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ABSTRACT

RIWAYAT ARTIKEL

Developed countries in the world currently rely heavily on the competence of their
human resources, especially state civil servants. Their progress occurred because
the bureaucratic implementers, namely their civil servants, have a professional
public service orientation. Unfortunately, human resources in Indonesian civil
servants still need a lot of improvement, including in East Kalimantan. In fact,
human resources are an integral element in an organization or institution.
Institutions will not be able to develop without first developing human resources.
Likewise in the context of local government, where services to local communities
will not be effective and optimal without improving their human resources, in
this case state civil servants. Even though the steps to develop human resources
in the East Kalimantan Provincial Government have been taken, it is suspected
that the results have not been optimal. Strategic human resource management
is needed so that the development of the competence of the East Kalimantan
Provincial Government’s state civil servants can provide excellent service to the
people of East Kalimantan. For this reason, this article will provide a proposal
to the East Kalimantan Provincial Government to develop the competence of its
state civil servants through strategic resource management. The development
of the research method used is qualitative descriptive through the search for
library sources.

Keywords: Competency Development, Strategic Human Resource Management,
Strategic Planning, East Kalimantan Provincial Government

ABSTRAK

Negara-negara maju di dunia saat ini sangat mengandalkan kompetensi sumber
daya manusianya, khususnya aparatur sipil negara. Kemajuan mereka terjadi
karena pelaksana birokrasi, yaitu pegawai negeri sipilnya, memiliki orientasi
pelayanan publik yang profesional. Sumber daya manusia aparat di Indonesia
sayangnya masih butuh banyak perbaikan, tidak terkecuali di Kalimatan
Timur. Padahal, sumber daya manusia adalah elemen integral dalam sebuah
organisasi atau institusi. Institusi tidak akan bisa berkembang tanpa melakukan
pengembangan sumber daya manusia terlebih dahulu. Begitu pula dalam
konteks pemerintah daerah, di mana pelayanan kepada masyarakat daerah
tidak akan efektif dan maksimal tanpa pembenahan sumber daya manusianya,
dalam hal ini aparatur sipil negara. Sekalipun langkah-langkah pengembangan
sumber daya manusia Pemerintah Provinsi Kalimantan Timur sudah dilakukan,
namun ditenggarai hasilnya belum maksimal. Diperlukan manajemen sumber
daya manusia strategis agar pengembangan kompetensi aparatur sipil negara
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Pemprov Kaltim dalam memberikan pelayanan prima untuk masyarakat Kaltim.
Untuk itu, tulisan ini akan memberikan usulan kepada Pemerintah Provinsi
Kalimantan Timur untuk melakukan pengembangan kompetensi aparatur sipil
negaranya melalui manajemen sumber daya strategis. Pengembangan metode
penelitian yang digunakan bersifat kualitatif deskriptif melalui penelusuran
sumber-sumber pustaka.

Kata Kunci: Pengembangan Kompetensi, Manajemen Sumber Daya Manusia
Strategis, Perencanaan Strategis, Pemprov Kalimatan Timur

JEL: J45; H83

Pendahuluan

Setiap perusahaan, institusi, organisasi, bahkan negara melalui Kementerian/Lembaga
(K/L) membutuhkan sumber daya manusia (SDM) untuk bisa beroperasi. Salah satu kekuatan
negara terletak pada demografinya, yaitu kemampuan manusianya dalam berkontribusi
membangun negara. Begitu pula dengan SDM para Aparatur Sipil Negara (ASN) di republik
ini. Semangat reformasi birokrasi dan tata kelola pemerintahan yang baik (good governance)
adalah semangat untuk memperbaiki aspek manusianya terlebih dahulu, baru sistem
birokrasi dan pemerintahannya. Semangat ini sesuai dengan Peraturan Presiden No. 81 Tahun
2010 tentang Grand Design Reformasi Birokrasi yang menyebutkan delapan area perubahan
reformasi birokrasi, yaitu sumber daya manusia pegawai, organisasi, tata laksana, peraturan
perundang-undangan, pengawasan, akuntabilitas, pelayanan publik, pola pikir (mind set), dan
budaya kerja (culture set) pegawai. Sekalipun sistemnya sudah baik, namun tanpa kualitas
manusia yang menjalankannya, hanyalah sebuah alat (tools) yang tidak dapat digunakan
secara maksimal. (Sugian dkk., 2021).

Menurut penulis, secara global tantangan bangsa ini sudah sangat berbeda. Negara-
negara maju di dunia sudah melangkah jauh meninggalkan Indonesia. Mereka berkembang
karena menjadikan ekonomi, teknologi, dan informasi sebagai muara dari seluruh aspek
kehidupan berbangsa dan bernegara, tanpa mengenal batas wilayah. ASN mereka berorientasi
pada pelayanan publik, bukan hamba kekuasaan politik. Jika Indonesia mau bersaing, diperlukan
peningkatan dan pengembangan kualitas SDM, khususnya para ASN kita. Faktor SDM semakin
menentukan dan menggeser faktor sumber daya alam yang dulu menjadi andalan. Peningkatan
SDM ini sejalan dengan pembangunan dalam sudut pandang universal. Pembangunan adalah
sebuah proses dari penggunaan sumber daya yang efektif dan meningkatnya efisiensi bagi
kegiatan produksi dan distribusi, yang menghasilkan kuantitas dan keragaman barang dan jasa
dalam jumlah besar, dengan tenaga manusia yang berkualitas (Indrawan, 2015).

Bangsa ini memerlukan pengembangan kompetensi ASN, utamanya dari bawah,
yaitu dari level daerah. SDM sangat penting untuk dikelola sedemikian rupa oleh institusi
atau organisasi demi kemajuan dan kelangsungan mereka sendiri. Artinya, negara perlu
mengelola SDM yang dimilikinya, yaitu para ASN-nya, agar memiliki keunggulan kompetitif
yang berkelanjutan (sustainable). Proses ini akan berjalan maksimal jika dilakukan bottom-
up, bukan top-down. Hal ini sesuai dengan Undang-undang Nomor 25 Tahun 2004, tentang
Sistem Perencanaan Pembangunan Nasional yang mencakup lima pendekatan, salah satunya
adalah bottom-up (Saifuddin dkk., 2022).

Pemerintah Daerah (Pemda) di Indonesia perlu SDM ASN yang berkualitas karena
mereka memiliki peran penting untuk mengembangkan tatanan pemerintahan daerah. Siapa
lagi yang menggerakkan organisasi pemerintahan jika bukan manusia yang ada di dalamnya,
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dalam hal ini ASN yang bekerja sesuai kerangka tugas pokok, fungsi (tupoksi), serta tanggung
jawabnya. Sarana dan prasarana yang disediakan oleh negara dalam sebuah organisasi
pemerintahan hanya pendukung (alat) untuk menunjang pekerjaannya, sedangkan yang
menentukan langkah strategis, implementasi, sampai monitoring dan evaluasi kebijakan
organisasi adalah SDM itu sendiri (Wicaksono, 2022).

Untuk itu, program reformasi birokrasi yang digulirkan oleh pemerintah, antara lain
dengan dikeluarkannya Undang-Undang nomor 5 tahun 2014 tentang ASN, dan program
percepatan Reformasi Birokrasi pada program Profesionalisasi Pegawai Negeri Sipil, patut
diapresiasi dan diimplementasikan, khususnya di tingkat daerah. Salah satu bentuk manajemen
ASN adalah melalui transformasi sistem kebijakan yang mengatur ASN, yaitu dari yang semula
closed career system di tahun 2013, menjadi open career system di tahun 2018, dan open
system di tahun 2025. Pada Pasal 70 disebutkan bahwa setiap pegawai ASN memiliki hak dan
kesempatan untuk mengembangkan kompetensinya. Pengembangan kompetensi tersebut
diantaranya melalui pendidikan dan pelatihan. Dalam Peraturan Pemerintah nomor 11 tahun
2017, pengembangan karier, pengembangan kompetensi, dan sistem informasi manajemen
karier yang tercantum pada bab V, bahwa ada tiga tahapan yang dirumuskan, yaitu kebutuhan
dan rencana pengembangan kompetensi, pelaksanaan pengembangan kompetensi, dan
evaluasi pengembangan kompetensi (Lastiwi & Suryono, 2022).

Selanjutnya, Kalimantan Timur (Kaltim) sendiri adalah provinsi yang menaungi ibukota
baru Indonesia, yaitu Nusantara (IKN). Dengan adanya ibukota negara di Kaltim, diharapkan
kinerja pemerintah daerahnya harus maksimal untuk menyongsong Visi Indonesia Emas 2045
dan Misi Ketujuh Presiden dan Wakil Presiden Prabowo-Gibran, yaitu Memperkuat Reformasi
Politik, Hukum, dan Birokrasi, serta Memperkuat Pencegahan dan Pemberantasan Korupsi
dan Narkoba, yang di dalamnya termasuk upaya menyusun birokrasi yang berdasarkan
atas strategi pembangunan dan menerapkan manajemen kinerja ASN, serta meningkatkan
profesionalisme dan kesejahteraan aparatur negara (Ombudsman Republik Indonesia, 2024).
Hal ini diperkuat dengan Visi Misi Kaltim 2025-2030, yaitu Kaltim Sukses Menuju Generasi
Emas dan mewujudkan tata kelola pemerintahan yang baik, professional dan berintegritas
berbasis teknologi informasi (Portal Kaltim, 2025).

Namun demikian, berdasarkan dari kinerja Pemerintah Provinsi (Pemprov) Kaltim
tahun 2022, data penilaian kepuasan masyarakat terjadi penurunan, yaitu pada tahun 2019
dari semula 82.2% pada tahun 2020 menjadi 81.5%. Selain itu, pengukuran kinerja pada
sasaran strategis, yaitu peran pemuda dalam pembangunan, masih tergolong rendah. Menurut
penelitian Pratiwi dkk., (2022) kinerja pegawai di Kantor Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia (BPSDM) Pemprov Kaltim masih mengalami hambatan. Hambatan ini terjadi
dikarenakan faktor internal dan eksternal. Tiga hambatan yang ditemukan adalah, kurangnya
SDM mengakibatkan pada tujuan organisasi belum bisa tercapai secara maksimal dikarenakan
disetiap kegiatan masih memerlukan pegawai yang diluar dari BPSDM Kaltim, lalu kurangnya
motivasi kerja dikarenakan kinerja pegawai yang kerjanya masih kurang semangat dan masih
melimpahkan tugasnya ke pegawai lainnya jika tidak dapat dikerjakan sendiri, dan terakhir
adalah kurangnya persiapan pelaksanaan sehingga pegawai harus mengatur ulang kegiatan
dengan narasumber atau mencari solusi pengganti narasumber yang bisa menggantikan
kegiatan tersebut.

Penelitian terdahulu yang penulis ingin analisis adalah tulisan Nihayati & Nursilowati
tahun 2024 dengan judul: Pengaruh Iklim Komunikasi Organisasi terhadap Kepuasan Kinerja
BPSDM Kaltim: Pelatihan dan Program Sharing Session Orientasi PPPK. Penelitian ini hanya
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membahas aspek komunikasi organisasi saja, itu pun hanya terkait kinerja BPSDM Kaltim,
bukan Pemprov Kaltim secara umum. Kemudian, tulisan Danarsiwi, Suryono, dan Nihayati
tahun 2022 dengan judul: Strategi Pengembangan Kompetensi Aparatur Sipil Negara dan
Arah Kebijakannya. Penelitian ini terbatas pada strategi pengembangan kompetensi ASN
tanpa membahas tentang aspek manajemen SDM strategis. Atas dasar itulah, dalam tulisan
ini penulis ingin melanjutkan penelitian-penelitian terdahulu tersebut dengan membahas
secara komprehensif aspek manajemen SDM strategis yang ditujukan secara umum kepada
ASN Pemprov Kaltim, bukan dinas tertentu di dalamnya.

Berlandaskan pada perlunya meningkatkan kinerja ASN di Pemprov Kaltim, penulis
ingin mengusulkan sebuah konsep pengembangan kompetensi melalui manajemen SDM
strategis. Manajemen SDM strategis berfokus pada pencapaian tujuan organisasi jangka
panjang melalui perencanaan, pengembangan, dan pengelolaan SDM yang terintegrasi dengan
strategi organisasi. Artinya manajemen SDM strategis adalah hubungan antara SDM dari
sebuah organisasi dengan sasaran dari organisasi tersebut. Agar manajemen SDM strategis
menjadi efektif, SDM harus memainkan peran penting sebagai mitra strategis ketika kebijakan
organisasi tersebut dibuat dan diimplementasikan. SDM strategis dapat diperlihatkan melalui
berbagai kegiatan, seperti perekrutan, pengembangan, pelatihan, dan penghargaan karyawan.
Dalam manajemen SDM strategis, sumber daya manusia harus mengadopsi pendekatan
strategis agar dapat membuat dampak langsung pada pertumbuhan perusahaan (Indrawan
& Nathanael, 2022). Melalui tulisan ini, penulis berharap usulan konsep pengembangan
kompetensi melalui SDM strategis ini dapat meningkatkan kinerja ASN di Pemprov Kaltim agar
lebih maksimal dalam menjalankan tupoksnya untuk negara, serta optimal dalam tanggung
jawabnya melayani masyarakat Kaltim.

Kajian Literatur
Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia adalah segala faktor produksi yang digunakan yang berasal dari
manusia. Aspek-aspek yang manusia miliki seperti pengetahuan, keterampilan dan juga
kebiasaan serta atribut sosial semuanya membentuk modal manusia. Dengan kata lain, soft
skill dan hard skill yang kita miliki membentuk semua faktor modal manusia kita. Ada dua
macam modal manusia, yaitu yang bersifat umum dan spesifik. Modal manusia yang bersifat
umum dan bisa dioperasikan oleh siapa saja, seperti akuntan, administrasi dan sebagainya.
Sedangkan modal manusia yang spesifik mengacu pada satu set kemampuan yang hanya
dimiliki dan bisa dikerjakan oleh orang tertentu, contohnya kemampuan programming, desain
danlain sebagainya. Dengan demikian, teori manajemen sumber daya manusia menurut Flippo
yang dikutip dari Indrawan dan Nathanael (2022) adalah perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar
tercapai berbagai tujuan individu , organisasi dan masyarakat.

Manajemen SDM memiliki arti yang tersirat bahwa pekerja adalah sumber daya yang
dimiliki oleh institusi. Sebagai jenis sumber daya, modal manusia berarti karyawan organisasi,
yang dijelaskan dalam pelatihan, pengalaman, penilaian, kecerdasan, hubungan, dan wawasan
mereka. Karakteristik karyawan yang dapat menambah nilai ekonomi bagi organisasi (Noe
dkk., 2016). Di era informasi saat ini, di mana pekerjaan yang intensif pengetahuan semakin
mendorong pertumbuhan ekonomi dan ketika nilai modal intelektual menjadi lebih jelas,
kebenaran pernyataan nilai-nilai organisasi, seperti “karyawan kami adalah aset terbesar
kami”, menjadi sangat jelas (Holbeche, 2009).
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Manajemen SDM sangat penting bagi kelangsungan dan perkembangan institusi. Dalam
hal strategi bisnis, sebuah organisasi dapat berhasil jika memiliki keunggulan kompetitif
yang berkelanjutan. Oleh karena itu, pengelolaan institusi dan perusahaan serta organisasi
terhadap SDM yang dimiliki sangat vital. Manajemen SDM juga berarti kumpulan kebijakan
yang dibuat untuk mengelola karyawan atau pekerja yang mereka miliki (Noe dkk., 2016).

Dari semua itu, sebenarnya tujuan manajemen SDM adalah memastikan kepentingan
perusahaan (dalam tulisan ini adalah Pemprov Kaltim) terpenuhi dalam konteks pelatihan dan
pengembangan. Ini berarti menghasilkan keuntungan dan menciptakan nilai bagi pemegang
saham, memproduksi dan memberikan produk dan layanan yang bernilai dengan biaya yang
wajar bagi pelanggan, dan menyediakan lapangan kerja dan peluang pengembangan yang
menguntungkan bagi karyawan (ASN Pemprov Kaltim). Di sektor publik, manajemen ada
untuk memastikan bahwa layanan yang dibutuhkan masyarakat disampaikan secara efektif.
Di sektor sukarela, manajemen ada untuk memastikan bahwa tujuan amal tercapai dan juga
untuk menjaga iman masyarakat dan donor (Amstrong, 2009).

Pengembangan Sumber Daya Manusia

Menurut Noe (2010), teori pengembangan SDM adalah sebuah metode untuk
meningkatkan keterampilan (skill), di mana peningkatan kinerja dan pertumbuhan individu
secara holistis sebagai pusat orientasinya. Kemudian, definisi lain tentang teori pengembangan
SDM dikemukakan Jon Werner (2012) bahwa pengembangan SDM adalah proses terstruktur
yang bertujuan untuk meningkatkan kompetensi, pengetahuan, dan keterampilan individu
di dalam organisasi supaya produktif dan efektif. Fokus pengembangan SDM adalah untuk
meningkatkan kualitas karyawan melalui beberapa program pelatihan dan pengembangan
yang dipersiapkan secara khusus. Tujuannya adalah memberikan penguatan kapasitas pada
karyawan dalam sebuah perusahaan tersebut agar berkinerja maksimal dalam mendukung
tujuan organisasi atau perusahaannya.

Selain itu, pengembangan SDM juga dapat diartikan sebagai sebuah proses untuk
mengembangkan pengetahuan, keahlian,dankemampuan pekerja. Pengembangan SDMterkait
dengan kompetensi-kompetensi yang dikembangkan melalui pelatihan dan pengembangan,
pembelajaran organisasi, manajemen kepemimpinan, dan manajemen pengetahuan untuk
kepentingan peningkatan prestasi kerja (Rowley & Jackson, 2010). Pengembangan SDM akan
meningkatkan kualitas profesionalisme dan keterampilan karyawan dalam melaksanakan
tugas dan juga fungsi masing-masing secara optimal sehingga dengan adanya SDM yang baik
akan menghasilkan kekuatan kompetitif. Pengembangan SDM adalah metode yang baik untuk
digunakan untuk meresponi kemajuan zaman secara umum, serta perkembangan teknologi
secara khusus (Sutrisno, 2017).

Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis

Pengembangan SDM sangat berkaitan dengan arah perusahaan dan institusi tersebut.
Dengan kata lain, pengembangan manusia harus selaras dengan visi atau target bisnis agar
bisa dimanfaatkan hasilnya dengan maksimal. Teori manajemen SDM strategis merupakan
pendekatan pengembangan dan implementasi strategi SDM yang terintegrasi dengan strategi
bisnis dan mendukung pencapaiannya. Manajemen SDM strategis bicara tentang bagaimana
secara sistematis menghubungkan orang dengan perusahaan. Dengan demikian, manajemen
SDM strategis adalah hubungan yang bersifat strategis antara manusia, pasar, perusahaan dan
strategi sasarannya. Manajemen SDM strategis mewajibkan adanya pengembangan budaya
organisasi yang sesuai untuk tujuan demi meningkatkan kinerja bisnis (Febriana, 2023).
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Manajemen SDM strategis juga adalah serangkaian pilihan dan langkah yang diambil oleh para
eksekutif untuk membentuk pelaksanaan organisasi dalam jangka waktu yang lebih panjang.
Memahami lingkungan perusahaan, membuat strategi (melalui perencanaan strategis atau
perencanaan jangka panjang), menerapkan strategi dan mengawasi hasilnya adalah bagian
dari hal tersebut (Wheelen & Hunger, 2001).

Atas dasar itulah, agar manajemen SDM strategis menjadi efektif, SDM (ASN) harus
memainkan peran penting sebagai mitra strategis ketika kebijakan perusahaan dibuat dan
diimplementasikan. SDM strategis dapat diperlihatkan melalui berbagai kegiatan, seperti
perekrutan, pelatihan, dan penghargaan karyawan. Manajemen SDM strategis melihat bahwa
pelibatan SDM secara maksimal dapat membuat dampak langsung pada pertumbuhan
perusahaan. Organisasi atau perusahaan perlu mengadopsi pendekatan strategis untuk
mengembangkan dan mempertahankan karyawan untuk memenuhi kebutuhan rencana
jangka panjangnya (Indrawan & Nathanael, 2022).

Tujuan dasar teori manajemen SDM strategis adalah membangun kapabilitas strategis
dengan memastikan bahwa organisasi memiliki karyawan terampil, bertanggung jawab dan
memiliki motivasi tinggi. Tujuan manajemen sumber daya manusia strategis adalah memberi
pemahaman arah dalam lingkungan yang kadang bergejolak, sehingga kebutuhan bisnis
dari organisasi dari individu serta kebutuhan bersama dari karyawan dapat bertemu dengan
pengembangan dan penerapan kebijakan dan program SDM yang masuk akal serta praktis.
Dengan demikian, tujuan dari manajemen SDM strategis mencakup tiga hal, yakni fleksibilitas,
inovasi dan tentu saja keunggulan kompetitif (Sedarmayanti, 2017). Manajemen sumber daya
manusia strategis harus memberi kerangka yang mempersatukan berbagai hal, berdasarkan
kemungkinan dan bersifat integratif. Fondasi dari konsep ini adalah bagaimana mencapai
keunggulan yang kompetitif. Keunggulan kompetitif mencakup banyak hal, seperti sumber
daya, kapabilitas,dan kemungkinan organisasi dalam menciptakan dan memanfaatkan peluang
yang ada (Indrawan & Nathanael, 2022).

Strategi sumber daya adalah bagian penting dari manajemen sumber daya manusia
strategis, yaitu mencocokkan sumber daya manusia dengan persyaratan strategis dan
operasional organisasi dan memastikan pemanfaatan penuh sumber daya tersebut. Hal ini
tidak hanya berkaitan dengan memperoleh dan menjaga jumlah dan kualitas staf diperlukan
tetapi juga dengan memilih dan mempromosikan orang-orang yang sesuai dengan budaya
dan persyaratan strategis organisasi. Strategi sumber daya bertujuan untuk memastikan
bahwa organisasi memiliki orang-orang yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan bisnisnya.
Strategi sumber daya pada dasarnya adalah tentang integrasi strategi sumber daya bisnis dan
karyawan sehingga yang terakhir berkontribusi pada pencapaian yang pertama (Febriana,
2023).

Metode Penelitian

Penelitian dilakukan secara kualitatif dengan metode kepustakaan (library research).
Metode kepustakaan adalah penelitian yang objek penelitiannya ditelusuri dan didapatkan
melalui metode pengumpulan berbagai data pustaka, (buku, ensiklopedi, jurnal ilmiah,
koran, majalah, dan dokumen (Oliver, 2012). Penelitian ini menggunakan data sekunder,
yang diperoleh bukan dari hasil pengamatan langsung atau observasi. Data didapatkan dari
hasil penelitian yang sudah dilakukan oleh peneliti-peneliti terdahulu, yang terdapat di dalam
buku, jurnal ilmiah, media massa daring, dokumen pemerintah, dan lain-lain (Sugiyono,
2017). Data-data yang diperoleh berkaitan dengan manajemen pengembangan kompetensi
ASN dan sumber daya manusia strategis. Data-data tersebut kemudian dianalisis untuk
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menguraikan suatu keseluruhan menjadi komponen-komponen sehingga dapat mengenali
hubungan antara satu dengan yang lainnya, serta fungsi masing-masing dalam suatu
keseluruhan yang terpadu (Komarudin, 1994). Dengan demikian, penulis akan menganalisis
data sekunder yang didapatkan lalu mengaitkannya dengan tiga teori yang penulis gunakan,
yaitu teori manajemen sumber daya manusia, teori pengembangan sumber daya manusia,
dan teori manajemen sumber daya manusia strategis, untuk menciptakan sebuah strategi
penggembangan kompetensi bagi ASN Pemprov Kaltim.

Hasil dan Pembahasan
Meningkatkan Sumber Daya Manusia ASN Pemprov Kaltim

Metode pengembangan kompetensi ASN selayaknya dilakukan tak ubahnya
dengan pengembangan kompetensi karyawan di sektor swasta. Hal ini karena subjek yang
dikembangkan sama-sama manusia. Bedanya hanya tujuannya saja. Kinerja ASN bertujuan
untuk melayani publik sedangkan sektor swasta untuk mencari keuntungan (profit). Akan
tetapi, metode dan cara yang dilakukannya secara umum tidak jauh berbeda. Penulis akan
membahas beberapa metode dan cara pengembangan SDM melalu manajemen SDM strategis
yang lazim digunakan di sektor swasta, untuk kemudian diaplikasikan di Pemprov Kaltim.

Pada dasarnya SDM merupakan ujung tombak dan aset penting dalam sebuah
organisasi untuk mewujudkan visi misi serta tujuan organisasi. Pentingnya kenaikan mutu
kompetensi SDM dalam organisasi tidak hanya berkaitan dengan aspek operasional, tetapi
juga kemampuan organisasi dalam beradaptasi, bersaing dan bertahan dalam lingkungan
persaingan yang dinamis. Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh tanggung jawab
serta komitmen kinerja pegawai dalam menjalankan tugas dan fungsinya. Kinerja pegawai
memiliki kontribusi positif dan dampak cukup signifikan terhadap kesehatan dan keberhasilan
organisasi yang mengarah kepada kepuasan kinerja. Aparatur pemerintah seperti BPSDM
Kaltim memegang peranan penting dan strategis dalam mewujudkan iklim kerja yang sehat
dan menunjang kompetensi seluruh jajaran anggota yang berada dibawah naungan lembaga.
Hubungan komunikasi dua arah sangat menentukan terciptanya peningkatan produktivitas
kerja dalam sebuah organisasi (Nihayati & Nursilowati, 2024).

Paradigma lama dan fakta selama ini dalam pelayanan publik, ASN bekerja hanya
sekedar melaksanakan kewajibannya. Banyak instansi pemerintah yang tidak memiliki
standar pelayanan sehingga pelayananan ASN-nya standar dan terkesan seadanya. Padahal,
sesuai Undang-Undang Nomor 25 Tahun 2009 tentang Pelayanan Publik, standar pelayanan
adalah kewajiban yang harus ada di setiap instansi pelayanan publik (Ombudsman Republik
Indonesia, 2020). Pelayanan publik prima yang berkelanjutan, yang punya keunggulan
kompetitif, tidak boleh lagi memiliki paradigma demikian. Pelayanan publik harus dilakukan
sebaik-baiknya sehingga melahirkan kepuasan masyarakat. Orientasi pelayanan prima adalah
untuk memenuhi harapan publik, baik untuk pelayanan administrasi, maupun kualitas barang
dan jasa. Alhasil, kepuasan masyarakat akan menumbuhkan kepercayaan mereka kepada
pemerintah. Itu sebabnya, pengembangan SDM ASN sangat penting bagi institusi, dalam hal
ini, Pemprov Kaltim.

Salah satu faktor yang membuat sebuah perusahaan atau institusi mencapai performa
terbaik mereka adalah karena SDM yang dimiliki. SDM menentukan dan membedakan laju
antara anda dengan kompetitor anda atau organisasi anda dengan yang lainnya. Dengan kata
lain, SDM yang dimiliki oleh sebuah institusi menjadi tulang punggung bagi perkembangan
dan kesuksesan organisasi. Sumber daya manusia akan selalu menjadi aset yang penting.
Oleh karena itu, sangat penting untuk melakukan investasi terhadap pengembangan SDM
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itu sendiri. Akan tetapi, setiap perusahaan maupun organisasi punya prioritas yang berbeda
terkait ini. Meskipun begitu, SDM yang dimiliki dapat memberikan keunggulan kompetitif jika
mereka dikelola, dilatih dan dikembangkan dengan benar.

Oleh karena itu, menginvestasikan sebagian dana untuk pengembangan SDM sangat
penting. Investasidi bidanginitidak akan merugikaninstitusi, melainkan membawa keuntungan
yang bermanfaat. Anda akan merasakan loyalitas para pegawainya ketika perusahaan
memberikan dana untuk mengembangkan diri. Mereka akan merasa dihargai oleh para atasan.
Ini mendorong mereka untuk lebih bekerja keras dan berkontribusi terhadap institusi. Institusi
anda juga diuntungkan oleh peningkatan kualitas SDM mereka. Penambahan kemampuan
baru dan peningkatan loyalitas membuat institusi anda bisa melakukan lebih banyak hal
dibandingkan sebelumnya. Memang investasiini bersifat jangka panjang dan tidak akan terlihat
dampaknya dalam waktu dekat. Akan tetapi, ini akan terlihat dengan performa institusi yang
semakin baik karena telah menginvestasikan anggarannya untuk mengembangkan SDM.

Untuk mengembangkan keunggulan kompetitif, penting bahwa perusahaan benar-
benar memanfaatkan tenaga kerja sebagai senjata kompetitif. Strategi untuk meningkatkan
produktivitas tenaga kerja untuk mendorong nilai lebih tinggi bagi perusahaan telah menjadi
fokus penting. Perusahaan berusaha untuk mengoptimalkan tenaga kerja mereka melalui
program pengembangan sumber daya manusia yang komprehensif tidak hanya untuk
mencapai tujuan bisnis tetapi yang paling penting adalah untuk kelangsungan hidup dan
keberlanjutan jangka panjang. Untuk mencapai tugas ini, perusahaan perlu menginvestasikan
sumber daya untuk memastikan bahwa karyawan memiliki pengetahuan, keterampilan, dan
kompetensi yang mereka butuhkan untuk bekerja secara efektif dalam lingkungan yang cepat
berubah dan kompleks (Maran dkk., 2009).

Selain itu, perusahaan maupun institusi juga bisa mengembangkan SDM-nya dengan
menciptakan atau membina lingkungan baru. Misalnya, seperti membuat kebijakan jam kerja
yang fleksibel, memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi, membuka komunikasi
yang baik dan terbuka antara karyawan dan manajer juga atasan. Ditambah dengan
mengadakan kegiatan-kegiatan sosial dan juga menciptakan budaya yang mengakibatkan
terciptanya keseimbangan antara waktu untuk bekerja dan menghabiskan waktu bersama
keluarga atau pribadi.

Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis bagi ASN Pemprov Kaltim

Manajemen SDM strategis adalah hubungan yang bersifat strategis antara manusia,
pasar, perusahaan dan strategi sasarannya. Manajemen SDM strategis mewajibkan adanya
pengembangan budaya organisasi yang sesuai untuk tujuan demi meningkatkan kinerjanya.
Manajemen SDM strategis mengutamakan pelibatan SDM untuk dapat membuat dampak
langsung pada pertumbuhan perusahaan atau institusi. ASN perlu mengadopsi pendekatan
strategis untuk mengembangkan kompetensinya demi memenuhi kebutuhan rencana jangka
panjang institusi. Contoh yang sudah disampaikan sebelumnya adalah mengembangkan
budaya pelayanan publik yang prima.

Manajemen SDM strategis harus menjadi kerangka yang mempersatukan berbagai hal
atau bersifat integratif. Pondasi dari manajemen SDM strategis adalah bagaimana mencapai
keunggulan kompetitif, yang mencakup sumber daya dan kapabilitas, serta kemungkinan
organisasi dalam menciptakan dan memanfaatkan peluang yang ada (Indrawan & Nathanael,
2022). Definisi lain menyebutkan, manajemen SDM strategis menyediakan kerangka kerja
yang menghubungkan praktik manajemen dan pengembangan SDM dengan tujuan dan hasil
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bisnis jangka panjang. Kerangka kerja ini berfokus pada masalah sumber daya jangka panjang
dan strategi SDM lainnya, seperti penghargaan atau kinerja, serta menentukan bagaimana
strategi tersebut diintegrasikan ke dalam strategi organisasi secara keseluruhan (CPID, 2024).

Ada tiga proposisi atau asumsi dari manajemen SDM strategis. Pertama, manusia
adalah modal berharga untuk bersaing. Ini artinya kinerja institusi tidak bisa lepas dari
bagaimana performa yang diberikan karyawannya. Oleh karena itu, manusia menjadi salah satu
modal utama bagi keberhasilan institusi di era yang penuh persaingan dan inovasi ini. Kedua,
karyawan adalah orang yang melaksanakan strategi institusi. Alasan lain yang menekankan
pentingnya SDM adalah bahwa merekalah yang mengeksekusi ide-ide dari institusi. Tanpa
mereka, ide dan strategi yang telah dirancang tidak akan berjalan semestinya. Ketiga, korelasi
antara visi dengan cara. Merancang visi juga disertai dengan cara mencapai tujuan tersebut.
Oleh sebab itu, pengembangan SDM strategis tidak bisa lepas dari bagaimana pola hubungan
antara ends dan means yang dimiliki.

Organisasi harus mengawasi SDM sebaik mungkin karena peran penting mereka dalam
bisnis. Variabel manusia sama pentingnya dengan kehebatan inovasi dan pendanaan terhadap
hasil suatu organisasi. Setiap langkah dan keputusan yang diambil oleh suatu organisasi
bertujuan untuk mencapai berbagai tujuan yang berjenjang dan membutuhkan individu yang
berbakat dan siap untuk melakukan latihan dengan tujuan yang dapat mereka capai (Riandani
dkk., 2024).

Manajemen SDM strategis membawa koordinasi yang diperlukan antara berbagai
kegiatan organisasi. Manajemen SDM strategis didasarkan pada dua prinsip. Pertama,
keyakinan mengenai kepentingan strategis vital SDM organisasi. Ini menjelaskan gagasan
bahwa sifat-sifat pribadi, bakat, perilaku, dan interaksi setiap karyawan memiliki potensi
internal dalam merumuskan strategi dasar, dan yang lebih penting mempraktikkan strategi
perusahaan. Kedua, untuk memunculkan kekuatan perusahaan. Menggunakan kerangka
manajemen SDM strategis, perusahaan atau institusi dapat mengoptimalkan peluang yang
dimiliki.
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= — ¥ 3 ry T
(/\5. ) 4 A
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Gambar 1: Model Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis

Gambar diatas merupakan model dari manajemen SDM strategis, di mana
pengembangannya berkaitan dengan tujuan yang ingin dicapai dan keinginan bagaimana
seharusnya pola SDM ini berlangsung. Ketika menerapkan model di atas, ada beberapa aspek
yang harus diperhatikan, seperti perbedaan individu dalam memproses perubahan organisasi,
lalu dampaknya terhadap motivasi karyawan, sampai kemampuan pimpinan mengangkat
motivasi karyawannya. Diharapkan melalui model ini, performa institusi mengalami dampak
yang signifikan (Indrawan & Nathanael, 2022).
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Dengan demikian, Pemprov Kaltim dapat memperoleh manfaat besar dari SDM yang
efektif karena dapat mempercepat pencapaian tujuan, mengurangi biaya, meningkatkan
kinerja, dan membina hubungan positif antara ASN Pemprov dengan publik atau masyarakat.
Untuk mencapainya diperlukan hubungan yang saling menguntungkan antara ASN dengan
institusi. Hubungan ini mencakup pemenuhan kebutuhan dan harapan pegawai, serta standar
kinerja institusi, dalam hal ini Pemprov Kaltim. Salah satu contoh pengembangan kompetensi
ASN vang pernah dilakukan Pemprov Kaltim, melalui BPSDM, adalah melalui pembelajaran
terintegrasi. Hal ini sangat baik dilakukan untuk meningkatkan standar kinerja institusi, hanya
tinggal di monitoring dan evaluasi saja untuk memastikan efektifitasannya.

Selanjutnya, perencanaan, pengambilan keputusan, pelaksanaan keputusan, dan
pengendalian SDM suatu organisasi merupakan bagian dari manajemen SDM. Ini mencakup
tindakan, keputusan, strategi, dan metode yang secara langsung atau tidak langsung
mempengaruhi karyawan organisasi. Fungsi sumber daya manusia tidak dapat berfungsi
tanpa adanya keputusan-keputusan yang diambil (Palinggi, 2008). Penerapan manajemen
SDM strategis berpusat pada pengakuan metodologi dan strategi hierarki melalui pembuatan
proyek dan sistem yang sesuai dengan kualitas organisasi. Penilaian manajemen SDM strategis
bermaksud untuk menyaring dan mengevaluasi metodologi SDM vyang telah dilakukan
(Riandan dkk., 2024). Dengan mengartikulasikan tujuan organisasi ke dalam sistem SDM yang
konkrit, manajemen SDM strategis melibatkan penilaian dampak strategis organisasi pada
keseluruhan sistem SDM dalam organisasi tersebut (Widiastuti, 2020).

Di era globalisasi seperti saat ini, menghadapi persaingan global memerlukan
pemahaman yang mendalam tentang SDM. Manajemen yang berhasil dalam suatu organisasi
harus memiliki pengetahuan yang jelas bagaimana meningkatkan kinerja. Pemprov Kaltim
harus belajar dari pegawai pemerintah di negara maju, seperti Jepang misalnya. PNS Jepang
dikenal pintar, unggul, bersih, jujur, punya loyalitas dan dedikasi terhadap pekerjaan serta
bangga dengan pekerjaannya. Pemerintah Jepang melakukan seleksi sangat ketat agar
diperoleh calon pegawai yang memiliki kompetensi tinggi. Seleksi dibagi menjadi tiga kategori,
kelas 1, 2, dan 3. Calon yang berhasil lulus seleksi kelas 1 dikenal sebagai lulusan terbaik dan
terpintar sehingga bagi mereka diberikan predikat sebagai kelompok karier.

Pendidikan dan latihan spesifik yang sesuai dengan tupoksi akan diberikan secara
berkelanjutan dan berkesinambungan baik di dalam maupun di luar Jepang. Pemerintah
menggunakan Local Autonomy College di Tokyo untuk meningkatkan kompetensi PNS-nya.
Untuk bisa mengikuti pendidikan di tempat ini pun bukan perkara mudah karena dilakukan
seleksi ketat sehingga hanya pegawai yang memang dianggap mampu yang mengikuti
pendidikan di tempat ini. Untuk mengetahui kesesuaian antara sistem pendidikan dan
kebutuhan di lapangan, lembaga ini punya dewan pendidikan yang berasal dari berbagai
perguruan tinggi terkemuka yang bertugas untuk menggodok sistem dan kurikulum yang
diperlukan. Tenaga pengajar didatangkan dari kalangan akademis maupun praktisi di kalangan
pegawai pemerintah. Sistem rekrutmen ataupun sistem pengelolaan pegawai negeri pusat
yang dinilai berhasil menjadi lokomotif bagi kemajuan bangsa Jepang, sehingga sistem ini
pun diaplikasi oleh pemerintah daerah dengan tujuan untuk menyaring PNS yang berkualitas.
Bahkan untuk sistem penggajian, pemerintah daerah memberikan gaji di atas ketetapan yang
ditentukan oleh pemerintah pusat (Indonesia Corruption Watch, 2004).

Perencanaan Sumber Daya Manusia Strategis

Bagian selanjutnya ini akan membahas tentang perencanaan. Oleh karena itu,
untuk memenuhi manajemen SDM strategis, salah satu cara yang ditembuh adalah dengan
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melakukan perencanaan SDM strategis. Perencanaan SDM didefinisikan sebagai proses
menentukan kebutuhan tenaga kerja, yang juga berarti mempertemukan kebutuhan
tersebut agar pelaksanaannya berinteraksi dengan rencana organisasi. Perencanaan adalah
titik awal proses manajemen sebelum dilakukan proses pengorganisasian, pengarahan, dan
pengontrolan (Sikula, 1981). Pengertian lain mengatakan bahwa perencanaan tenaga kerja
adalah proses peramalan, pengembangan, pengimplementasian, dan pengontrolan yang
menjamin perusahaan mempunyai kesesuaian jumlah pegawai, penempatan pegawai secara
benar, serta waktu yang tepat, yang secara otomatis lebih bermanfaat (Yoder, 1981).

Perencanaan SDM strategis menawarkan berbagai manfaat yang signifikan,
memungkinkan eksekusi yang cerdas, dan evaluasi yang tepat terhadap kegiatan yang
direncanakan. Pentingnya perencanaan strategis dalam suatu organisasi terletak pada
kemampuannya untuk menciptakan fokus yang lebih jelas di luar sekadar pernyataan misi
dan tujuan yang komprehensif. Hal ini memberikan panduan dan arah bagi pengembangan
karir karyawan. Dengan pendekatan yang terperinci dalam perencanaan strategis, organisasi
dapat mendorong karyawan untuk bergerak maju dan memastikan mereka mengikuti jalur
yang benar dalam hubungan kerja (Simanjuntak, 2022).

Lingkungan global saat ini menuntut organisasi untuk lebih strategis dalam
memaksimalkan sumber daya dan upaya mereka. Perencanaan strategis adalah sebuah
proses di mana para pemimpin organisasi merumuskan visi dan misi untuk masa depan,
serta mengidentifikasi tujuan dan sasaran yang lebih luas. Di tengah konteks ini, perencanaan
manajemen SDM strategis dapat dipahami sebagai pendekatan atau filosofi perencanaan
yang bertujuan untuk mengatasi tantangan yang dihadapi dalam lingkungan organisasi. Proses
perencanaan SDM strategis meliputi penetapan tujuan SDM yang sejalan dengan tujuan dan
kebijakan organisasi, melalui mobilisasi, pengembangan, dan upaya untuk mempertahankan
SDM yang ada.

Perencanaan SDM Strategis bertujuan untuk mencapai kompetensi strategis
dengan memastikan bahwa organisasi memiliki karyawan yang terampil, berkomitmen,
dan termotivasi, serta upaya untuk mendapatkan keunggulan kompetitif yang stabil.
Perencanaan manajemen SDM strategis menargetkan untuk menciptakan rasa terarah
di sebagian besar lingkungan yang bergejolak untuk memasok kebutuhan organisasi dan
komersial dengan merancang dan menerapkan rencana dan kebijakan SDM yang praktis dan
terintegrasi (Handiman, dkk, 2023).

Strategi kompetitif dapat dipahami sebagai perpaduan antara tujuan akhir yang ingin
dicapai oleh perusahaan dan sarana (kebijakan) yang digunakan untuk meraihnya. Oleh karena
itu, perencanaan strategi organisasi berperan penting dalam menetapkan tujuan utama,
tindakan, serta kebijakan untuk setiap fungsi organisasi, terutama di bagian yang mengurus
SDM. Perencanaan strategi harus memfokuskan perhatian baik ke dalam maupun ke luar
aspek SDM agar dapat menyesuaikan sumber daya dan kemampuan organisasi dengan kondisi
lingkungan yang ada. Dalam perspektif baru, pengelolaan SDM dianggap sebagai kunci untuk
mencapai keberhasilan organisasi, karena dapat memengaruhi hasil melalui penerapan target
dan operasi strategis yang telah dirumuskan. Manajemen SDM memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja. Konsekuensinya, manajemen SDM berfokus pada pengembangan aktivitas
SDM untuk mempertahankan strategi kompetitif organisasi dengan tujuan meningkatkan
kinerja dan mengembangkan budaya yang mendorong inovasi dan fleksibilitas. Strategi
manajemen organisasi akan merangsang pengetahuan dan keterampilan karyawan. Dari sudut

141



Pengembangan Kompetensi ASN Provinsi Kalimatan Timur

Ind , . . . . .
ndrawan Melalui Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis

pandang strategis, sangat penting untuk disadari bahwa fungsi manajemen SDM ini memiliki
peranan krusial dalam keberlangsungan dan kesuksesan organisasi (Handiman, dkk, 2023).

Perencanaan SDM bertanggung jawab untuk mengatur orang yang tepat untuk
pekerjaan yang tepat dari semua sumber yang tersedia. Selain itu, perencanaan SDM juga
mengantisipasi kekosongan yang timbul karena promosi, transfer, pensiun, pemutusan
hubungan kerja, sehingga organisasi tidak terpengaruh dari kekosongan tersebut. Perencanaan
SDM inijuga tidak hanya memperhatikan posisi kosong yang akan diisi, tetapi juga menekankan
pada mempekerjakan orang yang tepat pada pekerjaan yang tepat. Dengan demikian,
perencanaan SDM ini juga harus berfokus pada pengembangan keterampilan karyawan
yang ada melalui program pelatihan interaktif agar karyawan-karyawan tersebut dilengkapi
dengan keterampilan yang diperlukan di masa depan untuk pencapaian tujuan organisasinya
(Indrawan & Nathanael, 2022).

Selain itu, perencanaan merupakan salah satu fungsi dari manajemen, termasuk
pengelolaan komunikasi, ditinjau dari segi proses, objek, dan komponennya. Dari sudut proses,
pengelolaan mencakup unsur-unsur dalam manajemen yang dikenal dengan istilah POAC
(Planning Organizing, Actuating, Controlling). Setiap unsur harus mampu didefinisikan baik
secara logis maupun akademis. Dari masing-masing definisi setiap unsur tidak boleh tumpang
tindih. Dari sudut objek, perencanaan memerlukan faktor-faktor untuk pelaksanaannya, yaitu
man, money, material, dan method untuk mencapai tujuan. Di samping itu, faktor komponen-
komponen dalam proses komunikasi, seperti komunikator, pesan, media, komunikan, efek,
feedback, tujuan, dan lingkungan yang turut mempengaruhinya, juga harus diperhatikan. Itu
sebabnya, perencanaan merupakan proses karya yang berkesinambungan sampai pada tahap
pelaksanaan, bahkan sampai pada tahap evaluasi (Indrawan & Nathanael, 2022).

Implikasi Praktis dan Teoritis

Sesuai teori manajemen SDM pada subbab sebelumnya, manajemen SDM sangat
penting bagi kelangsungan dan perkembangan institusi, dalam hal ini Pemprov Kaltim. Di
dunia bisnis dikenal istilah keunggulan kompetitif. Seharusnya para ASN kita juga memiliki
keunggulan kompetitif dalam melakukan pelayanan kepada publik, seperti halnya karyawan
swasta. Contohnya adalah service excellent di bidang jasa yang bisa meningkatkan pelanggan
(costumer). ASN Kaltim harus memiliki keunggulan kompetitif melalui pelayanan publik prima
yang bisa meningkatkan apresiasi dan kepatuhan publik pada kebijakan dan regulasi daerah,
termasuk peningkatan citra positif Pemprov Kaltim di mata masyarakatnya. Keunggulan
kompetitif ini harus dibuat berkelanjutan (sustainable), seperti halnya di bisnis. Jika di dunia
bisnis sustainability akan meningkatkan profit, bagi pelayan publik keberlanjutan akan
meningkatkan akutabilitas ASN. Peningkatan akuntabilitas ASN akan berkorelasi positif dengan
transparansi pemerintah daerah. Salah satu cara terkait manajemen SDM strategis yang
bisa ditempuh adalah dengan melakukan pengembangan kompetensi SDM. Pengembangan
kompetensi SDM dilakukan dengan harapan untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi
kerja yang dibutuhkan agar pegawai, dalam hal ini ASN Pemprov Kaltim, dapat menyelesaikan
pekerjaannya dengan lebih baik.

Tujuan dasar manajemen SDM strategis adalah membangun kapabilitas strategis
dengan memastikan bahwa institusi memiliki karyawan terampil, bertanggung jawab, dan
memiliki motivasi tinggi. Manajemen SDM strategis memberi pemahaman arah dalam
lingkungan yang kadang bergejolak, sehingga kebutuhan organisasi dan kebutuhan bersama
dapat bertemu melalui pengembangan dan penerapan kebijakan, serta program SDM yang
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masuk akal dan praktis. Manajemen SDM dengan demikian sangat terkait dengan fleksibilitas,
inovasi, dan keunggulan kompetitif (Sedarmayanti, 2017).

Ada beberapa jalur dan bentuk pelaksanaan pengembangan kompetensi yang dapat
diikuti oleh ASN Pemprov Kaltim, baik melalui jalur pendidikan maupun pelatihan. Jalur
pendidikan, ASN dapat mengikuti tugas belajar atau izin belajar, sementara untuk jalur
pelatihan, ada dua kategori utama, yaitu klasikal dan non-klasikal. Pelatihan klasikal meliputi
berbagai jenis pelatihan seperti pelatihan teknis, fungsional, dan struktural kepemimpinan,
pelatihan sosial kultural, serta program Sekolah Kader dan pelatihan lainnya. Sementara
itu, pelatihan non-klasikal menawarkan pendekatan yang lebih fleksibel, seperti coaching,
mentoring, e-learning, komunitas belajar, pelatihan jarak jauh, hingga pertukaran antara ASN
dan pegawai swasta, BUMN, atau BUMD (Bappeda Pemprov Kaltim, 2025).

Penulis menyarankan pada kepala daerah, khususnya di Kaltim, untuk memiliki
paradigma jangka panjang karena melakukan pelatihan dan pengembangan memiliki banyak
keuntungan bagi pengembangan kompetensi ASN daerah. Ketika karyawan telah dilatih
untuk memperbaiki aspek lemah mereka, kelemahan tersebut bukan lagi sebagai kekurangan
melainkan menjadi kekuatan. Mereka mendapatkan pemahaman yang baru tentang aspek
lemah mereka sehingga mengetahui apa yang harus dilakukan ketika diberikan menjalankan
tugas yang diberikan.

Pengembangan Kompetensi SDM Pemprov Kaltim

Setiap pegawai membutuhkan pengetahuan yang lebih dan kebutuhan untuk terus
berkembang agar dapat bekerja dengan baik dan memiliki jenjang karir yang panjang. Dengan
pengembangan SDM, mereka dibekali persiapan jenjang karir dalam waktu yang panjang
untuk serangkaian posisi dan jabatan tertentu. Pengembangan kompetensi SDM adalah fungsi
organisasi yang berfokus pada rekrutmen, pengelolaan, dan navigasi bagi pegawai dalam
bekerja pada suatu organisasi, yang diwujudkan melalui sinergi untuk memperkuat mutualitas
menuju tujuan bersama. Pengembangan kompetensi SDM merupakan pendekatan strategis
dan menyeluruh untuk mengelola orang, budaya tempat kerja, dan lingkungan untuk secara
efektif berkontribusi dan produktif ke tujuan dan sasaran organisasi (Indrawan & Nathanael,
2022).

Sayangnya, sebagian besar organisasi mengabaikan pengembangan SDM sebagai
aset utama. Bisnis dalam suatu organisasi dipenuhi ketidakpastian pemahaman terhadap
kontribusi karyawan dalam peningkatan produktivitas organisasi dan profitabilitas. Hal inilah
yang menyebabkan banyak tenaga kerja kurang terampil, organisasi tidak kompetitif, tingkat
kinerja yang buruk, dan produktivitas yang rendah. Berbagai upaya dilakukan oleh organisasi
dengan memberi penekanan pada karyawannya terkait peningkatan kinerja demi output dan
outcome menguntungkan sebagai efek jangka panjang (Okoye & Ezejiofor, 2013).

Selanjutnya, metode melakukan pengembangan SDM salah satunya adalah melalui
pelatihan. Pelatihan bertujuan memberikan pengetahuan yang dibutuhkan, khususnya
pengetahuan terkini (update), dan biasanya lebih bersifat jangka pendek. Di sisi lain,
pengembangan, secara terencana dan sistematis, lebih berorientasi mencapai tujuan jangka
panjang untuk mengubah budaya organisasi atau institusi (Wayne & Martocchio, 2016). SDM
memiliki potensi membangun kemampuan organisasi, seperti kemampuan berinovasi, yang
mengarah pada nilai yang berkelanjutan. Dengan demikian, SDM memiliki peran kunci dalam
membangun kemampuan organisasi untuk beradaptasi dalam menghadapi perubahan yang
sedang berlangsung (Holbeche, 2009). Contohnya adalah paradigma pelayanan publik tanpa
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standar yang seadanya, diubah menjadi pelayanan prima berstandar profesional dan sesuai
kebijakan yang ada.

Seperti yang penulis sudah jelaskan, pelatihan bersifat jangka pendek sedangkan
pengembangan adalah sebuah proses jangka panjang. Menyeimbangkan dua hal tersebut
sangat diperlukan untuk menciptakan SDM ASN Pemprov Kaltim yang unggul, dinamis, dan
memiliki kompetensi yang dibutuhkan masyarakat. Tidak hanya saat ini saja atau saat periode
kepala daerah tertentu saja, tetapi seterusnya. Oleh karena itu, memberikan pelatihan
dan pengembangan kepada ASN agar mampu mengembangkan individunya sendiri akan
berdampak pada peningkatan performa dari institusi tersebut, sehingga metode ini merupakan
investasi yang memiliki manfaat jangka panjang.

Namun demikian, terdapat juga pendapat yang kontra. Pelatihan dan pengembangan
harusnya berfokus pada kebutuhan jangka pendek, sedangkan untuk pengembangan sendiri
merupakan tanggung jawab dari individu. Dua pendapat yang berlawanan tersebut bisa
dimaklumi karena jika program pelatihan dan pengembangan semuanya menggunakan dana
institusi, maka dipastikan akan memakan biaya yang sangat besar. Bagi pendapat yang kontra,
pelatihan dan pengembangan hanya membuang-buang anggaran hanya untuk hasil yang
sebenarnya belum tentu bisa dikontrol karena di luar kapabilitas seorang individu. Padahal,
seharusnyainstitusimempunyai komitmen yang kuat bahwa investasi di bidang pengembangan
SDM akan memiliki manfaat yang besar di masa depan. Dalam konteks pemerintahan jarang
yang memiliki paradigma seperti itu. Bukan rahasia umum jika proses penganggaran publik
sangat bergantung pada political will pejabat politik, dalam studi kasus Kaltim, artinya kepala
daerah. Masa jabatan yang maksimal 10 tahun membuat orientasi jangka panjang terkadang
dikesampingkan demi kepentingan politik praktis jangka pendek.

Selain itu, pelatihan dan pengembangan akan menstimulasi pertumbuhan. Salah satu
syarat agar pertumbuhan yang diinginkan tercapai adalah semua SDM fokus pada satu tujuan,
yaitu pertumbuhan. Tentunya, institusi membutuhkan SDM yang cakap, terampil, dan pastinya
kompeten. Dengan memberikan pelatihan dan pengembangan, institusi bisa mendapatkan
ASN dengan tipe seperti itu. Apalagi, dengan diberikannya pelatihan dan pengembangan
kepada ASN, mereka akan merasa dibutuhkan. Perasaan ini bisa menumbuhkan kepercayaan
diri mereka. Mereka menjadi paham bahwa institusi (negara) memperlakukan pegawainya
dengan baik, sehingga mereka menjadi semangat dalam menjalankan tugas yang diberikan.
Kondisi ini menguntungkan karena institusi akan punya banyak strategi yang bisa dimainkan
untuk pertumbuhan organisasinya, terlebih dalam upaya memberikan pelayanan prima
kepada publik.

ltulah alasannya mengapa pelatihan dan pengembangan menjadi sangat penting
bagi performa institusi. Meskipun ini terlihat seperti pertaruhan daripada hasil yang pasti,
tetapi pada prinsipnya, risiko yang lebih tinggi akan menghasilkan hasil yang lebih besar
pula. Seperti itulah investasi di bidang pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia.
Resikonya besar karena kita tidak bisa mengendalikan bagaimana motivasi, niat yang dimiliki
ASN, sehingga ada kemungkinan mereka bisa menyalahgunakan hal ini. Di sisi lain, hasilnya
juga akan lebih besar karena ASN akan memiliki kompetensi baru, termasuk berkembang
menjadi pribadi yang lebih baik, serta mampu mengerjakan tugas yang lebih bervariasi dan
memberikan pelayanan prima kepada masyarakat.

Mengelola SDM akan membuat institusi mengalami performa yang lebih baik dari
sebelumnya. Secara konseptual, manusia termasuk aset yang berharga sehingga dibutuhkan
pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan kompetensi mereka. Namun, cara itu
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membutuhkan kebijakan yang komprehensif terkait kebijakan SDM, terutama dalam aspek
pelatihan dan pengembangan. Terlepas dari itu, pelatihan dan pengembangan SDM dalam
perspektif manajemen SDM sangat penting karena mereka termasuk modal institusi yang
sangat berharga (Indrawan & Nathanael, 2022).

Selanjutnya, beberapa metode pengembangan SDM berikut ini dapat dipraktekkan
kepada para ASN Pemprov Kaltim. Pertama, pelatihan keahlian pekerja (skill training),
merupakan jenis pelatihan yang cukup sering dilakukan oleh beberapa perusahaan. Pelatihan
ini relatif sederhana, cara ini dapat dilakukan dengan memilah apa yang menjadi kebutuhan
dan kekurangan kemudian diidentifikasi melalui penilaian yang teliti. Pelatihan ini pun dapat
mewujudkan target yang ingin dicapai oleh organisasi dalam memenuhi standar tenaga kerja
yang diinginkan. Kedua, pelatihan ulang (retraining), dilakukan untuk memberikan keahlian
yang benar-benar diperlukan oleh pekerja untuk mempersiapkan tuntutan kerja yang berubah-
ubah. Dengan pelatihan ini, pekerja akan lebih percaya diri dalam menyelesaikan tantangan-
tantangan pekerjaan.

Ketiga, pelatihan lintas fungsional (cross functional training), di mana dalam pelatihan
ini, karyawan akan dilatih untuk mengerjakan pekerjaan dalam bidang lain yang tidak
dikuasainya. Pelatihan ini dilakukan agar pekerja dapat melakukan pekerjaan lain selain
pekerjaan yang ditugaskan. Keempat, pelatihan tim (team training), merupakan pelatihan
yang sangat dianjurkan untuk dilakukan oleh organisasi kepada karyawannya. Pelatihan tim
dilakukan dengan cara satu pekerja bekerja sama dengan pekerja lainnya untuk menyelesaikan
pekerjaan demi tercapainya tujuan bersama. Kelima, pelatihan kreativitas, (creativity training),
merupakan pelatihan di mana karyawan dilatih untuk dapat mengeluarkan ide serta gagasan
yang bernilai rasional.

Keenam, pelatihan teknologi yang berhubungan dengan organisasi atau perusahaan.
Dewasa ini, perkembangan teknologi semakin pesat. Perkembangan teknologi ini mungkin
sedikit banyak sudah mempengaruhi organisasi. Dengan begitu, dengan adanya pelatihan
teknologi dapat membantu pekerja agar tidak gagap teknologi dan dapat menggunakan
teknologi dengan semaksimal mungkin untuk kepentingan perusahaan. Ketujuh, pelatihan
bahasa. Pelatihan bahasa tidak kalah penting dengan pelatihan teknologi. Perkembangan
perusahaan dapat ditentukan dengan pelatihan bahasa jika pasar yang ditargetkan oleh
perusahaan adalah pasar luar negeri (Indrawan & Nathanael, 2022).

Kemudian, pengembangan SDM ASN Pemprov Kaltim juga bisa dilakukan di tempat
kerja (on the job training) atau di luar tempat kerja (off the job training). Pelatihan di tempat
kerja adalah strategi pengembangan SDM yang melatih individu untuk mempelajari tantangan
pekerjaan yang dilakukan secara langsung. Pemberian pengetahuan dari pekerja lama yang
memiliki lebih banyak pengalaman kepada pekerja baru merupakan kunci dari strategi ini.
Training ini sering dilakukan secara berkala dan di tempat kerja. Dengan bimbingan pengawas,
para karyawan langsung bekerja di tempat. Pelatihan ini dapat dilakukan melalui empat cara
dibawah ini.

Pertama, rotasi pekerjaan. Cara ini merupakan strategi pengembangan SDM yang
menugaskan seseorang pada pekerjaan lainnya. Hal ini dilakukan guna mengembangkan
kemampuan seseorang agar tidak bergantung pada orang lain. Kedua, bimbingan dan
penyuluhan. Bimbingan adalah pelatihan yang dilakukan degan cara atasan memberikan
arahan kepada bawahannya mengenai keahlian dan keterampilan. Sedangkan penyuluhan
merupakan pelatihan yang dilakukan dengan cara diskusi antara bawahan dengan atasan
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tentang hal yang bersifat pribadi dari bawahan seperti aspirasi dan kelebihan bawahan yang
dapat membantu suatu organisasi yang belum pernah disampaikan sebelumnya.

Ketiga, magang. Magang merupakan tekhnik pengembangan SDM yang dilakukan
dengan cara bawahan praktek langsung tentang tugas apa saja yang dilakukan oleh atasan.
Hal ini dilakukan untuk mempersiapkan bawahan apabila suatu waktu atasan berhenti
secara mendadak, bawahan ini dipersiapkan untuk menggantikan posisi tersebut. Keempat,
demonstrasi dan pemberian contoh. Demostrasi dan pemberian contoh adalah pengembangan
SDM yang dilakukan dengan cara memberikan peragaan dan penjelasan contoh-contoh secara
langsung, sehingga teori dapat langsung diimplementasikan kedalam suatu kasus.

Pelatihan diluar tempat kerja merupakan pelatihan SDM yang dilakukan secara terpisah
dengan tempat bekerja dan di luar jam kerja. Pelatihan diluar tempat kerja dilakukan dengan
tujuan meningkatkan pengetahuan dan keterampilan, agar dapat memiliki kesempatan untuk
bertukar pengalaman dengan orang lain dan juga mendorong untuk menghasilkan ide-ide
baru yang dapat diimplementasikan di organisasi masing-masing. Pelatihan ini dapat dilakukan
melalui lima cara dibawabh ini.

Pertama, studi kasus, merupakan fakta permasalahan dalam bentuk tertulis atau
naratif yang kemudian di analisis dan dipecahkan pokok permasalahannya. Cara studi kasus ini
dilakukan dengan tujuan menggali kkmampuan dan pengetahuan peserta terhadap teori-teori
yang mereka miliki. Kedua, permainan peran, adalah pengembangan yang dilakukan dengan
cara para peserta memberikan pemecahan permasalahan sesuai dengan situasi di dunia
nyata yang muncul dalam sebuah pekerjaan. Tujuan dari pelatihan ini adalah peserta dapat
menganalisis masalah antar pribadi dan memupuk keahlian dalam hubungan kemanusiaan.
Ketiga, pelatihan alam terbuka, merupakan pelatihan yang dilakukan untuk pengembangan
SDM yang dilakukan di alam terbuka. Pelatihan ini dilakukan dengan tujuan mengembangkan
keahlian teknis, pengasahan antar pribadi angota kelompok, kepercayaan diri, teamwork dan
kepercayaan. Keempat, seminar, dilakukan secara aktif, berdikusi dan diawasi dan dilakukan
secara berkelompok. Hasil dari diskusi ini di nilai oleh evaluator. Kelima, belajar mandiri,
merupakan upaya dalam mendapatkan suatu informasi dan pengetahuan sebanyak mungkin
sesuai dengan kebutuhan (Sedarmayanti, 2017).

Selanjutnya, di Indonesia pengembangan kompetensi ASN dalam konteks manajemen
SDM strategis di Kementerian Kelautan dan Perikanan (KKP), Lembaga Administrasi Negara
(LAN), dan Pemrov Jawa Timur (Jatim) bisa dijadikan sebagai contoh untuk diterapkan di
lingkungan ASN Pemprov Kaltim. KKP membuat Corporate University, LAN mengembangkan
program kolaboratif bernama Leadership Joint Program, sedangkan Pemprov Jatim
menekankan pada pentingnya ASN di lingkungannya untuk pendidikan formal lanjutan (tugas
belajar). Tiga metode ini dapat dipraktekkan juga oleh Pemprov Kaltim untuk bisa secara
strategis meningkatkan kompetensi SDM-nya sesuai dengan prinsip manajemen SDM strategis.

KKP membentuk Corporate University sebagai inovasi pembelajaran untuk ASN
mereka. Corporate University bertujuan untuk mengoordinasikan pengembangan program
dan manajemen pengetahuan, standardisasi, serta penjaminan mutu pada pelaksanaan
pengembangan kompetensi dalam sistem pembelajaran terintegrasi di lingkungan KKP.
Corporate University merupakan strategi pengembangan kompetensi SDM berbasis
pembelajaran terintegrasi yang dirancang untuk mendukung tujuan organisasi, inovasi, dan
peningkatan kompetensi ASN KKP. Corporate University, juga bertujuan untuk mengintegrasikan
tujuan atau strategi bisnis organisasi dengan pengembangan SDM, menciptakan organisasi
pembelajaran, meningkatkan produktivitas dan daya saing, serta menjadi pusat pengetahuan
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organisasi. Corporate University adalah bagian dalam upaya mendukung strategi pengelolaan
talenta dan rencana strategis KKP, serta mengintegrasikan berbagai bentuk pembelajaran,
baik klasikal maupun non klasikal.

Metode pembelajaran Corporate University tidak hanya sebatas pembelajaran di
kelas, melainkan juga melalui metode coaching, mentoring, komunitas belajar, dan bimbingan
di tempat kerja. Beberapa model implementasi pembelajaran Corporate University melalui
program yang dikembangkan secara internal, dan bekerja sama dengan pihak eksternal.
Formula pembelajaran yakni 70 persen untuk experimental learning, 20 persen untuk social
learning, dan 10 persen untuk formal learning. Dengan demikian, Corporate University dapat
menjadi solusi strategis untuk pengelolaan pembelajaran berbasis kebutuhan organisasi.
Implementasi yang tepat akan membuat Corporate University menjadi pendorong utama
keberhasilan organisasi (Kompas.com, 2024).

Kemudian, LAN menilai pengembangan kompetensi ASN adalahi kunci dalam kualitas
pelayanan publik dan keberhasilan pembangunan. Pengembangan kompetensi ASN akan
membuat layanan birokrasi kepada masyarakat semakin baik dan dapat bersaing dengan
berbagai negara lain. Salah satu transformasi yang dilakukan LAN dalam mengembangkan
kompetensi ASN adalah dengan menggiatkan program kolaborasi seperti Leadership Joint
Program. Program ini merupakan program pelatihan level kepemimpinan tingkat pengawas
yang berasal dari kolaborasi LAN, sektor swasta, dan instansi pemerintah luar negeri untuk
menciptakan kompetensi manajerial baru yang mengedepankan profesional, gesit, dan tidak
birokratif.

Ke depannya, pengembangan kompetensi ASN akan cenderung serupa dengan
Leadership Joint Program, yang mana berkolaborasi dalam sebuah ekosistem pelatihan.
Melalui transformasi dan kolaborasi pengembangan kompetensi, LAN akan mempersiapkan
ASN yang mampu menguasai teknologi, memiliki orientasi pelayanan yang kreatif dan inovatif,
serta tetap berintegritas (Antaranews.com, 2024). Bahkan, LAN sudah menggunakan artificial
intelligence (Al) dalam hal metode pembelajaran saat melakukan pendidikan dan pelatihan
bagi ASN-nya. ASN dituntut mampu beradaptasi dengan sektor digital demi pengembangan
kompetensi. Dengan Al, metode pengajaran bagi ASN dinilai lebih kreatif dan mudah diakses
(Kumparan.com, 2024).

Pemprov Jatim menekankan pada pentingnya pendidikan formal lanjutan atau juga
dikenal sebagai tugas belajar. Jatim menghadapi tantangan berupa adanya generasi yang hilang
(lost generation) akibat rekrutmen ASN yang terhenti antara 2009 hingga 2011. Supaya tidak
terjadi gap kompetensi, tugas belajar harus diprioritaskan. ASN didorong untuk mempercepat
kualifikasi pendidikan dan kompetensi. Hal ini dilakukan untuk meningkatkan kompetensi,
menjawab tantangan organisasi, dan memberikan kontribusi yang nyata kepada lembaga.
Tugas belajar bukan hanya soal menambah gelar atau ijazah, namun juga menambah kualitas
serta kinerja ASN melalui bekal mereka dalam pendidikan formal lanjutan. Peningkatan
kualifikasi harus relevan dengan tugas dan fungsi ASN. Pendidikan ini diharapkan memperkaya
wawasan serta keterampilan analisis problem solving. Alhasil, pendidikan formal lanjutan
adalah langkah strategis untuk menciptakan SDM yang unggul lingkungan Pemprov Jawa
Timur (Jatimtimes.com, 2025).

Dalam menghadapi perubahan dan perkembangan zaman, SDM sebuah institusi
pemerintah, khususnya pemerintah daerah, perlu ditingkatkan. Demokrasi di era globalisasi ini
menuntut aparatur sipil negara yang kompeten dan profesional. Melalui metode yang tepat,
pengembangan kompetensi ASN Pemprov Kaltim melalui manajemen dan perencanaan SDM
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strategis akan meningkatkan pelayanan publik di Kaltim secara efektif, efisien, dan tentunya
prima. Penulis berharap beberapa bentuk usulan yang dibahas dalam tulisan ini dapat
diimplementasikan dengan maksimal, serta Pemprov Kaltim akan dapat terus meningkatkan
kualitas layanan mereka untuk menjawab kebutuhan masyarakat Kaltim yang dinamis.

Kesimpulan

Paradigma lama dan fakta selama ini dalam pelayanan publik, ASN bekerja hanya
sekedar melaksanakan kewajibannya. Banyak instansi pemerintah yang tidak memiliki standar
pelayanan sehingga pelayananan ASN-nya standar dan terkesan seadanya. Padahal, SDM
merupakan ujung tombak dan aset penting dalam sebuah organisasi untuk mewujudkan visi,
misi, dan tujuannya. Dalam konteks ini, berarti tujuannya untuk melayani masyarakat dengan
baik. Manajemen SDM strategis adalah hubungan yang bersifat strategis antara manusia,
pasar, perusahaan dan strategi sasarannya. Manajemen SDM strategis mewajibkan adanya
pengembangan budaya organisasi yang sesuai untuk tujuan demi meningkatkan kinerjanya.
Manajemen SDM strategis mengutamakan pelibatan SDM untuk dapat membuat dampak
langsung pada pertumbuhan perusahaan atau institusi.

Beberapa metode pengembangan kompetensi SDM berikut ini dapat dipraktekkan
kepada para ASN Pemprov Kaltim, yaitu pelatihan keahlian pekerja, pelatihan ulang, pelatihan
lintas fungsional, pelatihan tim, pelatihan kreativitas, pelatihan teknologi yang berhubungan
dengan organisasi atau perusahaan, dan pelatihan bahasa. Selain itu, pengembangan SDM
ASN Pemprov Kaltim juga bisa dilakukan di tempat kerja (on the job training) atau di luar
tempat kerja (off the job training). Pengembangan kompetensi SDM ini dilakukan dengan
harapan untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja yang dibutuhkan agar karyawan,
dalam hal ini ASN Pemprov Kaltim, dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan lebih baik.

Penulis menyarankan pada kepala daerah, khususnya di Kaltim, untuk memiliki
paradigma jangka panjang karena melakukan pelatihan dan pengembangan memiliki banyak
keuntungan bagi pengembangan kompetensi ASN daerah. Dengan demikian, Pemprov
Kaltim dapat memperoleh manfaat besar dari SDM yang efektif karena dapat mempercepat
pencapaian tujuan, mengurangi biaya, meningkatkan kinerja, dan membina hubungan
positif antara ASN Pemprov dengan publik atau masyarakat. Untuk mencapainya diperlukan
hubungan yang saling menguntungkan antara ASN dengan institusi.

Selain itu, Pemprov Kaltim juga bisa belajar dari K/L atau Pemda-Pemda lain bagaimana
melakukan pengembangan kompetensi ASN, khususnya melalui manajemen SDM strategis.
Hal ini karena untuk menghadapi perubahan dan perkembangan zaman, sudah seharusnya
SDM ASN Pemprov Kaltim ditingkatkan agar lebih kompeten, profesional, dan siap sedia
memberikan pelayanan prima kepada masyarakat. Alhasil, pelayanan publik harus dilakukan
sebaik-baiknya sehingga melahirkan kepuasan masyarakat. Orientasi pelayanan prima adalah
untuk memenuhi harapan publik, sehingga kepuasan masyarakat akan menumbuhkan
kepercayaan kepada pemerintah.

Keterbatasan penelitian ini adalah penulis hanya melakukan studi pustaka (sekunder)
terkait pencarian data-data untuk melengkapipenelitianini. Dengan tidak melakukan observasi
langsung, dimungkinkan data-data yang penulis dapatkan tidak memiliki tingkat validitas
tinggi. Namun demikian, keterbatasan yang diidentifikasi ini dapat menjadi dasar untuk
penelitian lanjutan yang lebih mendalam. Hal ini diperlukan agar penelitian dapat menjadi
lebih akurat dan kredibel. Untuk itu, penulis menyarankan untuk penelitian selanjutnya
tentang manajemen SDM strategi, diperlukan observasi ke locus secara langsung.
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