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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui strategi pengembangan karyawan dalam meningkatkan kinerja organisasi pada kantor Dinas Komunikasi, Informatika, dan Statistik Kabupaten Bima NTB. Adapun metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kualitatif dengan dengan pendekatan deskripsi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa implementasi strategi pengembangan karyawan dalam meningkatkan kinerja organisasi pada kantor DISKOMINFOTIK (Dinas Komunikasi, Informatika, dan Statistik) Kabupaten Bima NTB sudah berjalan dengan baik ditandai dengan adanya peningkatan kompetensi teknis melalui pelatihan berbasis teknologi informasi, pengembangan keterampilan non-teknis seperti kepemimpinan dan komunikasi, serta penyusunan jalur pengembangan karir yang jelas dan terstruktur. Selain itu, upaya peningkatan kesejahteraan karyawan dan sistem penghargaan juga menjadi komponen penting dalam meningkatkan motivasi dan produktivitas kerja. Evaluasi dan penyesuaian berkala terhadap implementasi strategi ini dilakukan untuk memastikan peningkatan kinerja yang berkelanjutan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap efektivitas operasional dan pencapaian tujuan strategis DISKOMINFOTIK Kabupaten Bima.
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset terpenting bagi suatu organisasi dalam rangka mencapai visi, misi dan tujuan strategis suatu organisasi. Dengan pengelolaan potensi SDM yang berbeda dari setiap individu suatu organisasi dapat memanfaatkan keahlian, kecakapan, dan kemampuan SDM dalam mencapai tujuan organisasi secara maksismal dan berkelanjutan (Miftahuddin et al., 2018). Untuk meningkatkan kinerja organisasi diperlukan SDM yang berkualitas karena SDM dalam organisasi memiliki peran penting sebagai penggerak, pemikir, dan perencana dalam mencapai tujuannya. Pengembangan kemampuan skill SDM dalam suatu organisasi perlu untuk terus dilatih dan dikembangkan sehingga nantinya dapat berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Untuk mencapai tujuan tersebut perlu dilakukan pengembangan SDM secara kontinu oleh organisasi. Hal ini senada yang diungkapkan oleh Krisnahadi & Septika (2021) dimana strategi pengembangan SDM yang menitikberatkan pada pemanfaatan teknologi informasi ditujukan untuk meningkatkan pelayanan yang efisien, andal, aman, nyaman, dan ramah lingkungan merupakan bagian dari upaya peningkatan produktivitas pegawai. Produktivitas pegawai menjadi landasan dalam menentukan strategi pengembangan sumber daya organisasi hal ini juga dikuatkan oleh Kadarisman (2013) yang menyatakan bahwa proses pengembangan SDM merupakan salah satu cara yang efektif bagi SDM dalam menghadapi tantangan global dewasa ini termasuk ketertinggalan sumber daya manusia dari berbagai macam keragaman pada suatu organisasi, dimulai dari perubahan awal dari suatu proses dan cara kegiatan yang telah disepakati bersama organisasi. 
Pada organisasi publik seperti pemerintah, SDM ditujukan dalam rangka pengembangan ASN yang dapat memberikan pelayanan optimal bagi masyarakat secara cepat, adil dan merata, menjaga persatuan dan kesatuan bangsa dengan penuh kesetiaan kepada Pancasila dan Undang- Undang Dasar 1945 seperti yang tertuang dalam Undang-Undang 43 Tahun 1999 Pasal 3 (1) yang menjelaskan bahwa Pegawai Negeri berkedudukan sebagai unsur aparatur negara yang bertugas untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat secara profesional, jujur, adil, dan merata dalam penyelenggaraan tugas negara, pemerintahan, dan pembangunan.
Penerapan strategi pengembangan SDM disektor pemerintahan sangat penting dilakukan agar capaian kinerja organisasi dapat optimal. Kompetensi yang dimiliki oleh SDM harus selaras dengan kebutuhan pekerjaan institusi, terutama di era persaingan yang semakin kompetitif dengan perkembangan teknologi informasi yang pesat. Kompetensi ini mencakup keterampilan teknis, kemampuan manajerial, serta soft skills seperti komunikasi, kolaborasi, dan adaptabilitas terhadap perubahan. Pegawai yang mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai standar akan menunjukkan kinerja baik dan berdampak langsung terhadap keberhasilan institusi secara keseluruhan (Kumala, 2022). Oleh karena itu, strategi pengembangan SDM perlu mencakup peningkatan kompetensi melalui pelatihan berkelanjutan, evaluasi kinerja secara berkala, serta pemberian kesempatan untuk mengembangkan diri sesuai dengan perkembangan jaman.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan menggunakan deep interview untuk menggali pemahaman mendalam mengenai strategi pengembangan karyawan yang diterapkan pada Kantor DISKOMINFOTIK Kabupaten Bima NTB. Teknik pengambilan menggunakan  purposive sample dimana key informan dipilih dengan pertimbangan tertentu (Abdussamad, 2021). Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini diantaranya data primer dan sekunder. Data primer berasal dari hasil observasi dan wawancara yang dilakukan secara langsung dengan key informan pada DISKOMINFOTIK Kabupaten Bima NTB. Data sekunder diperoleh dari laporan, jurnal, buku, artikel, dan sumber lain yang relevan berkaitan dengan penelitian yang dilakukan serta dapat memperkuat data yang ada dalam penelitian ini. Adapun prosedur penelitian ini mengadopdsi B Miles dan Huberman yakni: 1) data tereduksi dengan pengumpulan data dari sumber pokok dan pendukung yang berhubungan pada fokus masalah, 2) reduksi data dengan membagi data menjadi beberapa bagian antara rumusan  masalah dan membagi  menjadi analisis, 3) penyajian data, 4) penarikan Kesimpulan yang berasal dari data penyajian dan analisa data yang dilakukan (Bungin, 2019)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan hasil observasi dan wawancara terkait strategi pengembangan karyawan dalam meningkatkan kinerja organisasi di Kantor DISKOMINFOTIK Kabupaten Bima NTB, merupakan langkah krusial dalam mengoptimalkan SDM untuk mencapai tujuan organisasi. Peningkatan kualitas karyawan sangatlah penting karena mengikuti perkembangan tuntutan pekerjaan, teknologi, dan persaingan yang semakin ketat diantara organisasi sejenis. Kualitas karyawan memiliki dampak signifikan terhadap kesuksesan suatu program atau penyelesaian tugas. Semakin baik kualitas karyawan, semakin tinggi pula tingkat keberhasilan. Proses pengembangan SDM menjadi kunci untuk meningkatkan kualitas SDM. Hal ini tentu memerlukan komitmen dan konsistensi keterlibatan karyawan yang lebih besar dan pada gilirannya akan mendukung kompetensi SDM dalam mengelola organisasi.
Berdasarkan hasil penelitian melalui deep interview bersama key informan diketahui bahwa penerapan strategi pengembangan karyawan dalam meningkatakan kinerja organisasi pada Kantor DISKOMINFOTIK Kabupaten Bima, NTB dilakukan dalam beberapa cara diantaranya:

Memberikan Pendidikan dan Pelatihan
Pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu cara yang sangat efektif dalam penerapan strategi pengembangan karyawan dalam meningkatkan kinerja organisasi pada Kantor DISKOMINFOTIK Kabupaten Bima, Nusa Tenggara Barat. Dengan memberikan pendidikan dan pelatihan yang terstruktur kepada karyawan, DISKOMINFOTIK dapat meningkatkan keterampilan teknis dan pengetahuan karyawan dalam bidang komunikasi, informatika, dan statistik. Melalui pendidikan yang tepat, karyawan dapat memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang praktik terbaru, teknologi, dan metodologi dalam bidang mereka, sehingga memungkinkan mereka untuk menghadapi tantangan kerja yang kompleks dengan lebih percaya diri dan efektif. Pendidikan dan pelatihan harus dilakukan secara kontinyu agar terlihat hasilnya secara nyata oleh sebab itu pendidikan dan pelatihan yang dapat dikembangkan adalah pendididikan dan pelatihan formal dan informal, maka pada DISKOMINFOTIK pendidikan dan pelatihan formal dan informal penting untuk meningkatkan kinerja. Pendidikan formal meliputi program-program resmi seperti kursus dan seminar, sementara pendidikan informal melibatkan pengalaman kerja, mentoring, dan diskusi antar-karyawan. Dengan demikian, pendidikan dan pelatihan bukan hanya investasi dalam pengembangan individu, tetapi juga merupakan investasi dalam kesuksesan jangka panjang organisasi. Melalui penerapan strategi ini, DISKOMINFOTIK Kabupaten Bima dapat memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk menghadapi tantangan masa depan dan mendorong pertumbuhan dan inovasi di seluruh organisasi. Dengan mengadopsi pendekatan yang berkelanjutan terhadap pengembangan karyawan, organisasi dapat memastikan bahwa keterampilan dan pengetahuan karyawan terus diperbarui dan ditingkatkan sesuai dengan perkembangan teknologi, kebutuhan industri, dan tuntutan pasar. Ini memungkinkan organisasi untuk tetap kompetitif dan relevan di pasar yang terus berubah. Selain itu, pendidikan dan pelatihan juga dapat digunakan sebagai alat untuk mengidentifikasi dan mengembangkan bakat internal. Dengan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengikuti program pengembangan khusus, seperti program mentoring DISKOMINFOTIK Kabupaten Bima dapat mengidentifikasi individu yang memiliki potensi untuk berkembang menjadi pemimpin masa depan atau ahli dalam bidang tertentu. Hal ini senada dengan yang diutarakan oleh Mathis & Jackson dalam (Apriliana & Nawangsari, 2021) dimana terdapat empat tahapan atau proses pelatihan guna mewujudkan Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas salah satunya melalui pendidikan dan pelatihan. 
Pengembangan Kepemimpinan
Aristana dkk (2022) menekankan pentingnya kepemimpinan yang bukan hanya berorientasi pada pengaruh dan otoritas, tetapi juga mempertimbangkan aspek-aspek aspirasional, semangat, moralitas, dan kreativitas dalam memimpin. Oleh sebab itu Pengembangan kepemimpinan merupakan rangkaian upaya dan inisiatif yang ditujukan untuk memperkuat keterampilan dan kapasitas kepemimpinan individu agar lebih efektif dalam mempengaruhi, mengarahkan, dan menginspirasi orang lain dalam mencapai tujuan spesifik dalam lingkungan kerja atau organisasi. Adapun yang bisa dilakukan adalah identifikasi terhadap karyawan yang menunjukkan potensi kepemimpinan atau menunjukkan ciri sebagai seorang pemimpin, beberapa cirinya dapat dilihat yaitu seperti keterampilan komunikasi, inisiatif, dan kemampuan untuk memotivasi dan mempengaruhi orang lain. Setelah karyawan berpotensi diidentifikasi, DISKOMINFOTIK menyelenggarakan program pelatihan kepemimpinan yang komprehensif. Program ini dirancang untuk mengembangkan berbagai aspek kepemimpinan, termasuk kepemimpinan situasional, pengelolaan tim, dan pembangunan visi organisasi. Pelatihan kepemimpinan situasional menjadi fokus utama, karena pentingnya kemampuan untuk menyesuaikan pendekatan kepemimpinan dengan beragam situasi yang dihadapi oleh organisasi. Para karyawan belajar untuk memahami bahwa tidak ada satu gaya kepemimpinan yang cocok untuk semua situasi, dan mereka dilatih untuk mengidentifikasi dan menerapkan pendekatan yang paling sesuai dalam setiap konteks. Selain itu, karyawan juga diberikan pelatihan dalam pengelolaan tim yang efektif. Mereka mempelajari keterampilan untuk memotivasi anggota tim, menetapkan tujuan yang jelas, dan mengelola konflik, sehingga dapat membentuk tim yang kuat dan berkinerja tinggi.
Delegasi menjadi aspek penting dalam pelatihan kepemimpinan, karena kemampuan untuk mendelegasikan tugas dengan tepat merupakan salah satu keterampilan yang krusial bagi seorang pemimpin. Karyawan dilatih untuk memahami kapan dan kepada siapa mereka harus mendelegasikan tugas, serta cara memberikan arahan yang jelas dan mendukung kepada anggota tim. Terakhir, pembangunan visi organisasi menjadi fokus akhir dari program pelatihan kepemimpinan. Para karyawan belajar tentang pentingnya memiliki visi yang jelas tentang arah dan tujuan organisasi, serta bagaimana mengkomunikasikan visi ini secara efektif kepada anggota tim. Dengan menerapkan strategi pengembangan kepemimpinan ini, DISKOMINFOTIK berharap dapat membangun tim yang efektif dan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi dengan lebih efisien.
Selain strategi pengembangan kepemimpinan, DISKOMINFOTIK juga mengadopsi pendekatan yang inklusif dan berkelanjutan dalam meningkatkan kinerja organisasi melalui pengembangan karyawan. Salah satu langkah yang diambil adalah menciptakan budaya belajar yang terbuka, dimana karyawan didorong untuk terus mengembangkan keterampilan dan pengetahuan mereka. Ini dapat dilakukan melalui penyelenggaraan berbagai pelatihan dan workshop yang relevan dengan bidang kerja mereka, serta memberikan akses ke sumber daya pendidikan dan pelatihan online.

Mentoring
Upaya pengembangan karyawan dalam meningkatkan kinerja organisasi dapat dilakukan melalui penerapan strategi mentorship yang dirancang untuk mendukung pertumbuhan dan perkembangan karyawan. Mentoring adalah proses pembelajaran dan pengembangan di mana seorang individu yang lebih berpengalaman dan memiliki pengetahuan yang lebih luas, memberikan bimbingan, nasihat, dan dukungan kepada individu yang kurang berpengalaman atau baru memasuki suatu profesi atau organisasi. Program mentorship ini bertujuan untuk memfasilitasi transfer pengetahuan dan pengalaman antara karyawan yang lebih berpengalaman dan rekan-rekan yang lebih junior. Dengan adanya mentorship, karyawan yang lebih junior memiliki akses langsung kepada sumber daya yang berpengalaman dan dapat memperoleh pandangan yang berharga tentang berbagai aspek pekerjaan dan tantangan yang mungkin mereka hadapi. Selain itu, mentoring juga menciptakan lingkungan dimana karyawan merasa didukung dan didorong untuk mengembangkan diri mereka sendiri. Melalui hubungan mentor-mentee yang erat, karyawan lebih mungkin untuk merasa termotivasi dan berkomitmen terhadap pertumbuhan pribadi dan profesional mereka. Selain itu, mentorship juga menciptakan jaringan yang kuat di dalam organisasi, dimana karyawan dapat berbagi ide, masalah, dan solusi, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kolaborasi dan kreativitas (Kasmir, 2016). DISKOMINFOTIK berinvestasi dalam pengembangan bakat internal, memperkuat budaya organisasi yang inklusif, dan memastikan kelangsungan serta pertumbuhan jangka panjang dari karyawan mereka. Mentorship bukan hanya tentang memberikan bimbingan, tetapi juga tentang membentuk komunitas dimana pembelajaran saling berlangsung dan inovasi dipelihara. Melalui strategi ini DISKOMINFOTIK memperkuat fondasi karyawan yang kuat, dan merupakan kunci untuk kesuksesan jangka panjang dalam mencapai tujuan organisasi mereka. Secara keseluruhan, strategi mentorship yang diterapkan oleh Diskominfo tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga memperkuat kinerja organisasi secara keseluruhan. Dengan memperkuat kompetensi karyawan, mendorong kolaborasi dan inovasi, serta mengembangkan kepemimpinan yang efektif di semua tingkatan, organisasi dapat mencapai tujuan mereka dengan lebih efisien dan berhasil dalam lingkungan yang semakin kompleks dan dinamis.

Penghargaan dan pengakuan
[bookmark: _Hlk176434614][bookmark: _Hlk176435480]Penghargaan dan motivasi telah dipandang sebagai sebuah instrumen yang sangat penting dalam kinerja karyawan. Penghargaan dan motivasi yang diberikan pimpinan akan berdampak positif pada karyawan dimana karyawan akan merasa dihargai oleh organisasi atas pekerjaan apa yang telah mereka kerjakan. Organisasi diharapkan dapat memberikan penghargaan serta motivasi yang setimpal dari apa yang telah dilakukan oleh karyawan agar dapat memotivasi dan meningkatkan kinerja organisasi. Selain itu, penghargaan dan pengakuan juga dapat berperan sebagai alat efektif dalam memperkuat komunikasi antara manajemen dan karyawan. Ketika manajemen secara aktif memberikan penghargaan dan pengakuan kepada karyawan, hal itu menciptakan kesempatan untuk memperjelas harapan dan tujuan organisasi, serta memberikan umpan balik positif tentang kinerja individu. Ini membantu memperkuat hubungan antara atasan dan bawahan, serta menciptakan saluran komunikasi yang terbuka dan produktif di seluruh organisasi (Mangkunegara, 2013).
Dengan demikian, penghargaan dan pengakuan bukan hanya merupakan tindakan yang bersifat simbolis, tetapi juga memiliki dampak yang nyata dan signifikan terhadap budaya kerja, motivasi, kinerja, dan kesetiaan karyawan. 
Dalam konteks DISKOMINFOTIK atau lembaga pemerintah lainnya, penerapan strategi ini dapat membantu meningkatkan efektivitas organisasi, memperkuat komitmen karyawan terhadap pelayanan publik, dan menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, beragam, dan produktif.

Evaluasi Kinerja dan Umpan Balik Berkala
[bookmark: _Hlk176435495]Evaluasi kinerja merupakan proses terstruktur untuk mengevaluasi pencapaian karyawan dan kinerja organisasi secara menyeluruh. Selain itu, tujuannya juga mencakup identifikasi kebutuhan pelatihan yang tepat, pemberian tanggung jawab yang sesuai kepada karyawan untuk meningkatkan kinerja di masa depan, serta sebagai landasan untuk pengambilan keputusan terkait promosi atau imbalan jabatan (Retno Purwani Setyaningrum, 2022). Menurut Kreitner dan Kinicki (2014) evaluasi kinerja adalah suatu proses di mana pendapat terbentuk mengenai sifat, perilaku, dan prestasi seseorang. Tujuan dari evaluasi ini adalah untuk memfasilitasi pengambilan keputusan dan perencanaan pembangunan SDM berdasarkan penilaianyang sudah ditetapkan. Dengan kata lain, evaluasi kinerja mencakup penilaian evaluatif terhadap berbagai aspek individu untuk membantu dalam pengembangan mereka secara profesional. Evaluasi kinerja dan umpan balik berkala merupakan salah satu elemen kunci dalam strategi pengembangan karyawan yang efektif. Berdasarkan hasil wawancara bersama key informan diketahui bahwa DISKOMINFOTIK menggunakan evaluasi kinerja ini sebagai alat untuk mengevaluasi sejauh mana karyawan mencapai tujuan mereka dan seberapa baik mereka memenuhi tanggung jawab pekerjaan mereka. Melalui proses evaluasi ini, atasan langsung dapat memberikan umpan balik yang jelas dan konstruktif kepada karyawan tentang kinerja mereka. Dengan memberikan umpan balik yang teratur, pimpinan memungkinkan karyawan memahami kekuatan dan kelemahan mereka serta area mana yang memerlukan perbaikan atau pengembangan lebih lanjut. Umpan balik ini tidak hanya membantu karyawan untuk mengetahui kinerja mereka, tetapi juga memberikan arahan yang jelas tentang apa yang diharapkan dari peran mereka dalam mencapai tujuan organisasi. Beberapa aspek yang dinilai dalam evaluasi kinerja di DISKOMINFOTIK diantara lain pecapaian visi dan misi instansi, kualitas kerja, keterampilan, kompetensi, kepatuhan terhadap kebijakan dan prosedur serta kemajuan, pengembangan kepribadian, dan kontribusi terhadap tim dan organisasi
[bookmark: _Hlk176435530]Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa evaluasi penilaian kinerja akan bermanfaat bagi karyawan, karena akan membantu menyadarkan karyawan tentang potensinya untuk berkembang. Sedangkan untuk organisasi, melakukan evaluasi kinerja akan membantu memberikan gambaran serta perencanaan yang lebih baik bagi organisasi kedepannya. Melalui evaluasi ini, organisasi dapat memahami kinerja karyawan secara komprehensif, merencanakan pengembangan karyawan, serta membuat keputusan yang mendukung pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.
Evaluasi kinerja yang teratur dapat menjadi kesempatan untuk merencanakan pengembangan karir dan pertumbuhan profesional karyawan. DISKOMINFOTIK dapat menggunakan hasil evaluasi untuk mengidentifikasi kebutuhan pelatihan atau pengembangan keterampilan khusus yang mungkin diperlukan oleh karyawan untuk mencapai tujuan karir mereka. Dengan merencanakan langkah - langkah pengembangan ini, organisasi tidak hanya memberikan dukungan bagi pertumbuhan individu, tetapi juga memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk mendukung tujuan organisasi secara keseluruhan. Selain memberikan umpan balik kepada karyawan, evaluasi kinerja juga memberikan manfaat bagi organisasi secara keseluruhan. Priyono dan Darma (2016) menjelaskan bahwa memantau dan mengevaluasi kinerja karyawan secara teratur, dapat mengidentifikasi tren atau pola kerja individu atau tim. Hal ini tentunya dapat membantu dalam mengidentifikasi area-area dimana perbaikan diperlukan atau dimana ada peluang untuk meningkatkan efisiensi atau efektivitas operasional organisasi.

PENUTUP

Kesimpulan
Penelitian ini menunjukkan pentingnya strategi pengembangan karyawan dalam meningkatkan kinerja organisasi pada DISKOMINFOTIK Kabupaten Bima NTB. Pengembangan karyawan yang mencakup pendidikan dan pelatihan, pengembangan kepemimpinan, monitoring, penghargaan dan pengakuan serta evaluasi kinerja dan umpan balik berkala dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan memacu kinerja optimal. Strategi ini tidak hanya berfokus pada pengembangan individu tetapi juga pada perbaikan sistem dan proses dalam organisasi, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap pencapaian tujuan strategis DISKOMINFOTIK.

Saran
Berdasarkan hasil pembahsan dan kesimpulan, peneliti dapat memberikan beberapa saran sebagai berikut:
1. Bagi DISKOMINFOTIK Kabupaten Bima diharapkan dapat terus memperbarui program pelatihan yang sesuai dengan perkembangan teknologi dan kebutuhan organisasi dalam rangka menambah wawasan dan pengalaman serta menambah skill karyawan.
2. Perlu ditingkatkan Key Performance Indicator terkait evaluasi kinerja secara berkala terhadap efektivitas strategi pengembangan karyawan, dengan melakukan penyesuaian sesuai dengan kebutuhan organisasi dan perubahan lingkungan eksternal.
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