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IMPLEMENTASI PENGEMBANGAN SDM DALAM PENINGKATAN
KINERJA PEGAWAI BAPPERIDA
KABUPATEN KAUR

ABSTRAK

Defi Triansyah!, Dr. Onsardi?, M.M, Dr. Islamuddin, S.E., M.M3

Penelitian ini bertujuan menganalisis implementasi pengembangan Sumber Daya
Manusia (SDM) dalam meningkatkan kinerja pegawai di Badan Perencanaan
Pembangunan, Riset, dan Inovasi Daerah (BAPPERIDA) Kabupaten Kaur,
mengevaluasi efektivitas program yang telah dilaksanakan, mengidentifikasi faktor
pendukung dan penghambat, serta merumuskan strategi pengembangan yang lebih
efektif dan berkelanjutan. Penelitian menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain
studi kasus. Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara mendalam dengan
delapan informan kunci, observasi langsung, dan analisis dokumen. Teknik analisis
data menggunakan model Miles, Huberman, dan Saldana dengan validitas data
diperkuat melalui triangulasi sumber, teknik, dan waktu. Kerangka teoretis
menggunakan Human Capital Theory dan Two-Factor Theory. Hasil penelitian
menunjukkan implementasi pengembangan SDM belum optimal karena program
pelatihan kurang relevan dengan kebutuhan pekerjaan, keterbatasan anggaran (2,5%
dari operasional), tidak ada evaluasi pascapelatihan terstruktur, lemahnya transfer of
training, dan infrastruktur teknologi terbatas. Meskipun demikian, terdapat faktor
pendukung seperti dukungan kepemimpinan dan motivasi pegawai untuk belajar
mandiri. Penelitian menyimpulkan bahwa pengembangan SDM menghadapi tantangan
struktural dan psikologis yang memerlukan reformulasi kebijakan komprehensif.
Rekomendasi strategis meliputi pelatihan berbasis kompetensi, alokasi anggaran
proporsional, sistem evaluasi berkelanjutan, mekanisme transfer of training, penguatan
infrastruktur teknologi, dan pengembangan budaya learning organization untuk
mengubah pengembangan SDM dari formalitas administratif menjadi investasi
strategis yang meningkatkan produktivitas organisasi.

Kata Kunci: Pengembangan Sumber Daya Manusia, Kinerja Pegawai,BAPPERIDA,
Human Capital Theory, Two-Factor Theory
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Implementation of Human Resource Development in Improving Employee
Performance at BAPPERIDA Kaur Regency

ABSTRACT
Defi Triansyah', Onsardi., Islamuddin’

This study aims to analyze the implementation of Human Resource
Development (HRD) in improving employee performance at the Regional
Development Planning, Research, and Innovation Agency (BAPPERIDA) of Kaur
Regency, to evaluate the effectiveness of the programs that have been implemented,
to identify supporting and inhibiting factors, and to formulate more effective and
sustainable development strategies.

The research employed a qualitative approach with a case study design.
Data were collected through in-depth interviews with eight key informants, direct
observation, and document analysis. Data analysis was conducted using the Miles,
Huberman, and Saldana model, with data validity strengthened through source,
technique, and time triangulation. The theoretical framework applied Human
Capital Theory and Two-Factor Theory.

The findings indicate that the implementation of human resource
development has not been optimal due to training programs that are insufficiently
aligned with job requirements, limited budget allocation (2.5% of operational
expenditure), the absence of structured post-training evaluation, weak transfer of
training, and limited technological infrastructure. Nevertheless, supporting factors
were identified, including leadership support and employees’ motivation for self-
directed learning.

The study concludes that human resource development faces both structural
and psychological challenges that require a comprehensive policy reformulation.
Strategic recommendations include competency-based training, proportional
budget allocation, continuous evaluation systems, effective transfer-of-training
mechanisms, strengthening technological infrastructure, and the development of a
learning organization culture to transform human resource development from an
administrative formality into a strategic investment that enhances organizational
productivity.

Keywords: Human Resource Development, Employee Performance,
BAPPERIDA, Human Capital Theory, Two-Factor Theory.
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BABI
PENDAHULUAN

1.1.Latar Belakang Masalah

Di era disrupsi digital, birokrasi dituntut untuk tidak lagi hanya menjalankan
rutinitas administratif, tetapi juga menjadi motor pembangunan yang adaptif, inovatif,
dan responsif terhadap kebutuhan masyarakat. Dalam konteks pembangunan daerah,
keberhasilan perencanaan tidak hanya ditentukan oleh anggaran atau infrastruktur,
melainkan juga oleh kualitas sumber daya manusia (SDM) yang menggerakkan
birokrasi. SDM adalah modal strategis yang menentukan arah dan keberhasilan
pembangunan.

Badan Perencanaan Pembangunan, Riset, dan Inovasi Daerah (BAPPERIDA)
Kabupaten Kaur memiliki peran vital sebagai pusat perencanaan, riset, dan inovasi
pembangunan. Lembaga ini tidak sekadar menyusun dokumen perencanaan, tetapi juga
bertanggung jawab mengoordinasikan antar-sektor dan menghadirkan inovasi
kebijakan. Namun, realitas di lapangan menunjukkan masih banyak tantangan yang
dihadapi. Sebagian pegawai masih memiliki keterbatasan kompetensi, pemanfaatan
teknologi informasi dalam proses kerja belum optimal, dan program pengembangan
SDM yang ada sering kali dianggap sebagai rutinitas administratif semata. Kondisi ini
berdampak pada keterlambatan dokumen perencanaan, lemahnya koordinasi lintas

sektor, serta kurangnya inovasi yang dihasilkan.



Fenomena tersebut dapat dijelaskan melalui dua kerangka teori yang relevan
dengan kondisi BAPPERIDA Kaur. Dalam Human Capital Theory Becker (1964)
memandang SDM sebagai bentuk modal yang harus diinvestasikan melalui
pendidikan, pelatihan, dan pengembangan karir (Teixeira, 2024). Rendahnya alokasi
anggaran untuk pengembangan SDM di BAPPERIDA berimplikasi langsung pada
terbatasnya “return” berupa peningkatan produktivitas dan kinerja organisasi.
Sementara itu, Herzberg (1959) Two-Factor Theory menekankan bahwa pelatihan dan
program pengembangan yang hanya dilaksanakan sebagai formalitas lebih sering
berfungsi sebagai hygiene factor, sekadar menghindari ketidakpuasan, tanpa benar-
benar menjadi motivator yang mendorong pegawai untuk berprestasi, berinovasi, dan
mencapai aktualisasi diri (Chachar et al., 2022). Kedua teori ini digunakan bukan hanya
karena populer, tetapi karena rasional untuk menjelaskan persoalan khas yang terjadi
di BAPPERIDA Kaur: keterbatasan anggaran, rendahnya adopsi teknologi, dan
lemahnya desain program pengembangan SDM.

Penelitian sebelumnya telah membuktikan bahwa pelatihan, motivasi, dan budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (Yati & Ayu, 2023; Shanti &
Manurung, 2020). Namun, sebagian besar penelitian dilakukan di dinas teknis atau
lembaga pendidikan, bukan pada BAPPERIDA yang memiliki mandat strategis dalam
perencanaan, riset, dan inovasi pembangunan. Selain itu, belum ada penelitian yang
secara spesifik mengaitkan keterbatasan anggaran, rendahnya pemanfaatan teknologi,
serta lemahnya sistem evaluasi program dengan efektivitas pengembangan SDM di

lembaga perencana. Inilah research gap yang coba diisi penelitian ini.



Keunikan penelitian ini terletak pada fokusnya pada BAPPERIDA Kabupaten
Kaur. Di satu sisi, lembaga ini adalah jantung pembangunan daerah. Di sisi lain, ia
menghadapi kondisi khas birokrasi daerah: anggaran pengembangan SDM terbatas,
kompetensi pegawai belum merata, dan budaya inovasi yang belum kuat. Dengan
demikian, penelitian ini penting karena bukan hanya mengulang studi tentang pelatihan
atau motivasi, tetapi benar-benar mengkaji bagaimana SDM sebagai modal manusia
sekaligus faktor motivasi dapat menentukan efektivitas perencanaan pembangunan.

Untuk memastikan peningkatan kinerja benar-benar dihasilkan oleh program
pengembangan SDM, penelitian ini menggunakan indikator yang jelas. Dari aspek
pelatihan, keberhasilan dapat dilihat dari partisipasi pegawai dalam pelatihan berbasis
teknologi dan kemampuan mereka menerapkan keterampilan baru dalam pekerjaan.
Dari aspek pendidikan, indikatornya mencakup jumlah pegawai yang memperoleh
sertifikasi perencana serta kesempatan melanjutkan pendidikan formal. Dari aspek
pengembangan, keberhasilan ditunjukkan melalui kejelasan rencana karir pegawai,
keterlibatan dalam proyek lintas sektor, serta kontribusi dalam menghadirkan inovasi
kebijakan. Sedangkan dari aspek kinerja organisasi, indikatornya terlihat pada
ketepatan waktu penyusunan dokumen, efektivitas koordinasi lintas sektor, serta
kepuasan stakeholder pembangunan terhadap kualitas perencanaan.

Urgensi penelitian ini dapat dilihat dari beberapa sisi. Pertama, dari sisi peran
strategis, BAPPERIDA adalah pusat kendali pembangunan daerah; keberhasilan
maupun kegagalannya langsung berdampak pada masyarakat. Kedua, dari sisi

tantangan internal, keterbatasan anggaran, kompetensi yang belum merata, dan



rendahnya adopsi teknologi menjadi hambatan nyata yang harus segera diatasi. Ketiga,
dari sisi kebijakan nasional, agenda reformasi birokrasi dan transformasi digital
menuntut setiap pemerintah daerah memiliki aparatur yang profesional dan inovatif
(KemenPANRB, 2025). Keempat, dari sisi kontribusi akademis dan praktis, penelitian
ini memberikan model analisis yang mengintegrasikan teori modal manusia dan
motivasi kerja dalam konteks birokrasi daerah, sekaligus menawarkan rekomendasi
nyata yang dapat diterapkan.

Dengan fenomena tersebut, penelitian ini memiliki urgensi yang tinggi. Dari sisi
praktis, BAPPERIDA Kaur harus segera memperkuat kapasitas SDM agar mampu
menjalankan fungsi perencanaan secara efektif di tengah tuntutan reformasi birokrasi
dan digitalisasi pemerintahan. Dari sisi akademis, penelitian ini penting untuk mengisi
celah literatur mengenai pengembangan SDM di lembaga perencana daerah yang
selama ini jarang dikaji. Oleh karena itu, judul penelitian tentang Implementasi
Pengembangan Sdm Dalam Peningkatan Kinerja Pegawai BAPPERIDA
Kabupaten Kaur dipilih karena mencerminkan permasalahan nyata, relevan dengan
teori yang digunakan, memiliki kontribusi akademis, sekaligus menawarkan solusi

praktis bagi peningkatan kapasitas birokrasi daerah.



1.2.Pertanyaan Penelitian

Berdasarkan uraian latar belakang, maka permasalahan penelitian ini dapat

dirumuskan dalam dua pertanyaan utama sebagai berikut:

1.

Bagaimana pelaksanaan program pengembangan sumber daya manusia di

BAPPERIDA Kabupaten Kaur yang meliputi aspek pelatihan, pendidikan,

dan pengembangan karir, serta sejauh mana program tersebut sesuai dengan

kerangka konseptual Human Capital Theory dan Herzberg’s Two-Factor

Theory?

. Bagaimana pengaruh program pengembangan sumber daya manusia terhadap

kinerja pegawai BAPPERIDA Kabupaten Kaur, khususnya dalam hal

motivasi kerja, ketepatan waktu penyusunan dokumen, efektivitas koordinasi

antar-sektor, dan inovasi perencanaan pembangunan?

Tabel 1. 1

Sumber Data dan Informan Penelitian

No.

Sumber Data

Informan Penelitian

Internal BAPPERIDA:

Nk

Kepala BAPPERIDA

Kepala Bidang Kepegawaian

Kepala Bidang Perencanaan

Tim Evaluator Program

Pegawai peserta program pengembangan
Tim Monitoring dan Evaluasi

Pejabat Perencanaan Anggaran

Stakeholders Eksternal

e

Pakar Pengembangan SDM

Akademisi bidang Manajemen SDM

Praktisi Perencanaan Pembangunan

Perwakilan institusi sejenis yang sukses dalam
pengembangan SDM




Dokumen yang akan 1. Laporan Kinerja BAPPERIDA
dianalisis: 2. Dokumen Perencanaan Program Pengembangan
3. Laporan Evaluasi Program
4. Dokumen Anggaran
5. Best Practices Pengembangan SDM
6. Regulasi terkait Pengembangan SDM
Diolah peneliti 2025

1.3.Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, penelitian ini bertujuan untuk:

1.

Menganalisis dan memahami secara mendalam pelaksanaan program
pengembangan sumber daya manusia di BAPPERIDA Kabupaten Kaur yang
meliputi aspek pelatihan, pendidikan, dan pengembangan karir, serta menilai
sejauh mana program tersebut selaras dengan kerangka konseptual Human
Capital Theory yang menekankan SDM sebagai investasi strategis dan
Herzberg’s Two-Factor Theory yang menyoroti peran motivasi kerja dalam
peningkatan kinerja pegawai.

Menganalisis dan menjelaskan pengaruh program pengembangan sumber daya
manusia terhadap kinerja pegawai BAPPERIDA Kabupaten Kaur, dengan
fokus pada indikator motivasi kerja, ketepatan waktu penyusunan dokumen,
efektivitas koordinasi antar-sektor, dan inovasi perencanaan pembangunan,
sekaligus merumuskan rekomendasi strategi pengembangan SDM yang relevan

dengan kondisi birokrasi daerah.




No

Variabel

Tujuan

Motivasi Kerja

Untuk menganalisis tingkat dorongan internal dan
eksternal yang mempengaruhi semangat dan dedikasi
pegawai BAPPERIDA dalam melaksanakan tugas
perencanaan pembangunan daerah, serta mengidentifikasi
faktor-faktor yang dapat meningkatkan motivasi kerja

melalui program pengembangan SDM

2 | Ketepatan Waktu | Untuk mengevaluasi kemampuan pegawai dan organisasi
Penyusunan dalam menyelesaikan dokumen perencanaan (RPJPD,
Dokumen RPJMD, RKPD) sesuai dengan jadwal yang telah

ditetapkan, serta mengidentifikasi pengaruh program
pengembangan SDM terhadap efisiensi waktu
penyusunan dokumen

3 Efektivitas Untuk mengukur kualitas komunikasi, sinkronisasi, dan
Koordinasi Antar | kolaborasi antara BAPPERIDA dengan perangkat daerah
Sektor lainnya dalam proses perencanaan pembangunan, serta

menilai kontribusi pengembangan SDM dalam
meningkatkan kemampuan koordinasi lintas sektor

4 | Inovasi Untuk mengidentifikasi kemampuan pegawai dalam
Perencanaan mengembangkan pendekatan, metode, atau strategi baru
Pembangunan yang lebih efektif dan kreatif dalam proses perencanaan

pembangunan daerah, terutama dalam pemanfaatan
teknologi dan analisis berbasis data sebagai hasil dari

program pengembangan SDM

Sumber: Diolah peneliti, 2025




1.4.Manfaat Penelitian

1.4.1. Manfaat Teoretis

a) Menambah khazanah keilmuan dalam bidang Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM), khususnya dalam konteks organisasi sektor publik.

b) Memberikan validasi empiris atas penggunaan framework Leonard Nadler
(training, education, development) dalam pengembangan SDM di era transformasi
digital.

¢) Mengembangkan kerangka evaluasi program pengembangan SDM yang
mengintegrasikan pendekatan konvensional dengan digital.

d) Menjadi referensi teoritis bagi pengembangan model manajemen adaptif yang
responsif terhadap disrupsi teknologi.

1.4.2. Manfaat Praktis
a) Bagi BAPPERIDA Kabupaten Kaur:

1. Menyediakan pemetaan menyeluruh terhadap gap kompetensi dan
kebutuhan SDM.

2. Memberikan strategi pengembangan SDM yang lebih terukur, terarah, dan
berkelanjutan.

3. Menawarkan model evaluasi program yang aplikatif dan bisa
diimplementasikan secara berkala.

4. Menyumbangkan dasar untuk optimalisasi anggaran pengembangan SDM

yang selama ini terbatas.



b) Bagi pengambil kebijakan:

1.

Memberikan bukti empiris untuk penyusunan kebijakan berbasis data.
Menjadi dasar dalam penguatan sistem monitoring dan evaluasi serta
perbaikan alokasi sumber daya.

Menawarkan rekomendasi spesifik untuk memperkuat koordinasi lintas

sektor.

1.4.3. Manfaat Institusional (Umum / Lintas Pemerintahan)

a)

b)

c)

Menyediakan best practices yang bisa diadaptasi oleh institusi pemerintah
lain yang menghadapi tantangan serupa.

Mendorong transfer knowledge dan replikasi strategi pengembangan SDM
lintas daerah atau institusi.

Memberikan insight tentang pemanfaatan teknologi digital dalam

manajemen SDM berbasis kebijakan publik
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