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Abstract: Theagricultural sector inIndonesiaisvery important in the national economy. Therole
of government, private sector and farmers must work together to ensure the sustainability of
agricultural development. Agriculture counseling organization as technical provider should be
ready to bridge the communication between the private sector, farmers and the government itself.
Although theimprovements have been made several times, however in thefact showsthat agricul-
ture counseling organizations have not been working properly. This research with method of
survey was conducted to know organization arrangement in the Kantor Pengembangan Sumber
Daya Manusia Pertanian dan Ketahanan Pangan (KPSDMP-KP) Garut Regency, review of the
Hellriegel and Slocum theory (1998;581), development of the theory related to the issues in the
research area, and alternative model of organization structure KPSDMP K P based findings on the
problem formulation. Result of research indicate that human resources and technology get the
lowest ratings of the respondents so that changes and improvements should start from both
dimension. In addition, obtained by special finding that availability of information technology is
very important in settlement of organization. The development of organization structure model of
the KPSDM P K P Garut Regency isrequired two additional sections, that is1) Study and Devel op-
ment of Agriculture Technology and 2) Information Technology Section.

Keyword: arrangement organization, agriculture counseling, organization structure, human resources.

Satdahterjadinyakrissmultidimens padaakhir abed
ke dua puluh dan memasuki abad dua puluh satu,
Indonesiamengal ami perubahan yang sangat men-
dasar. Perubahan tersebut terjadi pulapadaorgani-
sas sektor publik maupun swasta. Salah satu upaya
pemerintah daerah agar dapat bertahan terhadap
perubahan di eraglobalisas adalah dengan penataan
organisasi sehinggadapat menyesuaikan dengan
tuntutan publik.

Sektor pertanian dalam hal ini merupakan
sektor yang sangat penting dalam perekonomian na-
sond. Pembangunan ekonomi nasional memasuki
abad ke dua puluh satu nampaknyamasih tetap
berbasis pada sektor pertanian secara luas.
Karenaitu kegiatan-kegiatan agribisnis (dalam
berbagai aspek yang luas) menjadi salah satu
kegiatan unggulan pembangunan ekonomi
nasional. Berkaitan dengan hal tersebut, penataan
organisas penyul uhan dalam rangka peningkatan
kegiatan penyul uhan pertanian merupakan faktor
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penting yang menentukan keberhasilan pemba-
ngunan pertanian di Indonesia.

Penataan organisas penyuluhan pertaniandi
Kabupaten Garut merupakan konsekuensi dari
implementasi Peraturan Pemerintah Nomor 84
Tahun 2000 tentang Pedoman Organisas Perangkat
Daerah maka Pemerintah Daerah Kabupaten Garut
mengel uarkan PerdaNomor 27 tahun 2000 tentang
Pembentukan Organisasi Perangkat Daerah dan
Sekretariat DPRD Kabupaten Garut. Pada Perda
ini Lembaga Penyuluhan Pertanian bernama
Kantor Penyuluhan Pertanian. Kemudian seiring
dengan berlakunya Peraturan Pemerintah Nomor
8 Tahun 2003 tentang Pedoman Organisasi
Perangkat Daerah maka Organisasi Lembaga
Teknis Daerah perlu disesuaikan sehingga keluar
Perda Nomor 9 Tahun 2004 tentang Pemben-
tukan Organisas LembagaTeknisDaerah. Dalam
Perdaini Lembaga Penyuluhan Pertanian berubah
menjadi Kantor Pengembangan Sumber Daya
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Manusia Pertanian dan Ketahanan Pangan
(KPSDMP-KP).

M eskipun sudah dilakukan penataan orga-
nisas beberapakali namun berdasarkan Laporan
AkuntabilitasKinerjalngans Pemerintah (LAKIP)
Tahun 2005 pada K antor Pengembangan SDMP-
KP di Kabupaten Garut, padamisi ke limayaitu
Mengembangkan Peran Dan Fungs Kelembagaan
Penyuluhan Pertanian, dari 2 (dua) indikator kinerja
sasaran menunjukkan capaian kinerjaterendah 35
persen (kategori kurang). Selanjutnyadijelaskan
pula bahwa permasalahan utama yang dihadapi
dalam rangka pel aksanaan tugas pokok dan fungsi
Kantor Pengembangan SDM P—-K P adal ah sebagai
berikut: 1) Jumlah penyuluh pertanianrelatif mash
kurang jikadibandingkan dengan jumlah KK tani
yang harus dibina, yaitu 1 orang penyuluh
pertanian harus membina 1.500 KK; 2) Penye-
diaan sarana, prasaranadan anggaran kegiatan
kantor yang bersumber dari Pemerintah Daerah
maupun Pemerintah Pusat relatif masih terbatas;
3) Pelaksanaan fungsi dan peran kelembagaan
tani—nelayan masih belum optimal dan sering
terjadi tumpang tindih dengan lembagainstansi
terkait.

Penataulangan organisas memang merupa-
kan suatu kebutuhan, gpabilaorganisas menghadapi
tantangan yang ditimbulkan karena perubahan
keorganisasian. Menurut Hellriegel dan Slocum,
(1998:581) tindakan yang diambil sebaiknyajangan
dilaksanakan sepotong-sepotong, tetapi harus me-
nyel uruh padasemuadimens organisas dengan sys-
tem model of change, yaitu model yang meng-
gambarkan organisasi sebagai interaksi variabel
people, culture, task, technologi, design dan
strategy.

Berdasarkan fenomenadanteori Hellriegd
dan Slocum di atas, makapermasal ahan pendlitian
adalah: 1) Bagaimana penataan organisasi di
KPSDMP-KP Kabupaten Garut? 2) Bagaimana
pengembangan proses penataan organisasi di
KPSDMP-KP Kabupaten Garut? 3) Bagaimana
aternatif model struktur organisass KPSDMP-KP
berdasarkan temuan penataan organisas.

Berangkat dari rumusan masal ah tersebut
makatujuan dari penelitianini adalah: 1) Untuk
mengetahui dan menganalisspenataan organisas di
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KPSDMP-KP Kabupaten Garut; 2) Untuk
mengetahui pengembangan proses penataan organi-
sas di KPSDMP-KP Kabupaten Garut; 3) Untuk
mengandissdan memberikan dternatif modd struk-
tur organisasi KPSDM P-K P berdasarkan temuan
penataan organisas.

Kgianteori penataan organisas diawdi dari

Grand Theory yaitu Teori Administras Publik yang

dikemukakan oleh Rosenbloom and Kravchuk

(2005:140). Salah satukajianteori tersebut adaah

understand the critical ways in which public sec-

tor organizing approaches and internal processes
influence and affect administrative performance.

Rosenbloom and Kravchuk (2005:4) men-
jelaskan beberapa hal yang berkaitan dengan
adminigtras publik di antaranyayaitu:

1. *“*Public administration ... is the action of
government, the means by which the pur-
poses and goals of government are realized”’.

2. “Public administratin as a field is mainly
concerned with the means for implementing
political values...”.

3. “The process of public administration con-
sists of the actions involved in effecting the
intent or desire of government. It is thus the
continously active, ‘business’ part of govern-
ment, concerned with carrying out the law,
as made by legislative bodies (or other au-
thoritative agent) and interpreted by the
courts, through the processes of organization
and management”’.

L ebih lanjut Rosenbloom and Kravchuk
(2005:5) menjelaskan corefunction dari adminidtras
publik yaitu organization; structure and process,
public personnel administration and collective
bargaining, budgeting and finance dan decision
making.

Penataan organisad ddamhd ini merupakan
bentuk upayayang dilakukan oleh pemerintah agar
institus dapat tumbuh dan bertahan sehinggadapat
menjalankan fungsinya secaraoptimal. Penataan
organisasi dalam hal ini merupakan suatu proses
perubahan yang direncanakan dalam rangkame-
ningkatkan pelayanan dan kesegjahteraan masya-
rakat. Perubahan sendiri merupakan suatu ha yang
pasti terjadi karenamanusiaselalu berusahauntuk
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menyesuakan diri dengan perubahan dan tuntutan
perubahan. Perubahantidak selau memberi dampak
yang bak, kadangjustru sebdiknya, sehinggamakna
perubahan ada ah beraihnyakeadaan dari sebelum-
nya (the before condition) menjadi keadaan sete-
lahnya(the after condition).Pembahasan perubahan
dan proses perubahan biasanyadilakukan melalui
fokus perubahan keorganisasian (organizational
change). Pada perubahan yang direncanakan,
arahnyaadal ah sela u menuju kepadakondis yang
lebih baik dan |ebih efektif dari sebel umnyaseperti
dikatakan oleh Jones (2007 : 269) bahwaorgani-
zational change is the process by which organi-
zations move from their current state to some
desired future state to increase their effective-
ness.

Setiap perubahan pasti ada faktor yang
mendorong untuk terjadinyaperubahan. Siagian
(1998: 216-217) mengutarakan faktor-faktor
pemicu terjadinyaperubahan ada ah:

a. Perkembanganilmu pengetahuan yang sangat
pesat.

b. Perkembanganteknologi terjadi kepesatan yang
belum pernah dialami oleh umat manusia
sebadumnya.

c. Terjadinyaprosesdemokratisasi dalambidang
politik, supremasi hukum dan ekonomi yang
mengemukadalam bentuk tuntutan yang makin
kuat di kalangan masyarakat akan berbagai
haknya.

d. Berkat perkembangan dan terobosan tek-
nologi yang melahirkan revolusi transpor-
tasi, komunikasi, informasi, duniasemakin
kecil sehingga disebut sebagai suatu desa
yang global.

e. Perubahangeopoalitik terjadi dengan berakhirnya
perang dingin sehingga menimbulkan
optimisme baru di kalangan umat manusia
bahwaduniatidak pernah lagi akan dilanda
perang dunia.

Berkaitan dengan perubahan keorganisa-
sian, Schermerhorn, et. al. dalam Winardi (2004 :
4), menjelaskan terdapat sejumlah target keorga-
nisasian yang dapat diubah dan metode-metode
untuk menghadapinya, sebagaimanapadaTabel 1
berikutini:
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Tabel 1: Target-Target Keorganisasian yang Dapat Diubah
dan Metode-Metode untuk Menghadapinya

Tazget Metode-Metode Pemh shan vang Dapat Diterapkan
Topuarrtoman  Jelaskan nosi secara kesehinthan, laks analan modifikas:
dan sasarn- sEaran-sasaran yang ada; teraphan ams marajermen
s&aran bedasarkan sasaran 53 aran
Enltry Laksanakan Kanfikast modifikas: dan ata eiptakan
keyakimarke yakman midan wula-rila guma mesb ann
terhertuk penlaln individo-irdividn dan kelorgpak-
kebmpek

Strakgl Modfikas1 sreans-wneara strategik; modifikast wreara-
wreana opersional, modifik s kebyakankebijakan sexta-
prosedur-recseduy

Tazas-tigas Modfikasi des sin pekeyaan, tevapkan perkavaan pekerjaan
(b expicFoment) dan kelomtpok-kelonpok kera ctonemn

Telmolog Ferbatki peralatan serta fasilitas-fasihitas , perh ala metode-
metode dan ams pelerjaan

Oranz-crang  Modfikast Jniteria selaksi, modifikasi paktek-praktel
recruiting; teraphan programepiogram pelahban dan
pereenbangan, Kanfikas peranan dan ekspeldasi-ekspelkisi

Sty Mod fikas1 wraan pekenaan, modifikas: desan

ke oz ans ssan; sesuatkanmek s me-mekarisive hocedinast,
modifikast penyeh aran otontas

Sejalan dengan pendapat tersebut, Jones
(2007 : 270) menj el askan pulabahwatarget peru-
bahan keorgani sasian dalam rangka meningkat-
kan ef ektifitas setidaknyaada satu sampai empat,
yaitu human resources, functional resources,
technological capabilities and organizational
capabilities. Berkaitan dengan fase perubahan,
Lewin, 1951 dalam Winardi (2006 : 4) berpen-
dapat bahwa setiap upaya perubahan dapat
dipandang sebagai sebuah prosesyangterdiri dari
tigafase, yaitu 1) fase‘ pencairan’ (unfreezing),
merupakan tahap di manaorang mempersiapkan
sebuah situasi untuk perubahan; 2) fase
‘perubahan’ (changing), mencakup tindakan
modifikas aktual dalam manusia, tugas, struktur
dan atau teknologi; dan 3) ‘ pembekuan kembali’
(refreezing) merupakan tahapan final dari proses
perubahan yang berfungsi untuk memelihara
momentum suatu perubahan, di mana terjadi
pembekuan terhadap hasil-hasil ‘ positif’ yang
diinginkan. Ketigamacam fase proses perubahan
dari Kurt Lewin tersebut dapat disajikan dalam
bentuk model sebagai berikut:
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Fase | anfreeming Fase [l : changing Fuse [ refreeming
Mensptakan kebu- Mengubah cang- Menparlnat hasl-hasil,
tuhan akan pen- otang | wdiviu- Menzevahias hasil-hasil
Bahan Menmmimar=individn dan kelom Merbn at mod ifikasi-modi
sl erdanganterha- pok-kelonpak, to- fikasi kemstoaktif
dap pembahan gas-tazas staktr,

telaclog

Gambar 1. Tigafase Proses Perubahan dari Kurt Lewin

Padapenelitian ini pendekatan teori yang
digunakan adalah pengembangan keorganisasian
(organizational development) yang merupakan
salah satu proses perubahan keorganisasian.
Winardi (2004:140) mendefinisikan bahwa
pengembangan keorgani sasian mdiputi serangkaian
tindakan mangemen puncak suatu organisad, dengan
partisipasi para anggora keorganisasian, guna
mel aksanakan proses perubahan dan pengembangan
dalam organisas yang bersangkutan, dari kondisi
yang sedang berlaku sekarang, melaui prosesyang
berlangsung dalam waktu, dapat dilakukan aneka
macam perubahan, hingga padaakhirnyadicapal
kondisi yang lebih memuaskan dan lebih sesual
dengan tuntutan lingkungan. Sedangkan Kreitner
and Kinicki (2008 : 543) berpendapat bahwa
organization development (OD) adalah a set of
techniques or tools used to implement planned
organizational change.

Butir-butir penting yang memberikan gam-
baran jelastentang pengembangan keorganisasan
menurut Albrecht (1983 : 27) ada ah:

a. Pengembangan keorganisasian adalah proses
menye uruh dari peningkatan yang direncanakan
dalam fungs yang menyeluruh pada suatu
organisad.

b. OD dapat dilaksanakan oleh para manajer
dalam organisasi dengan atau tanpa bantuan
tenagaahli, termasuk konsultan.

c. OD dapat dilaksanakan ddam carayang masuk
akd dan sgauhtertentu oleh orang-orang penting
dalam organisasi yang bertindak dengan
kemampuan khusus untuk mengadakan
perubahan.

d. OD menangani dan mencobamenyempurnakan
aspek organisad yang perludiurus. Hd ini tidak
hanyaterbatas pada aspek-aspek psikologis,
tingkah laku, sosd atau budayadari organisas
itu tetapi bersfat menyeluruh.
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Pengembangan keorganisasian merupakan
sebuah siklus diagnosis atau siklus preskripsi
sebagamanadijelaskan oleh Kreaitner and Kinicki
(2008 : 543) sebagai berikut: OD theorists and
practitioners have long adhered to a medical
model of organization. Like medical doctors, in-
ternal and external OD consultants approach the
““sick” organization, ““diagnose” its ills, “pre-
scribe” and implement an intervention, and
“monitor” progress.

Berkaitan dengan hal tersebut Winardi,
(2004:141) menggambarkan model pengembangan
keorganisasian sebagal sebuah sklusdiagnosisatau
sikluspreskrips (Gambar 2) Sklusdiagnosisme-
nunjukkan bahwada am pengembangan keorgani-
sasian prosesdilaksanakan terus-menerus, jadi pro-
gram gpayang direncanakan dan dija ankan kemu-
diandievaluas hasil yang dicapal. Jkamashada
yang belum optimal makadirencanakan untuk pro-
gram perbaikan di masayang akan datang, demikian
seterusnyasehinggaorganisas dapat terustumbuh
dan bertahan dengan mengikuti kebutuhan customer
(masyarakat) dapat dilihat padagambar 2 sebagal
berikut:

Tetapbiarrtindabiam
pethadkan 1 '|
Lakeanaban disgrioss
remcglaberrnealsh
ke orgamkasian Engmn
£
- Mhsaryasi oecara lingome Laksanabian
- Mbirnicis dan poose s proses erbadkan-perbadian
e bjr dobimmen-dolanren
ternal
= Labieatialt gy Wranranicary
At el angEota -
arggnts Tgankaci
Labcaraban
rhoriboriigg berve et yarng
dicapai dan tersplian tdakian-
ik koreltif

Gambar 2. Pengembangan K eorgani sasian sebagai
sebuah Siklus Diagnosis/Preskripsi

Lebih lanjut Albrecht (1983:142),
menjelaskan fase-fase pendekatan sistem yang
dilakukan untuk melaksanakan pengembangan
keorganisasian adal ah sebagai berikut :

a.  Fasepenilaian; prosesdi manapemimpinor-
ganisas mengadakan analisayang obyektif
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dan menyel uruh tentang keadaan dan keja-
dian-kegadian dewasaini dalam keempat sub
sstem utamadan mengidentifikas perbedaan-
perbedaan antarakenyataan yang adadengan
gpayang seharusnya

b.  Fase pemecahan masalah; proses di mana
merekamembuat keputusan atas dasar pene-
muan-penemuan dalam fase penilaian tadi,
menentukan tingkat konkrit apayang ingin
merekalakukan sesual denganfungs sistem
kunci utamadan menentukan tindakan konkrit
apayang diperlukan dan berapabiayanya.

c. Fasepeaksanaan (implementas); mulai be-
kerja, prosesmel aksanakan berbagai kegiatan
peningkatan, masing-masi ng dengan seorang
penanggung jawab yang ditunjuk untuk
mempel oporinyadengan hasil konkrit yang
diharapkan sertabataswaktunya.

d. Faseevauas; suatu pengulangan dari fase
penilaian tetapi dipersempit hanya pada
perubahan-perubahan yang dilakukan dalam
fase pel aksanaan; di sini kitamembandingkan
apa yang kita selesaikan dengan apa yang
ditargetkan. Kalau kitatidak merasa puas
dengan hasil yang dicapal, programitu kita
rencanakan kembai dan fase pdaksanaan kita
lanjutkan.

—

Fase l:birmla.lan

Fase Pamecahan Masalah
+

| Fase Pelaksanaan |

1

Fase Evaliasi

¥
Gambar 3. Empat Fase Pendekatan Sistem terhadap
Pengembangan Keorganisasian

Daam rangka pengembangan keorganisa-
San, gpabilamenghadapi tantangan yang ditimbulkan
karena perubahan keorgani sasian, makatindakan
yang perlu diambil sebaiknyajangan dilaksanakan
secara sepotong-sepotong. Agar berhasil, maka
perubahan perlu dil aksanakan secaramenyeluruh
padasemuadimens organsias seperti gambar yang
disgjikan padaGambar 4. Sebagaimanadijelaskan
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oleh Hellriegel dan Slocum (1998:581) bahwa
systems model of change adalah model that
describes the organization as six interacting
variables (people, culture, task, technology,
design, and strategy) that could serve as the
focus of planned change.

Feaple
:

Cufture

N

} [rr

N /

Gambar 4. Model Perubahan dari Sudut Pandang Sistemik
Sumber : Hellriegel dan Slocum (1998:581)

Penjelasan dari masing-masing variabel tersebut

adalah sebagai berikut :

1. Task: variable that involves the nature of
the work itself-whether jobs are simple or
complex, novel or repetitive, standardized or
unique.

2. Technology: variable that encompasses the
problem-solving methods and techniques
used and the application of knowledge to
various organizational processes.

3. Strategic: variable that comprises the
organization’s planning process and includes
decisions about how the organization chooses
to compete.

4. Design: in the systems model of change, the
variable that pertains to the formal organi-
zational structure and its systems of commu-
nication, control, authority, and responsibil-
ity.

5. Culture : shared beliefs, values, expectations,
and norms of organizational members.

6. People : the individuals working for the or-
ganization, including their individual differ-
ences-personalities, attitudes, perceptions,
attributions, needs, and motives.

Model perubahan dari sudut pandanganss-
temik tersebut mel ukiskan sebuah organisas sebagal
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hal yang mencakup enam komponen yang saling
berinterakd, yang dapat dimanfaatkan sebaga fokus
dari perubahan terencana yaitu manusia, kultur,
tugas-tugas, teknologi, desain dan strategi. Model
yang disgjikan pada Gambar 4 tersebut menun-
jukkan dengan jelas bahwa keenam komponen
tersebut bersifat saing ketergantungan. Perubahan
yang terjadi padakomponen tertentu dapat menye-
babkan timbul nya perubahan pada satu atau lebih
komponenlainnya.

Adapun berkaitan dengan penelitian ter-
dahuluyang mendukung penelitianini di antaranya
yaituKartiwa (2001: 66-96), mengadakan penelitian
untuk disertasi yang berjudul “ Pengaruh Penataan
Kelembagaan Pemerintah Daerah Terhadap
Efektivitas Playanan Perijinan Usahalndustri Ddam
Otonomi Daerah”, (Studi Kasus di Kabupaten
Bandung). Penditianini menggunakan metodesur-
vey. Daam penditiannyaterdapat duavariabel pe-
nelitian yaitu penataan kel embagaan pemerintah
daerah sebagai variabel independen dan efektivitas
pelayanan perijinan usahaindustri sebagai variabel
dependen. Konsep penataan kel embagaan meng-
gunakan perpaduan teori yang dikemukakan Kaho
dan Robbins dalam Kartiwa (2001: 66-69), se-
hinggadari keduateori itu dirumuskan bahwayang
menentukan dalam penataan kel embagaan pada
dasarnya4 (empat) dimend yaitu kemampuan sum-
ber dayaaparat, kemampuan potens yang dimiliki
daerah, kemampuan menjalin kerja sama antar
daerah/pihak swasta dan aspek-aspek budaya
organisad. Sedangkan variabd EfektifitasPelayanan
terdiri dari 5 (lima) dimens yaitu mutu pelayanan,
jumlah kemampuan, kecepatan waktu, prosedur
sederhana, ekonomi dan pasti.

Kemudian Saptana, dkk (2003: tanpahaa-
man) dari Pusat Pendlitian dan Pengembangan Sosa
Ekonomi Pertanian, Badan Pendlitian dan Pengem-
bangan Pertanian, Departemen Pertanian, mengada:
kan penditian berjudul “ Transformas Keembagaan
Tradisond Untuk Menunjang Ekonomi Kerakyatan
Di Pedesaan: (Studi Kasus di Propinsi Bali dan
Bengkulu)”. Penditianini menggunakan drategi Sudi
kasus multi lokasi dan multi metode dalam
pengumpulan data. M etode-metode pengambilan
datayang digunakan adal ah dengan pengamatan,
wawancaradan studi literatur. Penelitian didasarkan
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asums bahwaberjdannyaduniasosd ditopangoleh
tigapilar, yaitu kelembagaan komunitas (commu-
nal institutions), kelembagaan pasar (private sec-
tor), dan kelembagaan publik (public sector). Hasl
kajian menunjukkan bahwa proses yang sedang
terjadi masih dalamtahap transisi, belum menjadi
transformas yang sesungguhnya. Artinya, perubahan
yang terjadi terbatas pada beberapa bagian, atau
belum menyeluruh. Ditemukan berbagai bentuk
transisi kelembagaan tradisional, yaitu: (a)
Penambahan struktur, (b) Formalitaskelembagaan
tradisiona, (c) Introduks nilai-nilai ekonomi pada
kelembagaan komunitas. Penambahan struktur,
perluasan tujuan, formalisas, dan introduks nilai-
nilai ekonomi akan dapat berjalan apabilasecara
kelembagaan hdl itu telah diterimaoleh masyarakat
sebagal pemilik kelembagaantersebut. Dari SS tata
interaks antar ketiga bentuk kelembagaan juga
ditemukan beberapapola. (1) Tarikan kelembagaan
pasar lebih kuat dibandingkan kelembagaan
pemerintah. (2) Tarikan kel embagaan pasar yang
berlandaskan kel embagaan komunitaslebih mampu
menggantikan dukungan kelembagaan pemerintah.

Berikutnya Bey (2004: iv) mengadakan
penelitian untuk disertas yang berjudul ‘ Fungs dan
Peran K elembagaan Penyul uhan Pertanian dalam
Meningkatkan Partisipas Petani (Studi padaKegia-
tan Petani Kakao di Propins Sulawes Tenggara)”.
Pendlitian dilakukan menggunakan metode survey
eksplanatori dilengkapi dengan pendekatan obser-
vas partispatif yang bertujuan mengungkap pel ak-
sanaan penyuluhan yang dilaksanakan ol eh penyu-
|uhan sertaperan kel embagaan penyuluhan perta-
nian. Hasl penditian menunjukkanbahwa (1) kebi-
jakan pembangunan yang menggunakan top down
menyebabkan penyul uhan bel um sepenuhnyadapat
berfungs dan berperan dalam meningkatkan partis-
pasi petani, (2) poladan pendekatan penyuluhan
masi h menggunakan pendekatan proyek yang ber-
orientas padapencapaiantarget (target oriented),
menyebabkan penyuluh bekerjatidak berdasarkan
kebutuhan petani yang mengakibatkan petani kurang
berpartisipag, (3) karakteristik penyuluh, karakte-
ristik petani, budayadan kebutuhan petani berkore-
las dengan partisipas petani.

Hasl| penditianlainyang berkaitan dengan
penyel enggaraan penyul uhan pertanian dilakukan
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oleh Mawardi (2004: tanpahalaman). Hasll yang

diperoleh adal ah sebagai berikut :

a.  Kdembagaan penyuluhan pertanian sering beru-
bah-ubah, sehinggakegiatannyasering menga-
lami masatransisi. Kondisi ini menyebabkan
penyuluhan pertanian di lapangan menjadi
kurang berfungs. Semangat kerjaparaPenyuluh
Pertanian Lapangan (PPL) jugamenurun.

b. Dibandingkan dengan kebutuhan, jumlah,
kuditasdan kapasitasnyaPPL yang adakurang
mencukupi. Umumnya pendidikan mereka
hanyasetingkat SLTA sehinggakurang mampu
mendukung petani daam menghadapi persodan
pertanian yang semakin kompleks.

c. Ketersediaan dandukunganinformas pertanian
(teknologi, hargapasar, kesempatan berusaha
tani, dsb.) yang adadi BPP sangat terbatas atau
bahkan tidak tersedia.

d. Makinmerosotnyakapasitasdan kemampuan
mangjerial penyuluh. Akibatnya, frekuens pe-
nyelenggaraan penyuluhan menjadi rendah.
Program penyuluhan yang disusun BPPIebih
banyak hanya digunakan sebagai formalitas
kelengkapan administratif. Kalaupun dilak-
sanakan, proporsinyatidak |ebih dari 50 persen
dari sasaran program yang direncanakan. Bebe-
rgpahd yang berkatan dengankondid ini addah:
1) ParaPPL tidak aktif lagi mengunjungi ke-

lompok tani. Alasannya, petani sekarang su-
dah enggan menemui parapenyuluh karena
setigp kali datang ke kelompok tani, hanya
satu atau duaorang petani sajayang mau
menemui mereka. Hal ini membuat para
penyuluh tidak lagi tertarik sertaenggan
bertemu dengan petani.

2) Menurut petani, merekaenggan menemul
parapenyuluh karenamateri penyuluhan dari
tahun ketahuntidak mengalami perubahan,
hanyaberkisar padapersod an umumusaha
tani. Parapetani merasalebih memahami
masalahitu daripadaPPL.

METODE
Pendlitianini menggunakan metodesurvey.

Populas padapenditianini adalah seluruh aparatur
pemerintah pada KPSDMP-K P dan Balal Penyu-
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luhan Pertanian (BPP) se-Kabupaten Garut.
Sampling dilakukan dengan sensus (complete
enumeration) sehinggajumlah sampel adalah 213
orang. Pengambilan data melalui penyebaran
kuesioner kepadaresponden (213 orang). Di sam-
ping itu, untuk mendapatkan penjelasan yang lebih
detil makadilakukan wawancarakepada pejabat
fungsiond (penyuluh) di lingkungan KPSDMP-KP
dan BPP,

Skalayang digunakan dalam pendlitianini
adalah SkalaLikert, sehinggavariabel yang akan
diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Untuk
setiap pernyataan dalam instrumen penelitian
disediakan limapilihan jawaban, jenjang masing-
masing adalah 1, 2, 3, 4 dan 5. Skor 1 adalah skor
terendah (sangat tidak setuju) sedangkan skor 5
adalah skor tertinggi (sangat setuju). Dari hasil
pengukuranini kemudian dilakukan pengkategorian
(tinggi, sedang, rendah) terhadap tanggapan
responden.

HASIL

Penataan Organisasi di KPSDMP-KP
Kabupaten Garut

Variabel Penataan Organisasi KPSDM P-
KPini dioperas onakan kepada 29 butir pertanyaan
terdiri dari 5 butir pertanyaan untuk dimens sumber
dayamanusia, 5 butir pertanyaan untuk dimensi
deskrips kerja, 6 butir pertanyaan untuk dimensi
desainorganisad, 5 butir pertanyaan untuk dimens
drategi organisas, 4 butir pertanyaan untuk dimens
teknologi serta4 butir pertanyaan untuk dimensi
budaya. Adapun pilihan jawaban yang diberikan
untuk setiap pertanyaan adal ah sangat tidak setuju
(STS), tidak setuju (TS), agak tidak setuju (ATS),
setuju (S) dan sangat setuju (SS). Hasll penelitian
Penataan Organisas di KPSDM P-K P K abupaten
Garut diuraikan sebagal berikut:

a. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi
Sumber Daya Manusia

Dimend pertamayaitu sumber dayamanusa
dalam hal ini mencakup individu-individu yang
bekerja untuk KPSDM—KP. Jawaban dari 213
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responden atas kuesioner terhadap masing-masing
tanggapan responden mengenai dimensi sumber
dayamanusiadapat dilihat dalam tabel 2 sebagai
berikut:

Tabel 2. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Sumber
Daya Manusia

b. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi
Deskripsi Kerja

Daamdimens deskrips kerjadioperasio-
nalkan kepada5 butir pertanyaan yang merupakan
gabungan dari indikator pembentuknya. Jawaban
dari 213 responden ataskues oner terhadap masing-
masi ng tanggapan responden mengenai dimens

Futir Tingkat perebipan oy S N . .
Mo. Jawahan  Bchat F %% Total deskrips kerjadapat terlihat padatabel 3 sebagai
5TE 1 15 704 berikut:
i 2 17 g2 44
1 498 . )
AST 3 43 A13 Tabel 3. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi
g a4 22 10335 e
Deskripsi Kerja
55 5 0 0.00
T 1 2 0.54 Butir Tingkat persetipian Skeor
i 2 g4 3944 Mo. Tawrahan  Bobot F A Tatd
2 45T 3 88 4131 21 aTs 1 1] Q.o
5 4 38 17574 TS 2 a0 347
55 5 1 0.47 & AST 3 125 &0 56 63
STE 1 15 £.10 5 4 * 1535
: g5 5 0 0.
i 2 171 &1 50 TS 2 > 1352
3 AST 3 &0 217 491 . LST 3 135 £3 38 £
5 4 g 425 g 4 49 2300
g5 5 0 0.
85 5 0 0.00 Te 5 4 1 5%
TR 1 3 230 . 45T 3 49 2300 817
i 2 &2 211 5 4 138 &4
4 AST 3 1M 4883 a0s 35 5 ) 1033
5TS 1 5 235
g 4 432 1972 TS 5 - {ang
33 3 0 0.0 g 45T 3 131 130 651
STE 1 3 141 g 4 a2 1272
i 2 72 TR0 55 5 5 235
5 AST 3 114 5352 36 ETSST é 5—; 22?;5,:,50
S 4 23 10E0 10 3 5 101 4742 &la
g5 5 1 047 55 4 a8 2254
Enmlatif'slor dan delapan [ 5) peranyman 275 Fommlatif skor dan delapan (5) pertanyaan Ies

Sumber: Diolah dari jawaban responden atas pertanyaan
nomor 1-5.

Berikutnya dilakukan penghitungan
pengkategorian skor berdasarkan interval batasan
sehinggadiperoleh hasil bahwaskor total dimens
sumber dayamanusia(2775) beradapadainterval
antara2769 dan 3621 (kategori sedang) sebagai
berikut:

£

E ‘ Fangh sk ‘ Sed,ang‘ Baik ‘Sargatbajk |

165 1917 P 362 LYE] KA

Sumber: diolah dari jawaban responden atas pertanyaan
nomor 6 - 10.

Kemudian dilakukan penghitungan pengka:
tegorian skor berdasarkan interva batasan sehingga
diperoleh hasil bahwaskor total dimens deskrips
kerja(3368) beradapadainterval antara2769 dan
3621 (kategori sedang) sebagai berikut:

3368

Sedmg | Bk ‘ Sargatbaik

o | e |

w5 1817 27 36l 4473 525
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c. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi
Desain Organisasi

Ddamdimend desainorganisad dioperasio-
nalkan kepada 6 butir pertanyaan yang merupakan
gabungan dari indikator pembentuknya. Jawaban
dari 213 responden ataskues oner terhadap masing-
mas ng tanggapan responden mengena dimend des-
kripsi kerja dapat terlihat dalam tabel 4 sebagal
berikut:

Tabel 4. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Desain
Organisasi

Brutix Tingkat persetijian

Sher
Mo, Tswshan Echot F % Tatal
ST 1 & a2
BE: 2 9] 4272
11 AST 3 57 % T 27
3 4 57 % T
g3 5 5 0.4
ST 1 5 0,34
N 2 a4 W 4
12 AST 3 o 4225 1
3 1 ! 1556
55 5 3 141
ST 2 e 2
AST 3 106 07
13 3 4 % 15 56 &2
g3 5 5 141
ST 1 3 141
e 2 65 %0 52
14 AST 3 101 4742 £14
3 4 42 1972
g5 5 5 0,54
= 2 65 52
AST 3 108 507
13 3 4 & 17 5 618
33 5 5 0.4
= 2 41 14 55
AST 3 119 5557
18 3 1 él 7 6 &13
53 5 5 0,54
Trrvmnlabif s boor dazi deLapan (8) pertarryaan T

Sumber: diolah dari jawaban responden atas pertanyaan
nomor 10- 16.

Berikutnyadilakukan penghitungan peng-
kategorian skor berdasarkaninterval batasan sehing-
gadiperoleh hasl bahwaskor total dimens deskrips
kerja (3700) berada padainterval antara 3322.8
dan 4345.2 (kategori sedang) sebagai berikut:

3700

Sedang |
4352

|Eh.1.11.1]: | Hmamebak | Bad: Sangatbaik |

Ig 54 3348 WL a370

d. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi
Strategi Organisasi

Dimensi ketigayaitu strategi organisasi
dioperasionalkan kepada5 butir pertanyaan yang
merupakan gabungan dari indikator pembentuknya.
Jawaban dari 213 responden ataskuesioner terha
dap mas ng-masi ng tanggapan responden mengenal
dimeng drategi organisas dapat terlihat dalam tabel
5sebagal berikut:

Tabel 5. Tanggapan Responden Terhadap Dimens Strategi
Organisasi

Butir Tingkst persetapan Skor
Mo, Tawsban  Bobot F 73 Tetal
= 2 40 1575
AST 3 122 &0 56
1 5 4 43 X189 54
25 5 1 0.47
B 3 25 1315
AST 3 119 5557
12 z 4 &5 000 &7
35 5 0 0.
5TS 1 1 0.47
Bis 2 20 1352
12 43T 3 112 5557 74
3 4 62 =11
25 5 2 0.54
STE 1 1 047
B 2 40 1575
o AT 3 111 5211 )
z 1 il %17
35 5 1 047
STE 1 0 0.00
T 2 52 1502
21 AST 3 a0 4225 E5E
z 4 21 4272
23 5 i 0o
Favrrmalatif shor d o d llapan (5] pestargaan 52

Sumber: diolah dari jawaban responden atas pertanyaan
nomor 17 - 21.

Berikutnyadilakukan penghitungan pengka:
tegorian skor berdasarkan interva batasan sehingga
diperoleh hasil bahwaskor total dimens deskrips
kerja(3352) beradapadainterval antara2769 dan
3621 (kategori sedang) sebagai berikut:

3352

Sedmg | Tk
%1

|Burk | Kuebak |
165 1917

Sargathak

2T 4473 5325

e. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi
Teknologi

Ddamdimens teknologi dioperasionalkan
kepada 4 butir pertanyaan dan yang merupakan
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gabungan dari indikator pembentuknya. Jawaban
dari 213 responden ataskues oner terhadap masing-
masing tanggapan responden mengenai dimensi
teknologi dapat terlihat dalam tabel 6 sebagai
berikut:

Tabel 6. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi
Teknol ogi

Tingkat persebipian

Entr ooy
Mo Jawahan Bchot F % Total
TS 1 3 141
LET 2 113 5308
= g 3 75 3521 2
o 4 o, 1035
5TE 1 0 0.0
TS 2 72 50
3 LET 3 110 5154 50
g 4 19 550
o 5 2 0.5
5TE 1 0 0.0
TS 2 ] 4038
24 LET 3 % 4413 S
g 4 3 15439
58 5 0 0.00
gL 2 74 .74
A3T 3 106 4977
S 7 4 7 1543 58
o 5 0 0.0
Fummalatf shor d i delapan (4) pertaryaan 2308

Sumber: diolah dari jawaban responden atas pertanyaan
nomor 22 - 25.

Pada penghitungan pengkategorian skor
berdasarkaninterva batasan diperoleh hasil bahwa
skor total dimensi deskripsi kerja (2306) berada
padainterval antara2215.2 dan 2896.8 (kategori
sedang) sebagai berikut :

2306

| Sedane |
6 &

N S —— Faik | Samgathaik |

852 15338 2252 34 440

f. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi
Budaya

Dalam dimens budayaorganisas diopera-
sionalkan kepada 4 butir pertanyaan yang
merupakan gabungan dari indikator pembentuknya.
Jawaban dari 213 responden atas kuesioner terha-
dap masing-masi ng tanggapan responden mengenai
dimens budayaorganisas dapat terlihat dalam tabel
7 sebagai berikut:
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Tabel 7. Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Budaya

Organisasi
Butir Tingleat persehiian 2l
Ho.  Jowrdan Eichat F h Tatal
5TE 1 1] 0an
TS 2 3 15.96
il AST 3 130 &1.03 B55
5 4 43 =25
23 5 1 047
TS 1 n 0o
T 2 =3 10.30
7 45T 3 120 = o)
3 4 & 3192
53 5 2 094
5T5 1 1 047
T 2 K 15.02
20 85T 3 121 5681 BE5
] 4 = AL
25 5 1 047
5TE 1 2 094
TS 2 45 21.13
2 85T 3 10w 51.17 ]
5 4 55 25.52
55 5 2 094
Furmlatifsher dard delapan (4] pertarmman 57

Sumber: diolah dari jawaban responden atas pertanyaan
nomor 26 - 29.

Penghitungan pengkategorian skor berda-
sarkaninterval batasan diperoleh hasil bahwaskor
total dimensi deskripsi kerja (2657) berada pada
interval antara2215.2 dan 2896.8 (kategori sedang)
sebagal berikut:

2657

[Bard: | Kosebak | Sedmg | Bak | Sagatbak
B2 15W6 22152 WEE 35784 4260
PEMBAHASAN

A. Dimensi Sumber Daya Manusia

Tanggapan responden terhadap dimensi
sumber dayamanus aberadapadakategori sedang,
yang menggambarkan bahwasumber dayamanusia
dalam rangka penataan organisasi dinilai olehres-
ponden masih belumoptima. Hasil ini diperkuat dari
hasil wawancara dengan aparatur menunjukkan
bahwameas hterdapat kendda-kendaayang didami
oleh Kantor SDMP-KP Kabupaten Garut berkaitan
dengan Sumber Daya Manusia (funsional dan
strukturd) di antaranyayaitu:

a. Pejabat Fungsional
Kurangnyajumlah penyuluh pertanian; tar-
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get ideal yang ditetapkan Departemen Pertanian 1
orang penyuluh maksimal melayani 1 desa. Di
Kabupaten Garut, yang |ahan pertaniannyaluas,
jumlah penyul uh pertanian hanya 200 orang sedang
jumlah desalkelurahan ada 424.

Tingkat pendidikan sebagian penyuluh
pertanian yang relatif rendah menyebabkan materi
penyuluhan tidak dapat meratasampai ketingkat
petani di seuruhdesa. Kompods tingkat pendidikan
pegawai di Kantor Pengembangan SDM—-KP
sampai tahun 2006 dari jumlah total adalah 213 or-
ang yaitu S2 sebanyak 4 orang (1.88%), S-1
sebanyak 73 orang (34,27%) , D4 sebanyak 3 or-
ang (1,41%), D3 sebanyak 45 orang (21,13%) dan
SLTA sebanyak 88 orang (41,32%).

Di sampingitu dari datapegawai dan hasil
wawancaradengan Kepala Seks Pengembangan
SDM Pertanian diperoleh keterangan bahwa
sebagian besar penyuluh pertanian sudah berusia
cukup tuadan kurang sesua dengantugaspenyuluh
yang memerlukan mobilitasyangtinggi. Datapada
tahun 2007 menunjukkan bahwa51 orang penyuluh
sudah berusia55 tahun keatas, artinyadalam kurun
waktu 5 tahun dibutuhkan rekruitmen dalamjumlah
yang besar untuk menggantikan merekayang pensun
dan menambiah kebutuhan tenagapenyul uh pertanian
untuk mencapai kondig ided.

b. Struktural/Staf

- Terbatasnyajumlah staf (11 orang) yang me-
nyebabkan merekakewa ahan untuk menye-
lesaikantugas-tugasnya.

- Terbatasnya pengetahuan dan kompetens
sebagian staf sehingga masih memerlukan
bimbinganyang terus-menerusdan menyebab-
kan lambatnya penyel esaian tugas-tugas.

Berkaitan dengan dimens SDM, Hellriegel
dan Slocum (2004; 581) menyebutkan SDM adadah
the individuals working for the organization, in-
cluding their individual differences-personalities,
attitudes, perceptions, attributions, needs, and
motives. Dalam pengertian tersebut makasumber
dayamanusiayang bekerjauntuk KPSDMP-KP
Kabupaten Garut harus seseorang dengan sikap,
persepsi, atribut, kebutuhan, alasan yang sesuai
dengankebutuhan organisas. Ha ini ditegaskanpula
oleh Werther and Davis (1996 : 596) SDM adalah
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the people who are ready, willing and able to
contribute to organinational goals, yaitu orang-
orang yang memang siap, reladan mampu berperan
untuk mencapai tujuan organisasi. SDM dengan
kualifikas yang bailk merupakan salah satu faktor
yang mendorong terwujudnya tujuan organisasi
secaralebih efisien dan efektif. Berkaitan dengan
upayamengarahkan sumber dayamanusia Jones
(2007 : 270) menegaskan pendapatnya sebagal
berikut: “Human resources are an organization’s
most important asset. Typical kinds of change
efforts directed at human resources include (1)
new investment in training and development
activities so that employees acquire new skills
and abilities; (2) socializing employees into the
organizational culture so that they learn the new
routines on which organizational performance
depends; (3) changing organizational norms and
values to motivate a multicultural and diverse
workforce; (4) on going examination of the way
in which promotion and reward systems operate
in a diverse workforce; and (5) changing the
composition of the top management team to
improve organizational learning and decision
making”.

Secara ringkas diketahui bahwa SDM
addahaset organisas yang paling utama, dan upaya
yang dapat dilakukan untuk mengarahkan SDM
meliputi; 1) pelatihan dan aktivitas pengembangan
sehinggakaryawan memperoleh kemampuan dan
keterampilan baru, 2) sosidisas budayaorganisad,
3) mengubah norma dan nilal organisasi untuk
meningkatkan motivas, 4) mengadakan yjianddam
rangkapromos dan memberikan penghargaan (re-
ward systems) dan 5) mengubah komposisi tim
mangjemen puncak untuk pembel garan organisas
dan pengambilan keputusan.

B. Tugas (deskripsi kerja)

Tanggapan responden terhadap dimend des-
krips kerja berada pada kategori sedang, yang
menggambarkan bahwa deskripsi kerja dalam
rangkapenataan organisad dinila bdumoptimd oleh
responden. Mengenal deskripsi kerja, dari hasil
wawancaraterhadap aparatur dan pegjabat struktura
setempat diperol eh penjelasan bahwa:
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1. Secaraumum, deskrips kerjadi Kantor Pengem-
bangan SDM P-K P K abupaten Garut nyaristidak
adaperubahan waaupunterjadi perubahan nama
lembagadari Kantor Penyuluhan Pertanian ke
Kantor Pengembangan SDMP-KP.

2. Masih terjadi overlapping sebagian deskripsi
kerjaantaraKantor Pengembangan SDMP-KP
dengan instans terkait yaitu Dinas Tanaman
Pangan, Hortikulturadan Perkebunan dan Dinas
Peternakan, Perikanan dan K elautan.

3. Deskripsi kerjayang adakadang-kadang tidak
aplikatif diterapkan di tingkat kecamatan/desa
(petani).

4. Mas h banyak terjadi jugaketidaksesuaian des-
krips kerjadengan kompetens yang dipunyal
oleh penyuluh, terutamayang di |apangan (BPP/
Poduhtan).

Hellriegel dan Slocum (2004) bahwatask
variable is variable that involves the nature of
the work itself-whether jobs are simple or com-
plex, novel or repetitive, standardized or unique.
Tugas(yang dalam penelitian ditinjau dari deskrips
kerja) baik yang bersifat sederhanaatau kompleks,
bersfat baru atau repetitif, hendaknyadistandarisad,
atau bersifat unik sehinggadapat difahami, diapli-
kas kan dengan mudah oleh gparat yang menjaan-
kan. Berbeda dengan kenyataan yang diperoleh
padapenditianini bahwaperubahan namaorganisas
belum secaranyatamerubah deskrips kerjayang
ditetapkan, masih adanya overlapping sebagian
deskrips kerja, sebagiantidak aplikatif diterapkan
dan belum seluruhnyaterdapat kesesuaian antara
deskrips kerjadengan kompetens penyuluh.

Werther and Davis (1996 : 127) menjelas-
kan pulabahwadeskripsi kerja(job description)
Is a written statement that explains the duties,
working conditions and other aspecs of a speci-
fied job, jadi statemen tertulisyang menjelaskan
tentang tugas-tugas, kondis kerjadan aspek-aspek
lain yang ditetapkan dalam suatu pekerjaan. Des-
krips tugasini perlu dibuat supayamasing-masing
personil mengerti kedudukannyadi ddamorganisas
dan dapat menjalankannyadengan mudah.

Menentukan deskrips tugasmerupakan kunci
ddam prosesrekrutmen, di manadeskripi tugasyang
akurat memberikan gambaran yang jelastentang gpa
yang akan dilakukan ol eh seorang pelamar dalam
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pekerjaannya. Sebagai daftar tugas-tugas umum,
tanggungjawab danfungs dari suatu poss tertentu,
job description dibutuhkan tidak hanya dalam
proses seleksi, namun juga dalam menjalankan

pekerjaannya.
C. Desain Organisasi

Tanggapan responden terhadap dimensi
desainorganisas beradapadakategori sedang, yang
menggambarkan bahwadesain organisasi dalam
rangkapenaaan organisas dinila beumoptima oleh
responden. Dari Sisi desain organisasi, Kantor Pe-
ngembangan SDM P-K Pberdasarkan hesl wawancara
mes hterdgpat masdahyangdihedapl d antaranya
1. Di Kantor Pengembangan SDMP-KPB, struktur

organisas meliputi KepalaKantor, Sub Bagian
TataUsaha, Seksi Pengembangan SDM Per-
tanian, Seks Pemberdayaan BPP dan Kelom-
pok Tani, Seks K etahanan Pangan danKelom-
pok Jabatan Fungsiona. Masih sangat diperlu-
kan adanya pengembangan struktur organisas
yaitu 1) Seks Pengkajian dan Pengembangan
Teknologi yang berfungs untuk terus menerus
mengadakan pengkajian terhadap teknol ogi-
teknologi baru yang dikembangkan sendiri
maupun hasl| kerjasamadengan badan penditian
yang lainseperti BPTP, BLK danlain-lain, 2)
Sangat diperlukan sub seksi Kerjasamayang
menjembatani hubungan dalam kantor, antar
instansi terkait maupun dengan pihak swasta.
Seks yang sudah adasaat ini sudah kewal ahan
mengurus pembinaan terhadap aparatur maupun
terjun langsung ke lapangan (karenaluasnya
wilayah kerja). Pgabat fungsional yang adadi
KPSDM P-K Ptidak jarang masih harus mem-
berikan pengarahan langsung kepada petani,
karenapetani semakin mgu sedangkan penyuluh
di BPP/Pod uhtan yang mumpuni belum cukup
untuk menyel esaikan permasal ahan yang ada.
Dengan kondis seperti ini jikaharusmengurus
urusan di luar kantor, urusan yang seharusnya
sudah menjadi kewagjiban menjadi terlantar. 3)
Diperlukan Seks Teknologi Informas 4) Sangat
diperlukan keberadaan perpustakaan yang
memadai dengan kebutuhan penyuluh untuk
mendukung pel aksanaan penyul uhan.
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2. Kesulitankoordinasi antara Kantor Pengem-
bangan SDMP-KP yang ada di Kabupaten
Garut dengan BPP-BPP yang ada di seluruh
kecamdan. Karenaluasyawilayahdanketerbetasen
saranakomunikad menyebabkan ketidakefektifan
tugestugesyangharusdisdesaikan.

3. Keaulitankoordinas antar instand terkait yaitu
Dinas Tanaman Pangan, Hortikultura dan
Perkebunan dan Dinas Peternakan, Perikanan
dan Kelautan karenaperbedaan esdlon, Kepala
Kantor esdlon |11 sedang KepalaDinaseselon
1. Saat diberlakukannyaUU No 16 tahun 2006,
waaupun beum diimplementasikan di Kabupa:
ten Garut, parapegawai di KPSDMP menyam-
but baik agar koordinasi lebih lancar dan
pelayanan yang diberikan dapat |ebih optimal.

4. Terbatasnyakewenangan yang dimiliki oleh
pejabat fungsiona (penyuluh pertanian) untuk
menjal ankan kewajiban yang sudah menjadi
tanggungjawabnya.

Héllriegdl dan Slocum (2004) menyebutkan
desain adalah in the systems model of change, the
variable that pertains to the formal organiza-
tional structure and its systems of communica-
tion, control, authority, and responsibility. Pada
prakteknyatentu diharapkan desain organisas harus
benar-benar dibuat agar seluruhfungs dari organisas
tersebut dapat dilaksanakan dan kendali, otoritas,
dantanggungjawabyangjelas.

Berkaitan dengan permasd ahanyang terjadi
di KPSDMP-K P K abupaten Garut, Robbins (1994
: 90) menjelaskan terdapat tigakomponen utama
dari struktur organisas yaitu komplekstas, formali-
sasi dan sentralisasi. Kompleksitas merujuk pada
tingkat diferensiasi yang terdapat dalam sebuah
organisas. Diferensias horisontal memperhatikan
tingkat sgauh mana pekerjaan tersebar secarageo-
grafis. Diferengad ini diukur olehjumlah pemisahan
horisontd di antaraunit-unit. Makin besar diferensas
horisontal, makinkomplekspulaorganisasnya Dan
makin kompleks organisasinya, makin besar pula
kesukaran komunikas, koordinas dankontrol. Hal
ini terjadi jugapadaK antor Pengembangan SDMP-
KPdi manaBPP-BPPtersebar di seluruh kecamatan
menyebabkan kesulitan dalam komunikasi, koor-
dinas dankontrol. Antisipas yang sudah dilakukan
untuk meminimalisir kesenjanganinformas addah
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dengan mengadakan pertemuan sel uruh koordinator
BPP setigp bulan sekdi disertal penyerahan laporan
bulanan. Pertemuan ini sekaligusdigunakan untuk
sdingmemberikaninformes terbarutentang keadaen
pel aksanaan program-program yang sudah ditetgokan.
Namun cara ini tentu belum depat optima karena
perkembanganyangterjadi berlangsung setigphei.

Formalisasi merujuk padatingkat sejauh
mana pekerjaan dalam organisas distandardisas.
Makin tinggi formalisasinya, makin diatur pula
perilaku pegawainya. Hal inilah yang belum
sepenuhnya dilakukan oleh KPSDMP-KP
Kabupaten Garut. Teknik-teknik formulasi yang
populer addah prosessdekd (untuk mengidentifikas
paraindividu yang akan cocok dengan organisas);
persyaratan peran; peraturan, prosedur dan kebi-
jakan; pelatihan; dan mengatur agar parapegawal
menjalani ritual untuk membuktikan loyalitasdan
komitmen merekaterhadap organisas.

Sentralisasi dinyatakan sebagai tingkat
sgjauh mana kekuasaan formal dapat membuat
kebijaksanaan-kebijakasanaan dikonsentrasikan
padasatu individu, sebuah unit, atau suatu tingkat
(biasanya padatingkat tinggi dalam organisasi),
dengan demikian pegawal (biasanyaberadadi bagian
bawah organisas) hanyamemperoleh masukanyang
minim dalam pekerjaan mereka.

Tingkat kontrol yang dipunyai seseorang
daam sauruh proses pengambilan keputusan dapat
digunakan sebagal sebuah ukuran mengenai sentra-
lisas. Kelimalangkah dalam prosesini adaah: (1)
mengumpulkaninformas untuk diteruskan kepada
pengambil keputusan mengenal apa yang dapat
dilakukan, (2) memprosesdan mengintepretaskan
informasi tersebut untuk memberi saran kepada
pembuat keputusan mengenai apa yang harus
dilakukan, (3) membuat pilihan mengenal gpayang
hendak dilakukan, (4) memberi wewenang kepada
orang lanmengena gpayang hendak dilakukan, dan
(5) me aksanakannya. Pengambilan keputusan akan
disentralisasi jika pengambil keputusan dapat
mengendaikan semualangkah tersebut.

D. Strategi

Tanggapan responden terhadap dimens
strategi organisasi berada pada kategori sedang,



88

yang menggambarkan bahwa strategi organisasi
dalam rangka penataan organisasi secara kasar
dinilai olehrespondenmashbdumoptimd. Strategi
organisas padaK antor Pengembangan SDMP-KP
dari tahun ke tahun relatif tidak ada perubahan
walaupun kurang relevan lagi dengan kebutuhan
masyarakat petani. Di samping itu pada pelak-
sanaannyamasih adamasal ah di antaranyamasih
terbatasnyadana, SDM dan kewenangan sehingga
tujuan organisasi menjadi kurang optimal penca-
paiannya. Hal ini ditegaskan puladari hasl wawan-
carakepada aparatur bahwa masih terdapat ken-
daakendalayang dihadapi oleh Kantor Pengem-
bangan SDMP-KPdi antaranya:

1. RencanaStrategi dari Kantor Pengembangan
SDMP-K P sudah ada, akan tetapi sosialisasi
kepadalevel bawah belum optimal, sehingga
mead h terdapat kesenjangan pemahamantentang
tujuan organisasi. Akibatnyapenyuluhyangdi
lapangan menjadi kurang paham terhadap
kewagjibanyang harusdijaankan.

2. RencanaStrategi dari Kantor Pengembangan
SDMP-KPyang sudah dibuat mash perludikgi
lagi agar sesuai dengan kebutuhan masyarakat,
karenapadakenyataannyakegiatan/program
yang dilakukan masih berorientas padaproyek
(project oriented) yang kadang kurang sesuai
dengan kebutuhan masyarakat.

Berkaitan dengandimend srategi, Hellriege
dan Slocum (2004) menyebutkan strategi adalah
variable that comprises the organization’s plan-
ning process and includes decisions about how
the organization chooses to compete. Strategi
dalam pengertian tersebut sangat berkaitan dengan
proses perencanaan dan mencakup keputusan ten-
tang bagaimanaorganisas memilih untuk bersaing.

Strategi organisas dalam ha ini mencakup
proses perencanaan organisas yang bersangkutan,
secaratipikal iaterdiri dari kegiatan-kegiatan yang
dilaksanakan gunamengidentifikas tujuan-tujuan
keorgani sasian dan dipersiapkan rencana-rencana
spesifik guna mencapai, mengalokasi dan
memanfaatkan sumber dayada am upayamencapal
tujuanyang dikemukakan. Untuk mencapal kondig
penyuluhan pertanian yang ideal makadiperlukan

strategi yang bagus.
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Sehubungan dengan strategi, Siagian (2002
:5) menyatakan bahwastrategi merupakan kiat yang
diterapkan biasanyaoleh mang emen puncak- untuk
memenangkan “peperangan” yang melibatkan
organisasi. Untuk memenangkan peperangan ter-
sebut maka harus diketahui faktor-faktor kekuatan
dan kelemahan apayang dimiliki oleh organisas,
pel uang apayang mungkin timbul dan bagaimana
caramemanfaatkannya, sertaancaman apayang di-
perkirakan akan timbul dan cara-caraapayang pal-
ing efektif untuk menghadapinya. Sebdiknya, perlu
puladiketahui kekuatan dan kelemahan lawan se-
hinggadapat ditentukan kiat yang tepat sehingga
lawan tidak memiliki kemampuan untuk meman-
faatkan peluang dan bahkan, apabila mungkin,
menghilangkan pel uang tersebut-sehinggatidak
memiliki keenddan dd ammenghadapi ancamanyang
dihadapinya

E. Teknologi

Tanggapan respondenterhadap dimend tek-
nologi berada padakategori sedang, yang meng-
gambarkan bahwateknol ogi daam rangkapenataan
kelembagaan secarakasar dinilal oleh responden
masih belum optimal. Teknologi yang utama
dibutuhkan oleh Kantor Pengembangan SDMP-KP
yaituteknologi informas sebagal saranauntuk me-
nyampaikan materi penyuluhan danteknologi perta-
nian yang berkaitan dengan pemecahan masal ah-
masaah di tingkat penye enggaraan pertanian. Hasl
wawancaradengan penyuluh di Kantor Pengem-
bangan SDM P-K P K abupaten Garut dapat dijelas-
kan bahwa permasal ahan penataan kel embagaan
berkaitan dengan teknol ogi adal ah sebagal berikuit:
1. Teknologi informasi masih terbatas pada
penggunaan saranas aranradio seminggu sekali
dantelepon, beum adasambunganinternet yang
dapat |ebih mendukung informasi-informasi
terbaru yang dibutuhkan. Saranatel eponpun
tidak setiap BPP ada (hanya 10 dari 42 BPP
yang ada) sehingga dengan luasnya lokasi
akhirnya koordinasi tidak dapat dilakukan
dengan cepat.

2. Sarana(computer, laptop, printer dan sarana
kantor lainnya) sangat kurang di BPP bahkan
adakecamatan yang belum punyakantor BPP,
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3. Adapun pengetahuanteknologi pertaniansdama
ini banyak dibantu dari Balal Pengkajian Tek-
nologi Pertanian (BPTP), Bala Latihan Hor-
tikultura(BLK), Perusahaan Pupuk dan seba-
ganya. Akantetapi karenaketersediaan sarana
penunjang teknologi itu sendiri di Kabupaten
Garut terbatas bahkan tidak ada sehingga
gplikasnyateknologi itutidak sampai ketingkat
petani.

Bidang pertanian memang urusan pilihan,
akantetgpi mdihat |ahan yang luasdan potend lahan
yang cukup bagus untuk tumbuh berbagai macam
tanaman sehingga bi dang pertanian memberikan
sumbangan terhadap perekonomian Kabupaten
Garut yang cukup besar, menurut peneliti sudah
sepantasnya jika pemerintah daerah Kabupaten
Garut memberikan ‘ perhatian’ yang cukup sehingga
potens yang adadapat |ebih dioptimakanlagi.

Sebagaimana disebutkan Hellriegel dan
Slocum (2004) teknol ogi adalah variable that en-
compassesthe problem-solving methods and tech-
niques used and the application of knowledgeto
variousorganizationd processes Lebihlanjut Sagian
(2002 : 8) menyatakan bahwaberbagai terobosan
yang terjadi di bidang teknologi dapat memberikan
sumbangan yang besar kepada peningkatan
produktivitaskerjasuatu organisasi. Apabiladipilin
dengan tepat, teknologi dapat diterapkan pada
semuajeniskegiatan ddamorganisas.

F. Kultur (budaya)

Budayaadalah shared beliefs, values, ex-
pectations, and norms of organizational mem-
bers (Hellriegel dan Slocum : 2004). Budaya
organisas jugamenunjukkan kemauian, kemampuan,
dan kesediaan seseorang menyesuakan perilakunya
dengan budayaorganisasi, mempunyai relevansi
tinggi dengan kemauan, kemampuan, dan kesedia-
annyameningkatkan produktivitaskerjanya(Sagian;
2002:188).

Tanggapan responden terhadap dimensi
budayaberadapadakategori sedang, yang meng-
gambarkan bahwabudayada am rangka penataan
kelembagaan dinila oleh responden masih belum
optimal. Budaya-budayayang kurang mendukung
di Kantor Pengembangan SDM P-K P diantaranya:
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a.  Sebagian penyuluh mashmenggunakan paradig-
mapenyuluhan lama, padahd tuntutan masyara-
kat petani saat ini sudah berbedadengan jaman
dulu.

b. Metode penyuluhan yang turun temurun dari
penyuluhterdahulu padahd itukurang sesua lagi
ditergpkan.

Wal aupun begitu masih terdapat budaya
yang cukup bagus pada Kantor Pengembangan
SDMP-KPini yaitu kebersamaan di antarapenyuluh
dan staf pelaksanalainnya, jugabudayadesayang
masih sangat kekel uargaan menyebabkan proses
hubungandi kantor maupun saet penyuluhan menjadi
relatif mudah.

Pengembangan teori pada penataan organisasi
di KPSDMP-KP Kabupaten Garut

Has | penditian dan pembahasan menunjuk-
kan bahwadimens sumber dayamanusiadan tek-
nologi adalah duadari enam dimens penataan ke-
lembagaan yang mendapatkan penilaian paing ren-
dah dari responden. Teknologi berkaitan dengan
SsemInformas padapengembanganteori penataan
kelembagaan penting untuk diperhatikan karena
beberapafaktasebagai berikut:

1. Secarageografisletak BPP dan Posluhtan ter-
sebar di seluruhwilayah Kabupaten Garut, ko-
munikas yang didukung oleh sisteminformas
yang baik antara penyuluh yang adadi kabu-
paten, kecamatan dan desa sangat diperlukan
untuk memberikan pelayanan yang terbaik
kepadapetani.

2. Berdasarkan Undang-Undang Nomor 16 Tahun
2006 tentang Sistem Penyuluhan Pertanian,
Perikanan dan K ehutanan, bahwayang disebut
penyuluh pertanian, penyuluh perikanan dan
penyuluh kehutanan dapat terdiri dari penyuluh
PNS, swasta maupun swadaya. a) Penyuluh
PNS adalah pegawai negeri sipil yang diberi
tugas, tanggung jawab, wewenang, dan hak
secara penuh oleh pejabat yang berwenang
padasatuan organisasi lingkup pertanian, peri-
kanan, atau kehutanan untuk mel akukan kegia-
tan penyuluhan. b) Penyuluh swasta adalah
penyuluhyang berasd dari duniausahadar/atau
lembagayang mempunyai kompetensi dalam
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bidang penyuluhan. ¢) Penyuluh swadayaaddah
pel aku utamayang berhas| dalam usahanyadan
wargamasyarakat lainnyayang dengan kesa-
darannya sendiri mau dan mampu menjadi
penyuluh. Tentu diperlukansgeminformead yang
mendukung antaraketigajenispenyuluhterssbut
pada pel aksanaan penyul uhan.

3. Lembagapenyuluhan pertanian (apapun nama:
nyadi tingkat kabupaten), dalam menjaankan
tugasnyatidak bisaterlepasdari ingtang terkait.
PadaKantor Pengembangan SDMP-KPKabu-
paten Garut, ddam menjd ankan tugasnyasering
berkaitan dengan Dinas Tanaman Pangan,
Hortikulturadan Perkebunan; DinasPeternakan,
Perikanan dan Kelautan; Balai Latihan Kerja
(BLK) dan Balai Pengembangan Teknol ogi
Pertanian. Dengantidak adanyadukungansis-
teminformas yang bailk makasulit bagi Kantor
Pengembangan SDM P-K P K abupaten Garut
untuk menjalankan program yang sudah diten-
tukan dengan baik.

4. Dalam menjalankan usahatani, pemerintah,
dunia usaha/bisnis (swasta) dan masyarakat
(petani) merupakan aktor-aktor kunci yang
memiliki interest masing-masing dalam proses
perumusan kebijakan yang akan ditergpkan oleh
Kantor Pengembangan SDM P-K P K abupaten
Garut. Dengan adanyasisteminformas yang
baik akan membantu mempermudah padapro-
ses pembuatan kebijakan yang tidak merugi-
kan kepentingan bersama.

Bentuk Sstem Informas yang penulistawar-
kan adal ah dengan membuat mailist atau website
(jikadanamemungkinkan) yang menampung seluruh
kebutuhan yang menunjang penyelenggaraan
penyuluhan pertanian. Skemajaringan mailist dapat
dijelaskan padaGambar 5 sebagal berikut:

X <&

-

e TR
Gambar 5. Skema Jaringan Informasi M ailisé
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Has| penditiandari ini menunjukkan bahwa
sumber dayamanusiadan teknol ogi merupakan dua
dimens yang terendah pengaruhnyaterhadap kua-
litaspelayanan. Penggunaan mailist (mailing list)
ddam hd ini bermanfaat untuk memperbaiki tekno-
logi (khususnyateknologi informasi) dan mening-
katkan pengetahuan penyuluh yang saat ini benar-
benar haus akan perkembangan/inovasi-inovasi
terbaru di bidang pertanian. Dengan teknologi ini
diharapkan penyuluh, LembagaPendlitian Teknologi
Pertanian, petani dan pihak swastayang berkaitan
dengan bidang pertanian dapat saling berinteraks.

Dari hasil kgjian tersebut makamodel pe-
ngembangan penataan organisas yang baru berda-
sarkanteori Hellriegel dan Slocum (1998;581) perlu
ditambahkan dimens Sistem Informasi untuk me-
lengkapi dimens-dimend yanglain. Sseminformes
merupakan sekumpulan e emen yang saling berhu-
bungan satu samalain untuk membentuk satu kesa-
tuan yang menggabungkan data, memproses, me-
nyimpan, mendistribusikannya, sehingga dapat
digunakan sebagal bahan daam pengambilan kepu-
tusan dan mengenddikannya. Sigeminformas yang
balk memiliki Sstematikayangjelas, ringkas, seder-
hana, mudah dipahami.

Alternatif Model Struktur Organisasi di
KPSDMP-KP Kabupaten Garut

Struktur Organisasi Kantor SDMP-KP
Kabupaten Garut Berdasarkan Perda K abupaten
Garut Nomor 9 Tahun 2004 Tentang Pembentukan
LembagaTeknis Daerah ada ah sebagai berikut:

Kepala Kantor
Pergenbangan 5 DMP-EF
Subba T Eel. Jabatan Fangsiona
Selsi Fenzenh anzan Sels1 Ketahanan Seks1 Pervbexd avaan
5 DM Partarian Pangan BFPdan Klgk. Tari

Gambar 6. Model Struktur Organisas KPSDMP-KP
Sekarang
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Berdasarkan hasil penelitian dan analisis maka
bentuk struktur organisasi yang dapat dijadikan
dterndif addah:

Kepala Kantor Panyubhan

Perfarnan
Subbaz TO Eel. Jabatan Fungsional

Bebsi Bebsi Dbl Sebsd Perghmizm Sebsi
Tergembarzm Hetabaren oy b Tehtolbg
SO Dertaran gz EED dm Elgkr. Tergembarizin Tformasi

Pertiminm T Tdaoksi
Gambar 7. Model Pengembangan Struktur Organisasi
KPSDM P-K P K abupaten Garut

Padamodel Pengembangan Struktur Orga
nisas KPSDM P-K P Kabupaten Garut ini diperlu-
kan tambahan duaseks yaitu 1) Seks Pengkgjian
dan Pengembangan Teknologi dan 2) Seksi Tek-
nologi Informas . Pembiahasan pentingnyaSekd Tek-
nologi Informasi berkaitan dengan Model Pengem-
bangan Teori Penataan K d embagaan padaSub Bab
Pengembangan Teori di atas. Dengan penambahan
keduaseks tersebut dihargpkan teknol ogi-teknol ogi
baru akan lebih berkembang daninformes berkaitan
denganteknologi maupuninformas-informas penting
lainnyasehubungan dengan penyed enggaraan tupoks
KPSDMP-K Pdapat berjdanlancar. Namun hd ini
perlu diselaraskan dengan penataan kel embagaan
secarakesd uruhan pada Struktur Organisas Perang-
kat Daerahdi Kabupaten Garut. Yang sangat terkait
dengan penataan organisas KPSDMP-KP adalah
keberadaan dinas-dinas yang berpotens overlap-
ping dalam tupoksinya seperti Dinas Pertanian,
Dinas Kehutanan, Dinas Peternakan dan Dinas
Tanaman Pangan, menurut hemat penulisperlu ditata
ulang kembali agar benar-benar disesuaikan dengan
kebutuhan dan potens daerah.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil pendlitian dan pembahasan
terhadap Penataan Organisasi di KPSDMP-KP
Kabupaten Garut, dapat diambil beberapasmpulan
sebagal berikut:
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1. Daam penerapanteori Hellriegel dan Slocum
(1998:581), dimens sumber dayamanusiadan
teknologi addah duadari enam dimend penataan
kel embagaan yang mendapatkan penilaian pal-
ing rendah dari responden. Olehkarenaituddam
penataan organisas keduadimend tersebut perlu
mendapatkan prioritasutama.

2. Padapenditianini diperolehtemuankhususyang
dapat dimanfaatkan sebagal pengembanganteori
bahwada am penataan organisad ini diperlukan
tambahan dimens Sistem Informas untuk me-
ningkatkan kinerjapenyuluh pertanian.

3. Sebaga dternatif model Pengembangan Struk-
tur Organisas KPSDMP-K P K abupaten Garut
ini diperlukan tambahan duaseks yaitu 1) Seks
Pengkajian dan Pengembangan Teknologi dan
2) Seks Teknologi Informasi, agar efektifitas
organisas ini dapat meningkat. Hanyadalam
implementasinya perlu diselaraskan dengan
penataan kel embagaan secarakesdl uruhan pada
Struktur Organisasi Perangkat Daerah di
Kabupaten Garut.
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