Keterampilan ini penting untuk mendukung interaksi
yang efektif dengan rekan kerja dan pemangku kepentingan.

Dengan berbagai program pengembangan kompetensi ini, kami berusaha
untuk memastikan bahwa pegawai kami memiliki keterampilan yangmerlukan
untuk menjalankan tugas mereka secara efektif dan mendukung pencapaian
tujuan organisasi.”

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti
menarik kesimpulan bahwa salah satu aspek penting dalam
pengembangan kompetensi pegawai adalah penyediaan sumber daya
yang memadai, termasuk anggaran dan fasilitas pelatihan. la
menekankan bahwa tanpa dukungan sumber daya yang cukup,
program pelatihan tidak akan dapat dilaksanakan secara optimal.
Informan juga menyoroti perlunya alokasi anggaran yang tepat untuk
memastikan bahwa semua pegawai memiliki akses ke pelatihan yang
berkualitas.

18. Bagaimana proses perancangan program-program ini dilakukan?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wawancara dari informan 2 (kunci) an. Salomo O. Gea, SP, MAP
(Sekretaris BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Proses perancangan program-program pengclrmgam kompetensi di organisasi

kami dilakukan dengan pendekatan sistematis untuk memastikan bahwa setiap

program relevan, efektif, dan sesuai dengan kebutuhan pegawai serta tujuan
organisasi. Berikut adalah langkah-langkah utama dalam proses perancangan
program-program tersebut:

10. Identifikasi Kebutuhan: Proses perancangan dimulai dengan identifikasi
kebutuhan pengembangan kompetensi. Kami melakukan analisis kebutuhan
yang mencakup evaluasi kinerja pegawai, survei, wawancara dengan
manajer, dan analisis gap kompetensi. Data ini membantu kami memahami
area mana yang perlu diperbaiki dan keterampilan apa yang diperlukan.

11. Penetapan Tujuan Program: Berdasarkan hasil identifikasi kebutuhan, kami
menetapkan tujuan program yang spesifik dan terukur. Tujuan ini dirancang

untuk memenuhi  kebutuhan pengembangan kompetensi yang telah
diidentifikasi dan mendukung pencapaian tujuan organisasi.




12. Perencanaan Program: Kami merancang struktur dan konten program
berdasarkan tujuan yang telah ditetapkan. Ini mencakup penentuan materi
pelatihan, metode pengajaran (seperti kelas tatap muka, e-learning,
workshop), serta durasi dan frekuensi program. Kami juga menentukan
sumber daya yang diperlukan, seperti instruktur, materi pelatihan, dan alat
bantu.

13. Pengembangan Konten: Tim pengembangan SDM atau konsultan eksternal
yang berpengalaman mengembangkan konten pelatihan yang sesuai dengan
standar dan kebutuhan yang telah diidentifikasi. Konten ini dirancang agar
relevan dan aplikatif, dengan mempertimbangkan gaya belajar peserta dan
tujuan program.

14. Uji Coba dan Evaluasi Awal: Sebelum peluncuran penuh, kami melakukan
uji coba program dengan kelompok kecil untuk mendapatkan umpan balik
dan memastikan bahwa materi dan metode pengajaran efektif. Evaluasi awal
ini membantu kami untuk melakukan penyesuaian jikaldiperl

15. Pelaksanaan Program: Program pelatihan dilaksanakan sesuai dengan
rencana yang telah disusun. Selama pelaksanaan, kami memastikan bahwa
semua aspek program berjalan dengan lancar dan peserta mendapatkan
dukungan yang diperlukan.

16. Evaluasi dan Umpan Balik: Setelah pelaksanaan program, kami
mengumpulkan umpan balik dari peserta dan instruktur untuk menilai
efektivitas program. Evaluasi ini mencakup pengukuran pencapaian tujuan
program, perubahan dalam keterampilan dan pengetahuan peserta, serta
kepuasan peserta lCl’hEld':lllih':ll].

17. Revisi dan Peningkatan: Berdasarkan hasil evaluasi dan umpan balik, kami
akukan revisi dan perbaikan pada program jika diperlukan. Proses ini
berkelanjutan untuk memastikan bahwa program tetap relevan dan efektif
dalam memenuhi kebutuhan pengembangan kompetensi pegawai.

18. Pelaporan dan Dokumentasi: Kami mendokumentasikan hasil pelaksanaan
program, termasuk laporan tentang pencapaian tujuan, umpan balik peserta,
dan rekomendasi untuk program mendatang. Dokumentasi ini membantu
dalam perencanaan program di masa depan dzemaslik;m akuntabilitas.
Dengan mengikuti proses ini, kami dapat merancang program

pengembangan kompetensi yang efektif dan sesuai dengan kebutuhan pegawai

serta tujuan organisasi.”

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti

menarik kesimpulan bahwa evaluasi hasil pelatihan harus dilakukan
secara  sistematis untuk mengukur dampak dari program
pengembangan kompetensi. la menjelaskan bahwa evaluasi ini tidak
hanya mencakup penilaian terhadap pengetahuan dan keterampilan
yang diperoleh pegawai, tetapi juga bagaimana penerapan
keterampilan tersebut dalam pekerjaan sehari-hari. Dengan melakukan
evaluasi yang komprehensif, badan ini dapat mengidentifikasi

keberhasilan program serta area yang perlu diperbaiki untuk




pengembangan di masa mendatang. Secara keseluruhan, wawancara

ini menunjukkan bahwa penyediaan sumber daya yang memadai dan

ﬁlluasi yang sistematis adalah kunci untuk keberhasilan program

pengembangan kompetensi pegawai di Badan Kepegawaian dan

Pengembgngan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara.

19. Apa kriteria yang digunakan untuk memilih metode pelatihan yang paling

sesuai?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

wawancara dari informan 2 (kunci) an. Salomo O. Gea, SP, MAP

(Sekretaris BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

"Dalam memilih metode pelatihan yang paling sesuai, kami mempertimbangkan
beberapa kriteria utama untuk memastikan bahwa metode tersebut efektif dan
memenuhi kebutuhan peserta. Berikut adalah kriteria yang kami gunakan:

10.

Kebutuhan dan Tujuan Pelatihan: Kami menilai kebutuban spesifik dan
tujuan pelatihan yang ingin dicapai. Misalnya, jika tujuan pelatihan adalah
untuk meningkatkan keterampilan teknis tertentu, metode seperti pelatihan
berbasis praktik atau simulasi mungkin lebih efektif dibandingkan dengan
ceramah.

Karakteristik Peserta: Kami mempertimbangkan karakteristik peserta
pelatihan, termasuk latar belakang pendidikan, pengalaman kerja, dan gaya
belajar mereka. Metode pelatihan harus disesuaikan dengan kebutuhan dan
preferensi peserta. Misalnya, peserta dengan gaya belajar visual mungkin
lebih efektif dengan materi yang berbasis video atau grafik.

Jenis Materi Pelatihan: Jenis materi yang akan diajarkan mempengaruhi
pemilihan metode. Untuk materi yang memerlukan keterampilan praktis,
metode seperti workshop, simulasi, atau pelatihan berbasis proyek sering
kali lebih cocok. Sebaliknya, untuk teori atau pengetahuan dasar, metode
seperti ceramah atau e-learning bisa lebih efisien.

Sumber Daya dan Fasilitas: Kami menilai ketersediaan sumber daya dan
fasilitas yang mendukung pelatihan. Metode seperti pelatihan tatap muka
mungkin memerlukan ruang pelatihan dan peralatan khusus, sedangkan
pelatihan e-learning memerlukan akses ke platform online dan perangkat
teknologi.

Biaya dan Anggaran: Anggaran yang tersedia juga mempengaruhi pemilihan
metode pelatihan. Beberapa metode, seperti pelatihan tatap muka dengan
fasilitator eksternal, mungkin lebih mahal dibandingkan dengan pelatihan
berbasis online. Kami memilih metode yang memberikan keseimbangan
antara biaya dan manfaat.

Ketersediaan Instruktur dan Materi: Kami mempertimbangkan ketersediaan
instruktur yang kompeten dan materi pelatihan yang relevan. Metode
pelatihan yang memerlukan instruktur ahli atau materi khusus harus
mempertimbangkan ketersediaan dan biaya terkait.

Efektivitas dan Evaluasi: Kami menilai efektivitas metode pelatihan
berdasarkan pengalaman sebelumnya dan hasil evaluasi. Metode yang telah
terbukti efektif dalam konteks serupa atau yang memiliki umpan balik
positif dari peserta dipilih untuk digunakan.




Fleksibilitas dan Aksesibilitas: Kami juga mempertimbangkan fleksibilitas
dan aksesibilitas metode pelatihan. Misalnya, pelatihan online menawarkan
fleksibilitas waktu dan lokasi, yang bisa sangat berguna bagi pegawai
dengan jadwal yang padat atau yang bekerja di lokasi yang berbeda.

Hasil yang Diharapkan: Akhirnya, kami mempertimbangkan hasil yang
diharapkan dari pelatihan. Metode pelatihan harus mampu menghasilkan
hasil yang konkret, seperti peningkatan keterampilan, perubahan perilaku,
atau pencapaian sertifikasi. 27
Dengan mempertimbangkan kriteria-kriteria ini, kami dapat memilih metode

pelatihan yang paling sesuai untuk mencapai tujuan pelatihan dan memenuhi
kebutuhan pegawai secara efektif."

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti

menarik kesimpulan bahwa informan menekankan pentingnya

pengembangan kompetensi yang berkelanjutan bagi pegawai. la

menjelaskan bahwa dunia kerja yang terus berubah menuntut pegawai

untuk selalu memperbarui keterampilan dan pengetahuan mereka.

Oleh karena itu, program pelatihan tidak hanya harus bersifat satu kali,

tetapi  harus dirancanmqebagai proses berkelanjutan yang

memungkinkan pegawai untuk terus belajar dan beradaptasi dengan

perkembangan terbaru dalam bidang mereka.

20. Bagaimana Anda memastikan bahwa materi pelatihan selalu mutakhir dan

relevan dengan kebutuhan organisasi?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

wawancara dari informan 2 (kunci) an. Salomo O. Gea, SP, MAP

(Sekretaris BKPSDM) yang menyatakan bahwa:

“Untuk memastikan bahwa materi pelatihan selalu mutakhir dan relevan dengan
kebutuhan organisasi, kami melakukan beberapa langkah strategis yang
melibatkan pemantauan, evaluasi, dan penyesuaian terus-menerus. Berikut adalah
beberapa pendekatan yang kami gunakan:

a'lill]lilum] Tren dan Perkembangan Industri: Kami secara aktif memantau

tren dan perkembangan terbaru dalam industri dan bidang yang relevan
dengan pekerjaan kami. Ini mencakup mengikuti berita industri, publikasi
akademis, dan laporan penelitian yang dapat memberikan wawasan tentang
perubahan terbaru yang mempengaruhi kebutuhan kompetensi.

Umpan Balik dari Peserta dan Instruktur: Kami mengumpulkan umpan balik
dari peserta pelatihan dan instruktur setelah setiap sesi pelatihan. Umpan
balik ini mencakup penilaian tentang relevansi materi, efektivitas
penyampaian, dan saran untuk perbaikan. Data ini membantu kami menilai
apakah materi pelatihan masih sesuai dengan kebutuhan peserta dan tujuan
organisasi.




3. Kolaborasi dengan Ahli dan Konsultan: Kami bekerja sama dengan ahli
industri dan konsultan eksternal untuk memastikan bahwa materi pelatihan
mencerminkan praktik terbaik dan standar terbaru. Konsultan dapat
memberikan perspektif tambahan dan merekomendasikan pembaruan materi
berdasarkan pengalaman mereka di lapangan.

4. Evaluasi Kebutuhan Secara Berkala: Kami melakukan evaluasi kebutuhan
secara berkala untuk menilai perubahan dalam strategi organisasi, teknologi
baru, dan tantangan yang dihadapi. Evaluasi ini membantu kami
mengidentifikasi area di mana materi pelatihan mungkin perlu diperbarui
untuk tetap relevan.

5. Penyesuaian Berdasarkan Feedback Evaluasi Program: Setiap program
pelatihan  dievaluasi secara menyeluruh setelah pelaksanaan. Kami
menggunakan hasil evaluasi ini untuk menyesuaikan dan memperbarui
materi pelatihan agar lebih sesuai dengan kebutuhan dan umpan balik yang
diterima.

6. Pembaruan Konten Secara Rutin: Materi pelatihan diperbarui secara rutin
berdasarkan analisis kebutuhan dan perubahan terbaru. Ini termasuk revisi
materi, penambahan modul baru, dan penghapusan konten yang sudah tidak
relevan. Kami juga memastikan bahwa materi digital seperti kursus online
dan modul e-learning diperbarui secara berkala.

7. Menggunakan Sumber Daya Internal: Kami memanfaatkan pengetahuan dan
pengalaman pegawai senior atau spesialis internal untuk menyumbangkan
jlelfri pelatihan yang relevan. Ini memastikan bahwa konten pelatihan
didasarkan pada pengalaman praktis dan kebutuhan yang nyata di lapangan.

8. Benchmarking dengan Praktik Terbaik: Kami membandingkan materi
pelatihan kami dengan praktik terbaik di industri dan standar internasional
untuk memastikan bahwa kami tidak ketinggalan zaman. Benchmarking
membantu kami untuk mempertahankan standar kualitas yang tinggi dan
relevansi materi.

Dengan langkah-langkah ini, kami dapat memastikan bahwa materi
pelatihan kami selalu mutakhir, relevan, dan efektif dalam memenuhi kebutuhan
organisasi dan perkembangan industri."

Berdasarkan hasil dari wancara di atas, maka peneliti
menarik kesimpulan bahwa Informan juga menggarisbawahi perlunya
dukungan dari pimpinan dan manajemen dalam pengembangan
kompetensi pegawai. Ia menyatakan bahwa komitmen dari tingkat
manajemen sangat penting untuk menciptakan budaya belajar di dalam
organisasi. Dengan adanya dukungan dan dorongan dari pimpinan,
pegawai akan lebih termotivasi untuk mengikuti program pelatihan
dan menerapkan keterampilan yang diperoleh dalam pekerjaan
mereka. Secara keseluruhan, wawancara ini menunjukkan bahwa
pengembangan kompetensi yang berkelanjutan dan dukungan

manajemen yang kuat adalah faktor kunci untuk meningkatkan




keterampilan pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan

Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara.

21. Bagaimana ﬁ'an Anda sebagai Kepala Bidang Kepegawaian dalam

mendukung pengembangan kompetensi pegawai di Badan Kepegawaian

dan Pegembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

ancara dari informan 3 (utama) an. Juliman Foor Zega, S. Pd

(Kepala Bidang Pengembangan Kompetensi Aparatur dan Sumber Daya

Manusia) yang menyatakan bahwa:

“Sebagai Kepala Bidang Kepegawaian, saya memiliki peran yang sangat penting
dalam mendukung pengembangan kompetensi pegawai di Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara. Beberapa
peran kunci saya dalam hal ini meliputi:

1.

Pengembangan Kebijakan dan Strategi: Saya terlibat dalam merancang dan
mengembangkan kebijakan serta strategi pengembangan kompetensi
pegawai. Ini termasuk menetapkan tujuan pengembangan, menentukan area
prioritas, dan merancang rencana strategis untuk meningkatkan keterampilan
dan pengetahuan pegawai.

Identifikasi Kebutuhan Kompetensi: Salah satu tugas utama saya adalah
memfasilitasi proses identifikasi kebutuhan kompetensi. Ini dilakukan
melalui analisis kinerja pegawai, survei, dan umpan balik dari manajer serta
pegawai. Hasil identifikasi ini digunakan untuk menentukan jenis pelatihan
dan pengembangan yang dibutuhkan.

Koordinasi Program Pelatihan: Saya mengkoordinasikan pelaksanaan
program pelatthan dan pengembangan kompetensi. Ini  termasuk
merencanakan jadwal pelatihan, memilih metode yang tepat, dan memastikan

wzl program pelatihan dilakukan sesuai dengan rencana. Saya juga

memastikan bahwa sumber daya yang diperlukan tersedia dan dikelola
dengan baik.

Pemantavan dan Evaluasi: Saya bertanggung jawab untuk memantau dan
mengevaluasi efektivitas program pengembangan kompetensi. Ini mencakup
pengumpulan umpan balik dari peserta pelatihan, analisis hasil evaluasi, dan
penyesuaian pr()gr;u@erdasarkan hasil tersebut. Evaluasi ini membantu
dalam memastikan bahwa program pelatihan memberikan manfaat yang
maksimal.

Penyediaan Dukungan dan Bimbingan: Saya memberikan dukungan dan
bimbingan kepada pegawai dalam hal pengembangan karir dan perencanaan
pengembangan kompetensi. Ini termasuk memberikan saran tentang peluang
pelatihan embantu pegawai dalam mencapai tujuan pengembangan
mereka, dan memastikan mereka memiliki akses ke sumber daya yang
dibutuhkan.

Kolaborasi dengan Stakeholder: Saya bekerja sama dengan berbagai
pemangku @1(11@;[11, termasuk manajer lini, pelatih eksternal, dan
konsultan, untuk memastikan bahwa program pengembangan kompetensi




sesuai dengan kebutuhan organisasi dan pegawai. Kolaborasi ini membantu
dalam merancang program yang relevan dan efektif.

7. Penerapan Teknologi dan Inovasi: Saya memfasilitasi penerapan teknologi
dan inovasi dalam program pelatihan. Ini termasuk penggunaan platform e-
learning, alat pelatihan berbasis digital, dan metode terbaru dalam
pendidikan dan pengembangan.

8. Penyusunan Laporan dan Dokumentasi: Saya juga bertanggung jawab untuk
menyusun laporan tentang kegiatan pengembangan kompetensi, termasuk
pencapaian, tantangan, dan rekomendasi untuk perbaikan. Dokumentasi ini
penting untuk pelaporan dan perencanaan masa depan.

a Dengan menjalankan peran ini, saya berusaha untuk memastikan bahwa

pengembangan kompetensi pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan

Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara berjalan dman lancar dan

memberikan dampak positif terhadap kinerja pegawai serta pencapaian tujuan

organisasi.

Berdasarkan hasil dari wawancara di atas, maka peneliti
menarik kesimpulan bahwa sebagai Kepala Bidang Kepegawaian, ia
memiliki peran penting dalam mendukung pengembangan kompetensi
pegawai. Ini mencakup pengembangan kebijakan dan strategi yang
relevan untuk meningkatkan keterampilan pegawai.

22. Apa saja teknik atau alat yang digunakan untuk mengidentifikasi gap
kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang diperlukan?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

wawancara dari kedua informan. Dimana informan 3 (utama)

menyatakan:
“Untuk mengidentifikasi gap kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang
diperlukan, kami menggunakan berbagai teknik dan alat yang dirancang untuk
menganalisis dan membandingkan keterampilan pegawai dengan kebutuhan
organisasi. Beberapa teknik dan alat yang kami gunakan meliputi:

I. Analisis Kinerja Pegawai: Kami melakukan analisis kinerja secara berkala
untuk menilai keterampilan dan kemampuan pegawai dalam konteks tugas
dan tanggung jawab mereka. Hasil analisis ini membantu kami
mengidentifikasi area di mana keterampilan pegawai mungkin tidak
memenuhi standar atau kebutuhan organisasi.

2. Survei Keterampilan: chnggumlkim survei untuk mengumpulkan data
dari pegawal mengenai keterampilan yang mereka miliki dan keterampilan
yang mereka rasa perlu untuk pengembangan lebih lanjut. Survei ini juga
mencakup penilaian terhadap keterampilan yang dirasakan penting untuk
pencapaian tujuan organisasi.

3. WEII]CEII’EI dan Diskusi Kelompok: Wawancara dengan pegawail, manajer,
dan pemangku kepentingan lainnya membantu dalam mengidentifikasi




kebutuhan keterampilan dan kekurangan yang ada. Diskusi kelompok atau
focus group juga digunakan untuk mendapatkan perspektif yang lebih luas
tentang keterampilan yang diperlukan dan gap yang ada.

Penilaian Kompetensi: Kami melakukan penilaian kompetensi formal yang
melibatkan penggunaan alat penilaian untuk mengukur keterampilan
pegawal berdasarkan standar yang telah ditetapkan. Penilaian ini dapat
berupa lcaleralmpilam, studi kasus, atau simulasi.

Evaluasi 360 Derajat: Teknik ini melibatkan pengumpulan umpan balik dari
berbagai sumber, termasuk atasan, rekan kerja, dan bawahan, untuk
mendapatkan pandangan yang komprehensif tentang keterampilan dan
kinerja pegawai. Evaluasi ini membantu mengidentifikasi area di mana
keterampilan pegawai mungkin perlu ditingkatkan.

Benchmarking: Kami membandingkan keterampilan pegawai dengan standar
industri atau best practices untuk menentukan apakah ada gap kompetensi.
Benchmarking membantu kami memahami bagaimana keterampilan pegawai
kami dibandingkan dengan yang dibutuhkan di pasar kerja atau dalam
organisasi sejenis.

Analisis Job Description: Kami meninjau deskripsi pekerjaan dan spesifikasi
untuk posisi tertentu untuk memastikan bahwa keterampilan pegawai sesuai
dengan tuntutan pekerjaan. Jika terdapat ketidaksesuaian antara keterampilan
yang ada dan yang diperlukan, ini mengindikasikan adanya gap kompetensi.

Monitoring Tren dan Kebutuhan Masa Depan: Kami juga memantau tren
industri dan perubahan teknologi yang dapat mempengaruhi kebutuhan
keterampilan di masa depan. Analisis ini membantu kami untuk proaktif
dalam merencanakan pelatihan dan pengembangan yang relevan.

Sistem Manajemen Kinerja: Kami menggunakan sistem manajemen kinerja
untuk melacak kemajuan pegawai terhadap tujuan yang telah ditetapkan.
Data dari sistem ini memberikan wawasan tentang apakah keterampilan
pegawal memenuhi ekspektasi dan kebutuhan organisasi.

Dengan menggunakan tcknim alat ini, kami dapat mengidentifikasi gap

kompetensi secara efektif dan merancang program pengembangan yang tepat
untuk memenuhi kebutuhan pegawai dan tujuan organisasi.”

Informan 4 mengangatakan:

“Untuk mengidentifikasi gap kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang
diperlukan, kami menggunakan berbagai metode dan alat yang membantu kami
menganalisis dan membandingkan keterampilan pegawai dengan kebutuhan
organisasi. Berikut adalah beberapa metode dan alat utama yang kami gunakan:

k.

m.

Analisis Kinerja Pegawai

Kami melakukan analisis kinerja secara sistematis untuk menilai keterampilan
pegawai dalam konteks tugas dan tanggung jawab mereka. Hasil analisis ini
memberikan wawasan tentang area di mana keterampilan pegawai mungkin
kurang sesuai dengan standar yang diharapkan.

Penilaian Keterampilan (Skill Assessment)

Menggunakan alat penilaian keterampilan, seperti tes keterampilan, studi
kasus, atau simulasi, kami dapat mengukur keterampilan pegawai dan
membandingkannya dengan keterampilan yang dibutuhkan untuk posisi atau
tugas tertentu.

Survei dan Kuesioner

Kami menggumlkam,lrvei dan kuesioner untuk mengumpulkan data dari
pegawai mengenai keterampilan yang mereka miliki dan keterampilan yang




n.

0.

mereka rasa perlu untuk pengembangan lebih lanjut. Survei ini juga

membantu kami memahami persepsi pegawai terhadap kebutuhan kompetensi
cka.

Wawancara dan Diskusi Kelompok

Melalui wawancara dan diskusi kelompok dengan pegawai, manajer, dan

pemangku kepentingan lainnya, kami dapat mengidentifikasi kebutuhan

keterampilan dan kekurangan yang ada. Ini memberikan perspektif yang lebih

mendalzlnlang gap kompetensi.

Evaluasi 360 Derajat

Metode ini melibatkan pengumpulan umpan balik dari berbagai sumber,

termasuk atasan, rekan kerja, dan bawahan. Evaluasi ini memberikan

pandangan komprehensif tentang keterampilan pegawai dan area di mana

mereka mungkin memerlukan pengembangan tambahan.

Analisis Job Description dan Spesifikasi

Kami meninjau deskripsi pekerjaan dan spesifikasi untuk posisi tertentu untuk

memastikan bahwa keterampilan pegawai sesuai dengan tuntutan pekerjaan.

Ketidaksesuaian antara keterampilan yang ada dan yang diperlukan

menunjukkan adanya gap kompetensi.

. Benchmarking

Kami membandingkan keterampilan pegawai dengan standar industri atau
best practices untuk menentukan apakah ada gap kompetensi. Benchmarking
membantu  kami memahami bagaimana keterampilan pegawai kami
dibandingkan dengan yang dibutuhkan di pasar kerja atau dalam organisasi
sejenis.

Analisis Data Kinerja

Menganalisis data kinerja, seperti hasil kerja dan pencapaian target,
membantu kami mengidentifikasi area di mana keterampilan pegawai
mungkin perlu ditingkatkan untuk memenuhi ekspektasi organisasi.

Sistem Manajemen Kinerja

Kami menggunakan sistem manajemen kinerja untuk melacak perkembangan
pegawai dan mengevaluasi keterampilan mereka terhadap tujuan yang telah
ditetapkan. Data dari sistem ini membantu dalam mengidentifikasi gap
kompetensi.

Pemantauan Tren dan Kebutuhan Masa Depan

Kami juga memantau tren industri dan perkembangan teknologi yang dapat
mempengaruhi kebutuhan keterampilan di masa depan. Analisis ini membantu
kami merencanakan pengembangan kompetensi yang proaktif.

Dengan menggunakan metode dan alat ini, kami dapat mengidentifikasi gap

kompetensi secara akurat dan merancang strategi pengembangan yang sesuai

untuk memenuhi kebutuhan pegawai dan organisasi.”

Pada hasil wawancara di atas, peneliti memperoleh jawaban dimana

semua informan (Informan 3 dan 4) menyebutkan bahwa keterampilan

yang dimiliki mereka menggunakan metode dan alat dalam membantu

menganalisis keterampilan yanag pada pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka

ditarik

kesimpulan bahwa Informan menekankan pentingnya




pengembangan kompetensi pegawai dalam menipgkatkan kinerja

organisasi. Ia menjelaskan bahwa program pelatihan yang efektif dapat

membantu pegawai untuk mengembangkan keterampilan yang relevan,

yang pada gilirannya akan berkontribusi pada efisiensi dan efektivitas

dalam melaksanakan tugas mereka.

23. Bagaimana program pengembangan kompetensi dilaksanakan di bidang

Anda?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

ancara dari informan 3 (utama) an. Juliman Foor Zega, S. Pd

(Kepala Bidang Pengembangan Kompetensi Aparatur dan Sumber Daya

Manusia) yang menyatakan bahwa:

"Di bidang kami, pClilkSillE] program pengembangan kompetensi dilakukan
melalui beberapa tahapan untuk memastikan bahwa program berjalan dengan
efektif dan memenuhi tujuan yang telah ditetapkan. Berikut adalah langkah-
langkah utama dalam pelaksanaan program pengembangan kompetensi:

1.

Perencanaan Program: Proses dimulai dengan perencanaan program yang
mencakup penetapan tujuan pelatihan, identifikasi kebutuhan spesifik
pegawai, dan pemilihan metode pelatihan yang sesuai. Kami menentukan
konten pelatihan, jadwal, dan sumber daya yang diperlukan, serta
memastikan bahwa program selaras dengan strategi dan kebutuhan
organisasi.

Penyusunan Materi Pelatihan: Setelah perencanaan, kami menyusun materi
pelatihan yang relevan dan up-to-date. Materi ini dirancang untuk memenuhi
kebutuhan kompetensi yang telah diidentifikasi dan biasanya mencakup
panduan pelatihan, modul e-learning, dan bahan ajar lainnya. Kami juga
memastikan bahwa materi pelatihan mudah dipahami dan aplikatif.
Perekrutan Fasilitator: Kami memilih fasilitator atau pelatih yang memiliki
kompetensi dan pengalaman yang sesuai untuk menyampaikan materi
pelatihan. Fasilitator dapat berasal dari internal atau eksternal, tergantung
pada kebutuhan program. Mereka diberi pengarahan tentang tujuan pelatihan
dan materi yang akan disampaikan.

Pelaksanaan Pelatihan: Program pelatihan dilaksanakan sesuai dengan
rencana. Selama pelatihan, kami memastikan bahwa semua peserta hadir dan
terlibat aktif. Kami menyediakan dukungan yang diperlukan untuk peserta,
seperti akses ke materi tambahan atau sesi tanya jawab.

Pemantauan dan Dukungan: Selama pelatihan, kami memantau kemajuan
peserta dan memberikan dukungan jika diperlukan. Ini termasuk menjawab
pertanyaan peserta, menyediakan bantuan tambahan, dan memastikan bahwa
semua peserta mengikuti materi dengan baik.

Evaluasi Program: Setelah pelatihan selesai, kami melakukan evaluasi untuk
menilai efektivitas program. Evaluasi dilakukan melalui survei, wawancara,
dan analisis hasil pelatihan. Kami mengumpulkan umpan balik dari peserta
dan fasilitator untuk menilai apakah tujuan pelatihan telah tercapai dan
apakah materi serta metode pelatihan efektif.




Tindak Lanjut dan Penerapan: Berdasarkan hasil evaluasi, kami l'l'lClil
tindak lanjut dengan peserta untuk memastikan bahwa mereka dapat
menerapkan keterampilan dan pengetahuan yang diperoleh dalam pekerjaan
mereka sehari-hari. Kami juga memberikan bimbingan tambahan atau
pelatihan lanjutan jika diperlukan.

Penyusunan Laporan dan Dokumentasi: Kami menyusun laporan tentang
hasil pelatihan, termasuk pencapaian tujuan, umpan balik peserta, dan
rekomendasi untuk program mendatang. Dokumentasi ini penting untuk
perencanaan dan perbaikan program di masa depan.

Peningkatan Berkelanjutan: Program pengembangan kompetensi diperbarui
secara ber berdasarkan evaluasi dan umpan balik. Kami terus melakukan
perbaikan untuk memastikan bahwa program tetap relevan dan efektif dalam
memenuhi kebutuhan organisasi dan perkembangan industri.

Dengan mengikuti tahapan ini, kami dapat memastikan bahwa program

pengembangan kompetensi dilaksanakan dengan baik, memberikan manfaat yang
signifikan bagi pegawai dan organisasi, dan mendukung pencapaian tujuan
strategis kami.

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka

ditarik kesimpulan bahwa Pentingnya Pelatihan informan menekankan

bahwa pelatihan yang tepat sangat penting untuk meningkatkan

keterampilan teknis pegawai. Pelatihan ini harus disesuaikan dengan

kebutuhan tugas dan perkembangan teknologi yang ada.

24. Bagaimana efektivitas program pengembangan kompetensi diukur dan

dievaluasi di bidang Anda?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

ancara dari informan 3 (utama) an. Juliman Foor Zega, S. Pd

(Kepala Bidang Pengembangan Kompetensi Aparatur dan Sumber Daya

Manusia) yang menyatakan bahwa:

"Untuk mengukur dan mengevaluasi efektivitas program pengembangan
kompetensi di bidang kami, kami menggunakan berbagai metode dan alat yang
dirancang untuk memberikan gambaran menyeluruh tentang keberhasilan
program dan dampaknya terhadap pegawai serta organisasi. Berikut adalah
pendekatan utama yang kami gunakan:

1.

2.

Survei Umpan Balik Peserta: Setelah setiap sesi pelatihan, kami
mengumpulkan umpan balik dari peserta melalui survei. Survei ini
mencakup pertanyaan tentang kualitas materi, metode penyampaian, dan
relevansi pelatthan. Umpan balik ini memberikan wawasan tentang
bagaimana peserta menilai program dan apa yang bisa diperbaiki.

aian Pra dan Pasca Pelatihan: Kami melakukan penilaian keterampilan
iPA8um dan setelah pelatihan untuk mengukur peningkatan keterampilan
dan pengetahuan peserta. Penilaian ini dapat berupa tes, studi kasus, atau
simulasi yang relevan dengan materi pelatihan.




3. Evaluasi Kinerja: Kami memantau perubahan dalam kinerja pegawai setelah
mengikuti program pelatihan. Ini termasuk penilaian kinerja oleh atasan
langsung dan analisis hasil kerja pegawai untuk melihat apakah ada
perbaikan dalam kualitas dan produktivitas kerja.

4. Observasi dan Feedback Manajer: Kami mengumpulkan feedback dari
manajer dan pemimpin tim mengenai penerapan keterampilan yang
diperoleh dari pelatihan dalam pekerjaan sehari-hari. Observasi langsung
oleh manajer membantu kami menilai sejauh mana peserta dapat
mengaplikasikan pengetahuan dan keterampilan baru mereka.

5. Analisis Data Kinerja Organisasi: Kami menganalisis data kinerja organisasi
untuk melihat apakah ada dampak positif dari pelatihan terhadap hasil
organisasi. Ini termasuk memeriksa indikator kinerja kunci (KPI) dan metrik
yang relevan untuk menentukan apakah ada peningkatan yang dapat
dikaitkan dengan pelatihan.

6. Evaluasi Jangka Panjang: Kami melakukan evaluasi jangka panjang untuk
menilai  keberlanjutan dampak pelatihan. Ini mencakup pemantauan

rkembangan karir peserta dan penerapan keterampilan dalam waktu yang
lama setelah pelatihan.

7. Umpan Balik dari Fasilitator: Kami juga mengumpulkan umpan balik dari
fasilitator mengenai proses pelatihan dan respons peserta. Umpan balik ini
membantu kami memahami aspek mana dari pelatihan yang efektif dan
mana yang mungkin memerlukan penyesuaian.

8. Pencapaian Tujuan Program: Kami §EBgevaluasi apakah tujuan program
pelatihan tercapai. Ini melibatkan membandingkan hasil yang dicapai
dengan tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya, seperti peningkatan
keterampilan, pencapaian sertifikasi, atau pengembangan kepemimpinan.

0. Dokumentasi dan Pelaporan: Semua hasil evaluasi dan umpan balik
didokumentasikan dan disusun dalam laporan yang mencakup analisis
efektivitas program, rekomendasi untuk perbaikan, dan rencana tindak
lanjut. Laporan ini digunakan untuk perbaikan program dan perencanaan
masa depan.

Dengan pendekatan ini, kami dapat memperoleh gambaran yang jelas
tentang efektivitas program pengembangan kompetensi dan membuat keputusan
yang berdasarkan data untuk meningkatkan program di masa depan.”

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka

itarik kesimpulan bahwa monitoring dan evaluasi program pelatihan

sangat pe%ng untuk memastikan efektivitasnya. Ini membantu dalam

menilai apakah program tersebut memenuhi tujuan yang telah
ditetapkan.

25. Apa indikator utama yang digunakan untuk menilai keberhasilan program

pengembangan kompetensi?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

wawancara dari informan 3 (utama) an. Juliman Foor Zega, S. Pd




(Kepala Bidang Pengembangan Kompetensi Aparatur dan Sumber Daya

Manusia) yang menyatakan bahwa:

"Untuk menilai keberhasilan program pengembangan kompetensi, kami
menggunakan berbagai indikator utama yang dirancang untuk memberikan
gambaran menyeluruh tentang dampak program terhadap pegawai dan organisasi.
Berialdallalh beberapa indikator utama yang kami gunakan:

I. Peningkatan Keterampilan dan Pengetahuan: Kami mengukur
peningkatan keterampilan dan pengetahuan peserta melalui penilaian pra
dan pasca pelzllihzm.l dari tes atau evaluasi ini menunjukkan sejauh
mana peserta telah memperoleh keterampilan bamu atau meningkatkan
keterampilan yang sudah ada.

2. Umpan Balik Peserta: Umpan balik yang diberikan oleh peserta melalui
survel atau wawancara setelah pelatihan adalah indikator penting. Kami
menilai kepuasan peserta tethadap materi pelatihan, kualitas instruktur,
dan relevansi konten. Tingkat kepuasan peserta memberikan indikasi
tentang efektivitas program.

3. Perubahan dalam Kinerja Kerja: Indikator ini mencakup perubahan
dalam kinerja kerja peserta setelah pelatihan, yang diukur melalui
penilaian kinerja oleh atasan atau pemantauan hasil kerja. Peningkatan
dalam produktivitas, kualitas kerja, atau pencapaian target menunjukkan
bahwa pelatihan berdampak positif pada kil

4. Penerapan Keterampilan: Kami menilai sejauh mana peserta dapat
menerapkan keterampilan dan pengetahuan yang diperoleh dalam
pekerjaan sehari-hari mereka. Ini bisa diukur melalui observasi
langsung, umpan balik dari manajer, dan hasil pekerjaan yang relevan.

5. Pencapaian Tujuan Program: Keberhasilan program juga dinilai
berdasarkan sejauh mana tujuan program pelatihan tercapai. Ini
termasuk mencapai tujuan spesifik yang ditetapkan sebelum pelatihan,
seperti sertifikasi, pengembangan kepemimpinan, atau peningkatan
keterampilan teknis.

6. Peningkatan Kepuasan Klien atau Stakeholder: Jika program pelatihan
berdampak pada layanan klien atau hubungan dengan stakeholder,
peningkatan kepuasan mereka dapat menjadi indikator keberhasilan.
Umpan balik dari klien atau stakeholder mengenai perbaikan layanan
atau kerja sama juga diperhitungkan.

7. Retensi Pegawai: Peningkatan retensi pegawai atau penurunan tingkat
turnover setelah pelatihan dapat menunjukkan keberhasilan program
dalam meningkatkan kepuasan dan keterlibatan pegawai.

8. Efisiensi Biaya: Kami juga mengevaluasi apakah program pelatihan
memberikan nilai yang baik unt laya yang dikeluarkan. Ini
mencakup analisis biaya dan manfaat untuk memastikan bahwa investasi
dalam pelatihan memberikan hasil yang sepadan.

9. Keterlibatan dan Partisipasi: Tingkat keterlibatan dan partisipasi peserta
dalam program pelatihan juga merupakan indikator penting. Program
yang berhasil biasanya menunjukkan tingkat partisipasi yang tinggi dan
keterlibatan aktif dari peserta.

10. Perubahan dalam Indikator Kinerja Organisasi: Kami juga memantau
perubahan dalam indikator kinerja organisasi yang terkait dengan
program pelatihan, seperti peningkatan efisiensi proses, peningkatan
kualitas produk atau layanan, dan pencapaian target strategis.




Dengan menggunakan indikator- indikator ini, kami dapat mengevaluasi
keberhasilan program pengembangan kompetensi secara komprehensif dan
membuat keputusan yang informasional untuk perbaikan program di masa
depan."

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka

ik kesimpulan bahwa dampak pada kinerja organisasi

pengembangan kompetensi pegawai diharapkan dapat meningkatkan

kinerja organisasi se@a keseluruhan. Dengan pegawai yang lebih

terampil, organisasi dapat mencapai efisiensi yang lebih baik dan

meningkatkan kualitas layanan yang diberikan. Kesimpulan ini

menunjukkan bahwwngembangan kompetensi pegawai merupakan

bagian integral dari strategi organisasi untuk meningkatkan kinerja dan

efektivitas, serta pentingnya kebijakan yang mendukung pelatihan dan

evaluasi

26. Apa metode atau alat yang digunakan untuk mengidentifikasi gap

kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang diperlukan?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti mempegggleh hasil

wawancara dari informan 4 (utama) an. Vicky Berkat Zebua, SH, (Kepala

Sub Bidang Pengembangan Komptensi pada Badan Kepegawaian dan

Pegembangan Sumber Daya Manusia) yang menyatakan bahwa:

“Untuk mengidentifikasi gap kompetensi antara keterampilan yang ada dan yang
diperlukan, kami menggunakan berbagai metode dan alat yang membantu kami
menganalisis dan membandingkan keterampilan pegawai dengan kebutuhan
organisasi. Berikut adalah beberapa metode dan alat utama yang kami gunakan:

Analisis Kinerja Pegawai

Kami melakukan analisis kinerja secara sistematis untuk menilai
keterampilan pegawai dalam konteks tugas dan tanggung jawab mereka.
Hasil analisis ini memberikan wawasan tentang area di mana keterampilan
pegawai mungkin kurang sesuai dengan standar yang diharapkan.

Penilaian Keterampilan (Skill Assessment)

Menggunakan alat penilaian keterampilan, seperti tes keterampilan, studi
kasus, atau simulasi, kami dapat mengukur keterampilan pegawai dan
membandingkannya dengan keterampilan yang dibutuhkan untuk posisi atau
tugas tertentu.

Survei dan Kuesioner

Kami menggumlkaarvei dan kuesioner untuk mengumpulkan data dari
pegawai mengenai rampilan yang mereka miliki dan keterampilan yang
mereka rasa perlu untuk pengembangan lebih lanjut. Survei ini juga




membantu  kami memahami persepsi pegawai terhadap kebutuhan
petensi mereka.

4. Wawancara dan Diskusi Kelompok
Melalui wawancara dan diskusi kelompok dengan pegawai, manajer, dan
pemangku kepentingan lainnya, kami dapat mengidentifikasi kebutuhan
keterampilan dan kekurangan yang ada. Ini memberikan perspektif yang
lebih mczlm tentang gap kompetensi.

5. Ewvaluasi 360 Derajat
Metode ini melibatkan pengumpulan umpan balik dari berbagai sumber,
termasuk atasan, rekan kerja, dan bawahan. Evaluasi ini memberikan
pandangan komprehensif tentang keterampilan pegawai dan area di mana
mereka mungkin memerlukan pengembangan tambahan.

6. Analisis Job Description dan Spesifikasi
Kami meninjau deskripsi pekerjaan dan spesifikasi untuk posisi tertentu
untuk memastikan bahwa keterampilan pegawai sesuai dengan tuntutan
pekerjaan. Ketidaksesuaian antara keterampilan yang ada dan yang
diperlukan menunjukkan adanya gap kompetensi.

7. Benchmarking
Kami membandingkan keterampilan pegawai dengan standar industri atau
best practices untuk menentukan apakah ada gap kompetensi. Benchmarking
membantu  kami memahami bagaimana keterampilan pegawai kami
dibandingkan dengan yang dibutuhkan di pasar kerja atau dalam organisasi
sejenis.

8. Analisis Data Kinerja
Menganalisis data kinerja, seperti hasil kerja dan pencapaian target,
membantu kami mengidentifikasi area di mana keterampilan pegawai
mungkin perlu ditingkatkan untuk memenuhi ekspektasi organisasi.

9. Sistem Manajemen Kinerja
Kami menggunakan sistem manajemen kinerja untuk melacak perkembangan
pegawal dan mengevaluasi keterampilan mereka terhadap tujuan yang telah
ditetapkan. Data dari sistem ini membantu dalam mengidentifikasi gap
kompetensi.

10, Pemantauan Tren dan Kebutuhan Masa Depan
Kami juga memantau tren industri dan perkembangan teknologi yang dapat
mempengaruhi  kebutuhan keterampilan di masa depan. Analisis ini
membantu kami merencanakan pengembangan kompetensi yang proaktif.

Dengan menggunakan metode dan alat ini, kami dapat mengidentifikasi
gap kompetensi secara akurat dan merancang strategi pengembangan yang
sesual untuk memenuhi kebutuhan pegawai dan organisasi.”

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka
ditarik kesimpulan bahwa Peran dalam Pengembangan Kompetensi,
informan menjelaskan bahwa sebagai Kepala Sub Bidang, perannya
sangat penting dalam merancang dan mengawasi program
pengembangan kompetensi pegawai. Ini mencakup perencanaan,

koordinasi, dan evaluasi program pelatihan yang relevan.




27. Bagaimana program pelatihan dilaksanakan di Sub Bagian Pendidikan

dan Pelatihan?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti mempggaleh hasil

wawancara dari informan 4 (utama) an. Vicky Berkat Zebua, SH, (Kepala

Sub Bidang Pengembangan Komptensi pada Badan Kepegawaian dan

Pegembangan Sumber Daya Manusia) yang menyatakan bahwa:

“Di Sub Bidang Pengembangan Komptensi, kami memiliki proses yang
lerstrukll@nluk melaksanakan program pelatihan guna memastikan bahwa
program berjalan dengan efektif dan memberikan manfaat yang maksimal bagi

&

1.

rawai. Berikut adalah tahapan utama dalam pelaksanaan program pelatihan di
bagian kami:

Identifikasi Kebutuhan Pelatihan

Proses pelatihan dimulai dengan identifikasi kebutuhan pelatihan
berdasarkan hasil analisis gap kompetensi, umpan balik dari pegawai dan
manajer, serta perubahan dalam kebijakan atau teknologi. Kami melakukan
survei dan diskusi untuk menentukan topik pelatihan yang diperlukan.
Perencanaan Program

Setelah kebutuhan pelatihan diidentifikasi, kami lTICill]ilkill] program
pelatihan dengan menetapkan tujuan, jadwal, durasi, dan materi pelatihan.
Kami juga menentukan metode pelatihan yang akan digunakan, seperti
pelatihan tatap muka, e-learning, atau workshop.

Pengembangan Materi Pelatihan

Materi pelatihan dikembangkan berdasarkan kebutuhan yang telah
diidentifikasi. Kami menyusun modul pelatihan, bahan ajar, dan materi
pendukung lainnya. Materi ini dirancang agar relevan, up to date, dan sesuai
dengan tujuan pelatihan.

Pemilihan Fasilitator

Kami memilih fasilitator atau instruktur yang berkompeten dan
berpengalaman di bidangnya. Fasilitator dapat berasal dari internal atau
eksternal, tergantung pada spesialisasi yang dibutuhkan. Kami memastikan
bahwa fasilitator memahami tujuan pelatthan dan materi yang akan
disampaikan.

Pelaksanaan Pelatihan

Program pelatihan dilaksanakan sesuai dengan rencana yang telah dibuat.
Kami mengatur logistik pelatihan, seperti tempat, peralatan, dan bahan ajar.
Selama pelatihan, kami memastikan bahwa peserta aktif berpartisipasi dan
mendapatkan dukungan yang diperlukan.

Pemantauan dan Evaluasi

Selama pelatihan, kami memantau kemajuan peserta dan memberikan
dukungan tambahan jika diperlukan. Kami juga melakukan evaluasi awal
untuk mengumpulkan umpan balik segera setelah sesi pelatihan. Evaluasi ini
meliputi kuesioner, survei, atau diskusi kelompok.

Evaluasi Pasca Pelatihan

Setelah pelatihan selesai, kami melakukan evaluasi menyeluruh untuk
menilai efektivitas program. Kami mengumpulkan umpan balik dari peserta
dan fasilitator, serta melakukan analisis terhadap pencapaian tujuan
pelatihan. Penilaian ini  juga mencakup pengukuran peningkatan
keterampilan dan penerapan pengetahuan.

Tindak Lanjut




Berdasarkan hasil evaluasi, kami melakukan tindak lanjut untuk memastikan
bahwa peserta dapat menerapkan keterampilan yang diperoleh dalam
pekerjaan mereka. Kami juga menyediakan bimbingan tambahan atau
pelatihan lanjutan jika diperlukan.
9. Dokumentasi dan Pelaporan
Kami menyusun laporan tentang hasil pelatihan, termasuk umpan balik,
pencapaian tujuan, dan rekomendasi untuk perbaikan. Laporan ini digunakan
untuk perencanaan program pelatihan di masa depan dan untuk memastikan
perbaikan berkelanjutan.
10. Peningkatan Berkelanjutan 21
11. Kami terus-menerus memantau dan menilai program pelatihan untuk
memastikan bahwa program tetap relevan dan efektif. Kami memperbarui
materi pelatihan dan metode berdasarkan umpan balik dan perkembangan
terbaru di bidang terkait.
Dengan mengikuti tahapan ini, kami memastikan bahwa program pelatihan
di Sub Bidang Pengembangan Komptensi dilaksanakan dengiu@, memberikan
manfaat yang signifikan bagi pegawai, dan mendukung pencapaian tujuan
organisasi.”

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka
ditarik kesimpulan bahwa program pelatihan harus disesuaikan dengan
kebutuhan pegawai dan perkembangan terbaru untuk memastikan
bahwa pegawai dapat mengembangkan keterampilan yang diperlukan
untuk menghadapi tantangan di tempat kerja. Secara keseluruhan,
wawancara ini menunjukkan bahwa pendekatan yang sistematis dalam
penilaian kebutuhan kompetensi dan penyediaan program pelatihan
yang relevan sangat penting untuk meningkatkan kemampuan pegawai
dan mendukung pencapaian tujuan organisasi.

28. Bagaimana umpan balik dari evaluasi digunakan untuk meningkatkan
program pelatihan?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti mempeggleh hasil
wawancara dari informan 4 (utama) an. Vicky Berkat Zebua, SH, (Kepala
Sub Bidang Pengembangan Komptensi pada Badan Kepegawaian dan

Pegembangan Sumber Daya Manusia) yang menyatakan bahwa:

“Umpan balik dari evaluasi sangat penting bagi kami dalam proses perbaikan dan
peningkatan program pelatihan. Berikut adalah cara kami menggunakan umpan
balik untuk meningkatkan program pelatihan:
1. Analisis Umpan Balik
Setelah setiap sesi pelatihan, kami mengumpulkan dan mefgfanalisis umpan
balik dari peserta, fasilitator, dan pihak terkait lainnya. Umpan balik ini




biasanya diperoleh melalui kuesioner, survei, atau diskusi kelompok. Kami
memeriksa pola atau tren yang muncul dari umpan balik untuk
mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki.

Identifikasi Kelemahan dan Kekuatan

Dari analisis umpan balik, kami mengidentifikasi kelemahan dalam program
pelatihan, seperti materi yang kurang relevan, metode pengajaran yang
kurang efektif, atau masalah logistik. Kami juga mengidentifikasi aspek-
aspek yang dianggap berhasil, seperti materi yang sangat bermanfaat atau
fasilitator yang sangat kompeten.

Tindakan Perbaikan

Berdasarkan temuan dari umpan balik, kami merancang tindakan perbaikan
yang spesifik. Misalnya, jika peserta merasa bahwa materi pelatihan kurang
up-to-date, kami akan memperbarui materi tersebut. Jika ada masalah dengan
metode pengajaran, kami mungkin akan mengeksplorasi metode alternatif
atau melatih fasilitator lebih lanjut.

Peningkatan Metode dan Materi

Kami melakukan revisi terhadap materi pelatihan dan metode pengajaran
berdasarkan umpan balik. Ini termasuk memperbarui konten pelatihan agar
lebih relevan dengan perkembangan terbaru, memperbaiki modul pelatihan,
atau mengubah pendekatan pengajaran untuk lebih sesuai dengan kebutuhan
peserta.

Pelatihan Fasilitator

Jika umpan balik menunjukkan bahwa kualitas fasilitator perlu ditingkatkan,
kami menyediakan pelatihan tambahan atau bimbingan bagi fasilitator untuk
meningkatkan keterampilan mereka. Ini membantu memastikan bahwa
fasilitator dapat menyampaikan materi dengan lebih efektif.

Perbaikan Logistik dan Fasilitas

Umpan balik mengenai masalah logistik, seperti lokasi pelatihan atau
peralatan yang tidak memadai, digunakan untuk memperbaiki aspek-aspek
tersebut. Kami memastikan bahwa fasilitas dan logistik mendukung pelatihan
yang efektif.

Penyesuaian Jadwal dan Durasi

Jika peserta merasa bahwa jadwal atau durasi pelatihan tidak optimal, kami
mempertimbangkan penyesuaian. Kami mungkin akan menyesuaikan waktu
pelatihan agar lebih sesuai dengan kebutuhan peserta dan memastikan bahwa
durasi pelatihan memadai untuk mencapai tujuan.

Komunikasi Hasil Perbaikan

Kami menyampaikan hasil perbaikan dan perubahan yang dilakukan kepada
peserta dan fasilitator. Ini penting untuk menunjukkan bahwa umpan balik
mereka dihargai dan digunakan untuk meningkatkan kualitas program
pelatihan.

Evaluasi Berkelanjutan

Proses umpan balik dan perbaikan merupakan siklus berkelanjutan. Kami
terus-menerus menge valuasi program pelatihan dan melakukan penyesuaian
berdasarkan umpan balik yang diterima. Ini membantu kami menjaga
program tetap relevan dan efek tif.

. Dokumentasi Perubahan

Kami mendokumentasikan semua perubahan yang dilakukan berdasarkan
umpan balik. Dokumentasi ini berfungsi sebagai referensi untuk perencanaan
pelatihan di masa depan dan memastikan bahwa perubahan dilakukan secara
konsisten dan terukur.

Dengan pendekatan ini, kami dapat memastikan bahwa program pelatihan

selalu berkembang dan ditingkatkan berdasarkan umpan balik yang diterima,




ggzl memberikan manfaat yang lebih besar bagi peserta dan mendukung
pencapaian tujuan organisasi.”

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka
ditarik kesimpulan bahwa Evaluasi Program Pelatihan Informan
juga menyatakan pentingnya evaluasi program pelatihan untuk
memastikan bahwa program tersebut efektif dan memberikan hasil
yang diharapkan. Ini termasuk analisis biaya dan manfaat dari
program pelatihan

29. Apa dampak paling signifikan dari program pelatihan terhadap kinerja
pegawai di organisasi ini?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti mempﬁleh hasil

wawancara dari informan 4 (utama) an. Vicky Berkat Zebua, , (Kepala

Sub Bidang Pengembangan Komptensi pada Badan Kepegawaian dan
Pegembangan Sumber Daya Manusia) yang menyatakan bahwa:
“Program pelatihan yang kami laksanakan memiliki sejumlah dampak signifikan
terhadap kinerja pegawai di organisasi ini. Berikut adalah beberapa dampak
paling signifikan yang kami amati:

1. Peningkatan Keterampilan dan Kompetensi
Program pelatihan secara langsung meningkatkan terampilan dan
kompetensi pegawal, memungkinkan mereka untuk melaksanakan tugas
mereka dengan lebih efektif dan efisien. Pegawai yang mengikuti pelatihan
sering kali menunjukkan peningkatan dalam kemampuan teknis, manajerial,
dan interpersonal yang diperlukan dalam pekerjaan mereka.

2. Peningkatan Produktivitas
Setelah meng pelatihan, kami melihat peningkatan produktivitas di
banyak area. Pegawai yang memiliki keterampilan yang lebih bai
pengetahuan yang lebih mendalam cenderung menyelesaikan pekerjaan lebth
cepat dan dengan kualitas yang lebih tinggi, yang berkontribusi pada
efisiensi keseluruhan organisasi.

3. Peningkatan Kualitas Kerja
Dengan keterampilan baru yang diperoleh dari pelatihan, pegawai dapat
meningkatkan kualitas kerja mereka. Ini termasuk pengurangan kesalahan,
perbaikan dalam proses kerja, dan peningkatan hasil akhir yang lebih sesuai
dengan standar organisasi.

4. Peningkatan Kepuasan dan Motivasi Pegawai
Program pelatihan juga berdampak positif pada kepuasan dan motivasi
pegawai. Pegawai merasa lebih dihargai dan diberdayakan ketika mereka
diberikan kesempatan untuk mengembangkan keterampilan mereka, yang
dapat meningkatkan keterlibatan dan loyalitas mereka terhadap organisasi.

5. Peningkatan Kemampuan Pemecahan Masalah
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Pelatihan sering kali mencakup teknik dan alat baru untuk pemecahan

masalah. Pegawail yang terlatih dapat lebih efektif dalam mengidentifikasi

dan menyelesaikan masalah yang muncul dalam pekerjaan mereka, yang
berdampak positif pada produktivitas dan efisiensi.
6. Peningkatan Adaptasi terhadap Perubahan

Program pelatihan membantu pegawai untuk lebih mudah beradaptasi

dengan perubahan teknologi atau prosedur baru. Dengan keterampilan yang

terus diperbarui, pegawai dapat lebih cepat mengintegrasikan perubahan ke
dalam pekerjaan mereka tanpa mengganggu kinerja.
7. Pengembangan Kepemimpinan

Program pelatihan kepemimpinan dan manajerial membantu mempersiapkan

pegawai untuk posisi manajerial atau kepemimpinan. Pegawai yang

mengikuti pelatihan kepemimpinan menunjukkan kemampuan yang lebih
baik dalam mengelola tim, membuat keputusan, dan memimpin proyek, yang
berdampak positif pada kinerja organisasi.

8. Peningkatan Inovasi dan Kreativitas

Pelatihan sering kali mendorong pegawai untuk berpikir secara kreatif dan

inovatif. Pegawai yang mendapatkan pengetahuan dan keterampilan baru

dapat membawa ide- ide segar dan solusi movatif yang bermanfaat bagi
organisasi.
9. Pengurangan Turnover Pegawai

Dengan meningkatkan kepuasan kerja dan memberikan kesempatan untuk

pengembangan, program pelatihan dapat mengurangi tingkat rmrnover

pegawai. Pegawai yang merasa bahwa mereka berkembang dalam karir
mereka lebih cenderung bertahan dalam organisasi.
10. Peningkatan Efisiensi Proses

Program pelatihan yang berfokus pada teknik dan alat kerja baru dapat

meningkatkan efisiensi s dalam organisasi. Pegawai yang terlatih dapat

mengimplementasikan proses yang lebih efisien dan memanfaatkan alat
dengan lebih baik, yang berkontribusi pada kinerja keseluruhan.

Secara keseluruhan, dampak mg signifikan dari program pelatihan adalah
peningkatan kinerja pegawai yang berdampak langsung pada efisiensi,
produktivitas, dan kualitas ANja di organisasi ini. Kami terus memantau dan
mengevaluasi dampak ini untuk memastikan bahwa program pelatihan tetap
relevan dan efektif.”

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka
ditarik kesimpulan bahwa Tingkat keterlibatan dan partisipasi pegawai
dalam program pelatihan menjadi indikator penting dari keberhasilan
program. Program yang berhasil biasanya menunjukkan partisipasi yang
tinggi dari pegawai.

Bagaimana program pelatihan berkontribusi terhadap peningkatan
produktivitas dan inovasi dalam organisasi?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti mempeggleh hasil

wawancara dari informan 4 (utama) an. Vicky Berkat Zebua, SH, (Kepala




Sub Bidang Pengembangan Komptensi pada Badan lﬁgawaian dan

Pegembangan Sumber Daya Manusia) yang menyatakan bahwa:

“Program pelatihan memainkan peran penting dalam meningkatkan produktivitas
dan inovasi di organisasi kami. Berikut adalah beberapa cara bagaimana program
pelatihan berkontribusi dalam kedua aspek tersebut:

1. Peningkatan Keterafgpifehin Teknis: Pelatthan memberikan pegawai
keterampilan teknis yang diperlukan UHt@ClilkSElﬂilkill‘] tugas mereka
dengan lebih efisien. Dengan keterampilan yang lebih baik, pegawai dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat dan akurat, yang secara
langsung meningkatkan produktivitas.

2. Penerapan Teknik Terbaru: Program pelatihan sering kali mencakup teknik
dan alat terbaru yang dapat meningkatkan efisiensi kerja. Pegawai yang
terlatih dalam penggunaan teknik terbaru dapat menerapkan metode yang
lebih efisien dalam pekerjaan sehari-hari, yang berdampak pada peningkatan
produktivitas.

3. Pengembangan Kemampuan Manajerial: Pelatihan dalam keterampilan
manajerial dan kepemimpinan membantu manajer dan pemimpin tim untuk
lebih efektif dalam mengelola proyek dan tim. Kepemimpinan yang baik
berkontribusi pada pengelolaan sumber daya yang lebih baik, alur kerja yang
lebih lancar, dan peningkatan produktivitas keseluruhan.

4. Peningkatan Kemampuan Problem Solving: Pelatihan sering kali berfokus
pada teknik pemecahan masalah yang inovatif. Pegawai yang memiliki
keterampilan problem solving yang baik dapat dengan cepat mengidentifikasi
dan mengatasi masalah yang muncul, mengurangi waktu henti dan
meningkatkan produktivitas.

5. Mendorong Kreativitas: Program pelatihan yang berorientasi pada inovasi
dan kreativitas mendorong ai untuk berpikir di luar batasan yang ada.
Ini memungkinkan pegawai untuk mengembangkan ide-ide baru dan solusi
kreatif, yang dapat diterapkan untuk meningkatkan proses kerja dan
menghasilkan produk atau layanan baru.

6. Penerapan Teknologi Baru: Dengan pelatihan yang berfokus pada teknologi
terbaru, pegawai dapat memanfaatkan alat dan perangkat lunak baru yang
meningkatkan efisiensi. Teknologi baru sering kali mengotomatisasi tugas-
tugas rutin, mengurangi waktu yang tuhkan untuk menyelesaikan
pekerjaan dan memungkinkan pegawai untuk fokus pada tugas-tugas yang
lebih strategis.

7. Meningkatkan Kolaborasi Tim: Pelatihan dalam keterampilan komunikasi
dan kerja sama tim membantu meningkatkan kolaborasi antar pegawai
yang bekerja dengan baik bersama-sama dapat menyelesaikan proyek lebih
cepat dan dengan hasil yang lebih baik, yang mendukung produktivitas dan
inovasi.

8. Peningkatan ivasi dan Kepuasan: Pegawai yang merasa mereka
mendapatkan kesempatan untuk berkembang melalui pelatihan cenderung
lebih termotivasi dan puas dengan pekerjaan mereka. Kepuasan kerja yang
lebih tinggi dapat meningkatkan produktivitas karena pegawai lebih
berkomitmen dan terlibat dalam pekerjaan mereka.

9. Penerapan Best Practices: Program pelatihan sering kali mengajarkan best
practices yang diterapkan di industri. Pegawai yang mengikuti pelatihan
dapat menerapkan best practices ini dalam pekerjaan mereka, meningkatkan
kualitas hasil kerja dan efisiensi proses.

10. Feedback dan lterasi: Pelan yang melibatkan umpan balik dan iterasi
memungkinkan pegawai untuk terus memperbaiki dan menyesuaikan




pendekatan mereka. Proses ini tidak hanya meningkatkan produktivitas
dengan memperbaiki teknik tetapi juga memfasilitasi pengembangan ide-ide
inovatif.

Secara keseluruhan, program pelatihan berkontribusi pada peningkatan
produktivitas dan inovasi dengan memberikan pegawai keterampilan yang
diperlukan, mendorong kreativitas, meningkatkan kolaborasi, dan memastikan
penerapan teknologi serta metode terbaru. Ini semua mendukung pencapaian hasil
yang lebih baik dan pengembangan organisasi secara keseluruhan.”

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara te%n, maka
ditarik kesimpulan bahwa pengembangan kompetensi tidak hanya
berdampak pada individu, tetapi juga pada indikator kinerja organisasi
secara keseluruhan, seperti efisiensi proses dan kualitas layanan.
Kesimpulan ini menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi
pegawai adalah aspek krusial dalam meningkatkan kinerja individu
dan organisasi, serta pentingnya evaluasi dan keterlibatan dalam
program pelatihan.

31. Apa pendapat Anda tentang pentingnya pengembangan kompetensi di
tempat kerja?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

wancara dari informan 5 (utama) an. Yakun S. Telaumbanua, S. Sos,

(Kepala Sub Bidang pengembangan Karir dan Evaluasi Kinerja Aparatur

pada Badan Kepegawaian dan Pegembangan Sumber Daya Manusia)

yang menyatakan bahwa:

“Pengembangan kompeten tempat kerja sangat penting untuk berbagai

alasan, dan saya percaya bahwa m ini memiliki dampak yang signifikan

terhadap kesuksesan individu dan organisasi. Berikut adalah beberapa alasan
mengapa pengembangan kompetensi sangat penting:

1. Peningkatan Kinerja: Pengembangan kompetensi memungkil pegawai
untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka yang relevan

n pekerjaan mereka. Dengan keterampilan yang lebih baik, pegawai
dapat menyelesaikan tugas mereka dengan lebih efektif dan efisien, yang
langsung berkontribusi pada peningkatan kingjz individu dan tim.

2. Adaptasi terhadap Perubahan: Dunia kerja terus berkembang dengan cepat,
terutama dalam hal teknologi dan metode kerja. Pengembangan kompetensi
membantu pegawai untuk beradaptasi dengan perubahan ini, memastikan
bahwa mereka tetap relevan dan dapat mengatasi tantangan baru dengan cara
yang efektif.

3. Peningkatan Motivasi dan Kepuasan Kerja: Ketika pegawai merasa bahwa
mereka memiliki kesempatan untuk belajar dan berkembang, mereka
cenderung lebih termotivasi dan puas dengan pekerjaan mereka.




Pengembangan kompetensi tidak hanya meningkatkan keterampilan tetapi
juga menunjukkan bahwa organisasi menghargai dan berinvestasi dalam
perkembangan karir pegawai.

4. Peningkatan Kualitas dan Inovasi: Kompetensi yang diperoleh melalui
pelatihan sering kali mencakup teknik dan pendekatan baru. Ini mendorong
pegawai untuk berpikir if dan mengembangkan solusi inovatif, yang
pada gilirannya dapat meningkatkan kualitas produk atau layanan dan
memberikan keunggulan kompetitif bagi organisasi.

5. Pengembangan Kepemimpinan: Pengembangan kompetensi tidak hanya
terbatas pada keterampilan teknis tetapi juga mencakup keterampilan
manajerial dan kepemimpinan. Dengan mengembangkan kompetensi
kepemimpinan, pegawai dapat dipersiapkan untuk peran manajerial, yang
mendukung pengembangan pimpinan di dalam organisasi.

6. Peningkatan Efisiensi Operasional: Pelatihan yang berfokus pada
keterampilan operasional dan proses kerja dapat meningkatkan efisiensi.
Pegawai vyang terlatih dalam best practices dan alat terbaru dapat
mengoptimalkan proses kerja, mengurangi kesalahan, dan meningkatkan
produktivitas.

7. embamgam Karir: Pengembangan kompetensi memberikan pegawai alat
dan pengetahuan yang mereka butuhkan untuk maju dalam kari@'eka.
Dengan keterampilan yang lebih baik, pegawai dapat mengambil tanggung
jawab yang lebih besar dan mengejar peluang karir yang lebih tinggi.

8. Retention dan Rekrutmen: Org;si yang berinvestasi dalam
pengembangan kompetensi cenderung memiliki tingkat turnover yang lebih
rendah dan dapat menarik kandidat yang lebih berkualitas. Pegawai lebih
cenderung bertahan di organisasi yang menyediakan kesempatan untuk
pengembangan dan pertumbuhan.

9. Komitmen terhadap Kualitas: Pengembangan kompetensi mencerminkan
komitmen organisasi terhadap kualitas dan keberhasilan jangka panjang.
Organisasi  yang terus-menerus berinvestasi dalam  pelatthan  dan
pengembangan menunjukkan bahwa mereka serius dalam mencapai standar
tinggi dan mempertahankan keunggulan di pasar.

10. Responsif terhadap Kebutuhan Pasar: Dengan pengembangan kompetensi
yang tepat, organisasi dapat lebih responsif terhadap perubahan pasar dan
kebutuhan pelanggan. Pegawai yang terlatih dapat menyesuaikan strategi dan
pendekatan mereka untuk memenuhi tuntutan pasar yang dinamis.

Secara keseluruhan, pengembangan kompetensi di tempat kerja adalah
investasi yang berharga yang dapat membawa manfaat besar bagi individu dan
organisasi. Ini mendukung peningkatan kinerja, adaptasi terhadap perubahan,
motivasi, inovasi, dan pertumbuhan karir, serta berkontribusi pada kesuksesan

organisasi secara keseluruhan.”

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka
ditarik kesimpulan bahwa pentingnya pengembangan kompetensi
informan menekankan bahwa pengembangan kompetensi di tempat kerja

sangat penting untuk meningkatkan kinerja individu dan organisasi. Hal
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ini berkontribusi pada efektivitas dan efisiensi dalam menyelesaikan

tugas.

Apakah Anda pernah mengikuti program pengembangan kompetensi

yang diselenggarakan oleh organisasi ini? Jika ya, tolong ceritakan

pengalaman Anda?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

wancara dari informan 5 (utama) an. Yakun S. Telaumbanua, S. Sos,

(Kepala Sub Bidang pengembangan Karir dan Evaluasi Kinerja Aparatur

pada Badan Kepegawaian dan Pegembangan Sumber Daya Manusia)

yang menyatakan bahwa:

“Ya, saya pernah mengikuti beberapa program pengembangan kompetensi yang
diselenggarakan oleh organisasi ini. Salah satu pengalaman yang paling
signifikan adalah ketika saya mengikuti program pelatihan kepemimpinan yang
diadakan tahun lalu. Program tersebut berlangsung selama dua minggu dan
dirancang untuk meningkatkan keterampilan kepemimpinan dan manajerial bagi
pegawal yang memegang posisi strategis. Pelatihan ini mencakup berbagai
modul, termasuk manajemen proyek, komunikasi efektif, dan pengambilan
keputusan. Pengalaman Pelatihan:

Materi dan Metodologi: Program ini menggunakan kombinasi metode
pengajaran, termasuk ceramah, studi kasus, dan simulasi. Materl yang
disampaikan sangat relevan dengan tugas sehari-hari saya, dan ada banyak
kesempatan untuk berdiskusi dan berbagi pengalaman dengan rekan-rekan
sekelas. Hal ini membantu memperdalam pemahaman saya mengenai
konsep-konsep kepemimpinan dan bagaimana menerapkannya dalam situasi
nyata.

Interaksi dengan Fasilitator: Fasilitator pelatihan adalah seorang ahli dengan
pengalaman luas di bidang kepemimpinan. Mereka sangat terbuka untuk
berdiskusi dan memberikan umpan balik konstruktif. Sesi tanya jawab dan
bimbingan yang mereka berikan sangat berharga, karena saya dapat langsung
mendapatkan  panduan  tentang bagaimana mengatasi tantangan
kepemimpinan yang saya hadapi di tempat kerja. 43
Penerapan Pengetahuan: Setelah mengikuti pelatihan, saya merasa lebih
percaya diri dalam mengelola tim dan proyek. Saya mulai menerapkan teknik
manajerial baru yang saya pelajari, seperti metode pengelolaan proyek yang
lebih efisien dan teknik komunikasi yang membantu mengatasi konflik. Saya
juga merasa lebih mampu dalam membuat keputusan yang lebih baik dan
strategis.

Dampak pada Kinerja: Program pelatihan ini berdampak positif pada kinerja
saya dan tim saya. Kami mengalami peningkatan dalam efisiensi kerja dan
kolaborasi tim. Pendekatan baru yang saya tera dalam manajemen
proyek membantu tim saya menyelesaikan proyek lebih cepat dan dengan
hasil yang lebih baik.

Feedback dan Perbaikan: Selama pelatihan, kami juga diminta untuk
memberikan umpan balik tentang materi dan metode pengajaran. Saya
merasa bahwa umpan balik ini direspons dengan baik, dan beberapa aspek
pelatihan diperbaiki untuk meningkatkan relevansi dan efektivitas.
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Secara keseluruhan, pengalaman mengikuti program pelatihan ini sangat
berharga dan memberikan banyak manfaat bagi perkembangan profesional saya.
Saya merasa bahwa pelatihan ini telah memperluas keterampilan kepemimpinan
saya dan membantu saya menjadi lebih efektif dalam peran saya. Saya juga
menghargai kesempatan untuk berinteraksi dengan kolega dari berbagai
departemen dan belajar dari pengalaman mereka.”

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka
ditarik  kesi an bahwa dampak positif pada kinerja dengan
keterampilan yang lebih baik, pegawai dapat menyelesaikan tugas dengan
lebih efektif, yang langsung berkontribusi pada peningkatan kinerja
individu dan tim.

Apakah Anda merasa program-program tersebut sesuai dengan kebutuhan
Anda? Mengapa atau mengapa tidak?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wancara dari informan 5 (utama) an. Yakun S. Telaumbanua, S. Sos,
(Kepala Sub Bidang pengembangan Karir dan Evaluasi Kinerja Aparatur
pada Badan Kepegawaian dan Pegembangan Sumber Daya Manusia)

yang menyatakan bahwa:

“Secara umum, saya merasa bahwa program-program pengembangan kompetensi

yang diselenggarakan oleh organisasi ini cukup sesuai dengan kebutuhan saya,

namun ada beberapa aspek yang dapat diperbaiki. Berikut adalah alasan mengapa
saya merasa demikian:

1. B:sesuzliam Materi dengan Tugas: Banyak materi yang diajarkan dalam
program pelatihan sangat relevan dengan tugas dan tanggung jawab saya
sehari- hari. Misalnya, pelatihan dalam manajemen proyek dan komunikasi
efektif sangat membantu dalam mengelola tim dan proyek-proyek yang saya
tangani. Materi yang relevan ini memungkinkan saya untuk langsung
menerapkan pengetahuan yang diperoleh dalam pekerjaan saya.

2. Tingkat Kesulitan dan Konten: Beberapa program pelatihan dirancang
dengan tingkat kesulitan yang sesuai dengan pengalaman dan keterampilan
saya saat ini. Namun, ada kalanya materi yang disajikan terlalu dasar atau
tidak mencakup tantangan khusus yang saya hadapi di bidang saya. Ini
membuat beberapa sesi terasa kurang menantang atau tidak sepenuhnya
memadai untuk kebutuhan spesifik saya.

3. Fleksibilitas dan Penyesuaian: Program pelatihan biasanya dilakukan dalam
format yang terjadwal secara tetap, yang kadang-kadang sulit disesuaikan
dengan jadwal kerja yang padat. Fleksibilitas dalam penjadwalan dan
penawaran pelatihan dalam format online atau modul pendek akan lebih
sesual dengan kebutuhan saya, terutama jika ada materi yang ingin dipelajari
secara lebih mendalam di luar jadwal pelatihan reguler.
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4. Feedback dan Tindak Lanjut: Saya merasa bahwa beberapa program
pelatihan tidak menyediakan cukup banyak tindak lanjut setelah pelatihan
selesai. Misalnya, tidak ada sesi lanjutan atau dukungan tambahan untuk
membantu menerapkan pengetahuan baru secara praktis. Saya percaya
bahwa adanya sesi tindak lanjut atau mentoring dapat membantu dalam
menyelesaikan tantangan yang muncul setelah pelatihan.

5. Kesesuaian dengan Tujuan Karir: Program-program pelatihan yang diadakan
umumnya sesual dengan tujuan pengembangan karir saya, terutama dalam
hal keterampilan kepemimpinan dan manajerial. Namun, ada kalanya saya
merasa perlu lebih banyak pelatihan yang berfokus pada keterampilan teknis
spesifik yang berkaitan dengan bidang kerja saya, untuk lebih mendalami
aspek-aspek tertentu dari pekerjaan saya.

6. Relevansi dengan Perubahan Industri: Beberapa program pelatihan sangat
baik dalam mencakup tren dan perubahan terbaru dalam industri. Namun,
ada juga materi yang tidak sepenuhnya memperhitungkan perkembangan
terbaru, yang dapat mengurangi relevansi pelatihan dalam konteks industri
yang cepat berubah.

Secara keseluruhan, program-program pelatihan tersebut sebagian besar
sesual dengan kebutuhan saya, tetapi ada ruang untuk perbaikan dalam hal
penyesuaian konten, fleksibilitas, tindak lanjut, dan relevansi dengan tren terbaru.
Dengan adanya penyesuaian tersebut, program- program pelatihan dapat lebih
efektif dalam memenuhi kebutuhan pengembangan kompetensi pegawai seperti
saya.”

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka
ditarik kesimpulan bahwa keterkaitan dengan inovasi dan produktivitas
pengembangan kompetensi tidak hanya meningkatkan keterampilan
teknis, tetapi juga mendorong inovasi dan produktivitas dalam organisasi,
ﬁlg penting untuk mencapai tujuan strategis.

Apa saja manfaat yang Anda rasakan setelah mengikuti program tersebut?
Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil
wancara dari informan 5 (utama) an. Yakun S. Telaumbanua, S. Sos,
(Kepala Sub Bidang pengembangan Karir dan Evaluasi Kinerja Aparatur
pada Badan Kepegawaian dan Pegembangan Sumber Daya Manusia)

yang menyatakan bahwa:

“Setelah mengikuti program pengembangan kompetensi, saya merasakan

beberapa manfaat signifikan yang berdampak positif pada kinerja dan

perkembangan profesional saya. Berikut adalah beberapa manfaat utama yang

saya rasakan:

1. Peningkatan Keterampilan: Program pelatihan telah meningkatkan
keterampilan saya dalam berbagai aspek pekerjaan, seperti manajemen
proyek, komunikasi, dan kepemimpinan. Saya sekarang merasa lebih percaya




diri dalam menerapkan teknik-teknik baru dan strategi yang saya pelajari

untuk menangani tugas dan lang jawab saya sehari-hari.

2. Peningkatan Efisiensi Kerja: Dengan keterampilan baru yang diperoleh dari
pelatihan, saya dapat bekerja dengan lebih efisien. Misalnya, pelatihan dalam
manajemen waktu dan teknik organisasi telah membantu saya mengelola
jadwal kerja saya dengan lebih baik, mengurangi stres, dan meningkatkan
produktivitas.

3. Kemampuan Problem Solving yang Lebih Baik: Program pelatihan telah
memperluas cara saya dalam menyelesaikan masalah. Teknik-teknik
pemecahan masalah yang saya pelajari membantu saya dalam
mengidentifikasi akar masalah lebih cepat dan menemukan solusi yang lebih
efektif untuk tantangan yang saya hadapi di tempat kerja.

4. Peningkatan Kepemimpinan dan Manajerial: Pelatihan kepemimpinan telah
mengajarkan saya keterampilan baru dalam memimpin dan mengelola tim.
Saya merasa lebih siap untuk menangani tantangan manajerial dan lebih
efektif dalam memotivasi serta mengarahkan tim saya menuju pencapaian
tujuan.

5. Kualitas Kerja yang Lebih Baik: Dengan pengetahuan dan keterampilan
baru, saya dapat meningkatkan kualitas hasil kerja saya. Program pelatihan
membantu saya memahami standar dan best practices terbaru, yang
berdampak positif pada kualitas output saya.

6. Peningkatan Motivasi dan Kepuasan Kerja: Mengikuti program pelatihan
memberikan saya rasa pencapaian dan meningkatkan motivasi saya. Saya
merasa lebih dihargai oleh organisasi karena mendapatkan kesempatan untuk
berkembang, yang juga berkontribusi pada kepuasan kerja saya.

7. Penerapan Teknologi Baru: Pelatihan yang mencakup teknologi terbaru telah
membantu saya untuk lebih mudah mengadopsi alat dan perangkat lunak
baru. Ini memungkinkan saya untuk bekerja dengan teknologi yang lebih
efisien dan memperbarui cara saya dalam menyelesaikan tugas-tugas rutin.

8. Pengembangan Karir: Program pelatihan juga berkontribusi pada
pengembangan karir saya. Dengan keterampilan tambahan yang saya
peroleh, saya merasa lebih siap untuk mengambil tanggung jawab tambahan
dan mengejar peluang karir yang lebih tinggi di dalam organisasi.

9. Kemampuan Beradaptasi: Pelatihan juga membantu saya menjadi lebih
fleksibel dan adaptif terhadap perubahan di tempat kerja. Keterampilan yang
saya pelajari memungkinkan saya untuk dengan cepat menyesuaikan diri
dengan perubahan dalam proses kerja atau kebijakan baru.

10. Jaringan dan Kolaborasi: Program pelatihan sering kali melibatkan interaksi
dengan rekan-rekan dari berbagai departemen. Ini memberikan kesempatan
untuk membangun jaringan profesional dan berkolaborasi dengan kolega,
yang dapat menduk rjasama lintas fungsi di masa depan.

Secara keseluruhan, manfaat yang saya rasakan setelah mengikuti program
pelatihan sangat berharga, baik dalam hal peningkatan keterampilan teknis dan
Elel'iill. peningkatan motivasi, kualitas kerja, dan pengembangan karir.
Program pelatihan telah memberikan dampak positif yang signifikan pada kinerja
dan perkembangan profesional saya.”

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka
ditarik kesimpulan bahwa keterlibatan dalam program pelatihan:informan

juga menunjukkan bahwa keterlibatan aktif dalam program pelatihan
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merupakan indikator keberhasilan, di mana program yang berhasil

biasanya memiliki tingkat partisipasi yang tinggi.

Apakah Anda merasa didorong untuk terus mengembangkan kompetensi

Anda di tempat kerja?

Dari pertanyaan tersebut di atas, peneliti memperoleh hasil

wancara dari informan 5 (utama) an. Yakun S. Telaumbanua, S. Sos,

(Kepala Sub Bidang pengembangan Karir dan Evaluasi Kinerja Aparatur

pada Badan Kepegawaian dan Pegembangan Sumber Daya Manusia)

yang menyatakan bahwa:

“Ya, saya merasa didorong untuk terus mengembangkan kompetensi saya di
tempat kerja. Ada beberapa faktor yang mendukung perasaan tersebut:

Dukungan dari Manajemen

Manajemen di organisasi ini sangat mendukung pengembangan kompetensi
pegawai. Mereka sering kali mendorong pegawai untuk mengikuti pelatihan
dan program pengembangan dengan memberikan informasi tentang peluang
pelatihan dan sering kali mengadakan sesi motivasi mengenal pentingnya
pengembangan karir.

Kesempatan untuk Pelatihan dan Pengembangan

Organisasi ini menyediakan berbagai program pelatihan dan kesempatan
pengembangan yang relevan dengan bidang pekerjaan saya. Misalnya, ada
berbagai workshop, seminar, dan kursus yang dapat saya pilih sesuai dengan
minat dan kebutuhan pengembangan saya.

Umpan Balik Kinerja

Umpan balik yang konstruktif dari atasan membantu saya memahami area
yang perlu diperbaiki dan dikembangkan. Dengan informasi ini, saya lebih
termotivasi untuk mengidentifikasi pelatihan atau pengalaman yang dapat
membantu saya mengatasi kekurangan dan meningkatkan keterampilan saya.
Budaya Organisasi yang Mendukung

Budaya organisasi di sini sangat mendukung pembelajaran dan inovasi. Ada
dorongan untuk terus belajar dan meningkatkan diri, baik melalui pelatihan
formal maupun pembelajaran informal. Rekan kerja juga saling mendukung
dan sering berbagi pengetahuan, yang meningkatkan semangat saya untuk
terus belajar.

Pengakuan dan Reward

Organisasi ini memberikan pengakuan dan reward bagi pegawai yang aktif
mengembangkan diri dan menerapkan keterampilan baru. Penghargaan ini
mendorong saya untuk terus mencari peluang pengembangan dan
berkontribusi secara lebih baik di tempat kerja.

Kesesuaian dengan Tujuan Karir

Organisasi inl juga mer tu saya merencanakan jalur karir saya dengan
menawarkan bimbingan dan sumber daya yang diperlukan untuk mencapai
tujuan  karir  saya. Ini  menciptakan dorongan tambahan untuk
mengembangkan kompetensi yang relevan dengan jalur karir yang saya
inginkan.

Fasilitas dan Akses ke Sumber Daya
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Akses ke fasilitas dan sumb@lya, seperti perpustakaan digital dan platform
e-learning, mempermudah saya untuk terus belajar dan mengembangkan
keterampilan baru sesuai dengan jadwal saya sendiri.

8. Keterlibatan dalam Proyek Baru

Terlibat dalam proyek-proyek baru dan tantangan baru di tempat kerja juga

memberikan  dorongan untuk terus mengembangkan keterampilan.

Pengalaman ini sering kali memerlukan pengetahuan dan keterampilan baru

yang memotivasi saya untuk terus belajar dan berkembang.

Secara keseluruhan, saya merasa didorong untk terus mengembangkan
kompetensi saya di tempat kerja berkat dukungan dari manajemen, kesempatan
pelatihan, umpan balik yang konstruktif, budaya organisasi yang mendukung,
pengakuan, dan akses ke sumber daya. Semua faktor ini bersama- sama
menciptakan lingkungan yang mendukung pertumbuhan profesional dan motivasi
untuk terus belajar.”

Berdasarkan hasil penelitian melalui wawancara tersebut, maka
ditarik kesimpulan bahwa Evaluasi dan Monitgging: Pentingnya evaluasi
dan monitoring terhadap program pelatihan untuk memastikan bahwa
investasi dalam pengembangan kompetensi memberikan hasil yang

sepadan dan mendukung pencapaian indikator kinerja organisasi yang

lebih baik.

Analisis dan Pembahasan
Berikut adalah analisis hasil penelitian yang diperoleh dari observasi
wawancara mendalam mengenai pengembangan kompetensi pegawaian
pada Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Nias Utara. Penglitian ini dilakukan dengan cermat,
memperhatikan lokasi dan waktu yang telah diatur secara optimal. Selain itu,
peneliti juga bertemu langsung dengan para informan untuk memperoleh data
vang lehih akurat.

Hasil penelitian ini diperoleh melalui teknik pengumpulan data berupa
wawancara dan observasi. Teknik tersebut dipilih untuk memperoleh data
yang alami. Stgaktur wawancara yang dirancang oleh peneliti tidak bersifat
baku, sehingga apabila jawaban yang diberikan informan kurang jelas, peneliti
akan mengajukan pertanyaan tambahan untuk memperdalam dan memperjelas

informasi yang diberikan oleh informan.




44.1 Analisis Strategi Pengembangan Kompetensi Pegawai yang Diterapkan
oleh BKPSDM Kabupaten Nias Utara
Pengembangan kompetensi pegawai merupakan salah satu aspek
penting dalam ingkatkan kualitas sumber daya manusia (SDM) di sektor
pemerintahan. Di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia (BKPSD% Kabupaten Nias Utara, pengembangan kompetensi
pegawai dilakukan untuk memastikan bahwa seluruh aparatur dapat bekerja
secara efektif, efisien, dan sesuai dengan perkembangan kebutuhan organisasi
serta tantangan zaman. Berikut ini adalah analisis strategi yang diterapkan
oleh BKPSDM dalam pengembangan kompetensi pegawai, yaitu:
1. Analisis Kebutuhan Pelatihan (Training Need Analysis)
BKPSDM Kabupaten Nias Utara memulai strategi pengembangan
kompetensi dengan melakukan analisis kebutuhan ﬁtihan. Langkah ini
penting untuk mengetahui gap antara kompetensi yang dimiliki pegawai
saat ini dengan kompetensi yang dibutuhkan untuk menjalankan tugas
secara optimal. Analisis ini dilakukan melalui evaluasi kinerja, survei,
dan wawancara dengan pegawai dan pimpinan, sehingga dapat
diidentifikasi area yang memerlukan pengembangan lebih lanjut, seperti
kemampuan teknis, manajerial, maupun kompetensi berbasis teknologi.
2. Pengembangan Kompetensi Berbasis Teknologi
Seiring dengan meningkatnya digitalisasi dalam tata kelola pemerintahan,
BKPSDM Kabupaten Nias Utara menekankan pengembangan kompetensi
berbasis teknologi bagi para pegawainya. Program pelatihan terkait
penggunaan perangkat lunak administrasi, manajemen data, dan platform
digital menjadi prioritas utama. Hal ini bertujuan untuk meningkatkan
kemampuan pegawai dalam menggunakan teknologi modern dalam tugas
sehari- hari, termasuk dalam hal pelayanan publik yang lebih cepat dan
transparan.

3. Pelatihan dan Pendidikan Berkelanjutan




Strategi pengembangan kompetensi juga melibatkan program pelatihan
dan pendidikan berkelanjutan. BKPSDM Kabupatepg, Nias Utara
menyelenggarakan berbagai program pelatihan baik secara internal
maupun bekerja sama dengan instansi eksternal, seperti lembaga
pelatihan pemerintah dan universitas. Program ini dirancang untuk terus
memperbarui pengetahuan pegawai, termasuk dalam hal regulasi,
kebijakan pemerintah terbaru, serta metode kerja yang lebih efektif.
Pendidikan formal, seperti beasiswa untuk studi lanjut, juga diberikan
kepada pegawai yang memiliki potensi dan komitmen tinggi terhadap
pengembangan diri.

. Penerapan Sistem Penilaian Kinerja -

Strategi lain yang diterapkan adalah penerapan sistem penilaian kinerja
yang terukur dan transparan. Penilaian kinerja dilakukan secara rutin
untuk mengevaluasi sejauh pegawai berhasil mencapai target dan
standar yang telah ditetapkan. Hasil penilaian ini digunakan sebagai dasar
untuk menentukan kebutuhan pengembangan lebih lanjut. Pegawai yang
memiliki prestasi tinggi diberi penghargaan, sementara pegawai yang
memerlukan peningkatan kompetensi diberikan pelatihan tambahan.
Pengembangan Kompetensi Manajerial dan Kepemimpinan

Selain kompetensi teknis, BKPSDM Kabupaten Nias Utara juga
memprioritaskan  pengembangan  kompetensi  manajerial  dan
kepemimpinan bagi para pegawai yang berada di level manajerial dan
potensial untuk promosi ke posisi lebih tinggi. Program ini dirancang
untuk melatih kemampuan dalam pengambilan keputusan, manajemen
sumber daya, serta pemecahan masalah di tingkat yang lebih kompleks.
Pelatihan kepemimpinan ini biasanya dilakukan melalui workshop,
mentoring, dan coaching yang dipandu oleh praktisi dan akademisi

berpengalaman.

6. Monitoring dan Evaluasi Program Pengembangan Kompetensi
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Untuk memastikan keberhasilan strategi pengembangan konﬁtensi,
BKPSDM Kabupaten Nias Utara menerapkan monitoring dan evaluasi
terhadap seluruh program pengembangan yang telah dilaksanakan.
Evaluasi ini dilakukan untuk mengukur dampak dari pelatihan yang
diberikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Selain itu, feedback dari
pegawai yang mengikuti program pengembangan juga diambil untuk

memperbaiki kualitas dan relevansi pelatihan di masa depan.

Strategi pengembangan kompetensi pegawai di BKPSDM Kabupaten
Nias Utara berfokus pada analisis kebutuhan pelatihan yang mendalam,
peningkatan keterampilan teknologi, pendidikan  berkelanjutan,
pengembangan manajerial, serta evaluasi kinerja secara berkala. Dengan
penerapan strategi yang komprehensif ini, BKPSDM Kabupaten Nias Utara
diharapkan dapat mencetak aparatur yang profesional, kompeten, dan mampu

menghadapi tantangan birokrasi modern dengan lebih efektif.

Faktor- faktor yang Mempengaruhi Keberhasilan Pelaksanaan Strategi
Pengembangan Kompetensi&gawai di BKPSDM Kabupaten Nias Utara
Pelaksanaan strategi pengembangan kompetensi pegawai di Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM)
Kabupaten Nias Utara dipengaruhi oleh berbagai faktor. Keberhasilan strategi
ini sangat bergantung pada bagaimana faktor- faktor tersebut diidentifikasi
dan dikelola. Berikut adalah beberapa faktor utama yang mempengaruhi
keberhasilan pelaksanaan strategi pengembangan kompetensi pegawai di
BKPSDM Kabupaten Nias Utara:
1. Dukungan Manajemen dan Kepemimpinan
Dukungan penuh dari manajemen puncak dan pimpinan organisasi sangat
penting. Komitmen dan keterlibatan aktif pimpinan BKPSDM dalam

mendukung program pengembangan kompetensi akan meningkatkan




motivasi pegawai dan memastikan alokasi sumber daya yang memadai

untuk pelaksanaan program tersebut.

Ketersediaan Anggaran dan Sumber Daya

Pengembangan kompetensi memerlukan investasi, baik dalam bentuk

anggaran maupun sumber daya lainnya seperti fasilitas dan tenaga ahli.

Ketersediaan anggaran yang cukup memungkinkan BKPSDM untuk

menyelenggarakan program pelatihan yang berkualitas dan sesuai dengan

kebutuhan pegawai.

Analisis Kebutuhan Pelatihan yang Akurat

Keberhasilan strategi pengembangan kompetensi sangat bergantung pada

analisis kebutuhan pelatihan (Training Needs Analysis) yang tepat.

Dengan memahami kesenjangan kompetensi yang ada, BKPSDM dapat

merancang program pelatihan yang efektif dan tepat sasaran, sehingga

mampu meningkatkan kemampuan pegawai sesuai dengan tuntutan

pekerjaan.

Kualitas Program Pelatihan

Kualitas materi pelatihan, metode penyampaian, dan kompetensi

instruktur atau fasilitator sangat mempengaruhi efektivitas program

pengembangan kompetensi. Program pelatihan yang interaktif, relevan,

dan dipandu oleh tenaga ahli yang berpengalaman akan lebih berhasil

dalam meningkatkan kompetensi pegawai.

Motivasi dan Partisipasi Pegawai

Motivasi internal dan keterlibatan aktif pegawai dalam program

pengembangan kompetensi sangat penting. Pegawai yang memiliki

keinginan kuat untuk belajar dan berkembang akan lebih proaktit dalam

mengikuti pelatihan dan menerapkan pengetahuan yang diperoleh dalam
erjaan sehari- hari.

Budaya Organisasi yang Mendukung Pembelajaran

Budaya organisasi yang mendorong pembelajaran dan inovasi akan

menciptakan lingkungan yang kondusif bagi pengembangan kompetensi.




BKPSDM perlu membangun budaya yang menghargai inisiatif,
keterbukaan terhadap perubahan, dan pembelajaran berkelanjutan.
7. Teknologi dan Infrastruktur Pendukung
Pemanfaatan teknologi informasi dalam proses pelatihan, seperti e-
learning dan sistem manajemen pembelajaran, dapat meningkatkan
aksesibilitas dan fleksibilitas program pengembangan kompetensi.
Ketersediaan infrastruktur teknologi yang memadai akan mendukung
efektivitas pelaksanaan strategi ini.
8. Monitoring dan Evaluasi yang Berkelanjutan
Pelaksanaan monitoring dan evaluasi secara berkala terhadap program
pengembangan kompetensi memungkinkan BKPSDM untuk menilai
efektivitas program dan melakukan penyesuaian jika diperlukan. Evaluasi
ini penting untuk memastikan bahwa tujuan pengembangan kompetensi
tercapai dan memberikan dampak positif terhadap kinerja pegawai.
9. Kerjasama dengan Lembaga Pelatihan Eksternal
Kerjasama dengan lembaga pelatihan, perguruan tinggi, atau institusi
profesional lainnya dapat memperkaya program pengembangan
kompetensi. Melalui kemitraan ini, BKPSDM dapat mengakses sumber
daya, keahlian, dan metode pelatihan terbaru yang mungkin tidak tersedia
secara internal.
10. Regulasi ebijakan Pemerintah
Regulasi dan kebijakan pemerintah yang mendukung pengembangan
kompetensi pegawai negeri sipil akan mempengaruhi keberhasilan
pelaksanaan strategi di BKPSDM. Kebijakan yang memberikan arahan
jelas dan insentif bagi pengembangan kompetensi akan memotivasi
organisasi dan pegawai untuk berpartisipasi aktif.
11. Kondisi Sosial dan Geografis
Faktor sosial dan geografis di Kabupaten Nias Utara, seperti akses
terhadap fasilitas pelatihan dan karakteristik demografis pegawai, dapat

mempengaruhi  pelaksanaan program pengembangan kompetensi.
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BKPSDM perlu mempertimbangkan kondisi lokal dalam merancang

program yang sesuai dan efektif.

Keberhasilan pelaksanaan strategi pengembangan kompetensi pegawai di
BKPSDM Kabupaten Nias Utara ditentukan oleh kombinasi berbagai faktor,
mulai dari dukung@nanajemen, ketersediaan sumber daya, hingga motivasi
pegawai. Dengan memahami dan mengelola faktor-faktor ini secara optimal,
BKPSDM at meningkatkan efektivitas program pengembangan
kompetensi dan, pada akhirnya, meningkatkan kinerja organisasi serta kualitas
pelayanan kepada masyarakat.

Strategi Pengembangan Kompetensi Pegawai pada Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara
Berdasarkan penelitian, strategi pengembangan kompetensi pegawai di
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manugia (BKPSDM)
Kabupaten Nias Utara melibatkan beberapa langkah kunci yang dirancang
untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan pegawai secara
berkelanjutan. Strategi ini mencakup:
a. Analisis Kebutuhan Kompetensi

BKPSDM secara rutin melakukan analisis kebutuhan kompetensi untuk

mengidentifikasi keterampilan yang diperlukan guna mendukung

pencapaian tujuan organisasi. Proses ini melibatkan penilaian kinerja

pegawai, umpan balik dari atasan, dan identifikasi tren serta perubahan di

lingkungan kerja.

b. Perancangan Program Pelatihan

Program peﬁlan dirancang berdasarkan hasil analisis kebutuhan

kompetensi. Program ini mencakup pelatihan teknis, manajerial, dan

kepemimpinan. Materi pelatihan dipilih agar sesuai dengan kebutuhan
pegawai dan tantangan yang dihadapi.

c. Implementasi Program
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Program pelatihan dilaksanakan dengan metode yang bervariasi, seperti
workshop, seminar, dan e-learning. Pelatihan ini dilakukan secara berkala
dan melibatkan berbagai pemangku kepentingan, termasuk fasilitator
eksternal dan internal.

Evaluasi dan Umpan Balik -

Setelah pelatihan, BKPSDM melakukan evaluasi untuk mengukur
efektivitas program. Evaluasi ini mencakup pengukuran peningkatan
keterampilan, perubahan dalam kinerja pegawai, dan penerapan

pengetahuan baru dalam tugas sehari-hari. Umpan balik dari peserta

pelatihan juga dikumpulkan untuk perbaikan program di masa depan.

444 Dampak Program Pengembangan Kompetensi Pegawai pada Badan

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten

Nias Utara

Hasil penelitian menunjukkan beberapa dampak positif dari program

pengembangan kompetensi di BKPSDM:

d.

Peningkatan Kinerja Pegawai

Pegawai yang mengikuti program pelatihan menunjukkan peningkatan
signifikan dalam kinerja mereka. Hal ini terlihat dari peningkatan
efisiensi kerja, kualitas output, dan kemampuan dalam menangani tugas
yang lebih kompleks.

Peningkatan Motivasi dan Kepuasan Kerja

Program pelatihan berkontribusi pada peningkatan motivasi dan kepuasan
kerja pegawai. De adanya kesempatan untuk belajar dan
berkembang, pegawai merasa lebih dihargai dan terlibat dalam pekerjaan
mereka.

Kemampuan Adaptasi yang Lebih Baik

Pelatihan yang berfokus pada teknologi baru dan best practices membantu

pegawai beradaptasi dengan perubahan di lingkungan kerja. Ini
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memperkuat kemampuan mereka untuk menghadapi tantangan baru dan
menerapkan solusi inovatif.

d. Peningkatan Kepemimpinan dan Manajerial
Program pengembangan kompetensi dalam bidang kepemimpinan dan
manajerial membantu pegawai yang memegang posisi strategis untuk
mengelola tim dan proyek dengan lebih efektif. Ini berdampak positif

pada struktur organisasi dan pencapaian tujuan.

Tantangan dalam Pengembangan Kompetensi Pegawai pada Badan

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten
Nias Utara
Beberapa tantangan yang diidentifikasi dalam penelitian ini mencakup:
a. Keterbatasan Sumber Daya
Terdapat keterbatasan dalam hal anggaran dan sumber daya untuk
pelatihan yang dapat mempengaruhi cakupan dan frekuensi program
pelatihan.
b. Kendala Penjadwalan
Jadwal pelatihan yang tetap kadang sulit disesuaikan dengan jadwal kerja
pegawai, yang dapat mempengaruhi partisipasi dan efektivitas pelatihan.
c. Kebutuhan Penyesuaian Program
Program pelatihan terkadang tidak sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan
spesifik pegawai, terutama dalam hal tingkat kesulitan dan relevansi
materi.
Rekomendasi untuk Perbaikan Pegawai pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara
Berdasarkan hasil pembahasan, beberapa rekomendasi untuk
meningkatkan strategi pengembangan kompetensi di BKPSDM adalah:

a. Menyesuaikan Program Pelatihan




Program pelatihan harus lebih disesuaikan dengan kebutuhan spesifik
pegawai dan tantangan yang dihadapi. Penyesuaian ini dapat mencakup
tingkat kesulitan dan relevansi materi.
Meningkatkan Fleksibilitas
Mengadakan pelatihan dalam format yang lebih fleksibel, seperti e-
learning atau modul singkat, dapat membantu pegawai menyesuaikan
pelatihan dengan jadwal kerja mereka.
Menyediakan Dukungan Tindak Lanjut
Menyediakan sesi tindak lanjut dan mentoring setelah pelatihan dapat
membantu pegawai dalam menerapkan pengetahuan baru dan
menyelesaikan tantangan yang muncul.

goptimalkan Sumber Daya
Memanfaatkan sumber daya yang ada secara lebih efisien dan mencari
peluang untuk mendapatkan tambahan anggaran atau dukungan eksternal

untuk pelatihan.
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44.7 Upaya Meningkatkan Kompetensi Pegawai pada Badan Kepegawaian

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara

1.

Penilaian Kebutuhan Kompetensi
BKPSDM melakukan penilﬁl kebutuhan kompetensi secara berkala
untuk memastikan bahwa program pengembangan kompetensi yang
dirancang sesuai dengan kebutuhan pegawai dan tujuan organisasi.
Penilaian ini mencakup:
a. Analisis Kinerja
Mengidentifikasi area di mana pegawai membutuhkan peningkatan
berdasarkan hasil evaluasi kinerja.
b. Survei dan Wawancara
Mengumpulkan umpan balik dari pegawai dan atasan untuk
mengetahui tantangan dan kebutuhan pengembangan.

c¢. Tren dan Perubahan Industri




Memantau perkembangan terbaru dalam industri untuk memastikan
bahwa kompetensi yang dikembangkan relevan dengan kebutuhan

saat ini.

Penyediaan Program Pelatihan yang Rglevan

BKPSDM menyediakan berbagai program pelatihan yang dirancang

untuk meningkatkan keterampilan teknis dan manajerial pegawai. Upaya

ini meliputi:

a. Pelatihan Teknis
Program yang fokus pada keterampilan khusus yang diperlukan
dalam pekerjaan sehari-hari, seperti penggunaan perangkat lunak
tertentu atau teknik manajemen proyek.

b. Pelatihan Manajerial dan Kepemimpinan
Mengembangkan keterampilan dalam mengelola tim, membuat
keputusan strategis, dan memimpin proyek.

c. Workshop dan Seminar

Menyediakan kesempatan untuk belajar dari ahli dan praktisi di

bidang tertentu, serta berbagi pengetahuan dengan rekan kerja.

Penggunaan Metode dan Alat Pelatihan yang Variatif
BKPSDM menerapkan berbagai metode pelatihan untuk memenuhi
kebutuhan beragam pegawai, termasuk:
a. Pelatihan Kelas Tatap Muka
Mengadakan sesi pelatihan langsung yang memungkinkan interaksi
langsung antara peserta dan instruktur.
b. E-Learning
Menyediakan modul pelatihan online yang dapat diakses kapan saja,
memungkinkan pegawai untuk belajar sesuai dengan jadwal mereka.

¢. Pelatihan On the Job




Mengintegrasikan pelatihan dengan pekerjaan sehari-hari melalui

pembimbingan dan proyek khusus.

Evaluasi dan Umpan Balik
Setelah pelatihan, BKPSDM melakukan evaluasi untuk menilai
efektivitas program dan dampaknya terhadap kinerja pegawai:
a. Evaluasi Kinerja
Mengukur peningkatan keterampilan dan penerapan pengetahuan
baru dalam pekerjaan.
b. Survei Kepuasan
Mengumpulkan umpan balik dari peserta pelatihan untuk menilai
kepuasan dan efektivitas pelatihan.
¢. Tindak Lanjut dan Mentoring
Menyediakan dukungan tambahan untuk membantu pegawai
menerapkan pengetahuan yang diperoleh dan mengatasi tantangan

yang muncul setelah pelatihan.

Penyediaan Dukungan dan Insentif
Untuk mendorong pegawai agar terus mengembangkan keterampilan
merﬁ, BKPSDM menyediakan berbagai bentuk dukungan dan insentif:
a. Penghargaan dan Pengakuan
Memberikan penghargaan bagi pegawai yang menunjukkan
peningkatan signifikan atau penerapan keterampilan baru dalam
pekerjaan.
b. Dukungan Finansial
Menyediakan dana atau subsidi untuk mengikuti pelatihan eksternal
atau memperoleh sertifikasi profesional.

c. Fasilitas dan Sumber Daya




Menyediakan akses ke perpustakaan digital, alat pembelajaran, dan
sumber daya lainnya untuk mendukung pengembangan keterampilan

secara mandiri.

Integrasi dengan Perencanaan Karir

BKPSDM juga mengintegrasikan pengembangan kompetensi dengan

perencanaan karir pegawai:

a.

Rencana Pengembangan Karir

Membantu pegawai merencanakan jalur karir mereka dan
menyediakan pelatihan yang mendukung tujuan karir mereka.
Penilaian Kebutuhan Karir
Mengidentifikasi keterampilan dan pengalaman yang diperlukan
untuk mencapai tujuan karir dan menyediakan program pelatihan

yang sesuai.

Peningkatan Kapasitas Manajerial dan Administratif

Untuk meningkatkan efisiensi pengelolaan program pengembangan

kompetensi, BKPSDM:

a.

Penguatan Kapasitas Staf
Melakukan pelatihan untuk staf BKPSDM agar dapat merancang dan
mengelola program pengembangan dengan lebih baik.
Pemantauan dan Pelaporan
Mengembangkan sistem pemantauan dan pelaporan yang efektif

untuk melacak kemajuan program dan hasil yang dicapai.

Upaya-upaya ini bertujuan untuk meningkatkan kompetensi pegawai di

BKPSDM Kabupaten Nias Utara melalui penyediaan pelatihan yang relevan,
evaluasi yang efektif, dukungan yang memadai, dan integrasi dengan
perencanaan karir. Dengan pendekata ng komprehensif dan berfokus pada
kebutuhan pegawai, BKPSDM dapatng

mastikan bahwa pegawai memiliki




keterampilan yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi dan

berkontribusi secara efektif dalam pekerjaan mereka.

4.5 Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan penelitian merujuk pada batasan atau kendala- kendala yang

ada dalam sebuah penelitian yang dapat memengaruhi validitas atau

generalisasi hasil penelitian. Mengidentifikasi keterbatasan penelitian adalah

langkah yang penting dalam pembahasan temuan penelitian, karena hal ini

membantu memahami konteks dan batasan hasil penelitian. Berikut adalah

beberapa keterbatasan penelitian yang dialami peneliti:

d.

Akses Data yang Terbatas

Penelitian ini mungkin mengalami kesulitan dalam mengakses data yang
lengkap dan akurat mengenai program pengembangan kompetensi yang
telah dilaksanakan, serta hasil evaluasi yang terkait. Keterbatasan dalam

dokumentasi atau catatan pelatihan dapat mempengaruhi kedalaman analisis.

. Data Historis yang Tidak Memadai

Keterbatasan dalam data historis tentang perkembangan kompetensi pegawai
sebelumnya dapat menyulitkan analisis tren jangka panjang dan dampak dari

strategi yang diterapkan.

. Bias Responden

Responden mungkin memberikan jawaban yang bias atau tidak sepenuhnya
jujur dalam wawancara atau survei, terutama jika mereka merasa penilaian

mereka akan mempengaruhi evaluasi kinerja mereka.

. Keterbatasan Perspektif

Penelitian ini mungkin hanya mencakup pandangan dari sebagian pegawai
atau manajer, sehingga tidak mencerminkan seluruh perspektif yang ada di

organisasi.

. Metodologi Evaluasi
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Penelitian ini mungkin bergantung pada metode evaluasi yang kurang
mendalam atau tidak cukup komprehensit untuk menilai efektivitas program

pengembangan kompetensi secara menyeluruh.

Keterbatasan Alat Pengumpulan Data

Alat yang digunakan untuk mengumpulkan data, seperti kuesioner atau
wawancara, mungkin tidak sepenuhnya mengakomodasi semua aspek
pengembangan kompetensi atau tidak cukup valid untuk memberikan hasil

yang akurat.

Keterbatasan ini perlu diperhatikan untuk memberikan konteks pada hasil

penelitian dan mempertimbangkan langkah-langkah yang diperlukan untuk

meningkatkan penelitian di masa depan.

Rekomendasi Penelitian

Studi tentang pengembangan komptensi pegawai adalah topik yang

relevan dan penting dalam konteks pembangunan masyarakat dan pemerintahan

lokal. Berikut beberapa rekomendasi hasil penelitian yang mungkin dapat

dijelajahi dalam studi tersebut:

d.

Pengumpulan Data yang Lebih Len

Disarankan untuk meningkatkan metode pengumpulan data, termasuk
penggunaan ik pengumpulan data yang lebih komprehensif dan alat
yang valid, untuk memperoleh informasi yang lebih akurat dan terperinci

tentang pelatihan dan evaluasi kompetensi.

. Penyimpanan Data yang Sistematis

Mengembangkan sistem dokumentasi yang lebih baik untuk menyimpan
data pelatihan dan hasil evaluasi, sehingga mempermudah akses dan analisis

data historis.

. Pengumpulan Umpan Balik dari Semua Tingkatan

Memastikan bahwa umpan balik dikumpulkan dari semua tingkat pegawai,

termasuk manajer dan staf, untuk mendapatkan pandangan yang lebih




menyeluruh tentang kebutuhan kompetensi dan efektivitas program
pelatihan.

. Studi Kasus di Unit Berbeda

Melakukan studi kasus di berbagai wunit atau departemen untuk
mengidentifikasi variasi dalam implementasi dan hasil program pelatihan.

. Metodologi Evaluasi yang Lebih Mendalam

Mengembangkan dan menerapkan metodologi evaluasi yang lebih
mendalam, seperti analisis dampak jangka panjang dan penilaian berbasis
hasil, untuk menilai efektivitas program pengembangan kompetensi secara
menyeluruh.

. Penggunaan Alat Evaluasi yang Beragam

Menggunakan berbagai alat evaluasi, termasuk tes keterampilan, observasi
langsung, dan penilaian kinerja, untuk mendapatkan gambaran yang lebih
komprehensif tentang peningkatan kompetensi.

. Peningkatan Sumber Daya untuk Pelatihan

Mengidentifikasi dan menyediakan tambahan sumber daya yang diperlukan,
termasuk anggaran dan fasilitas pelatihan, untuk mendukung pelaksanaan
program pengembangan kompetensi yang lebih efektif.

. Kemitraan dengan Pihak Eksternal

Membentuk kemitraan dengan lembaga pelatihan atau profesional eksternal
untuk mengakses pengetahuan dan sumber daya tambahan yang dapat

meningkatkan kualitas program pelatihan.

i. Penyesuaian Program Berdasarkan Umpan Balik

Menggunakan umpan balik dari evaluasi untuk menyesuaik an
memperbarui program pelatihan secara berkala, agar tetap relevan dengan

kebutuhan dan tantangan yang dihadapi pegawai.

j. Pengembangan Program yang Fleksibel

Merancang program pelatihan yang lebih fleksibel untuk mengakomodasi
berbagai gaya belajar dan kebutuhan individu pegawai.
. Studi Dampak Jangka Panjang




Melakukan penelitian jangka panjang untuk menilai dampak berkelanjutan
dari program pengembangan kompetensi terhadap kinerja pegawai dan
pencapaian tujuan organisasi.

. Evaluasi Efektivitas Program Secara Berkala

Mengimplementasikan evaluasi berkala terhadap program pengembangan
kompetensi untuk memastikan keberlanjutan dan peningkatan kualitas
program.

.Pengembangan Keterampilan Inovatif

Memprioritaskan pengembangan keterampilan yang mendukung inovasi dan
adaptasi terhadap perubahan, termasuk keterampilan dalam teknologi terbaru
dan metode kerja yang efisien.

. Pelatihan Kreatif dan Berbasis Teknologi

Menyediakan pelatihan yang fokus pada keterampilan kreatif dan berbasis
teknologi untuk meningkatkan kemampuan pegawai dalam menghadapi
tantangan yang terus berkembang.

. Konseling dan Perencanaan Karir

Menyediakan layanan konseling karir dan perencanaan yang lebih
terintegrasi untuk membantu pegawai merencanakan jalur karir mereka dan
memilih pelatihan yang sesuai dengan tujuan karir mereka.

. Penyelarasan Program dengan Rencana Karir

Mengintegrasikan program pengembangan kompetensi dengan rencana
pengembangan karir individu untuk memastikan relevansi dan efektivitas
pelatihan.

. Analisis Faktor Eksternal

Meneliti bagaimana faktor eksternal seperti kebijakan pemerintah, kondisi
ekonomi, dan tren industri mempengaruhi pengembangan kompetensi dan
menyesuaikan strategi sesuai dengan perubahan tersebut.

. Penyesuaian Terhadap Kondisi Sosial Ekonomi




Mengidentifikasi dampak kondisi sosial- ekonomi terhadap program

pelatihan dan mengadaptasi strategi pengembangan kompetensi untuk

menghadapi tantangan tersebut.

Rekomendasi ini diharapkan dapat membantu BKPSDM Kabupaten Nias
Utara dalam meningkatkan strategi pengembangan kompetensi pegawai
mereka, serta memberikan arahan untuk penelitian lebih lanjut yang dapat

mendukung efektivitas program dan pencapaian tujuan organisasi.




BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis strategi pengembangan

kompetensi pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Nias Utara. Hasil penelitian menunjukkan

bahwa:
1.

BKPSDM telah menerapkan berbagai strategi pengembanga%ampetensi,

seperti pelatihan, pendidikan formal, dan job rotation. Namun, masih terdapat
beberapa kendala yang perlu diatasi, seperti keterbatasan ang ,
kurangnya minat pegawai, dan belum optimalnya sistem evaluasi. Oleh
karena itu, perlu dilakukan perbaikan dan penyempurnaan terhadap strategi
embangan kompetensi yang sudah ada, serta pengembangan strategi
baru yang lebih efektif dan efisien.
Faktor- faktor yang mempengaruhi keberhasilan pelaksanaan strategi
pengembangan kompetensi pegawai di BKPSDM Kabupaten Nias Utara
telah dilaksanakan dengan baik, sehingga pegawai mengalami peneingkatan

kemampuan dalam melaksanakan tugasnya.

5.2 Saran Penelitian

Berdasarkan hasil analisis, penelitian ini menyimpulkan bahwa strategi

pengembangan kompetensi pegawai di BKPSDM Kabupaten Nias Utara perlu

ditingkatkan. Beberapa rekomendasi yang dapat diajukan adalah:

1.
2.

Meningkatkan anggaran untuk pengembangan kompetensi
Merancang program pelatihan yang lebih menarik dan relevan dengan

kebutuhan pekerjaan

. Memberikan insentif bagi pegawai yang aktif mengikuti program

pengembangan




4. Melakukan evaluasi secara berkala terhadap efektivitas program
pengembang
5. Membangun sistem informasi manajemen (SIM) untuk mengelola data dan
informasi terkait penge%ngan kompetensi.
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DAFTAR WAWANCARA PENELITIAN

Petunjuk:

a. Peneliti mengharapkan partisipasi dari Bapak/Ibu untuk memberi jawaban yang
tepat dan relevan atas daftar pertanyaan penelitian yang telah tersedia.

b. Berikanlah ff#%ban yang menurut Bapak/Ibu benar atau mendekati jawaban dari
pertanyaan sesuai dengan keadaan yang ada.

c. Jawaban yang Bapak/lbu berikan adalah bersifat rahasia, untuk itu peneliti
mengharapkan jawaban yang sesungguhnya.

d. Data yang telah diperoleh dari Bapak/Ibu semata- mata hanya sebagai salah satu
kelengkapan dalam menyusun Skripsi untuk menyelesaikan studi pada program
strata satu.

e. Sebelum dan sesudah, peneliti mengucapakan terimakasih atas partisipasi dari
Bapak/Ibu.

Key Informan dan

# Pertanyaan
Informan -
. | Kepala Badan | 1. Sejauh mana pegawai memiliki

Kepegawaian dan keterampilan teknis yang relevan dengan
Pegembangan = Sumber tugas mereka?

Daya Manusia | 2. Apakah pegawai menguasai perangkat
Kabupaten Nias Utara lunak atau alat kerja khusus yang

diperlukan dalam pekerjaan mereka?

3. Berapa banyak pegawai yang telah
mengikuti pelatihan teknis atau
memperoleh sertifikasi dalam bidang
mereka?

4. Seberapa sering pegawai mengikuti
program pengembangan teknis yang
diadakan oleh BKPSDM?

5. Seberapa  baik  pegawai  mengikuti
perkembangan terbaru dalam teknologi
yang relevan dengan pekerjaan mereka?

6. Apakah pegawai dapat mengaplikasikan
teknologi baru dalam tugas sehari-hari?

7. Bagaimana penilaian kinerja teknis
pegawai berdasarkan evaluasi kerja?

8. Apakah terdapat peningkatan kualitas dan
efisiensi kerja setelah mengikuti program
pelatihan teknis?

0. Sejauh mana pegawai mampu
menggunakan pengetahuan teknis mereka
untuk mengidentifikasi dan memecahkan




masalah dalam pekerjaan?

10.Apakah pegawai

dapat mengusulkan
solusi inovatif yang didasarkan pada
pengetahuan teknis mereka?

Badan
dan

Sekretaris
Kepegawaian
Pegembangan ~ Sumber
Daya Manusia
Kabupaten Nias Utara

. Bagaimana peran Anda sebagai Sekretaris

Badan Kepegawaian dan Pegembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias
Utara dalam mengawasi pengembangan
kompetensi pegawai?

. Apa visi dan misi dari badan ini terkait dengan

pengembangan kompetensi pegawai?

. Bagaimana Anda mendefinisikan kompetensi

yang diperlukan
organisasi?

untuk mencapai tujuan

. Bagaimana

proses identifikasi kebutuhan
kompetensi dilakukan di organisasi ini?

. Apa saja teknik atau alat yang digunakan

untuk mengidentifikasi gap kompetensi antara
keterampilan yang ada dan yang diperlukan?

. Seberapa

sering 142 38 kebutuhan
kompetensi dilakukan, dan siapa saja yang
terlibat dalam proses ini?

. Apa

saja jenis program pengembangan
kompetensi yang saat ini tersedia untuk
pegawai di organisasi ini?

. Bagaimana

proses perancangan
program ini dilakukan?

program-

. Apa kriteria yang digunakan untuk memilih

metode pelatihan yang paling sesuai?

10.

Bagaimana Anda memastikan bahwa
materi pelatihan selalu mutakhir dan relevan
dengan kebutuhan organisasi?

Kepala
Kepegawaian
Kepegawaian
Pegembangan  Sumber
Daya Manusia
Kabupaten Nias Utara

Bidang
Badan
dan

6.

Bagaimana peran Anda sebagai Kepala
ang Kepegawaian dalam mendukung
pengembangan kompetensi pegawai di Badan
Kepegawaian dan Pegembangan Sumber
Daya Manusia Kabupaten Nias Utara?

. Apa saja teknik atau alat yang digunakan

untuk mengidentifikasi gap kompetensi antara
keterampilan yang ada dan yang diperlukan?

. Bagaimana

program pengembangan
kompetensi dilaksanakan di bidang Anda?

. Bagaimana

efektivitas program
pengembangan  kompetensi  diukur dan
dievaluasi di bidang Anda?




Apa indikator utama yang digunakan
untuk menilai  keberhasilan program
pengembangan kompetensi?

58

gpala Sub  Bagian
Pendidikan dan Pelatihan
Badan Kepegawaian dan
Pegembangan ~ Sumber
Daya Manusia
Kabupaten Nias Utara

. Apa metode atau alat yang digunakan untuk

mengidentifikasi gap kompetensi antara
keterampilan yang ada dan yang diperlukan?

. Bagaimana program pelatihan dilaksanakan di

Sub Bagian Pendidikan dan Pelatihan?

. Bagaimana

evaluasi
program

umpan balik dari
digunakan untuk meningkatkan

pelatihan?

. Apa dampak paling signifikan dari program

pelatihan terhadap kinerja pegawai di

organisasi ini?

. Bagaimana program pelatihan berkontribusi

terhadap  peningkatan
inovasi dalam organisasi?

produktivitas ~ dan

Pegawai Badan
Kepegawaian dan
Pegembangan  Sumber
Daya Manusia

Kabupaten Nias Utara

. Apa pendapat Anda tentang pentingnya

pengembangan kompetensi di tempat kerja?

. Apakah Anda pemah mengikuti program

pengembangan kompetensi yang
diselenggarakan oleh organisasi ini? Jika ya,
tolong ceritakan pengalaman Anda.

. Apakah Anda

merasa  program-program
tersebut sesuai dengan kebutuhan Anda?

ngapa atau mengapa tidak?

. Apa saja manfaat yang Anda rasakan setelah

mengikuti program tersebut?

. Apakah Anda merasa didorong untuk terus

mengembangkan kompetensi Anda di tempat
kerja?




DOKUMENTASI WAWANCARA DI BKPSDM
KABUPATEN NIAS UTARA
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STRUKTUR ORGANISASI
BADAN KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA
MANUSIA KABUPATEN NIAS UTARA

Dalam rajma penyelenggaraan pemerintahan, pembangunan, dan pelayanan
masyarakat, Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
ditunjang dengan rincian struktur organisasi berikut:

a. Kepala Badan Kepegawaian Badan Kepegawaian dan Pengembangan

b. Sekretariat, terdiri dari :
1) Sub Bagian Umum dan Kepegawaian
2) Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan

Sumber Daya Manusia.

c. Bidang Mutasi Kepangkatan dan Pengembangan Karir terdiri dari :
1) Sub Bidang Mutasi Promosi
2) Sub Bidang Pengembangan Karir dan Efaluasi Kinerja Aparatur
3) Sub Koordinator Kenaikan Pangkat dan Pensiun

d. Bidang Pengadaan Disiplin, dan Informasi, terdiri dari :
1) Sub Bidang Pengadaan Pegawai dan Pemberhentian
2) Sub Bidang Disiplin dan Penghalaan Pegawai
3) Sub Bidang Data, Informasi, dan Fasilitasi Profesi ASN

e. Bidang Pengembangan Kompetensi Aparatur Sumber Daya Manusia, terdiri
dari :
1) Sub Bidang Diklat Penjenjangan dan Sertifikasi
2) Sub Bidang Pengembangan Kompetensi
) Sub Koordinator Jabatan Fungsional

t. Unit Pelaksana Teknis Badan (UPTB);

g. Kelompok Jabatan Fungsional.

Adapun bagan struktur organisasi Badan Kepegawaian Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia, sebagai berikut:
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Tugas Pokok dan Fungsi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber

Daya Manusia Kabupaten Nias Utara

1. Kepala Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Tugas Pokok:

Membantu Pejabat Pembina Kepegawaian Daerah dalam melaksanakan
penyusunan dan pelaksanaan kebijakan daerah di bidang manajemen Aparatur
Sipil Negara yakni Ketatausahaan, Perencanaan dan Pengadaan Pegawai,
Administrasi Kepegawaian, Pengembangan Karier dan Kompetensi, Promosi

Mutasi, Kepangkatan, Disiplin dan Penghargaan, Data dan Informasi,
Pendidikan dan Pelatihan, pembinaan Unit Pelaksana Teknis Daerah (UPTD)

dan kelompok Jabatan Fungsional.

Fungsi :

a. Perumusan kebijakan teknis di bidang bidang kepegawaian yakni

Ketatausahaan, Perencanaan dan Pengadaan Pegawai, Administrasi

Kepegawaian, Pengembangan Karier dan Kompetensi, Promosi dan
tasi, Kepangkatan, Disiplin dan Penghargaan, Data dan Informasi,

Pendidikan dan Pelatihan, pembinaan Unit Pelaksana Teknis Daerah

(UPTD) dan kelompok Jabatan Fungsional;

Pemberian dukungan atas penyelenggaraan Pemerintahan Daerah di

bidang kepegawaian Daerah;

c. Menyelenggarakan tugas pemerintahan daerah di bidang kepegawaian

d. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai dengan tugas

Rincian Tugas :

dan fungsinya.

a. Membantu Kepala Daerah melalui Sekretaris Daerah dalam
penyelenggaraan ftugas bidang Kepegawaian Daerah sesuai dengan

amanat peraturan perundang-undangan yang berlaku;




Membantu Kepala Daerah melalui Sekretaris Daerah menyusun kebijakan
daerah dalam pelaksanaan kewenangan daerah dibidang Kepegawaian
ésuai dengan ketentuan yang berlaku;
Merumuskan penyusunan pedoman pembinaan Kepegawaian Daerah
sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan yang berlaku;
erumuskan penyusunan dan sasaran program kerja Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia serta mengendalikan dan
mengarahkan pelaksanaannya sesﬁkctentuan yang berlaku;
Menyelenggarakan administrasi Kepegawaian Aparatur Sipil Negara,
perencanaan dan pengadaan Aparatur Sipil Negara, perpindahan Pegawai,
pengembang karir, Kenaikan Pangkat dan Pensiun, ﬁlbinaan dan
Disiplin Pegawai, data dan Kesejahteraan Pegawai, Pendidikan dan
pelatihan jabatgg Struktural dan fungsional serta Pengembangan Sumber
Daya Aparatur sesuai dengan ketentuan yang berlaku;
Merencanakan dan mengarahkan pemberian rekomendasi Tugas Belajar
serta pemakaian gelar bagi Aparatur Sipil Negara sesuai dengan ketentuan
sraturan perundang-undangan yang berlaku di Bidang Kepegawaian;
Merencanakan dan mengkoordinasikan Pengadaan dan Penerimaan
Aparatur Sipil Negara pada Pemerintah Kabupaten Nias Utara sesuai
dengan ketentuan yang berlaku di Bidang Kepgeawaian;
Menyelenggarakan penerimaan CASN sesuai dengan ketentuan
rundang-undangan yang berlaku di Bidang Kepegawaian dan
berkoordinasi dengan instansi/unit kerja terkait;
Mengkoordinir penyelenggaraan pelayanan administrasi Kepegawaian
kepada Aparatur Sipil Negara berkaitan dengan pemprosesan penerbitan
keputusan Pengangkatan ,Pemindahan dan pemberhentian dalam jabatan
Struktural dan fungsional sesuai ketentuan yang berlaku di Bidang
Kepegawaian;
Mengkoordinir penyelengaraan pelayanan administrasi
pemindahan/mutasi Aparatur Sipil Negara Lelang Jabatan dan Sandar
kompetensi untuk seluruh posisi jabatan serta persyaratan jabatan sesuai

dengan ketentuan yang berlaku;




Menyelenggarakan pemprosesan penetapan pensiun Aparatur Sipil
Negara Kabupaten Nias Utara sesuai dengan ketentuan yang berlaku di
Bidang Kepegawaian;

Menyelenggarakan pelﬁxinaan dan disiplin pegawai serta kesejahteraan
Aparatur Sipil Negara bekerjasama dengan unit kerja yang terkait sesuai
ketentuan yang berlaku di Bidang Kepegawaian;

. Menyelenggarakan pelayanan administrasi kepada Aparatur Sipil Negara
i Bidang Kepegawaian dilingkungan pemerintah kabupaten Nias Utara;
Melaksanakan koordinasi dengan instansi/unit kerja terkait dalam
penyelenggaraan tugas Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber

ya Manusia Kabupaten Nias Utara;
Membina, mengendalikan dan mengarahkan penyelenggaraan tugas
Sekretaris dan para Kepala Bidang pada Badan Kepegawaia.b dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Nias Utara sesuai
dengan ketentuan yang berlaku;
Bertanggung jawab atas kebenaran dan penelitian hasil kerja Sekretaris
dan para kepala Bidang di Lingkungan Badan Kepegawaian dan
&ngembangan Sumber Daya Manusia;
Menyampaikan saran dan pendapat Kepada Kepala Daerah melalui
Sekretaris Daerah berkaitan dengan penyelenggaran tugas dan fungsinya;
Melaksanakan tugas — tugas lain yang diberikan oleh sekretaris daerah.

Sekretaris badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya

manusia

Tugas Pokok:

Menyelenggarakan tugas Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia di bidang penatausahaan Administrasi Kepegawaian,
Keuangan dan Aset, perlengkapan dan rumah tangga serta urusan umum

innya.

Fungsi :

a. Penyelenggara penyusunan perencanaan di Bidang Kepegawaian;




. Penyelenggara pengelolaan administrasi perkantoran, administrasi

keuangan dan Administrasi Kepegawaian;

. Penyelenggara urusan umum dan perlengkapan, keprotokolan,

kearsipan dan inventarisasi Barang Milik Negara di Bidang

Kepegawaian;

. Pelaksana koordinasi, pembinaan, pengendalian, evaluasi dan

pelaporan pelaksanaan kegiatan unit kerja di Bidang Kepegawaian.

Rincian Tugas:

Membantu Kepala Badan dalam mengkoordinasikan kegiatan di

lingkungan Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
anusia Kabupaten Nias Utara;

. Membantu Kepala Badan menyelenggarakan pelayanan administrasi,

pengelolaan keu dan aset, serta menyusun program Badan

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten
ias Utara;

. Mengkoordinir pengelolaan administrasi perkantoran dan kepegawaian
suai dengan ketentuan yang berlaku;

Mengkoordinir  pengelolaan dan penataan secara tertib barang

inventaris Barang Milik Negara, barang habis pakai, persuratan dan

penggandaan, pelayanan angkutan dan ekspedisi, urusan rumah

tangga, ruang rapat serta keamanan dan kebersihan kantor Badan

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten
ias Utara;

Mengkoordinir  perencanaan, pengelolaan dan  pengurusan

pertanggungjawaban keuangan di Bidang Kepegawaian sesuai

ketentuan yang berlaku ;

. Menyelenggarakan perencanaan kebutuhan int dan kebutuhan

administratif serta seluruh kegiatan protokoler Badan Kepegawaian

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia;

Mengkoordinir pembinaan, pengendalian, evaluasi dan pelaporan

pelaksanaan kegiatan Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber

Daya Manusia;




0.

. Menganalisa  permasalahan-permasalahan yang timbul dalam

penyelenggaraan tugas-tugas administrasi perkantoran, keuangan,
umum dan kepegawaian;

Mengevaluasi dan membuat laporan berdasarkan ketentuan yang
berlaku sebagai bahan informasi dan pertanggungjawaban pelaksanaan
tugas kepada Kepala Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
aya Manusia;

Menyampaikan saran dan pendapat kepada atasan terkait bidang
tugasnya;

Melaksanakan tugas lain yang diberikan atasan sesuai tugas dan

fungsinya.

Kepala Subbagian Umum dan Kepegawaian
Tugas Pokok:

Melaksanakan urusan umum dan mengelola administrasi kepegawaian.

éincian Tugas :

a.

Menyusun rencana dan program kerja operasional kegiatan pelayanan
administrggh, umum, rumah tangga serta administrasi kepegawaian
lingkup @dan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia;

Melaksanakan pengelolaan surat-surat ﬁan kepegawaian dan umum
lingkup Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia;
Melaksanakan pengelolaan kearsipan pada unit kerja di lingkungan
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia;
Melaksanakan urusan keprotokolan dan kegiatan rapat lingkup Badan
Kepegawaian dﬁn Pengembangan Sumber Daya Manusia;
Melaksanakan pemeliharaan dan perawatan kendaraan dinas, peralatan
dan perlengkapan kantor dan pemantauan barang-barang inventaris
berkoordinasi dengan pengurus barang serta keamanan dan kebersihan
kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Kabupaten Nias Utara;




f. Melaksanakan pengadaan sarana dan prasarana dilingkup Badan

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia;
g. Melakukan evaluasi dan pelaporan pelaksanaan kegiatan subbagian
umum dan kepegawaian; o0
h. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh atasan sesuai dengan tugas

dan fungsinya di Bidang Kepegawaian.

4. Kepala Subbagian Perencanaan dan Keuangan

Tugas Pokok:

Melaksanakan pengelolaan administrasi keuangan, peny an
perencanaan program, dan Pelaporan pelaksanaan Kegiatan Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia.

Rincian Tugas :

a. Menyusun rencana dan program kerja Badan Kepegawaian dan

gembangan Sumber Daya Manusia;

b. Melaksanakan kegiatan perbendaharaan, verifikasi dan pembukuan
keuangan anggaran belanja langsung dan belanja tidak langsung;

c. ngkoordinasikan penyusunan rencana kerja dan anggaran kegiatan
%dan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia;

d. Melaksanakan pengajuan penerbitan SP2D dan SPM Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia;

e. Melaksanakan penyusunan laporan prognosis Badan Kepegawaian dan

Pengcmbangan Sumber Daya Manusia;

f. Melaksanakan penyusunan laporan keuangan
triwulan/semester/tahunan;

g. Melaksana@ koordinasi, evaluasi pelaporan dalam pengelolaan
keuangan Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia;

h. ngumpulkan bahan-bahan dalam penyusunan program dan kegiatan
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia;

i. Mengkompilasi hasil penyusunan rencana kerja dan anggaran dari
masing-masing bidang pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan

Sumber Daya Manusia;




j-

Menghimpun bahan kebijakan sebagai masukan dalam penyusunan
Rencana  Strategis (RENSTRA) Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber&ya Manusia;
Mengkompilasi bahan dan menyusun Laporan Akuntabilitas Kinerja
Instansi Pemerintah (LAKIP), Renja serta mengkoordinasikan
penyusunan laporan pertanggungjawaban pelaksanaan kegiatan Badan
epegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia;
enyusun laporan capaian kinerja dan ikhtisar realisasi kinerja badan;
Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan atasan langsung sesuai

dengan tugas dan fungsinya.

Kepala Bidang Pengembangan Pegawai
Tugas Pokok:

Menyelenggarakan administrasi pengembangan karier, pangkat
dan jabatan, promosi, mutasi, penilaian kinerja pegawai, dan

kenaikan gaji berkala pegawai.

(8
Kepala Sub Bidang Mutasi dan Promosi
Tugas Pokok:

Melaksanakan kegiatan perencanaan, pengelolaan, dan pemprosesan

mutasi dan promosi pegawai sesuai dengan ketentuan yang berlaku.

Rincian S

a. Mengelola mutasi ASN
b. Mengelola penempatan dalam jabatan ASN

c. Mengevaluasi kegiatan mutasi

d. Mengevaluasi kegiatan mutasi

e. Melaksanakan fasilitasi mutasi ASN

f. Melaksanakan proses promgsi, ASN

g. Mengevaluasi pelaksanaan promosi ASN

h. Melaksanakan fasilitasi pengembangan karir dan promosi ASN

[

Melaksanakan seleksi ujian mutasi bagi PNS yang masuk
j- Melakukan pemrosesan pemberhentian dan pengangkatan Calon

Kepala Sekolah




7.

k. Memfasilitasi kegiatan penilaian kinerja pegawai dalam

pengangkatan

Kepala Subbidang Pengembangan Karier dan Evaluasi Kinerja
aratur
Tugas Pokok:
Melaksanakan kegiatan yang berBubungan dengan perencanaan dan
pelaksanaan pengembangan karier dan evaluasi kinerja aparatur.
Rincian Tugas :
a. Melaksanakan penilaian dan evaluasi kinerja aparatur
b. Membuat informasi terkait indikator penilaian kinerja aparatur
Membuat informasi terkait hasil penilaian kinerja aparatur
d. Mengevaluasi pelaksanaan penilaian kinerja aparatur
e. Melaksanakan fasilitasi penilaian dan evaluasi kinerja aparatur
f. Menyusun pedoman pola pengembangan karir

g. Membuat konsep pelaksanaan seleksi jabatan

idang Pengadaan, Disiplin dan Informasi
Tugas Pokok:
Melaksanakan penyiapan dan pengelolaan administrasi Perencanaan dan
pengadaan pegawai, pembinaan dan disiplin pegawai, kesejahteraan

pegawai, serta pemuktahiran data dan informasi.

Fungsi :

a. %aksana inventarisasi bahan petunjuk teknis perencanaan dan
pengadaan pegawai, pembinaan dan disiplin pegawai, kesejahteraan
pegawai, serta pemuktahiran data dan informasi;

b. Pelaksana kegiatan administrasi perencanaan dan pengadaan
pegawai, pembinaa n disiplin pegawai, kesejahteraan pegawai,
serta pemuktahiran %dan informasi;

c. Pelaksana pelaporan kegiatan di bidang pengadaan dan
pembinaan pegawai.

Rincian Tugas :
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Merumuskan kebijakan pengadaan, pemberhentian dan informasi;
b. Menyusun rencana kebutuhan, jenis dan jumlah jabatan untuk

pelaksanaan pengadaan;

¢. Menyelenggarakan pengadaan pns dan pppk;

d. Mengoordinasikan pelaksanaan administrasi pemberhentian;
e. Memverifikasi dokumen administrasi pemberhentian;

f. Memverifikasi database informasi kepegawaian;

g. Mengoordinasikan penyusunan informasi kepegawaian;

h. Memfasilitasi lembaga profesi aso

i. Mengoordinasikan pembinaan aparatur;

j-  Mengkaji penjatuhan hukuman disiplin aparatur;

k. Mengkaji dugaan pelanggaran Nilai Dasar, dan Pedoman Perilaku
(Kode Etik);

engoordinasikan pemberian cuti aparatur;

m. Memverifikasi usulan pemberian penghargaan;

n. Mengoordinasikan usulan pemberian penghargaan;

0. gevaluasi pemberian penghargaan;

p. Mengevaluasi dan pelaporan kegiatan pengadaan, pemberhentian
pengelolaan informasi dan pembinaan aparatur; dan

q. Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh kepala
Badan.

9.  Subbidang Pengadaan dan Pemberhentian

Tugas Pokok:
Melaksanakan kegiatan yang berhubungan dengan Pengadaan dan
Pemberhentian ASN.

Rincian Tugas :

a. Merencanakan dan melaksanakan pengadaan ASN,
b. Menyusun konsep pelaporan pelaksanaan pengadaan;
Memfasilitasi pengurusan Kartu [steri dan Kartu Suami bagi ASN

d. Memproses dokumen pemberhentian;

e. Mengevaluasi dan pelaporan pengadaan dan pemberhentian.




f. Melaporkan hasil kerja kepada Kepala Bidang baik secara lisan

maupun tertulis;
g. Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh kepala
Badan.

10. pala Sub Bidang Disiplin dan Penghargaan
Tugas Pokok:
Menyiapkan bahan, mengelola administrasi pembinaan, disiplin dan
pembgrian penghargaan kepada pegawai.
Rincian Tugas :
a. Merencanakan dan melaksanakan pembinaan aparatur;
b. Mengkaji penjatuhan hukuman disiplin aparatur;
c. Meverifikasi dugaan pelanggaran Nilai Dasar, dan Pedoman

Perilaku (Kode Etik);
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Menyusun dan memproses usulan pemberian penghargaan;

e. ngevaluasi dan pelaporan hasil kegiatan;

f. Melaporkan hasil kerja kepada kepala bidang baik secara lisan
maupun tertulis; dan

g. Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh atasan

11. Subbidang Data, Informasi dan Fasilitasi Profesi ASN
Tugas Pokok:
Membantu kepala bidang dalan melaksanakan pengelolaan data,
informasi dan fasilitasi profesi ASN.

Rincian Tugas :

a. Merencanakan pengembangan sistem informasi kepegawaian;

b. Mengelola sistem informasi kepegawaian;

¢. Menyusun data kepegawaian;

d. Mengevaluasi sistem informasi kepegawaian;

e. Memverifikasi usulan cuti;

f. Menyusun rekapitulasi kehadiran ASN sebagai dasar pencairan

Tambahan Penghasilan Pegawai;




g. Merencanakan dan melaksanakan fasilitasi kelembagaan profesi asn
rps Pegawai Republik Indonesia);
h. Mengelola administrasi umum, kepegawaian dan kegiatan

keorganisasian untuk mendukung tugas dan fungsi lembaga profesi
ASN;

i. Mengoordinasikan tata hubungan kerja di setiap jenjang
kepengurusan;

j- Melaporkan hasil kerja kepada kepala bidang baik secara lisan
maupun tertulis; dan

k. Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh atasan.

12. Kepala Bidang Pengembangan Kompetensi Aparatur dan Sumber
Daya Manusia

Tugas Pokok:

Menyelenggarakan seluruh proses kegiatan (perumusan, perencanaan,
koordinasi, kerjasama, fasilitasi, evaluasi) yang  berkaitan
pengembangan kompetensi aparatur dan Sumber daya manusia;
pembaharuan (update) riwayat pengembangan kompetensi ASN; Diklat
Kepemimpinan (bagi Pejabat Struktural); Diklat Fungsional (bagi
Pejabat Fungsional); Diklat Teknis (bagi Pejabat Struktural, Fungsional
& Pelaksana); Seminar/ Workshop/ Magang/ Kursus/ sejenis (bagi
Pejabat Struktural, Fungsional & Pelaksana); peningkatan kualifikasi

pendidikan ASN; pemetaan kompetensi ASN serta Sekolah Kedinasan.
Fungsi :

a. Pengkoordinasian fasilitasi pelatihan jabatan struktural dan
fungsional Scrtﬁeningkatan pendidikan ASN;

b. Penyelenggara proses administrasi pendidikan dan pelatihan ASN;

c. Pengkoordinasian fasilitasi pelaksanaan proses administrasi

penyaluran dana pendidikan dan pelatihan ASN;




d. Pengkoordinasian fasilitasi proses ujian penyesuaian ljazah dan
ujian dinas PNS;

e. Pengkoordinasian pelaksanaan Seminar/ Workshop/ Magang/
Kursus/ sejenis (bagi Pejabat Struktural, Fungsional & Pelaksana);

f. Pengkoordinasian peﬁksanaan pemetaan kompetensi ASN;

g. Pengkoordinasian pelaksanaan pengembangan Sumber Daya
Manusia melalui sekolah kedinasan;

h. Pengkoordinasian pembaharuan (update) riwayat pengembangan

kompetensi ASN pada database kepegawaian.

Rincian Tugas :

a. Membantu Kepalﬁadan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia dalam penyelenggaraan tugas pendidikan dan
pelatihan jabatan struktural dan fungsional;

b. Merencanakan program kerja Bidang Pengembangan Kompetensi
SDM serta mengarahkan pelaksanaannya sesuai dengan ketentuan
yang berlaku;

¢. Merencanakan dan menyiapkan pola pendidikan dan latihan bagi
ASN sesuai dengan kebutuhan Pemerintah Daerah Kabupaten Nias
Utara;

d. Menyelenggarakan pendidikan dan latihan Sumber daya manusia
ASN sesuai ketentuan yang berlaku;

e. Memfasilitasi proses peningkatan pendidikan ASN ke jenjang yang
lebih tinggi;

f. Memfasilitasi proses administrasi penyesuaian ijazah ASN ke
jenjang yang lebih tinggi sesuai ketentuan yang berlaku;

g. Menyelenggarakan dan memfasilitasi proses administrasi Ujian

inas ASN;

h. Merencanakan dan melaksanakan kegiatan pendidikan dan latihan
jabatan fungsional bagi ASN dengan mempedomani ketentuan yang

laku;

i. Memfasilitasi penerimaan calon Mahasiswa sekolah kedinasan

sesuai dengan ketentuan yang berlaku;




j-

Membina dan  mengarahkan pembagian tugas kepada para
Kasubbid sesuai dengan tugas dan fungsinya;

Mengevaluasi dan melaporkan secara berkala berkaitan dengan
pelaksanaan tugﬁ Bidang Pengembangan Kompetensi Aparatur dan
SDM kepada Kepala Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia;

Memberikan saran dan pendapat kepada Kepala, Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia berkaitan

dengan tugas pokok dan fungsinya.

. Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh Kepala

Badan.

13. Kepala Sub Bidang Diklat Penjenjangan dan Sertifikasi

Tugas Pokok:

Melaksanakan perencanaan dan penyelenggaraan penjenjangan dan

diklat jabatan struktural, sertifikasi dan pemetaan kompetensi ASN,

serta pembaharuan riwayat pengembangan kompetensi ASN pada

database kepegawaian.

Rincian Tugas :

b.

Menyusun usulan anggaran dan membuat program serta langkah-

Egkah kerja pada Sub Bidang Diklat Penjenjangan dan Sertifikasi;

Memberi petunjuk tentang pelaksanaan tugas kepada pelaksana

yang berada dibawah Sub Bidang Diklat Penjenjangan dan
ifikasi;

Menyusun dan mengolah data ASN dalam rangka program Diklat

Penjenjangan dan Sertifikasi;

. Mempersiapkan dan melaksanakan Diklat Penjenjangan dan

Sertifikasi;




e. Mempersiapkan dan melaksanakan proses yang diperlukan dalam
penyelenggaran pelatihan dasar CPNS;

f. Mempersiapkan dan melaksanakan proses yang diperlukan dalam
penyelenggaran Diklat Kepemimpinan;

g. Mempersiapkan dan melaksanakan proses yang diperlukan dalam
penyelenggaraan Ujian Dinas PNS;

h. Fasilitasi penyelenggaraan Uji Kompetensi ASN;

i. Menghimpun dan  melaksanakan  pembaharuan  riwayat
pengembana_n kompetensi ASN pada database kepegawaian

j- Memberi saran dan pertimbangan kepada Kepala Bidang

gembangan Kompetensi Aparatur SDM;

k. Membuat laporan hasil pelaksanaan tugas kepada Kepala Bidang
Pengembangan Kompetensi Aparatur dan SDM baik secara lisan
maupun tertulis;

l. Melaksanakan tugas kedinasan lainnya yang diberikan oleh Kepala
Bidang Pengembangan Kompetensi Aparatur dan SDM.

14. Kepala Sub Bidang Pengembangan Kompetensi
Tugas Pokok :

Melaksanakan perencanaan dan penyelenggaraan peningkatan
kualifikasi pendidikan Aparatur, dan Sumber Daya Manusia melalui

sekolah kedinasan.

Rincian Tugas :

a. Menyusun usulan anggaran dan membuat program serta langkah-
gkah kerja pada Sub Bidang Pengembangan Kompetensi;
b. Memberi petunjuk tentang pelaksanaan tugas kepada pelaksana yang
Eada dibawah Sub Bidang Pengembangan Kompetensi;
c. Menyusun dan mengolah data ASN dalam rangka

program peningkatan kualifikasi pendidikan;




. Mempersiapkan dan melaksanakan Pengembangan Kompetensi

ASN

Memproses penyelenggaraan tugas belajar bagi ASN;

Mempersiapkan dan melaksanakan proses yang diperlukan dalam

penerimaan, pendaftaran pendidikan kedinasan serta kerja sama

dengan pihak terkait;

. Mempersiapkan -8-8- melaksanakan proses yang diperlukan dalam

penyelenggaraan Ujian Penyesuaian ljazah PNS;

. Memberi saran dan pertimbangan kepada Kepala Bidang
gembangan Kompetensi Aparatur SDM;

Membuat laporan hasil pelaksanaan tugas kepada Kepala Bidang

Pengembangan Kompetensi Aparatur dan SDM baik secara lisan

maupun ftertulis;

Melaksanakan tugas kedinasan lainnya yang diberikan oleh Kepala

Bidang Pengembangan Kompetensi Aparatur dan SDM.
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