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Abstract: PoliciesOrganizational Restr ucturingand Empower ment of Human Resour ces. This
paper explain restructure policy of bureaucracy for good governance. Development strategy and
empowering bureaucracy isnot instant process. Experiencein Indonesiaindicating that settlement
of goverment apparatus by not holistic solution policy will be generating enchained new problem.
Development strategy and empowering government apparatus for new organization resourcesshall
comrehend is learning process which ought to be supported by good learning systems which
supported organis-adaptic structure. This process conducted continually through mutual learning
process among bureaucrat, civil society and market with heartfelt seriousness to position
bureaucracy for public services.

Abstrak: Kebijakan Restrukturisasi Organisasi dan Pember dayaan Sumber Daya M anusia.
Penelitian ini menjelaskan kebijakan restrukturisasi birokrasi pemerintahan yang baik. Strategi
pengembangan dan pemberdayaan birokrasi tidak proses instan. Pengalaman di Indonesia
menunj ukkan bahwa penyel esaian Aparatur ol eh kebijakan solusi tidak holistik akan menghasilkan
membelenggu masalah baru. Strategi pengembangan dan pemberdayaan aparatur pemerintah yang
baru comrehend organisasi resourcesshall adalah proses yang harus didukung oleh sistem belgjar
yang baik yang didukung struktur organis - adaptif belgjar. Proses ini dilakukan terus menerus
melalui proses saling belajar antara birokrat, masyarakat sipil dan pasar dengan keseriusan tulus
untuk posisi birokrasi pelayanan publik.
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PENDAHULUAN

Perubahan lingkungan akan menuntut
perubahan yang sangat besar dan mendasar ter-
hadap carahidup dalam berbagai tatanan orga-
nisas yang mencakup antaralain parakaryawan,
menejer dan pemimpin organisasi yang selalu
harusberjuang untuk menyesuaikan diri dengan
pengaruh perubahan yang sangat pesat dan penuh
ketidak pastian. Kita sekarang ini sedang di-
hadapkan pada perubahan sifat-sifat dasar
menejemen yang digerakkan oleh perubahan
cepat dan luasdalam kondis sosial, ekonomi
dan politik, yang dipicu secarapesat oleh ber-
kembangnyateknologi. Kondis tersebut men-
dorong kitasemua, sebagai anggotaorganisas
yang professional, harusmampu merespon era
globalisas sehinggabukan sgjaharus mampu
memanfaatkan berbagai peluang, namun lebih
dari itu, yaitu harusmampu merubah tantangan
menjadi peluang.

Berkaitan dengan pengel olan perubahan,
tantangan yang sangat besar dalam mengelola
perubahan adal ah menentukan : dimana, kapan
dan bagaimanamemulainya. Tidak dapat di-
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pungkiri bahwa perubahan sosial yang sedang
dan akan terjadi akan banyak mempengaruhi
keadaan dan kehidupan organisasi. Beberapa
tuntutan harus dapat dipenuhi oleh suatu orga-
nisas sehinggaiadapat hidup dalam keadaan
apapun (survive) dantidak mengalami kematian
ataumengalami mortditas:
a Organisas mddui pemimpinnyaharusmemiliki
Kemampuan untuk mengelolasstem sosid dan
teknisyanglebih luasdan rumit.
Adanyatujuan- tujuan orgaisas yanglebih
rumit dan penggunaan teknologi yang lebihmgu
menuntut setiap pemimpin (mangjer) untuk
mempunyal kemampuan teknisyanglebihbaik.
Jugaparapemimpin dituntut untuk mempunyai
kemampuan konseptua yang lebih besar yaitu
kemampuan untuk memol akan, mengandisadan
memecahkan persodanyang berasal dari adanya
ggolak perubahan yang sering tidak jelaske-
rangkadan polanya Namun demikianyang lebih
penting lagi adalah parapemimpin haruslebih
mampu untuk berfungs dalam mengendalikan
kegiatan-kegiatan dari berbagai bentuk orga-
nisd.
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b. Kemampuan untuk mengembangkan orga-
nisas yang bersifat organis.

Adanya tuntutan akan perlunya bentuk
organisas yang bersifat sementaradan fleksibel
mengakibatkan perlunyapeningkatan kemam-
puan pengel ol aan terhadap organi sasi-organisas
yang bersfat sementara. Semuaanggotadari suatu
organisas terutama para pemimpinnyaharus
mampu untuk memasuki dan kel uar dari satuan
tugastertentu secara bergantian atau mungkin
secarabersama-sama. Semuahal tadi menuntut
kemampuan dan pengertian mengenai kapan
sebaiknyasuatu satuan tugasdibentuk dan bagai-
manapenge olaannya.
¢. Kemampuan mengelolakonflik

Tidak dapat dipungkiri bahwapeningkatan
ukuranorganisad, kerumitan danSfat organisas
dapat merupakan sumber potensia dari konflik.
Makin besarnya kewenangan dan tanggung
jawab pemimpin makinterlibatnyamerekadaam
pengambilan keputusan semuanyadapat menim-
bulkan kebinggungan. Oleh sebabitu, sangat di-
perlukan sekai kemampuan paramenger untuk
mengel oladan menyel esaikan konflik tersebut.
d. Kemampuan untuk mengendalikan organisas
atas kemampuan untuk mempengaruhi bukan
karenakekuasaan atau paksaan.

Organisas masadepan diperkirakan akan
banyak bergerak atas dasar pengetahuan, ke-
mampuan, logikadan rasionalitas. Organisas
yang berlandaskan azas-azas kewenangan dan
kekuasaan harus diubah dengan carakolaboras
dan rasionalitas. Oleh sebab itu kemampuan
parapemimpin untuk mempengaruhi atau tepat-
nyameyakinkan akan sangat menentukan efek-
tifitassuatu organisas.

e. Kemampuan pengel olaan perubahan

Adanya gejolak perubahan yang terjadi
didalamdan diluar lingkungan organisas makin
menuntut kemampuan parapemimpinuntuk ebih
mampu menentukan sasaran dan prioritaske-
giatan. Hal ini berarti bahwaparapemimpin ha:
rudah mempunya kemampuan melakukan anti-
dpad atau proaktif bukan bersfat menungguatau
reective.

f. Kemampuan pemimpin untuk memiliki prilaku
yanglebihluwes

Parapemimpin akan lebih banyak dituntut

untuk dapat lebih luwes dalam menghadapi
berbagai persod an, penyusunan organisas perlu
dilakukan secaralebih luwesdan inovatif. Para
anggotanya harus|ebih mampu keluar masuk
satuan tugasyang satu kesatuan tugasyang lain.
Semua hal ini menuntut kemampuan setiap
organisasi untuk lebih dapat menyesuaikan
perilakunyasesuai dengan tuntutan organisas
yang dimasuki.

0. Tolerans terhadap ketidak el asan.

Setigp anggotaorganisas perlumempunyal
kemampuan untuk dapat berprestas dengan baik
dalam suasanalingkungan yang kurang jelas
ataupun dalam keadaan belum adapolayang
baku. Termasuk dalam hal ini, misalnyasetiap
orang berusaha mel aksanakan tugasnyadengan
baik walaupun ia sendiri belum mempunyai
kejelasan mengenai bidang tugas dan tanggung
jawabnya atau wal aupun kemungkinan untuk
gagd tatap ada. Kemampuan untuk mempunyai
toleransi tehadap ketidakjelasan merupakan
salah satu persyaratan untuk dapat bertahan dari
goncangan perubahan.

h. Kemampuan dan skap untuk mau mel akukan
penilaian dan perbaikan

Pemimpindituntut untuk ssalu mau danda:
pat melakukan penilaian dan perubahan terhadap
setiap kegiatan yang sedang dil aksanakan. Pe-
mahaman mengenai pentingnyakemampuan
organisas untuk menyesuaikan diri dengantun-
tutan perubahan sesungguhnyaditentukan oleh
kemauan dan kemampuan parapimpinan untuk
mengadakan penilaian sendiri dan bilaperlume-
lakukan berbagai macam perubahan.

METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian
ini adalah riset pustaka dengan memanfaatkan
sumber perpustakaan untuk memperoleh data
penditian. Risat pustakamembatas kegiatannya
hanya padabahan-bahan koleks perpustakaan
sgja tanpa memerlukan riset lapangan. Riset
pustakatidak hanyasekedar urusan membaca
dan mencatat literatur atau buku-buku seba-
gaimanayang sering dipahami banyak orang
selamaini. Apayang disebut riset pustakaatau
sering jugadisebut studi pustaka, idah rangkaian
kegiatan yang berkenaan dengan metode pe-
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ngumpulan data pustaka, membaca, dan men-
catat sertamengolah bahan pendlitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Birokras dewasaini sedang dantelahme-
nyesuai kan dengan tuntutan kebutuhan nyatadi
lapang yang terus berubah, salah satunyaapa-
ratur dan birokras harussemakin memfokuskan
padaupayamenghasilkan barang dan pelayanan
jasayang semakin berkualitas dalam rangka
meningkatkan kesgj ahteraan masyarakat. Per-
measd ahantransformas pemerintahan dan birok-
rasi dalam menghadapi percepatan perubahan
tuntutan masyarakat ini telah dikemukakan oleh
Osborn dan Gaebler (1992). Merekamenyaji-
kan sgjumlah prinsip yang dinyatakan sebagai
prinsip-prinsip fundamental birokras di masa
depan. Kehadiran konsep ini dianggap sebagai
paradigmabaru. Sehinggabanyak dikutip dan
dijadikan rujukankgjian perkembangan aparatur
dan birokrasi hampir disemuanegaratermasuk
Indonesia

Lahirnyakonsepini bagi David Osborndan
Ted Gaebler |ebih banyak disadari dari latar
bel akang fundamentd lembagabirokrad (public)
yang berseberangan dengan lembaga bisnis
(private). Bagi lembaga bi snis pendapatan ter-
besar merekadari pelanggan merekasedangkan
bagi birokras sebagian besar didapat dari pajak.
Bagi lembagabisnis persaingan adalah segala-
nya, sedangkan bagi birokras |ebih banyak me-
ngandalkan monopoali.

Timbulnyaisu negativedari perubahanyang
direncanakan dalam kebijakan, program dan
kegiatan pembangunan dalam beberapa hal
memang tidak dapat dihindarkan. Banyak pem-
borosan, kesia-siaan dan penderitaan yang di-
temukan, yang sebenarnyadapat dihindarkan.
Untuk menghindari resiko, sekaligus mengop-
timakan peluang yang ada, organisas harusmen-
jadi pelaku yang tegak berdiri dan patut diper-
hitungkan. Selanjutnya, langkah yang digunakan
dalam perubahan organisasi akan efektif bila
dilandas oleh wawasan yang mendasar, yaitu
perubahan besar tidak akan terjadi dengan
mudah karenaberbagal aasan (krissmatauang,
moneter, ekonomi atau krissmultidimens, pe-
nggeseran aspiras dan kebutuhan masyarakat,
Inovad, iri hati negaralain danlain sebagainya).

M eskipun demikian perubahan yang di-
perlukan, biasgagal oleh karenaadanyakepe-
mimpinan yang berorientas masakini/lalu dan
internd, struktur dan system organisas yang me-
nghambat, politik danideologi yang picik, tingkat
kepercayaan yang rendah, kurangnyakerjasama,
Skapyang arogan, Skap sding menyenangi yang
tidak sehat, kurangnyakepemimpinanyangvis-
oner dan demokratis (partisipatif), tingkat ma-
najemen menengah ke bawah yang tidak di-
berdayakan dan ketakutan umum akan sesuatu
yang tidak diketahui dan hanyabisadirasakan.

K ebijakan Restrukturisad sebagai Alter natif
Pember dayaan

Dikaitkan dengan perkembangan ilmu
mangjem seperti dikemukakan Savage (1996),
tuntutan restrukturisasi dapat dikatakan sebagai
pengejawantahan dari generasi kelimamana-
jemen, yaitu mang emen yang berbasi skepada
dynamic teaming, knowledge networking,
cross border atau out of board, serta virtual
enterprises. Kesemuanyaitu mengarah kepada
suatu kesepakatan bahwamengel olaorganisas
pada zaman modern seperti sekarang tidak
mungkinlagi hanyamenganda kan kepadateknik
konvensiond seperti struktur mekanistik maupun
jalur perintah yang berbelit-belit. Sebaiknya,
organisas harusdiperlakukan secaraluwesdan
fleksibel, memperbesar pendel egasian wewe-
nang, memacu peran dan tanggungjawab staf
fungsond, sertamemiliki rentang kenddi (spend
of control) yang tidak terlalu panjang.

Mengenai latar belakang perlunyarestruktu-
risasi, dapat dilacak dari sifat dasar organisasi
modern baik padasektor publik maupun sektor
privat atau bisnisyang merupakan suatu sistem
terbuka(open system). Konsekuens dari Sstem
terbukamenurut Daft (1992), agar organisasi
dapat eksis, makaiaharus mampu berinteraks
beradaptasi dengan lingkungan, serta secara
kontinyu mel akukan perubahan sgaan dengan
perubahanyangterjadi di lingkungannya Secara
lebih rinci Daft menganjurkan kepada setiap
organisas untuk dapat menghadapi lingkungan
yang berge ol ak (disturbancesatau turulences)
dantidak dapat dipastikan (uncertainty), yakni
dengan melakukan 4 (empat) hal antaralain:
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1. Menemukan dan menentukan kebutuhan
akan sumber daya (to find and obtain needed
resources)

2. Menafsrkan dan menentukan skap terhadap
perubahan lingkungan (interpret and act
environment changes),

3. Memacu pencapaian hasil atau produk
(dispose of outputs),

4. Meningkatkan pengawasan dan koordinas
kegiatan internal (control and coordinate
internal activities)

Dengan demikian dapat dipahami bahwa
selainterdapat dinamikapadalingkunganinter-
nal, suatu organisas jugatidak bisamel epaskan
diri dari kondis eksternal yang sering membawa
dampak kurang menguntungkan bagi organisas
yang bersangkutan. Artinya, kemampuan organi-
sas dalam meujudkan tujuannya, akan sangat
dipengaruhi oleh perubahan lingkungan strategis
yangterjadi diluar organisas.

Menurut Steiner and Steiner (1991), terdapat
empat faktor lingkungan strategisyang harus
diantisipasi oleh suatu organisasi agar dapat
mempertahankan kinerja produktivitasnya.
Keempat faktor tersebut adalah: lingkungan
palitik, ekonomi, teknologi dansosid. Sementara
itu Suwarsono (1995) menambahkan satu faktor
drategislainnyayaitulingkungan kependudukan.
Beberapacontoh perubahan lingkungan drategis
ini misanyaterjadinyapergolakan politik, mun-
culnyanegaraindustri baru, pertumbuhan pen-
duduk duniayang pesat yang membutuhkan
pemenuhan kebutuhan fisik dan nonfisik, per-
geseran struktur perekonomian dari masyarakat
agraris kepada masyarakat industri dan se-
bagainya

Perubahan yang begitu cepat akhirnyame-
nyadarkan para pemimpin organiasi bahwa
mereka berhadapan dengan tantangan yang
membingungkan dan terus menerus terjadi.
Untuk menghadapi tantangan tersebut dengan
sukses, membutuhkan metode baru, ketrampilan
baru, struktur baru, atau dengan katalain orga-
nisasi baru. Oleh karenaitu untuk menjamin
kel angsungan hidup dan usahanya, suatu orga-
nisas perlumelakukan penyesuaian, reformad,
dan atau peninjauan kembali terhadap aspek
organisasionalnya, sehinggadapat selalu me-

ngakomodasi kan setigp perubahan yang terjadi,
sekaligusmemanfaatkannyabagi kepentingan
organisas.

Kendalainternal organisas sertadampak
perubahan eksternal yang sulit diantisipas, pada
waktunyananti akan membawaorganisas pada
titik kritisyang tidak menunjukkan kinerjasecara
optimal dantidak mampu memberikan peayanan
yang berkualitas sebagaimanayang diharapkan
masyarakat. Untuk itulah suatu organisas perlu
menumbuhkan energi baru dengan mel akukan
restrukturisasi sehinggaorganisas dapat terus
maju dan tetap bertahan (survive) padamasa
yang akan datang.

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa
untuk terusmaju dan tetap bertahan padawaktu
yang akan datang, maka salah satu aspek yang
perludibenahi oleh organisas saet ini antaralain
addah menataulang organi sasinyauntuk menjadi
“organisas masadepan” , atinyaorganisas yang
berkembang. Upayarestrukturisas dalam suatu
organisad dapat dilakukan melaui upayamana
jemen, dengan caramel akukan penataan ulang
atau rekayasaulang (reengineering), sehingga
diharapkan organisas dapat melakukan adaptas
terhadap pengaruh perubahan lingkungannya,
sehinggaorganisas akan tetap bertahan hidup.

Pember dayaan GunaM eningkatkanKinerja

K onsep tentang pemberdayaan telah luas
diterima dan digunakan, mungkin dengan
pengertian dan perseps yang berbeda satu de-
ngan yang lain. Pemakaian konsep tersebut
secara kritikal meminta adanya telaah yang
gfatnyamendasar dan jernih. Munculnyakonsep
pemberdayaan pada awanya, menekankan
kepada proses memberikan atau mengalihkan
sebagian kekuasaan, kekuatan atau kemampuan
kepadamasyarakat, organisas atauindividu agar
menjadi |ebih berdaya. Selanjutnyamenekankan
kepada proses menstimulasi, mendorong dan
memotivas individu agar mempunyai kemam-
puan atau keberdayaan untuk menentukan apa
yang menjadi pilihan hidupnya.

Pemberdayaan organisas dapat dilakukan
melalui pendel egasian wewenang (pemberian
wewenang, sehinggadihargpkan organisas lebih
fleksbd, efektif, inovatif, kreetif, etoskerjatinggi,
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yang pada akhirnya produktivitas organisasi
menjadi meningkat). Dengan pemberdayaan,
dapat mendorong tumbuh dan berkembangnya
kregtivitasdaninovad, mampu mendayagunakan
modal intelek, sehinggaseluruh masalah yang
dihadapi dapat disel esaikan dengan cepat dan
tepat. Dalam pemberdayaan, setiap individu
dapat bebas memutuskan sesuatu tanpa harus
melapor terlebih dahulu atau merasakhawatir
akanreakd dari pimpinanmereka, setigpindividu
akan dihormati karena peran penting mereka
dalam menunjang keberhasilan organisasi. In-
dividumemiliki wewenangn danfleksbilitasguna
memastikan adanyahas| akhir yang berkualitas.
Organisas yang mengupayakan pemberdayaan
pada dasarnya mudah untuk mengembangkan
Kreativitasdaninovad, mampu mendayagunakan
moda intelek (secaraumummerujuk padasegaa
sesuatu yang diketahui oleh organisas sehingga
dapat memberi dayasaing,), karenasduruhpola
kerjanyadiarahkan padas kap penuh tanggung
awab.

Dari beberapa pendapat yang ada dapat
diketahui bahwa dengan pemberdayaan, dapat
mendorong terjadinya inisiatif dan respons,
sehingga sel uruh masal ah yang dihadapi dapat
disel esaikan dengan cepat dan fleksibel . Kar-
yawan dapat bebas memutuskan sesuatu tanpa
harus mel aporkan terlebih dahulu atau merasa
Khawatir akan reaksi dari pimpinan mereka.
Ddam organisas yang telah menetapkan pem-
berdayaan, setiap karyawan akan dihormati ka-
renaperanan penting merekadalam menjunjung
keberhasilan organisasi. Merekamemiliki we-
wenang danfleksbilitasgunamemastikan adanya
hasil akhir yang berkualitas. Organisasi yang
mengupayakan pemberdayaan, padadasarnya
mudah untuk digjak berusaha, karena seluruh
polakerjanyadiarahkan padasikap penuh ta-
nggung jawab.

Tingkat dan percepatan perubahan orga-
nisas di masayang akan datang tidak akan me-
nurun. Oleh karenaitu ancaman dan peluang
yang luar biasaakan dihadapi oleh organisasi
akibat perubahan yang luar biasa, cepat dan
kompleksnya globalisasi teknologi, sistem
ekonomi, politik dan social. Dengan demikian
struktur, system, strategi, staf, knowledge-skill-

Attitude (KSA), gaya mengjemendan budaya
organisasi dan praktek akan selalu menjadi
bagian dari persoalan (penghambat) dari solus
(fasilitator). Kalau perubahn organisasi makin
cepat dan kompleks seperti yang diramalkan
parapakar, makaorganisas standard abad 21
atau masadepan akan selalu penuh resiko dan
penuh ketidak pastian.

Berdasarkan hdl tersebut, makauntuk me-
ngantis pas masamendatang, bebergpaha yang
perlu dilakukan organisasi agar tetap mampu
bertahan adalah:

1. Memdiharakesadaran tinggi akan urgens

Perubahan besar organisasi tidak akan
pernah suksesbilacepat puas. Kesadarantinggi
akantingkat urgens yaitu memahami hal yang
mendesak dan menempatkanyasebagai prioritas
dalam menghadapinya, sangat membantu proses
mengatas masal ah danlangkah perubahan besar.
Bilapendapat parapakar benar tentang mening-
katnyakecepatan dan kompleksitas perubahan
dimasayang akan datang, makaorganisas yang
berhasil dimilenium ketigayang akan dating
memiliki tingkat urgens tinggi. Tingkat urgens
yangtinggi tidak berarti kepanikan, kekhawatiran
dan ketakutan. Untuk mampu memelihara
urgend tingkat tinggi diperlukan systeminformas
akuntabilitas kinerja yang jauh lebih baik
dibandingkan dengan yang telah adadi abad 20
ini. Tradis analisisdan evauas praktek terbaik
pel gporan akuntans keuangan dari tahap anditik
kecermatan/ ke elian keuangan sampai dengan
akuntans dan keuangan secara periodic tidak
memadal dan tidak relevan lagi. Data yang
relevan dan berintegritasmengenal konsekuens
dan penyebab pelanggan, konstituen, pemasok,
karyawan,teknologi dan hasil keuangan. Dengan
demikian yang diperlukan adalah pengukuran
kinerjadan mang emen pengetahuan agar mampu
belajar dan berinovasi untuk meujudkan visi
menjadi tindakan atau aks.

2. Arsitektur Organisas

Misi dan tujuan setiap organisasi sektor
publik adalah memuaskan para pihak yang
berkepentingan melaui pelayanan publik yang
baik (prima) dan pelestarian kepercayaan publik.
Tantangan untuk mencapai kepuasan melalui
mutu yang prima atas pelayanan publik dan
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pel estarian kepercayaan publik yang multi di-
mensiond dihadapkan padafaktabahwainfor-
mas dan pengetahuan individu, kelompok yang
berbeda, belum terkodifikasi. Transfer dan pe-
ngumpulaninformes akuisg, utilisas dandifus
pengetahuan sulit dan sangat maha . Komplikas
yang keduaialah bahwa parapengambil kepu-
tusan organisas tidak mempunysi insentif yang
sepadan untuk mengambil keputusanyang efektif
sekdigusamanat, delegad atau atribusinyatepat
dan penugasan tugaspokok, fungs dantanggungj
awabnya sudah tepat dan pengukuran serta
evaluas kinerjasangat jelas. Tantangan utama
dalam desain dan pengembangan instansi
pemerintah dan system nasional ialah meng-
optimalkan informasi untuk pengambilan
keputusan dan akuntabilitas sertamenciptakan
insentif yang sepadan untuk menggunakan
informas dan pengetahuan dalam peningkatan
pelayanan publik primadan pelestarian keper-
cayaan publik padaorganisas.
3. Perubahan Arsitektur Organisasi

Perubahan kondis pasar, teknologi, system
sosid, regulasi, good gover nance, institusi re-
giona dan globa dapat mempengaruhi arsitektur
desain dan pengembangan orgamisad sertabiaya
proses langkah perubahan. Perlu dilakukan
analisismanfaat dan biayalangsung dan tidak
langsung terutama pengaruh pelayanan publik
primadan pel estarian kepercayaan publik ter-
hadap organisas melaui perubahan srategic dan
cultural, evaluas dan pengukuran kinerjaserta
syseminformas dansysemAkuntabilitasKinerja
Ingtitus Pemerintah (AKIP).

Masdahutamaidahmeyakinkandiri bahwa
pengambilan keputusan dan akuntabilitassemua
pihak yang berkepentingan terhadap organisas
mempunyai informasi dan pengetahuan yang
relevan mengambil keputusan yang baik dan
benar serta adanya insentif sepadan yang
menggunakan informasi secara produktif dan
terpercaya. Perubahan lingkungan yang berpe-
ngaruh pada perubahan arsitektur organisasi,
biaya/manfaat langsung maupun tidak langsung
harus dianalisis secara cermat dan hati-hati.
Perubahan arsitektur organisas sering disebut
perubahan budayaorganisas.

SIMPULAN

Strategi pengembangan dan pemberdayaan
sumberdayamanusiabukanlah bersifat instan
atau taken for granted. Pengalaman menunjuk-
kan bahwa penataan sumberdayamanusiayang
bersifat menyederhanakan masalah akan
menghasilkan bentuk penyeesaianyang bersfat
“tambd sulam” yang akhirnyasdadumenimbul-
kan rantai masalah baru. Strategi pengembangan
dan pemberdayaan sumberdayamanusiahen-
daknyadipahami merupakan learning process
yang seharusnyadidukung oleh sistem pembe-
lgjaran yang baik melalui restruktur organisas
yang organisadaptif. Prosespembel gjaran ter-
sebut berjalan dan dilakukan secaraterus me-
nerus melalui mutual learning processantara
birokrat, masyarakat spil, dan mekanisme pasar
dalam polasinergi dengan kesungguhan yang
tulusuntuk memposisikan birokras dan segenap
aparatur pemerintahan berpihak dan mengaddi
kepadarakyat.
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