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TRANSKRIP WAWANCARA 
 

Penelitian: 
Implementasi Pengembangan SDM dalam Peningkatan Kinerja Pegawai 
BAPPERIDA Kabupaten Kaur 

 

IDENTITAS INFORMAN 

Kode Informan INF-01 
Jabatan Kepala Badan 
Masa Kerja 18 tahun 
Pendidikan Terakhir S3 Administrasi Publik 

 

IDENTITAS WAWANCARA 

Tanggal 27 September 2025 
Waktu 10.15 - 11.30 WIB 
Lokasi Ruang Kepala BAPPERIDA Kabupaten 

Kaur 
Pewawancara Defi Triansyah 
Durasi 75 menit 

 

BAGIAN I: PROFIL DAN PENGALAMAN KERJA 

P: Baik, terima kasih. Untuk memulai, boleh Bapak ceritakan sedikit tentang latar 
belakang pendidikan dan pengalaman kerja di BAPPERIDA? 

I: Saya lulusan S2 Administrasi Publik. Sebelum menjabat sebagai Kepala 
BAPPERIDA, saya pernah menjabat sebagai Kepala Bidang di beberapa SKPD. Jadi 
saya cukup memahami dinamika birokrasi dan pentingnya perencanaan pembangunan 
yang terukur dan berbasis data. 
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P: Berapa lama Bapak telah bekerja di BAPPERIDA dan apa saja tugas pokok yang 
Bapak tangani saat ini? 

I: Saya menjabat sebagai Kepala BAPPERIDA sejak 2 tahun yang lalu. Tugas pokok 
saya adalah memimpin dan mengkoordinasikan seluruh kegiatan perencanaan, 
penelitian, dan inovasi pembangunan daerah. Termasuk di dalamnya adalah 
memastikan dokumen perencanaan seperti RKPD dan Renja SKPD tersusun tepat 
waktu dan berkualitas. 

 

BAGIAN II: PROGRAM PELATIHAN 
P: Baik, sekarang kita masuk ke topik utama. Bapak, selama memimpin BAPPERIDA, 
program pelatihan apa saja yang telah dilaksanakan untuk pegawai? 

I: Program pelatihan yang kami laksanakan cukup beragam, mulai dari pelatihan 
penyusunan RKPD, pelatihan aplikasi e-planning, pelatihan analisis data, hingga 
workshop tentang inovasi daerah. Namun saya akui, pelaksanaannya masih terbatas 
karena keterbatasan anggaran. Tidak semua pegawai bisa kami ikutkan sekaligus. 

 

P: Bagaimana proses penentuan pegawai yang akan mengikuti pelatihan? Apakah 
berdasarkan kebutuhan atau ada kriteria tertentu? 

I: Idealnya berdasarkan kebutuhan dan kompetensi yang diperlukan. Tapi dalam 
praktiknya, kadang kami juga mempertimbangkan kepentingan mendesak, misalnya 
ada pegawai yang harus segera menguasai aplikasi tertentu karena ditugaskan pada 
bidang baru. Kami juga mencoba memberikan kesempatan secara bergantian, tapi 
memang belum merata karena keterbatasan anggaran. Ini yang menjadi PR kami. 

 

P: Menurut Bapak, apakah materi pelatihan yang diberikan sudah sesuai dengan 
kebutuhan pekerjaan pegawai? 

I: Sebagian sudah, sebagian belum. Ada pelatihan yang langsung aplikatif, ada juga 
yang masih bersifat umum. Kami berusaha untuk lebih fokus pada pelatihan yang 
berbasis aplikasi dan teknologi, karena itu yang paling dibutuhkan saat ini. Namun, 
kadang materi yang ditawarkan oleh penyelenggara pelatihan tidak selalu cocok 
dengan kebutuhan teknis kami. 
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P: Bagaimana evaluasi Bapak terhadap efektivitas program pelatihan selama ini? 

I: Jujur, kami belum memiliki sistem evaluasi yang terstruktur. Evaluasi lebih bersifat 
informal, melalui laporan kegiatan dan observasi langsung terhadap kinerja pegawai 
setelah pelatihan. Ini kelemahan kami yang harus diperbaiki. Kami ingin agar setiap 
pelatihan yang diikuti pegawai tidak hanya seremonial, tetapi benar-benar memberi 
dampak pada kinerja lembaga. Perubahan tidak bisa instan, tetapi kami berkomitmen 
memperbaiki terus prosesnya. 

 

BAGIAN III: PROGRAM PENDIDIKAN LANJUTAN 

P: Apakah BAPPERIDA memberikan kesempatan kepada pegawai untuk melanjutkan 
pendidikan formal, seperti S2 atau sertifikasi profesi? 

I: Kami sangat mendukung pegawai yang ingin melanjutkan pendidikan, terutama S2 
atau mengikuti sertifikasi fungsional perencana. Namun, dukungan kami masih 
terbatas pada izin belajar dan fleksibilitas waktu kerja. Untuk bantuan biaya, kami 
belum bisa memberikan karena keterbatasan anggaran. Beberapa pegawai mengambil 
inisiatif sendiri dengan beasiswa dari pemerintah pusat atau ikut program tugas belajar. 

 

P: Menurut Bapak, apakah peningkatan pendidikan formal berpengaruh terhadap 
kinerja dan karir pegawai di BAPPERIDA? 

I: Tentu sangat berpengaruh. Pegawai yang memiliki pendidikan lebih tinggi 
cenderung lebih analitis dan mampu memberikan masukan yang berkualitas dalam 
penyusunan dokumen perencanaan. Dari sisi karir, mereka juga punya peluang lebih 
besar untuk naik ke posisi struktural atau fungsional yang lebih tinggi. 
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BAGIAN IV: PENGEMBANGAN KARIR 

P: Bagaimana sistem pengembangan karir yang ada di BAPPERIDA saat ini? 

I: Sistem pengembangan karir kami mengikuti regulasi kepegawaian yang berlaku 
secara nasional. Ada jalur struktural dan jalur fungsional. Untuk yang struktural, 
promosi ke eselon lebih tinggi bergantung pada ketersediaan formasi dan penilaian 
kinerja. Untuk fungsional, kami mendorong pegawai untuk mengikuti uji kompetensi 
perencana agar bisa naik jenjang. 

 

P: Apakah ada jalur karir yang jelas bagi pegawai? Bagaimana mekanisme promosi 
atau rotasi jabatan? 

I: Jalur karir sudah ada, tapi implementasinya kadang terkendala formasi yang terbatas. 
Untuk rotasi, kami melakukannya secara berkala, terutama untuk memperluas 
pengalaman pegawai di berbagai bidang. Tapi rotasi ini juga harus hati-hati, karena 
kalau terlalu sering bisa mengganggu kontinuitas pekerjaan. 

 

P: Apa harapan Bapak terhadap pengembangan karir pegawai di BAPPERIDA ke 
depannya? 

I: Harapan saya, setiap pegawai memiliki peta karir yang jelas sejak awal. Mereka tahu 
harus mengembangkan kompetensi apa, mengikuti pelatihan apa, dan bagaimana 
tahapan karirnya. Ini akan membuat pegawai lebih termotivasi dan punya arah yang 
jelas dalam bekerja. 

 

BAGIAN V: MOTIVASI KERJA 

P: Menurut pengamatan Bapak, bagaimana motivasi kerja pegawai setelah mengikuti 
program pengembangan SDM? 

I: Motivasi kerja memang meningkat, terutama pada pegawai yang merasa difasilitasi 
untuk berkembang. Namun saya juga melihat ada pegawai yang motivasinya menurun 
karena merasa tidak mendapat kesempatan yang sama. Ini yang menjadi tantangan 
kami, bagaimana menciptakan sistem yang adil dan merata. 
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P: Apa yang menjadi faktor pendorong utama motivasi pegawai menurut Bapak? 

I: Menurut saya, pengakuan atas prestasi kerja dan kesempatan untuk berkembang 
adalah faktor penting. Pegawai ingin merasa dihargai dan punya ruang untuk 
meningkatkan kapasitasnya. Kalau dua hal itu terpenuhi, biasanya motivasi akan 
terjaga dengan baik. 

 

BAGIAN VI: KINERJA ORGANISASI 
P: Menurut pengamatan Bapak, bagaimana kualitas penyusunan dokumen perencanaan 
pembangunan selama ini? 

I: Kualitas dokumen perencanaan kami terus membaik dari tahun ke tahun. Namun 
masih ada tantangan, terutama dalam hal ketepatan waktu dan kedalaman analisis. 
Beberapa dokumen masih bersifat copy-paste dari tahun sebelumnya, padahal 
seharusnya disesuaikan dengan kondisi terkini dan berbasis data yang valid. 

 

P: Apakah ada peningkatan ketepatan waktu dalam penyusunan dokumen sejak adanya 
program pengembangan SDM? 

I: Ada peningkatan, tapi belum signifikan. Keterlambatan masih sering terjadi, 
terutama karena koordinasi lintas SKPD yang belum optimal. Program pengembangan 
SDM membantu, tapi tidak cukup kalau tidak didukung oleh sistem dan budaya kerja 
yang disiplin. 

 

P: Bagaimana efektivitas koordinasi lintas sektor dalam penyusunan perencanaan 
pembangunan? 

I: Koordinasi lintas sektor masih menjadi tantangan besar kami. Setiap SKPD punya 
agenda dan prioritas sendiri, sehingga kadang sulit untuk menyatukan dalam satu 
dokumen perencanaan yang koheren. Kami terus berupaya memperkuat forum-forum 
koordinasi, tapi masih butuh komitmen yang lebih kuat dari semua pihak. 
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P: Apakah ada inovasi atau terobosan baru yang dihasilkan oleh BAPPERIDA dalam 
perencanaan pembangunan? 

I: Kami mulai mengembangkan sistem perencanaan berbasis data digital. Ini masih 
tahap awal, tapi kami optimis bisa meningkatkan kualitas dan kecepatan penyusunan 
dokumen. Kami juga mencoba melibatkan masyarakat lebih aktif melalui forum 
musrenbang yang lebih partisipatif. 

 

BAGIAN VII: TANTANGAN DAN HAMBATAN 
P: Apa saja tantangan atau hambatan utama yang dihadapi dalam pelaksanaan program 
pengembangan SDM di BAPPERIDA? 

I: Tantangan terbesar adalah keterbatasan anggaran. Kami ingin memberikan pelatihan 
kepada semua pegawai, tapi anggarannya tidak mencukupi. Selain itu, ada juga 
tantangan dalam hal mindset pegawai. Tidak semua pegawai punya semangat belajar 
yang sama, terutama yang sudah senior dan merasa nyaman dengan cara kerja lama. 

 

P: Bagaimana dengan ketersediaan anggaran untuk program pengembangan SDM? 

I: Anggaran untuk pengembangan SDM memang ada, tetapi tidak mencukupi untuk 
menjangkau seluruh pegawai. Kami harus selektif dan memprioritaskan pelatihan yang 
benar-benar mendesak. Ini membuat tidak semua pegawai mendapat kesempatan yang 
sama, dan ini yang kami sayangkan. 

 

P: Apakah ada kendala terkait pemanfaatan teknologi informasi dalam mendukung 
pekerjaan? 

I: Kendala ada, terutama dari sisi kesiapan SDM. Tidak semua pegawai familiar 
dengan teknologi baru. Infrastruktur juga masih terbatas, misalnya koneksi internet 
yang kadang tidak stabil. Tapi kami terus berupaya meningkatkan literasi digital 
pegawai melalui pelatihan-pelatihan teknis. 
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P: Bagaimana sistem evaluasi terhadap efektivitas program pengembangan SDM yang 
telah dilaksanakan? 

I: Seperti yang saya sampaikan tadi, sistem evaluasi kami belum terstruktur dengan 
baik. Kami baru melakukan evaluasi sederhana melalui laporan kegiatan. Ke depan, 
kami berencana membuat sistem evaluasi yang lebih komprehensif, termasuk 
mengukur dampak pelatihan terhadap kinerja individu dan organisasi. 

 

BAGIAN VIII: HARAPAN DAN REKOMENDASI 
P: Menurut Bapak, apa yang perlu diperbaiki atau ditingkatkan dalam program 
pengembangan SDM di BAPPERIDA? 

I: Yang pertama, kami perlu meningkatkan anggaran untuk pengembangan SDM agar 
lebih banyak pegawai yang bisa difasilitasi. Kedua, pelatihan harus lebih berbasis 
kebutuhan, jangan asal kirim pegawai ke pelatihan yang tidak relevan. Ketiga, harus 
ada mekanisme tindak lanjut dan evaluasi yang jelas setelah pelatihan. Keempat, perlu 
ada sistem yang memastikan pemerataan akses bagi semua pegawai. 

 

P: Apakah ada saran atau rekomendasi khusus untuk meningkatkan kinerja pegawai 
dan organisasi? 

I: Saya merekomendasikan agar ada perencanaan jangka panjang untuk pengembangan 
SDM, jangan hanya sporadis. Perlu ada peta kompetensi organisasi, sehingga kita tahu 
gap apa yang harus ditutup. Selain itu, budaya organisasi juga perlu diperkuat, terutama 
dalam hal kedisiplinan, inovasi, dan orientasi pada hasil. 

 

P: Apa harapan Bapak terhadap pengembangan SDM di BAPPERIDA ke depannya? 

I: Harapan saya, BAPPERIDA memiliki SDM yang kompeten, profesional, dan siap 
menghadapi tantangan pembangunan daerah. Pegawai tidak hanya menjalankan tugas 
administratif, tapi juga mampu berpikir strategis dan menghadirkan inovasi. Dengan 
SDM yang kuat, saya yakin BAPPERIDA bisa menjadi motor penggerak 
pembangunan Kabupaten Kaur yang lebih baik. 
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TRANSKRIP WAWANCARA 

Penelitian: Implementasi Pengembangan SDM dalam Peningkatan Kinerja Pegawai 
BAPPERIDA Kabupaten Kaur 

TRANSKRIP WAWANCARA INFORMAN 3 (IF-3) 

PEJABAT FUNGSIONAL PERENCANA 

 

IDENTITAS INFORMAN 

Nama/Inisial  : IF-3 
Jabatan  : Pejabat Fungsional Perencana Muda 
Pendidikan  : S1 Ekonomi Pembangunan 
Masa Kerja  : 10 tahun 
Unit Kerja  : BAPPERIDA Kabupaten Kaur 
 

BAGIAN I: PROFIL DAN PENGALAMAN KERJA 

P: Selamat siang, terima kasih sudah bersedia diwawancarai. Boleh Ibu perkenalkan 
diri dan ceritakan sedikit tentang latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja di 
BAPPERIDA? 

 

I: Selamat siang Pak Defi. Saya lulusan S1 Ekonomi Pembangunan dari Universitas 
Bengkulu, lulus tahun 2015. Saya masuk PNS tahun 2015 dan langsung ditempatkan 
di BAPPERIDA. Jadi sudah 10 tahun saya di sini. Awalnya saya sebagai staf biasa, 
baru sekitar 4 tahun yang lalu saya mengikuti uji kompetensi dan diangkat menjadi 
fungsional perencana muda. 
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TRANSKRIP WAWANCARA 

Penelitian: Implementasi Pengembangan SDM dalam Peningkatan Kinerja Pegawai 
BAPPERIDA Kabupaten Kaur 

TRANSKRIP WAWANCARA INFORMAN 2 (IF-2) 

KEPALA BIDANG PEMERINTAHAN DAN PEMBANGUNAN MANUSIA 

IDENTITAS INFORMAN 

Nama/Inisial  : IF-2 
Jabatan  : Kepala Bidang Pemerintahan dan Pembangunan Manusia 
Pendidikan  : S2 Administrasi Publik 
Masa Kerja  : 18 tahun 
Unit Kerja  : BAPPERIDA Kabupaten Kaur 
 

BAGIAN I: PROFIL DAN PENGALAMAN KERJA 

P: Selamat pagi Bapak. Terima kasih sudah bersedia meluangkan waktu untuk 
wawancara ini. Untuk memulai, boleh Bapak ceritakan sedikit tentang latar belakang 
pendidikan dan perjalanan karir Bapak di BAPPERIDA? 

I: Selamat pagi. Sama-sama, senang bisa membantu penelitian ini. Saya lulusan S2 
Administrasi Publik, menyelesaikan studi tahun 2015. Sebelumnya S1 saya Ilmu 
Pemerintahan. Saya sudah bekerja di lingkungan Pemkab Kaur sejak tahun 2007, jadi 
sudah 18 tahun. Awalnya di Bagian Organisasi Setda, baru sekitar 5 tahun terakhir ini 
saya di BAPPERIDA, dan 3 tahun terakhir menjabat sebagai Kabid Pemerintahan dan 
Pembangunan Manusia. 

 

P: Apa saja tugas pokok Bapak sebagai Kepala Bidang ini? 
I: Tugas pokok saya adalah mengkoordinasikan penyusunan perencanaan di bidang 
pemerintahan, pembangunan manusia, termasuk pendidikan, kesehatan, dan sosial 
budaya. Kami juga bertanggung jawab untuk memastikan program-program di sektor 
ini terintegrasi dengan baik dalam dokumen RKPD dan Renja SKPD. Jadi cakupannya 
cukup luas, dari urusan pemerintahan umum sampai ke layanan dasar masyarakat. 

P: Berapa jumlah staf yang ada di bidang Bapak saat ini? 



 

 

130 

 

I: Di bidang saya ada 12 orang pegawai, termasuk saya. Ada 2 Kasubbid, dan sisanya 
staf teknis serta admin. Latar belakang pendidikan mereka beragam, ada yang S2, 
sebagian besar S1, dan beberapa D3. Kompetensinya juga bervariasi, ada yang sudah 
sangat mahir dalam analisis data, ada yang masih perlu bimbingan lebih intensif. 

 

BAGIAN II: PROGRAM PELATIHAN 
P: Baik Pak, sekarang kita masuk ke inti penelitian. Menurut pengalaman Bapak, 
program pelatihan apa saja yang pernah diikuti oleh pegawai di bidang Bapak? 

I: Pelatihan yang diikuti pegawai sebenarnya bagus, tetapi banyak yang bersifat umum. 
Sementara kebutuhan kami di bidang perencanaan manusia sangat spesifik, misalnya 
soal penggunaan aplikasi digital untuk perencanaan berbasis data. Akibatnya, ilmu 
yang didapat tidak bisa langsung diaplikasikan. Banyak pegawai yang akhirnya harus 
belajar mandiri di kantor. 

 

P: Kalau begitu, apakah ada kesenjangan antara materi pelatihan dengan kebutuhan 
pekerjaan sehari-hari? 
I: Ya, itu masalahnya. Contoh konkret, beberapa bulan lalu ada pelatihan tentang e-
planning yang materinya lebih ke pengenalan sistem, padahal yang kami butuhkan 
adalah pelatihan mendalam tentang bagaimana menganalisis data dari sistem tersebut 
untuk menyusun proyeksi pembangunan. Jadi materinya terlalu dasar, sementara 
kebutuhan teknis kami sudah lebih tinggi dari itu. 

 

P: Bagaimana proses pemilihan pegawai yang akan mengikuti pelatihan? Apakah ada 
kriteria khusus? 
I: Peserta pelatihan biasanya dipilih berdasarkan undangan atau kebutuhan mendesak. 
Belum ada perencanaan yang sistematis. Misalnya, kalau ada undangan pelatihan dari 
BKPSDM atau provinsi, biasanya langsung kita lihat siapa yang jadwalnya longgar 
atau siapa yang kira-kira cocok dengan tema pelatihannya. Belum sampai pada tahap 
kita mapping dulu kompetensi pegawai, lalu tentukan siapa yang paling butuh pelatihan 
apa. Idealnya memang harus seperti itu, tapi dalam praktik belum berjalan. 
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P: Apakah ada batasan jumlah pegawai yang bisa mengikuti pelatihan dalam setahun? 
I: Tidak ada batasan formal, tapi karena keterbatasan anggaran dan undangan, ya 
jadinya tidak semua pegawai bisa ikut. Ada pegawai yang dalam setahun bisa ikut 2-3 
kali pelatihan, tapi ada juga yang belum pernah sama sekali. Kami berusaha meratakan, 
tapi memang belum maksimal. 

 

P: Menurut Bapak, seberapa penting pelatihan berbasis teknologi untuk pegawai di 
bidang Bapak? 
I: Sangat penting. Sekarang ini semua sistem perencanaan sudah digital, dari input data 
sampai pelaporan. Kalau pegawai tidak menguasai teknologi, mereka akan tertinggal 
dan pekerjaannya jadi lambat. Tapi sayangnya, pelatihan teknologi yang kami terima 
masih terbatas dan belum semua pegawai mendapat kesempatan. 

 

BAGIAN III: PROGRAM PENDIDIKAN LANJUTAN 
P: Bagaimana dengan program pendidikan lanjutan, seperti melanjutkan S2 atau 
sertifikasi profesi? Apakah ada dukungan dari organisasi? 

I: Untuk pendidikan lanjutan, secara kebijakan kami sangat mendukung. Tapi 
dukungannya lebih ke izin belajar dan fleksibilitas waktu. Untuk bantuan biaya, sampai 
saat ini belum ada alokasi khusus dari BAPPERIDA. Jadi kalau ada pegawai yang mau 
lanjut S2, biasanya cari beasiswa sendiri atau ikut program tugas belajar dari 
pemerintah pusat. Di bidang saya sendiri, ada 2 orang yang sedang menempuh S2, itu 
pun atas inisiatif mereka sendiri. 

 

P: Apakah ada perbedaan kinerja antara pegawai yang berpendidikan S2 dengan yang 
S1? 
I: Secara umum ada perbedaan, terutama dalam hal cara berpikir dan analisis. Pegawai 
yang S2 biasanya lebih kritis, lebih terstruktur dalam menyusun laporan, dan lebih 
berani memberikan rekomendasi kebijakan. Tapi bukan berarti yang S1 tidak bagus ya, 
banyak juga yang sangat kompeten karena pengalaman dan dedikasi mereka. 
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P: Apakah BAPPERIDA mendorong pegawai untuk mengikuti sertifikasi fungsional 
perencana? 
I: Kami mendorong, tapi lagi-lagi kendala di anggaran dan akses. Sertifikasi perencana 
itu prosesnya cukup panjang dan ada biayanya. Selama ini yang sudah tersertifikasi 
masih sedikit, mungkin hanya sekitar 30-35 persen dari total pegawai BAPPERIDA. 
Padahal idealnya, terutama untuk yang di bidang teknis perencanaan, seharusnya punya 
sertifikasi tersebut. 

 

BAGIAN IV: PENGEMBANGAN KARIR 

P: Bagaimana Bapak melihat sistem pengembangan karir di BAPPERIDA saat ini? 
I: Sistem pengembangan karir sudah ada kerangkanya, mengikuti regulasi ASN secara 
umum. Ada jalur struktural dan fungsional. Tapi implementasinya memang belum 
optimal. Banyak pegawai yang tidak tahu jelas bagaimana jalur karirnya ke depan, apa 
yang harus mereka lakukan untuk naik ke level berikutnya. Kadang promosi juga 
terkesan subjektif, meskipun sebenarnya ada penilaian kinerja. Ini yang perlu 
diperbaiki. 

 

P: Apakah ada program rotasi jabatan untuk memperluas pengalaman pegawai? 
I: Rotasi ada, tapi tidak terlalu sering. Biasanya dilakukan kalau ada kebutuhan 
mendesak atau memang untuk regenerasi kepemimpinan. Rotasi itu sebenarnya bagus 
untuk menambah wawasan pegawai, tapi kalau terlalu sering juga bisa mengganggu 
stabilitas kerja. Jadi harus ada keseimbangan. 

 

P: Apa yang Bapak harapkan dari sistem pengembangan karir ke depannya? 
I: Harapan saya, ada roadmap karir yang jelas untuk setiap pegawai. Sejak awal mereka 
masuk, sudah tahu harus mengembangkan kompetensi apa, ikut pelatihan apa, dan 
bagaimana tahapan untuk naik jabatan. Kalau ini jelas, pegawai akan lebih termotivasi 
dan punya arah yang pasti. 

 

BAGIAN V: MOTIVASI KERJA 
P: Menurut pengamatan Bapak, bagaimana tingkat motivasi kerja pegawai di bidang 
Bapak setelah mengikuti pelatihan? 
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I: Motivasinya naik, tapi sementara. Biasanya setelah ikut pelatihan, pegawai semangat 
ingin menerapkan ilmu baru. Tapi karena sistem kerja kita masih konvensional dan 
tidak ada ruang untuk inovasi, semangat itu cepat turun lagi. Jadi pelatihan itu seperti 
booster, tapi kalau tidak ada follow-up dari organisasi, ya efeknya tidak bertahan lama. 

P: Apa yang menurut Bapak paling mempengaruhi motivasi pegawai? 
I: Menurut saya, pengakuan dari pimpinan dan kesempatan untuk berkembang. 
Pegawai itu butuh merasa dihargai. Kalau kerja keras tapi tidak pernah diakui, lama-
lama motivasinya turun. Begitu juga dengan kesempatan belajar, kalau hanya orang-
orang tertentu saja yang selalu dapat pelatihan, yang lain jadi merasa diabaikan. 

P: Apakah ada perbedaan motivasi antara pegawai senior dan junior? 
I: Ada. Pegawai senior biasanya sudah stabil, mereka lebih menghargai kenyamanan 
dan pengakuan atas pengalaman mereka. Sementara pegawai junior lebih 
menginginkan kesempatan belajar, tantangan baru, dan ruang untuk berinovasi. Jadi 
pendekatan motivasinya harus berbeda. 

 

BAGIAN VI: KINERJA ORGANISASI 
P: Bagaimana Bapak menilai kualitas dokumen perencanaan yang dihasilkan oleh 
bidang Bapak selama ini? 
I: Kualitasnya terus meningkat, tapi masih ada ruang perbaikan. Masalahnya adalah 
ketepatan waktu dan kedalaman analisis. Kadang karena dikejar deadline, analisisnya 
jadi kurang mendalam. Kami juga masih sering copy-paste dari dokumen tahun 
sebelumnya, padahal seharusnya disesuaikan dengan data dan kondisi terbaru. 

P: Apakah ada peningkatan ketepatan waktu penyusunan dokumen setelah ada 
program pengembangan SDM? 
I: Sedikit ada peningkatan, tapi belum signifikan. Keterlambatan masih sering terjadi, 
terutama karena kita tergantung pada data dari SKPD lain yang sering terlambat juga. 
Program pengembangan SDM membantu pegawai bekerja lebih cepat, tapi kalau 
sistem dan koordinasinya belum bagus, ya hasilnya tetap tidak optimal. 

 

P: Bagaimana efektivitas koordinasi dengan SKPD lain dalam penyusunan 
perencanaan? 
I: Koordinasi masih menjadi tantangan besar. Setiap SKPD punya prioritas dan agenda 
sendiri, kadang tidak sejalan dengan arahan BAPPERIDA. Kami sudah sering 
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mengadakan rapat koordinasi, tapi tetap saja ada yang tidak datang atau mengirim data 
terlambat. Ini bukan hanya masalah SDM, tapi juga budaya kerja dan komitmen 
pimpinan di masing-masing SKPD. 

P: Apakah ada inovasi yang dihasilkan oleh bidang Bapak dalam perencanaan 
pembangunan manusia? 
I: Kami sedang coba mengembangkan dashboard digital untuk monitoring program 
pembangunan manusia, tapi masih tahap awal. Kami juga mulai melibatkan data dari 
lapangan secara real-time, tidak hanya mengandalkan laporan SKPD. Tapi semua ini 
masih perlu dukungan teknologi dan SDM yang lebih kuat. 

 

BAGIAN VII: TANTANGAN DAN HAMBATAN 
P: Apa tantangan terbesar yang Bapak hadapi dalam mengembangkan SDM di bidang 
Bapak? 
I: Tantangan terbesar adalah keterbatasan anggaran dan kesenjangan kompetensi antar 
pegawai. Ada pegawai yang sangat cepat belajar dan adaptif, tapi ada juga yang lambat 
dan resisten terhadap perubahan. Sebagai kepala bidang, saya harus bisa menjembatani 
kesenjangan itu, tapi dengan sumber daya yang terbatas, tidak mudah. 

P: Bagaimana dengan ketersediaan infrastruktur teknologi? 
I: Infrastruktur masih terbatas. Koneksi internet sering lambat, komputer ada yang 
sudah tua, software juga belum lengkap. Ini menghambat kinerja pegawai, terutama 
yang sudah punya skill teknologi tapi tidak bisa maksimal karena fasilitas tidak 
mendukung. 

P: Apakah ada kendala terkait budaya kerja di BAPPERIDA? 
I: Ada. Budaya kerja kita masih cenderung reaktif, bukan proaktif. Banyak pekerjaan 
yang baru dikerjakan kalau sudah mendesak. Padahal perencanaan itu seharusnya jauh-
jauh hari sudah disiapkan. Kami sedang berusaha mengubah budaya ini, tapi tidak 
mudah karena sudah mengakar. 

 

P: Bagaimana sistem evaluasi terhadap hasil pelatihan yang telah diikuti pegawai? 
I: Evaluasi formal belum ada. Biasanya hanya laporan kegiatan dan sharing informal 
di kantor. Kami belum sampai mengukur apakah ilmu dari pelatihan benar-benar 
diterapkan dalam pekerjaan atau tidak. Ini yang harus kami perbaiki ke depan. 
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BAGIAN VIII: HARAPAN DAN REKOMENDASI 

P: Menurut Bapak, apa yang perlu diperbaiki dalam program pengembangan SDM di 
BAPPERIDA? 
I: Yang pertama, pelatihan harus lebih spesifik dan berbasis kebutuhan nyata. Jangan 
asal kirim pegawai ke pelatihan yang tidak relevan. Kedua, harus ada mekanisme 
evaluasi dan tindak lanjut setelah pelatihan. Ketiga, kesempatan harus lebih merata, 
jangan hanya orang tertentu saja yang selalu dapat pelatihan. Keempat, infrastruktur 
teknologi harus diperkuat agar pegawai bisa mengaplikasikan ilmu yang sudah 
dipelajari. 

P: Apakah ada saran khusus untuk meningkatkan kinerja pegawai dan organisasi? 
I: Saya menyarankan agar ada sistem mentoring, di mana pegawai senior membimbing 
pegawai junior. Ini bisa menjadi cara efektif untuk transfer knowledge tanpa harus 
selalu mengandalkan pelatihan formal. Selain itu, budaya inovasi harus lebih didorong, 
pegawai jangan takut mencoba hal baru atau memberikan ide-ide segar. 

P: Apa harapan terbesar Bapak terhadap pengembangan SDM di BAPPERIDA ke 
depan? 
I: Harapan saya, BAPPERIDA punya SDM yang tidak hanya kompeten secara teknis, 
tapi juga punya mindset inovatif dan orientasi pada hasil. Kami ingin menjadi lembaga 
perencana yang modern, berbasis data, dan mampu memberikan rekomendasi 
kebijakan yang berkualitas untuk pembangunan Kabupaten Kaur. Untuk itu, investasi 
di SDM harus menjadi prioritas, bukan lagi dianggap sebagai beban. 

P: Baik Pak, terima kasih banyak atas waktu dan informasinya. Sangat bermanfaat 
untuk penelitian saya. 
I: Sama-sama. Semoga penelitiannya lancar dan hasilnya bisa bermanfaat untuk 
perbaikan BAPPERIDA ke depan. 
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TRANSKRIP WAWANCARA 

Penelitian: Implementasi Pengembangan SDM dalam Peningkatan Kinerja Pegawai 
BAPPERIDA Kabupaten Kaur 

TRANSKRIP WAWANCARA INFORMAN 3 (IF-3) 

PEJABAT FUNGSIONAL PERENCANA 

IDENTITAS INFORMAN 

Nama/Inisial  : IF-3 
Jabatan  : Pejabat Fungsional Perencana Muda 
Pendidikan  : S1 Ekonomi Pembangunan 
Masa Kerja  : 10 tahun 
Unit Kerja  : BAPPERIDA Kabupaten Kaur 

BAGIAN I: PROFIL DAN PENGALAMAN KERJA 

P: Selamat siang, terima kasih sudah bersedia diwawancarai. Boleh Ibu perkenalkan 
diri dan ceritakan sedikit tentang latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja di 
BAPPERIDA? 
I: Selamat siang Pak Defi. Saya lulusan S1 Ekonomi Pembangunan dari Universitas 
Bengkulu, lulus tahun 2015. Saya masuk PNS tahun 2015 dan langsung ditempatkan 
di BAPPERIDA. Jadi sudah 10 tahun saya di sini. Awalnya saya sebagai staf biasa, 
baru sekitar 4 tahun yang lalu saya mengikuti uji kompetensi dan diangkat menjadi 
fungsional perencana muda. 

P: Apa tugas pokok Ibu sebagai fungsional perencana? 
I: Tugas saya adalah menyusun dokumen perencanaan, melakukan analisis data 
pembangunan, dan memberikan rekomendasi kebijakan. Secara spesifik, saya 
bertanggung jawab untuk menyusun bagian dari RKPD dan Renja SKPD, terutama 
yang terkait dengan sektor ekonomi dan kesejahteraan masyarakat. Saya juga sering 
ditugaskan untuk melakukan kajian atau riset kecil terkait program pembangunan. 

P: Bagaimana pengalaman Ibu selama menjadi fungsional perencana? 
I: Menjadi fungsional perencana itu menantang tapi juga memuaskan. Tantangannya 
adalah kita dituntut untuk terus belajar dan update dengan perkembangan metode 
perencanaan dan analisis data. Tapi memuaskan karena kita punya peran langsung 
dalam menentukan arah pembangunan daerah. Saya merasa kontribusi saya lebih 
terlihat dibandingkan waktu masih jadi staf biasa. 
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BAGIAN II: PROGRAM PELATIHAN 
P: Ibu, selama bekerja di BAPPERIDA, pelatihan apa saja yang pernah Ibu ikuti? 
I: Saya sudah mengikuti beberapa pelatihan, di antaranya pelatihan penyusunan 
RKPD, pelatihan aplikasi e-planning, pelatihan analisis data pembangunan, dan yang 
paling berkesan adalah pelatihan fungsional perencana tingkat dasar yang saya ikuti 
sebelum diangkat sebagai perencana muda. Selain itu, saya juga pernah ikut workshop 
tentang SDGs dan perencanaan berbasis gender. 

P: Menurut Ibu, apakah materi pelatihan yang diberikan sudah sesuai dengan 
kebutuhan pekerjaan sehari-hari? 
I: Materi pelatihan sering kali sangat teoretis dan menarik, tetapi ketika kembali ke 
kantor, kami masih harus mencari cara sendiri untuk menerapkannya. Tidak ada 
pendampingan atau monitoring apakah ilmu itu benar-benar digunakan. Jadi, manfaat 
pelatihan tidak terasa penuh, lebih banyak menambah wawasan saja. 

P: Bisa Ibu jelaskan lebih detail tentang kendala dalam penerapan hasil pelatihan? 
I: Misalnya, saya pernah ikut pelatihan analisis data menggunakan software tertentu. 
Materinya bagus, saya juga paham. Tapi begitu kembali ke kantor, ternyata software 
itu tidak tersedia di komputer kantor. Jadi saya tidak bisa praktik. Selain itu, pekerjaan 
yang saya kerjakan sehari-hari juga tidak selalu membutuhkan metode yang saya 
pelajari di pelatihan, karena sistemnya masih konvensional. 

P: Apakah ada kesempatan untuk sharing hasil pelatihan dengan rekan kerja? 
I: Biasanya diminta untuk laporan tertulis dan presentasi singkat di rapat internal. Tapi 
itu hanya formalitas, tidak ada diskusi mendalam atau upaya untuk menerapkan 
bersama-sama. Jadi ilmu yang saya dapat lebih banyak saya simpan sendiri, kecuali 
ada rekan yang memang tertarik dan bertanya langsung. 

P: Bagaimana frekuensi Ibu mengikuti pelatihan? Apakah rutin setiap tahun? 

I: Tidak tentu. Kadang dalam setahun bisa 2-3 kali, kadang setahun hanya sekali, 
bahkan pernah setahun tidak ada sama sekali. Tergantung undangan dari luar dan juga 
prioritas dari pimpinan. Walau belum semua pelatihan sesuai bidang, kami tetap ambil 
manfaatnya. Paling tidak bisa menambah wawasan dan memperbaiki cara kerja. 
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BAGIAN III: PROGRAM PENDIDIKAN LANJUTAN 

P: Apakah Ibu pernah berpikir untuk melanjutkan pendidikan ke S2? 
I: Pernah, bahkan sudah merencanakan. Tapi kendalanya adalah waktu dan biaya. 
Kalau mengambil S2 sambil bekerja, saya khawatir tidak bisa optimal di keduanya. 
Sementara kalau mau tugas belajar penuh, belum ada program dari BAPPERIDA yang 
mendanai. Jadi sampai sekarang masih rencana saja. 

P: Apakah ada dorongan dari organisasi untuk melanjutkan pendidikan? 
I: Ada dorongan moral dan izin belajar jika memang mau ambil kelas malam atau 
weekend. Tapi untuk dukungan finansial, tidak ada. Beberapa rekan yang sudah S2 itu 
biayanya dari kantong sendiri atau dapat beasiswa dari luar. Saya pribadi sedang 
mencari informasi beasiswa untuk S2 Perencanaan Pembangunan. 

P: Bagaimana dengan sertifikasi fungsional perencana? Apakah ada rencana untuk 
naik ke tingkat yang lebih tinggi? 
I: Iya, saya berencana untuk naik ke perencana madya. Tapi syaratnya cukup banyak, 
termasuk harus punya angka kredit tertentu dan mengikuti uji kompetensi lagi. 
BAPPERIDA mendukung, tapi prosesnya panjang dan ada biayanya juga. Saya target 
dalam 2-3 tahun ke depan bisa naik tingkat. 

 

BAGIAN IV: PENGEMBANGAN KARIR 

P: Bagaimana Ibu melihat jalur karir sebagai fungsional perencana di BAPPERIDA? 
I: Jalur fungsional itu sebenarnya jelas, dari perencana muda, madya, sampai utama. 
Tapi untuk naik tingkat itu tidak mudah, harus kumpulkan angka kredit dari berbagai 
kegiatan, termasuk menulis karya tulis, melakukan kajian, dan sebagainya. Kadang kita 
sibuk dengan pekerjaan rutin, jadi tidak sempat untuk kegiatan yang bisa menambah 
angka kredit. 

P: Apakah ada perbedaan antara jalur struktural dan fungsional dari sisi pengembangan 
karir? 
I: Ada. Jalur struktural lebih ke kepemimpinan dan manajerial, sementara fungsional 
lebih ke keahlian teknis. Saya pribadi lebih suka jalur fungsional karena saya suka 
menganalisis data dan menyusun dokumen perencanaan. Tapi dari sisi penghargaan, 
kadang jalur struktural terkesan lebih dihormati, meskipun sebenarnya keduanya sama-
sama penting. 
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P: Apa harapan Ibu terhadap pengembangan karir di BAPPERIDA? 
I: Harapan saya, ada dukungan yang lebih konkret untuk fungsional perencana. 
Misalnya, difasilitasi untuk ikut pelatihan khusus yang bisa menambah angka kredit, 
atau diberi kesempatan untuk terlibat dalam proyek-proyek strategis yang hasilnya bisa 
dijadikan karya tulis. Kalau hanya mengandalkan pekerjaan rutin, susah untuk naik 
tingkat. 

 

BAGIAN V: MOTIVASI KERJA 
P: Bagaimana motivasi kerja Ibu setelah mengikuti pelatihan? 
I: Motivasi kerja memang meningkat setelah ikut pelatihan, tapi sifatnya sementara. 
Setelah pelatihan, biasanya ada semangat baru untuk mencoba menerapkan ilmu yang 
didapat. Tapi ketika kembali ke rutinitas dan tidak ada dukungan sistem atau 
kesempatan untuk menerapkan, motivasi itu perlahan menurun lagi. 

P: Apa yang paling membuat Ibu termotivasi dalam bekerja? 
I: Saya termotivasi kalau pekerjaan saya diakui dan ada dampaknya. Misalnya, kalau 
dokumen yang saya susun dipakai sebagai dasar kebijakan, atau kalau analisis saya 
diapresiasi oleh pimpinan dan SKPD lain. Itu yang membuat saya merasa kerja keras 
saya tidak sia-sia. Tapi kalau kerja keras tanpa pengakuan, ya motivasinya turun. 

P: Apakah ada perbedaan motivasi antara fungsional perencana dengan pegawai 
struktural? 
I: Menurut saya, pegawai fungsional lebih termotivasi oleh pencapaian profesional dan 
pengakuan atas keahlian. Sementara pegawai struktural mungkin lebih termotivasi oleh 
kekuasaan dan tanggung jawab manajerial. Tapi ini juga tergantung individu ya, tidak 
bisa digeneralisir. 

P: Apakah kesempatan pelatihan yang terbatas mempengaruhi motivasi Ibu? 
I: Tentu. Kalau melihat rekan kerja lain sering dapat pelatihan sementara saya tidak, 
kadang merasa kurang dihargai. Tapi saya coba untuk tetap belajar mandiri, misalnya 
dari internet atau buku. Motivasi saya lebih ke pengembangan diri pribadi, jadi tidak 
terlalu bergantung pada pelatihan formal. 

 

BAGIAN VI: KINERJA ORGANISASI 
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P: Menurut Ibu, bagaimana kualitas dokumen perencanaan yang dihasilkan 
BAPPERIDA selama ini? 
I: Kualitasnya sudah cukup baik, tapi masih bisa ditingkatkan. Terutama dari sisi 
kedalaman analisis dan penggunaan data terkini. Masih banyak dokumen yang 
menggunakan data lama atau copy-paste dari tahun sebelumnya. Idealnya, setiap tahun 
ada analisis baru berdasarkan kondisi terkini dan data yang valid. 

P: Apakah ada peningkatan kecepatan penyusunan dokumen setelah menggunakan 
sistem digital? 
I: Ada sedikit peningkatan, tapi tidak signifikan. Sistem e-planning memang 
mempercepat proses input data, tapi masalahnya adalah data dari SKPD sering 
terlambat masuk. Jadi kami tetap menunggu dan akhirnya tetap mepet deadline. Kalau 
pelatihan benar-benar sesuai kebutuhan, produktivitas meningkat. Contoh, saat ada 
pelatihan penyusunan RKPD berbasis aplikasi, kami jadi lebih cepat menyelesaikan 
laporan. Tapi karena tidak semua pegawai ikut, pekerjaan tetap saja menumpuk ke 
orang-orang tertentu yang menguasai aplikasi tersebut. 

P: Bagaimana koordinasi dengan SKPD lain dalam penyusunan perencanaan? 
I: Koordinasi masih menjadi tantangan. Banyak SKPD yang tidak paham pentingnya 
data yang akurat dan tepat waktu. Mereka menganggap pelaporan ke BAPPERIDA 
hanya formalitas. Kami sudah sering memberikan bimbingan teknis, tapi tetap saja 
hasilnya tidak maksimal. Ini bukan hanya masalah SDM, tapi juga komitmen pimpinan 
di SKPD tersebut. 

P: Apakah ada inovasi yang Ibu lakukan dalam pekerjaan sehari-hari? 
I: Saya mencoba menggunakan metode analisis yang lebih modern, misalnya 
visualisasi data dengan grafik dan peta. Ini membuat laporan lebih mudah dipahami 
oleh pembuat kebijakan. Tapi karena tidak semua pimpinan terbiasa dengan format 
seperti itu, kadang mereka lebih suka format teks yang konvensional. Jadi inovasi saya 
belum sepenuhnya diterima. 

 

BAGIAN VII: TANTANGAN DAN HAMBATAN 
P: Apa tantangan terbesar yang Ibu hadapi dalam pekerjaan sehari-hari? 
I: Tantangan terbesar adalah keterbatasan data dan koordinasi dengan SKPD. Kami 
sering harus menyusun dokumen dengan data yang tidak lengkap atau tidak valid. 
Selain itu, beban kerja juga cukup tinggi, terutama menjelang deadline penyusunan 
RKPD. Kadang harus lembur sampai malam. 
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P: Bagaimana dengan dukungan teknologi dan infrastruktur? 
I: Masih terbatas. Komputer saya sudah agak lambat, koneksi internet sering terputus, 
dan software analisis yang saya butuhkan tidak tersedia. Saya kadang harus pakai 
laptop pribadi untuk pekerjaan. Ini sebenarnya menghambat produktivitas. 

P: Apakah ada kendala terkait budaya kerja di BAPPERIDA? 
I: Budaya kerja di BAPPERIDA sebenarnya sudah cukup baik, tapi masih ada yang 
perlu diperbaiki. Misalnya, budaya disiplin waktu dan orientasi pada kualitas hasil 
kerja. Kadang pekerjaan dikerjakan asal jadi karena dikejar deadline, padahal 
seharusnya kualitas juga diperhatikan. 

P: Bagaimana dengan sistem evaluasi terhadap hasil pekerjaan Ibu? 
I: Evaluasi lebih bersifat administratif, misalnya dari laporan kinerja atau SKP. Tapi 
evaluasi substansif terhadap kualitas pekerjaan jarang dilakukan. Jadi kadang kita tidak 
tahu apakah pekerjaan kita sudah benar-benar berkualitas atau masih perlu perbaikan. 

 

BAGIAN VIII: HARAPAN DAN REKOMENDASI 
P: Menurut Ibu, apa yang perlu diperbaiki dalam program pengembangan SDM di 
BAPPERIDA? 
I: Pertama, pelatihan harus lebih spesifik dan sesuai kebutuhan pekerjaan. Jangan 
pelatihan umum yang tidak aplikatif. Kedua, harus ada mekanisme tindak lanjut setelah 
pelatihan, misalnya mentoring atau penugasan khusus yang sesuai dengan ilmu yang 
dipelajari. Ketiga, kesempatan pelatihan harus lebih merata. Keempat, infrastruktur 
teknologi harus diperkuat. 

P: Apakah ada saran khusus untuk meningkatkan kinerja fungsional perencana? 
I: Saya sarankan agar ada forum khusus untuk fungsional perencana, di mana kami 
bisa saling berbagi pengalaman, diskusi metode analisis, dan belajar bersama. Selain 
itu, perlu ada pengakuan yang lebih baik terhadap karya-karya yang dihasilkan 
fungsional perencana, misalnya dengan memberikan penghargaan atau 
mempublikasikan hasil kajian kami. 

P: Apa harapan terbesar Ibu terhadap pengembangan SDM di BAPPERIDA? 
I: Harapan saya, BAPPERIDA menjadi organisasi yang terus belajar dan berkembang. 
Setiap pegawai, termasuk fungsional perencana, punya kesempatan yang sama untuk 
meningkatkan kapasitas dan berkontribusi maksimal. Saya ingin BAPPERIDA 
menjadi lembaga perencana yang modern, profesional, dan berbasis data yang akurat. 
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P: Terima kasih banyak Bu atas waktunya dan informasi yang sangat berharga ini. 
I: Sama-sama Pak Defi. Semoga penelitiannya sukses dan bermanfaat untuk kemajuan 
BAPPERIDA. 
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TRANSKRIP WAWANCARA 

Penelitian: Implementasi Pengembangan SDM dalam Peningkatan Kinerja Pegawai 
BAPPERIDA Kabupaten Kaur 

TRANSKRIP WAWANCARA INFORMAN 4 (IF-4) 

STAF ADMINISTRASI SENIOR 

IDENTITAS INFORMAN 
Nama/Inisial  : IF-4 
Jabatan  : Staf Administrasi 
Pendidikan  : S1 Manajemen 
Masa Kerja  : 16 tahun 
Unit Kerja  : BAPPERIDA Kabupaten Kaur 
 

BAGIAN I: PROFIL DAN PENGALAMAN KERJA 
P: Selamat pagi Bapak, terima kasih sudah meluangkan waktu. Boleh Bapak 
perkenalkan diri dan ceritakan pengalaman kerja di BAPPERIDA? 
I: Selamat pagi. Saya senang bisa membantu penelitian Bapak. Saya lulusan S1 
Manajemen, sudah bekerja di BAPPERIDA sejak tahun 2009, jadi sudah sekitar 16 
tahun. Saya mulai dari staf administrasi umum, menangani surat-menyurat, arsip, dan 
urusan kepegawaian. Sekarang masih di posisi yang sama, tapi tanggung jawabnya 
sudah lebih banyak. 

P: Apa saja tugas pokok Bapak saat ini? 
I: Tugas saya terutama di bidang administrasi dan kepegawaian. Mulai dari mengelola 
surat masuk dan keluar, mengurus arsip dokumen, membantu penyusunan laporan 
keuangan, sampai mengurus administrasi kepegawaian seperti cuti, kenaikan pangkat, 
dan lain-lain. Pekerjaan administratif memang terlihat sederhana, tapi sebenarnya 
sangat penting untuk kelancaran organisasi. 

P: Bagaimana perasaan Bapak selama bekerja di BAPPERIDA? 
I: Saya merasa cukup nyaman. Lingkungan kerjanya baik, rekan-rekan juga kooperatif. 
Tapi kadang merasa jenuh karena pekerjaan yang itu-itu saja. Tidak banyak variasi atau 
tantangan baru. Tapi ya sudah, saya terima sebagai bagian dari tugas saya sebagai ASN. 
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BAGIAN II: PROGRAM PELATIHAN 
P: Selama bekerja di BAPPERIDA, pelatihan apa saja yang pernah Bapak ikuti? 
I: Pelatihan yang saya ikuti tidak terlalu banyak. Paling pelatihan administrasi 
perkantoran, pelatihan arsip, dan beberapa kali pelatihan umum seperti kepemimpinan 
dan pelayanan publik. Pelatihan khusus yang lebih teknis jarang, karena mungkin 
dianggap pekerjaan saya tidak terlalu membutuhkan pelatihan yang rumit. 

P: Apakah materi pelatihan yang Bapak ikuti bermanfaat untuk pekerjaan sehari-hari? 
I: Setiap pelatihan pasti ada manfaatnya, minimal menambah wawasan. Tapi kalau 
tidak ada tindak lanjut dari kantor, biasanya ilmu itu hilang begitu saja. Misalnya, ada 
pelatihan tentang aplikasi perencanaan, tapi setelah selesai kami tidak pernah 
ditugaskan memakainya, akhirnya lupa. Jadi bukan salah pelatihannya, tetapi lebih 
pada bagaimana hasil itu dimanfaatkan di kantor. 

P: Apakah Bapak merasa kesempatan mengikuti pelatihan sudah merata? 
I: Kalau jujur, tidak merata. Ada pegawai yang sering ikut pelatihan, ada yang jarang, 
ada yang hampir tidak pernah. Saya termasuk yang jarang, mungkin karena posisi saya 
tidak terlalu prioritas. Tapi saya maklum, mungkin memang anggarannya terbatas dan 
harus diprioritaskan untuk posisi yang lebih teknis. 

P: Bagaimana perasaan Bapak ketika tidak mendapat kesempatan pelatihan? 
I: Kadang merasa kecewa, tapi tidak terlalu mempermasalahkan. Saya sudah cukup 
berpengalaman di pekerjaan saya, jadi merasa tidak terlalu butuh pelatihan yang rumit. 
Yang penting, saya bisa menjalankan tugas dengan baik. Tapi kalau ada kesempatan, 
tentu saya senang juga bisa ikut pelatihan, setidaknya untuk refreshing dan menambah 
ilmu. 

 

BAGIAN III: PROGRAM PENDIDIKAN LANJUTAN 
P: Apakah Bapak pernah berpikir untuk melanjutkan pendidikan ke S2? 
I: Pernah berpikir, tapi tidak terlalu serius. Di usia saya sekarang, rasanya sudah tidak 
terlalu urgen. Lebih fokus ke pekerjaan dan keluarga. Lagipula, dengan posisi saya saat 
ini, S2 juga tidak terlalu berpengaruh untuk kenaikan pangkat atau karir. Kecuali kalau 
mau pindah ke posisi yang lebih tinggi, baru mungkin perlu S2. 

 

P: Apakah ada dukungan dari organisasi untuk pendidikan lanjutan? 
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I: Dukungan moral ada, tapi dukungan finansial tidak ada. Kalau mau kuliah, ya harus 
biaya sendiri atau cari beasiswa. BAPPERIDA bisa memberikan izin belajar, tapi itu 
saja. Jadi bagi yang kondisi ekonominya pas-pasan, sulit untuk lanjut kuliah. 

P: Bagaimana dengan sertifikasi atau pelatihan khusus untuk administrasi? 
I: Belum pernah ikut sertifikasi khusus. Sebenarnya ada sertifikasi untuk kearsipan 
atau administrasi perkantoran, tapi saya belum pernah difasilitasi. Mungkin karena 
tidak wajib atau tidak dianggap prioritas. 

BAGIAN IV: PENGEMBANGAN KARIR 
P: Bagaimana Bapak melihat jalur karir di BAPPERIDA, khususnya untuk staf 
administrasi? 
I: Jalur karir untuk staf administrasi tidak terlalu jelas. Kebanyakan kami tetap di posisi 
yang sama sampai pensiun, kecuali ada formasi struktural yang terbuka. Tapi untuk 
naik ke struktural juga tidak mudah, harus ada lowongan dan bersaing dengan pegawai 
lain yang mungkin lebih muda dan berpendidikan lebih tinggi. 

P: Apakah ada sistem rotasi jabatan untuk staf administrasi? 
I: Ada, tapi tidak teratur. Kadang dipindahkan ke bidang lain untuk mengisi 
kekosongan. Tapi rotasi ini tidak selalu membuat kita berkembang, kadang malah harus 
belajar dari nol lagi di tempat baru. Idealnya, rotasi itu disertai dengan pelatihan atau 
orientasi, tapi dalam praktiknya jarang. 

P: Apa harapan Bapak terhadap pengembangan karir di BAPPERIDA? 
I: Harapan saya sederhana, semoga ada pengakuan yang lebih baik terhadap pekerjaan 
administrasi. Kadang pekerjaan kami dianggap remeh, padahal tanpa administrasi yang 
baik, organisasi tidak bisa berjalan lancar. Kalau ada kesempatan naik jabatan atau gaji, 
tentu senang, tapi yang paling penting adalah merasa dihargai. 

 

BAGIAN V: MOTIVASI KERJA 
P: Bagaimana motivasi kerja Bapak selama ini? 
I: Motivasi saya cukup stabil. Saya tidak terlalu ambisius untuk naik jabatan atau 
mendapat penghargaan. Yang penting, saya bisa bekerja dengan tenang, gaji cukup 
untuk keluarga, dan punya waktu untuk kehidupan pribadi. Bagi saya, motivasi itu 
datang ketika pimpinan mengapresiasi kerja kita. Meski jarang ikut pelatihan, kalau 
hasil kerja diakui, itu sudah cukup membuat saya bersemangat. Jadi pelatihan bukan 
faktor utama. 
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P: Apa yang membuat Bapak tetap bertahan di BAPPERIDA selama 16 tahun? 
I: Stabilitas pekerjaan dan lingkungan kerja yang baik. Sebagai ASN, saya merasa 
aman secara ekonomi. Meskipun gajinya tidak besar, tapi pasti setiap bulan. Selain itu, 
rekan kerja di sini juga baik, saya sudah seperti keluarga dengan mereka. Itu yang 
membuat saya betah. 

P: Apakah pelatihan mempengaruhi motivasi kerja Bapak? 
I: Tidak terlalu berpengaruh. Motivasi saya lebih ke bagaimana saya diperlakukan di 
kantor, apakah dihargai atau tidak. Pelatihan itu bonus, kalau dapat ya syukur, kalau 
tidak ya tidak masalah. Yang penting, pekerjaan saya diakui dan saya bisa berkontribusi 
dengan baik. 

BAGIAN VI: KINERJA ORGANISASI 
P: Menurut pengamatan Bapak, bagaimana kualitas kerja di BAPPERIDA selama ini? 
I: Kualitas kerja sudah cukup baik, tapi masih bisa ditingkatkan. Terutama dari sisi 
kedisiplinan waktu dan kerapian administrasi. Kadang masih ada dokumen yang tidak 
tertata dengan baik, atau laporan yang terlambat. Ini bukan hanya tanggung jawab staf 
administrasi, tapi juga komitmen dari semua pegawai. 

P: Apakah ada peningkatan kinerja setelah ada program pengembangan SDM? 
I: Ada sedikit peningkatan, terutama dalam hal penggunaan teknologi. Dulu kami 
menyusun RKPD manual, sekarang lebih cepat karena sudah terbiasa pakai e-planning. 
Tapi peningkatannya tidak terlalu signifikan, karena masih banyak pegawai yang 
belum terbiasa dengan sistem digital. 

P: Bagaimana koordinasi antar bagian di BAPPERIDA? 
I: Koordinasi sudah cukup baik, tapi kadang masih ada miskomunikasi. Misalnya, ada 
dokumen yang seharusnya diserahkan ke sekretariat tapi terlambat, atau ada informasi 
yang tidak sampai ke semua pihak. Ini bisa diperbaiki dengan sistem komunikasi yang 
lebih baik, mungkin dengan memanfaatkan teknologi seperti grup WhatsApp atau 
email. 

P: Apakah ada inovasi dalam pekerjaan administrasi di BAPPERIDA? 
I: Kami mulai menggunakan sistem digitalisasi arsip, jadi tidak semua dokumen 
disimpan dalam bentuk fisik. Ini memudahkan pencarian dokumen dan menghemat 
ruang penyimpanan. Tapi sistemnya masih sederhana, belum secanggih instansi lain 
yang sudah full digital. 
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BAGIAN VII: TANTANGAN DAN HAMBATAN 
P: Apa tantangan terbesar yang Bapak hadapi dalam pekerjaan sehari-hari? 
I: Tantangan terbesar adalah beban kerja yang kadang menumpuk, terutama menjelang 
akhir tahun atau saat ada kegiatan besar. Kadang harus lembur untuk menyelesaikan 
laporan atau administrasi. Selain itu, ada juga tantangan dalam beradaptasi dengan 
teknologi baru, karena saya tidak terbiasa dengan sistem digital. 

P: Bagaimana dengan ketersediaan fasilitas kerja? 
I: Fasilitas kerja cukup memadai, tapi ada beberapa yang perlu diperbaiki. Misalnya, 
komputer yang sudah lama dan sering hang, atau printer yang sering rusak. Ini 
menghambat pekerjaan, terutama saat ada deadline. Sebenarnya butuh pembaruan 
peralatan, tapi mungkin terkendala anggaran. 

P: Apakah ada kendala terkait budaya kerja di BAPPERIDA? 
I: Budaya kerja di BAPPERIDA sudah cukup baik, tapi masih ada yang perlu 
diperbaiki. Misalnya, budaya disiplin waktu. Kadang ada pegawai yang datang 
terlambat atau pulang lebih awal tanpa alasan yang jelas. Ini bisa memengaruhi 
produktivitas organisasi secara keseluruhan. 

P: Bagaimana sistem evaluasi terhadap pekerjaan Bapak? 
I: Evaluasi lebih ke penilaian SKP setiap tahun. Tapi evaluasi rutin atau feedback dari 
atasan jarang. Jadi kadang kita tidak tahu apakah pekerjaan kita sudah bagus atau masih 
perlu perbaikan. Kalau ada evaluasi yang lebih teratur, mungkin kita bisa terus 
meningkatkan kualitas kerja. 

BAGIAN VIII: HARAPAN DAN REKOMENDASI 
P: Menurut Bapak, apa yang perlu diperbaiki dalam program pengembangan SDM di 
BAPPERIDA? 
I: Yang pertama, kesempatan pelatihan harus lebih merata. Jangan hanya pegawai 
tertentu yang selalu dapat pelatihan. Semua pegawai, termasuk staf administrasi, juga 
butuh pengembangan. Kedua, pelatihan harus diikuti dengan penerapan nyata di 
kantor, jangan hanya teori. Ketiga, fasilitas kerja harus diperbaiki agar pegawai bisa 
bekerja lebih optimal. 

P: Apakah ada saran khusus untuk meningkatkan kinerja staf administrasi? 
I: Saya sarankan agar ada pelatihan khusus untuk staf administrasi, misalnya pelatihan 
digitalisasi arsip, manajemen perkantoran modern, atau bahkan pelatihan soft skill 
seperti komunikasi dan pelayanan. Ini akan meningkatkan kualitas kerja kami dan 
membuat kami merasa lebih dihargai. 
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P: Apa harapan terbesar Bapak terhadap pengembangan SDM di BAPPERIDA? 
I: Harapan saya, semua pegawai mendapat kesempatan yang sama untuk berkembang, 
tidak hanya yang di posisi strategis. Kami yang di administrasi juga ingin terus belajar 
dan meningkatkan kualitas kerja. Dengan SDM yang baik di semua lini, saya yakin 
BAPPERIDA bisa menjadi organisasi yang lebih profesional dan efektif. 

P: Terima kasih banyak Pak atas waktu dan informasinya. Sangat membantu untuk 
penelitian saya. 
I: Sama-sama. Semoga penelitiannya sukses dan bisa memberikan masukan yang baik 
untuk BAPPERIDA ke depan. 
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