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Abstrak
Strategi dan proses pengembangan sumber daya aparatur perencana di Dinas Kesehatan Kabupaten Kutai Timur dilakukan melalui strategi yang berkaitan dengan masalah sistem, yang dimaksudkan adalah pertama penilaian kinerja aparatur masih sangat bersifat subyektif dengan menggunakan pola lama yaitu DP-3.  Sedangkan penghargaan terhadap prestasi pegawai belum menggunakan reward yang lebih baik hanya dengan bentuk penghargaan yang biasa dilakukan oleh pemerintah pusat seperti karya satya lencana. Kemudian strategi yang berkaitan dengan sumber daya aparatur dapat dilakukan dengan pendidikan dan pelatihan, serta membangun Quality Work of Life (QWL) bagi aparatur yang dimaksudkan untuk memberikan kompensasi berupa kesejahteraan pegawai yang ditujukan untuk memberikan perangsang peningkatan kinerja. Serta strategi yang terakhir adalah strategi yang berkaitan dengan masalah teknis, yaitu terkait dengan sarana dan prasarana yang mendukung perencanaan pengembangan sumber daya aparatur yang ada di Dinas Kesehatan Kabupaten Kutai Timur. 
Kata Kunci : Strategi, Perencanaan, Sumber Daya Manusia 
Pendahuluan 
Pentingnya peranan aparatur negara dalam rangka penyelenggaraan tugas-tugas pemerintahan dan pembangunan secara berdayaguna, dan hasil guna tidak terlepas dari tugas pokok pemerintah yang diibaratkan sebuah perahu, apakah peran pemerintah sebagai pengemudi dan menggarahkan perahu atau sebagai pendayung yang mengayuh untuk membuat perahu itu bergerak.
Sumber daya manusia, dapat ditinjau dari dua aspek yaitu kuantitas dankualitas. Kuantitas menyangkut jumlah sumber daya manusia, aspek kualitas yangmenyangkut kemampuan, baik kemampuan fisik maupun non fisik (kecerdasandan mental). Oleh karena itu, untuk kepentingan suatu pembangunan di bidang apapun,  maka peningkatan kualitas sumber daya manusia merupakan suatuprasyarat utama (Notoatmojo, 1998:2).Lebih jauh Notoatmojo (1998:2) menyebutkan bahwa Untuk meningkatkan kualitas fisik dapat diupayakan melalui program-program kesehatan dan gizi. Sedangkan untuk meningkatkan kualitas atau kemampuan non fisik maka upaya pendidikan dan pelatihan adalah yang paling diperlukan. Upaya inilah yang dimaksudkan dengan pengembangan sumber daya manusia".
Pengembangan aparatur adalah merupakan salah satu alat untuk menyesuaikan antara tugas dan tanggung jawab pekerjaan dengan kemampuan, ketramptlan dan kecakapan dari aparatur. Pengembangan adalah faktor yang harus diselenggarakan dalam paradigma administrasi modern, karena merupakan suatu upaya mewujudkan aparat yang mampu, cakap,terampil memahami tugas dan tanggung jawab dan mempunyai wawasan yang luas.

Pengembangan sumber daya aparatur penting bagi organisasi publik dalam mengelola, mengatur dan memanfaatkan pegawai sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan organisasi publik.Sumber daya manusia di dalam organisasi publik perlu dikelola secara profesional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan kemampuan organisasi publik.Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama organisasi publik agar berkembang secara produktif dan wajar, karena perkembangan pelayanan dan organisasi publik sangatlah bergantung pada produktifitas pegawai yang ada dalam organisasi tersebut.

Dalam setiap organisasi sumber daya yang dimiliki salah satunya adalah sumber daya manusia yang paling penting (Simamora, 2004:4). Sependapat dengan hal tersebut, menurut pendapat Siagian (2005:181) apabila dikatakan bahwa sumber daya manusia merupakan sumber daya terpenting yang dimiliki oleh suatu organisasi, salah satunya implikasinya ialah bahwa investasi terpenting yang mungkin dilakukan oleh suatu organisasi adalah di bidang sumber daya manusia. Pertanyaan yang dihadapi dan hams dijawab oleh setiap organisasi bukan lagi apakah akan melakukan investasi dalam rangka pengembangan sumber daya manusia yang dimilikinya, melainkan berapa besar investasi yang harusdibuat. Artinya, pilihan yang tersedia bukan antara pengembangan sumber daya manusia atau tidak, melainkan dalam bidang apa pengembangan itu dilakukan dengan intensitas yang bagaimana dan melalui penggunaan teknik pengembangan apa.

Kerangka Dasar Teori
Perencanaan

Pengertian Perencanaan
Nawawi (2003:29) mengemukakan sebagai berikut "Perencanaan adalah proses pemilihan dan penetapan tujuan, strategi, metode, anggaran, dan standar (tolok ukur) keberhasilan suatu kegiatan". Pengertian ini menunjukkan bahwa perencanaan merupakan proses atau rangkaian beberapa kegiatan yang saling berhubungan dalam memilih salah satu dari beberapa alternatif tentang tujuan yang ingin dicapai oleh sebuah organisasi/perusahaan. Kemudian memilih strategi dan metode untuk mencapai tujuan tersebut.
Hasibuan (2005:91) mengemukakan bahwa perencanaan {planning) adalah fungsi dasar {fundamental) manajemen, karena organizing, staffing, directing, dan controlling pun harus terlebih dahulu direncanakan. Perencanaan ini adalah dinamis. Perencanaan ini ditujukan pada masa depan yang penuh dengan ketidakpastian, karena adanya perubahan kondisi dan situasi. Sedangkan Siagian (2005:41) mendefinisikan perencanaan pada dasarnya merupakan pengambilan keputusan sekarang tentang hal-hal yang akan dikerjakan di masa depan.
Tipe-Tipe Perencanaan
Sabardi (2001:57), rencana di rinci melalui tingkatan-tingkatan yang membentuk hirarki dan paralel dengan strukturorganisasi. Ada dua tipe utama, yaitu (1) rencana strategik, merupakan rencana yang dirancang untuk memenuhi tujuan organisasi yang luas, mengimpiementasikan misi yang memberikan alasan khas keberadaan organisasi; (2) rencana operasional, merupakan penguraian rinci bagaimana rencana strategik akan dicapai.
Alwi (2001:138-140) perencanaan terbagi menjadi tiga tipe, yaitu :
1)
Perencanaan Strategik, adalah perencanaan pada tingkat corporate yang merupakan arah strategik dari semua perencanaan baik taktikal maupun operasional pada level fungsional dan unit dalam organisasi. Perencanaan strategik merupakan perspektif jangka panjang dan bersifat komprehensif. Tujuan dan hasil yang diharapkan adalah memberikan arah melalui tujuan-tujuan yang luas dan menunjukkan bagaimana strategi-strategi tersebut dapat mencapai tujuan;
2) Perencanaan Taktikal, adalah jembatan antara perencanaan strategik dengan perencanaan operasional. Ini berarti, setiap perubahan pada perencanaan strategik, hams memperoleh dukungan dari perencanaan taktis. Perencanaan taktikal adalah mekanisme pengaturan internal yang kompleks yang membantu menjamin agar sumber-sumber daya organisasi seperti keuangan dan SDM, dialokasikan sesuai dengan yang diharapkan;
3) Perencanaan Operasional, merupakan perspektif jangka panjang menengah, dan hanya dilakukan pada level operasional saja. Di sini para perencana memformulasikan semua program untuk menggunakan sumber-sumber daya secara efisien sebagaimana telah digariskan dalam perencanaan taktikal.
Proses Perencanaan
Perencanaan adalah proses memilih sejumlah kegiatan untuk ditetapkansebagai   keputusan  tentang  suatu  pekerjaaan  yang  harus  dilakukan,   kapan,bagaimana, dan siapa yang melakukan. Pengertian perencanaan ini menurut Nawawi   (2003:30)   menekankan   bahwa   perencanaan   merupakan   rangkaiankegiatan atau proses pembuatan keputusan. Adapun prosesnya adalah sebagai berikut :
1) Menetapkan pekerjaan yang harus dilaksanakan di masa datang, yang berarti juga tidak akan dan tidak boleh melaksanakan pekerjaan lain yang bertolak belakang atau yang berbeda dengan pekerjaan yang telah ditetapkan sebagai keputusan tersebut;
2) Menetapkan waktu pelaksanaannya, yang berarti tidak boleh dikerjakan sebelum atau sesudah waktu atau melampaui batas waktu yang telah ditetapkan;
3) Menetapkan cara melaksanakannya, yang berarti memilih metode dan tidak akan menggunakan cara atau metode lain agar pelaksanaan pekerjaan tersebut berlangsung secara efektif dan efisien;
4) Menetapkan SDM yang tepat atau yang memenuhi persyaratan untuk melaksanakannya, agar pekerjaan tersebut dilaksanakan secara profesional dalam rangka mewujudkan eksistensi organisasi yang sukses.
Sumber Daya Aparatur
Pengertian Sumber Daya Aparatur 
William B. Werther dan Davis dalam Ndraha, 1999:9, sumber daya manusia {human resource) adalah "the people who are ready, willing, and able to contribute to organizational goals" Sudah barang tentu, yang dimaksud dengan organisasi dalam "organizational goals," bukan hanya industri atau perusahaan, tetapi juga organisasi di bidang : politik, pemerintahan, hukum, sosial, budaya, lingkungan dan sebagainya.
Nawawi (2003: 37-38) perlu dibedakan antara pengertiannya secara makro dan mikro. Pengertian SDM secara makro adalah semua manusia sebagai penduduk atau warga negara suatu negara dalam wilayah tertentu yang sudah memasuki usia angkatan kerja, baik yang sudah maupun belum memperoleh pekerjaan (lapangan kerja). Di samping itu SDM secara makro berarti juga penduduk yang berada dalam usia produktif, meskipun karena berbagai sebab dan/atau masalah masih terdapat yang belum produktif karena kami belum memasuki lapangan kerja yang terdapat di masyarakatnya.
Manajemen Sumber Daya Aparatur
Dalam pendekatan administrasi proses pencapaian cita-cita, harapan dantujuan sekelompok orang merasa memiliki kesamaan kepentingan diupayakanpencapaiannya adalah melalui organisasi. Sedangkan pada tingkat individualberbagai tujuan, keinginan, cita-cita dan kebutuhannya hanya bisa tersalurkan,terpenuhi dan terpuaskan dengan menggunakan berbagai jalur organisasional.
Siagian (2005:26) pada dasarnya berbagai tujuan tersebut dapat dikategorikan sebagai berikut:
a) Tujuan masyarakat sebagai keseluruhan;
b) Tujuan organisasi yang bersangkutan;
c) Tujuan fungsional dalam arti tujuan manajemen sumber daya manusia
dalam suatu organisasi;
d) Tujuan pribadi para anggota organisasi.
Manajemen sumber daya aparatur diarahkan pada peningkatan kualitas, kapabilitas, integritas dan kreativitas yang dimiliki oleh aparatur pemerintah akan relatif mudah memahami realitas yang dihadapinya, memahami akar-akar setiap masalah yang menantang tugasnya. Keberhasilan pelaksanaan pemerintahan dalam pembangunan memerlukan berbagai kemampuan dari para pelaksananya. Inisiatif pemerintah dalam untuk mengupayakan tersedianya aparat yang berkualitas baik dalam arti kapabilitas, integritas, moral itas dan etika yang tinggi merupakan suatu keharusan. Kebijakan yang demikian setidak-tidaknya mencerminkan dua aspek utama yaitu aspek substansial dan aspek prosedural. Pada   aspek   substansial   kebijakan   penyiapan   sumber   daya   aparatur   yangberkualitas memerlukan difinisi yang jelas tentang kualifikasi kualitas yang ingin dicapai pada berbagai bidang tugas. Umumnya kualifikasi tersebut berkenaan dengan aspek keahlian dan aspek perilaku (Rasyid, 2000:41). 

Kapabilitas dan Profesionalisme Aparatur
Menurut Eriyono (2002:39) ada tiga aspek yang dapat diurai oleh kapasitas aparatur yaitu kualitas sumber daya manusia, profesionalisme kerja dan kapabilitas administrasi yang dimiliki. Kualitas sumber daya manusia (aparatur) meliputi tiga aspek. Pertama, aspek fisik yaitu kualitas yang berkaitan dengan kondisi jasmani dan rohani seseorang. Kedua, aspek intelegensi yang menggambarkan kemampuan berpikir seseorang dalam merealisasikan kecerdasan dan ketrampilan. Ketiga, aspek sikap mental yaitu gambaran mengenai karakter dan sikap seseorang dalam mengantisipasi situasi lingkungan pada suatu waktu dan tempat tertentu.
Kemampuan profesional lain yang dituntut dari seseorang aparat menurut Sulistiyani, dkk. (2004:49) adalah kemampuan mengidentifikasi subyek-subyek yang mempunyai potensi untuk memberikan berbagai input dan sumber bagi proses pembangunan. Kemampuan mengidentifikasi hanya akan terbentuk apabila seseorang memiliki pengetahuan, dan kapasitas untuk mengakses informasi dari lingkungan. 

Perencanaan Sumber Daya Aparatur 
Jakubauskas dan Palomba dalam Islamy (2001:10-11), ada tiga aspek yang berbeda tetapi saling terkait dalam perencanaan sumber daya manusia, yaitu:
1) Workforce Development : yaitu terkait dengan proses memperoleh keahlian, kecakapan dan kemampuan untuk melaksanakan tugas;
2) Workforce Maintenance : yaitu proses lebih lanjut pengembangan keahlian, kecakapan, dan kemampuan pegawai dan upaya pencegahan kemundurannya;
3) Workforce utilization : yaitu upaya mempertemukan kualifikasi keahlian dan pengalaman kerja dengan pekerjaan yang harus dilakukan dalam untuk menjamin bahwa ' the right person holds the right position''.
Ketiga aspek dalam proses perencanaan sumber daya manusia tersebut harusdiprediksi seakurat mungkin sesuai dengan keahlian yang dimiliki sumber dayamanusia   (pekerjanya)   dan   permintaan   sumber   daya   manusianya   (posisi/jabatannya).  Kedua dimensi ini nantinya akan dipakai sebagai  basis  bagiperencanaan sumber daya manusia untuk meramal dan memproyeksikan baikpenawaran maupun permintaan tenaga kerja yang berkeahlian yang dibutuhkanorganisasi di masa yang akan datang dan untuk merancang strategi yang tepatsehingga antara penyediaan keahlian dan permintaan keahlian bisa bertemu sesuaidengan kebutuhan organisasi. Jadi demikian, keberhasilan perencanaan sumberdaya manusia pada  umumnya dimulai  dari  ketepatan  memprediksi  sasaranorganisasi di masa depan dalam merancang kompisisi angkatan kerjanya. Prediksi  kebutuhan angkatan kerja adalah menjadi kekuatan utama bagi perencanaan sumber daya manusia bagi organisasi.
|Pengembangan Sumber Daya Aparatur
Menurut Hardjana (2001:11) pengembangan sumber daya manusia adalah kegiatan-kegiatan belajar yang diadakan dalam jangka waktu tertentu guna memperbesar kemungkinan untuk meningkatkan kinerja. Pengembangan itu tidak dibiarkan begitu saja, tetapi sudah dirancang secara matang. Tujuan yang hendak dicapai dengan pengembangan adalah pertumbuhan kinerja baik pada lembaga secara keseluruhan maupun pada diri masing-masing pekerja yang terlibat didalamnya dari tingkat atas sampai tingkat bawah. Dengan pengembangan diharapkan terjadi peningkatan produktivitas dan efektivitas dalam lembaga tersebut.
Tujuan Pengembangan Sumber Daya Aparatur 
Tujuan yang diharapkan dari adanya pengembangan sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan supaya prestasi kerjanya baik dan mencapai hasil yang optimal. Akhirnya pengembangan sumber daya manusia adalah merupakan suatu keharusan yang dilaksanakan oleh suatu organisasi guna untuk menghadapituntutan tugas sekarang maupun menjawab tantangan masa depan (Siagian,2005:182).
Ndraha (1999:38), menyimpulkan bahwa:
1) Pembangunan manusia adalah pembangunan Manusia sebagai suatu genus makhluk  menjadi SDM;
2) Pembangunan SDM juga berarti pembangunan lingkungan;
3) Pembangunan SDM saja tidak cukup, bersama-sama dengan program pembangunan SDM, SDM yang ada hams dikelola dengan sebaik-baiknya;
4) Pembangunan SDM bertujuan menjembatani berbagai gap antar variabel SDM sehingga terdapat link and match sepenuhnya antar variabel tersebut;
5) Pembangunan SDM berarti pembangunan Manusia Pembangunan.
Pentingnya Pengembangan Sumber Daya Aparatur

Pengembangan sumber daya manusia aparatur sangat diperlukan sebagai upaya untuk meningkatkan kemampuan pelayanan kepada masyarakat, oleh karena itu perlu direncanakan semaksimal mungkin. Disimpulkan bahwa apabila organisasi ingin maju dan berkembang, maka unsur penting yang harus diperhatikan adalah mengembangkan sumber daya manusia di dalam organisasi itu, karena disamping pengembangan merupakan kebutuhan manusia selaku anggota organisasi juga dapat memajukan organisasi. 
Manfaat Pengembangan Sumber Daya Aparatur

Selanjutnya menurut Siagian (2005:183-184) bahwa paling sedikit ada tujuh manfaat yang dapat dipetik oleh organisasi dalam penyelenggaraan program pelatihan dan pengembangan, yaitu :
1) Peningkatan produktivitas kerja organisasi;
2) Terwujudnya hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan;
3) Terjadinya proses pengambilan keputusan yang lebih cepat dan tepat;
4) Meningkatkan semangat kerja seluruh tenaga kerja dalam organisasi;
5) Mendorong semangat keterbukaan manajemen;
6) Memperlancar jalannya komunikasi secara efektif;
7) Penyelesaian konflik secara fungsional.
Tolok Ukur Pengembangan Sumber Daya Aparatur

Hasibuan (1997:82) beberapa indikator lain yang dapat diukur antara lain 
1) Prestasi kerja aparatur
2) Kedisiplinan aparatur
3) Absensi aparatur
4) Tingkat kerusakan alat dan atau mesin-mesin
5) Tingkat kecelakaan
6) Tingkat pemborosan biaya, tenaga dan waktu
7) Tingkat kerjasama aparatur
8) Tingkat upah insentif aparatur
9) Prakarsa aparatur
10) Kepemimpinan dan keputusan manajer
Pendidikan dan Pelatihan

Pendidikan dan latihan merupakan upaya untuk pengembangan sumber daya manusia, terutama untuk pengembangan aspek kemampuan intelektual dan kepribadian manusia (Notoatmodjo, 2003:28).
Pengertian pendidikan pegawai disini adalah kegiatan pengembangan sumber daya manusia untuk meningkatkan total dari pegawai di luar kemampuan dibidang pekerjaan atau jabatan yang dipegang saat ini. Oleh sebab itu pendidikan pegawai ini dirancang dan diadakan untuk para pegawai yang akan menempati jabatan atau porsi baru, dimana tugas-tugas yang akan dilakukan ini memerlukan
kemampuan-kemampuan khusus yang lain dari kemampuan-kemampuan yang
mereka miliki (Notoatmodjo, 2003:29)
Tujuan Pendidikan dan Pelatihan

Pendidikan dan pelatihan sebenarnya tidak terlepas dari konsep pengembangan sumber daya manusia, sebab pendidikan dan pelatihan tersebut merupakan salah satu bagian dari pengembangan sumber daya manusia. Jadi unsur-unsur yang terkandung di dalam pengembangan manusia tersebut menekankan pada kualitasnya. Bertolak dari realitas ini maka suatu organisasi harus melakukan pendidikan dan pelatihan dengan tujuan sesuai dengan Peraturan Pemerintah No. 101 tahun 2000 tentang diklat yang bertujuan:
1) Meningkatkan pengetahuan, keahlian, ketrampilan dan sikap-sikap untuk dapat melaksanakan tugas jabatan secara profesional dengan dilandasi kepribadian dan etika PNS sesuai dengan kebutuhan instansi;
2) Menciptakan aparatur yang mampu berperan sebagai bahan pembaharu dan perekat persatuan dan kesaruan bangsa;
3) Memantapkan sikap dan semangat pengabdian yang berorientasi pada pelayanan, pengayoman, dan pemberdayaan masyarakat;
4) Menciptakan kesamaan visi dan dinamika pola pikir dalam melaksanakan tugas pemerintah umum dan pembangunan demi terwujudnya kepemerintahan yang baik.
Perencanaan Pengembangan Sumber Daya Aparatur

Untuk mencapai pelayanan yang memuaskan kepada masyarakat sesuai dengan tuntutan perubahan (internal dan eksternal) salah satu faktor yang sangat dominan adalah kualitas sumber daya aparatur sebagai perencana dan pelaksana penggerak roda organisasi. Semakin berkembangnya teknologi, mau tidak mau harus direspon organisasi dengan mempersiapkan SDM yang mampu menguasai teknologi dalam rangka menjalankan tugas dan fungsinya, oleh karena itu kemampuan pengetahuan dan wawasan yang dimiliki oleh karyawan harus selalu ditingkatkan
Kemana dan bagaimana mereka akan dikembangkan, menurut pendapat Alwi (2001:154) hal ini terkait dengan perencanaan karir (carrier planning) dan perencanaan suksesi (succession planning). Jawaban terhadap pertanyaan tersebut dikaitkan   dengan   berbagai   faktor   yang   mempengaruhi.   Pada   hakekatnya,perencanaan   pengembanan   sumber   daya   manusia   sangat   penting   selamamanajemen selalu ingin melakukan perubahan terencana.
Manfaat Perencanaan Pengembangan Sumber Daya Aparatur

. Terdapat sedikitnya enam manfaat dari perencanaan pengembangan sumber daya aparatur yaitu:
1) Organisasi dapat memanfaatkan sumber daya manusia yang ada dalam organisasi secara lebih baik. Merupakan hal yang wajar bahwa apabila seseorang mengambil keputusan tentang masa depan yang diinginkannya, ia berangkat dari kekuatan dan kemampuan yang sudah dimilikinya;
2) Produktivitas kerja dari tenaga yang sudah ada dapat di tingkatkan. Hal ini dapat terwujud melalui adanya penyesuaian-penyesuaian tertentu, seperti peningkatan disiplin kerja dan peningkatan ketrampilan sehingga setiap orang menghasilkan sesuatu yang berkaitan langsung dengan kepentingan organisasi;
3) Perencanaan pengembangan sumber daya manusia berkaitan dengan penentuan kebutuhan akan tenaga kerja di masa depan, baik dalam arti jumlah dan kualifikasinya untuk mengisi berbagai jabatan dan menyelenggarakan aktivitas baru kelak;
4) Salah satu segi manajemen sumber daya manusia yang dewasa ini dirasakan semakin penting adalah penanganan informasi ketenagakerjaan;
5) Kegiatan yang paling penting dalam perencanaan adalah penelitian;
6) Rencana sumber daya manusia merupakan dasar bagi penyusunan program kerja bagi satuan kerja yang menangani sumber daya manusia dalam organisasi. (Siagian, 2005:44-48).
7) Perencanaan dan pengembangan sumber daya aparatur mutlak diperlukan
8) dan hams dilaksanakan dengan cermat karena tergantung dengan rencana itulah
9) untuk dan jenis langkah-langkah selanjutnya dalam manajemen sumber dayamanusia akan diambil.
Strategi yang ditempuh dalam Perencanaan Pengembangan Sumber Daya Aparatur

Strategi adalah fondasi tujuan organisasi dan pola gerak serta pendekatan manajemen mencapai tujuan. Simamora (2004:30) berpendapat bahwa strategi adalah kerangka acuan yang terintegrasi dan komprehensif yang mengarahkanpilihan yang menentukan bentuk dan arah beragam aktivitas organisasi menujupencapaian    tujuannnya.  
Menurut Mc Kenna dan Nic Beech, (2000:24), untuk mengantisipasi dampak negatif yang berlarut-larut dari berbagai pelayanan publik yang disebabkan sumber daya aparatur maka diperlukan upaya dan langkah-langkah yang tepat, efektif dan efisien serta dapat dipergunakan. Perlunya strategi dalam perencanaan pengembangan sumber daya aparatur khususnya perencana karena pekerjaan perencanaan bukan hanya proyek yang dilakukan di atas kertas semata, dan juga bukan hanya suatu kegiatan menyusun buku perencanaan. Sehingga benar-benar membutuhkan sumber daya manusia yang handal, dan kompeten dalam meyelenggarakan tugas-tugas perencanaan.

Hasil Penelitian 

Pengembangan Sumber Daya Aparatur Dinas Kesehatan di Kabupaten Kutai Timur
Hasil penelitian, menunjukkan   bahwa   perencanaan pengembangan sumber daya aparatur Dinas Kesehatan dilakukan melalui pendidikan dan pelatihan diantaranya adalah diklat struktural, diklat teknis fungsional, diklat teknis lainnya. Selain itu melalui pendidikan formal dengan mengirimkan tugas belajar maupun mereka yang melanjutkan pendidikannya ke jenjang yang lebih tinggi yaitu S-1 dan S-2. Dukungan yang dilakukan oleh dinas adalah dengan memberikan bantuan kepada mereka yang melanjutkan pendidikan baik melalui tugas belajar maupun mereka yang biaya sendiri, masing-masing dengan bantuan yang berbeda.Perencanaan ini sesuai dengan pendapat Notoatmodjo (2003:28) yang mengemukakan bahwa pendidikan dan latihan merupakan upaya untuk pengembangan sumber daya manusia, terutama untuk pengembangan aspek kemampuan intelektual dan kepribadian manusia.
Terkait dengan pendidikan dan latihan yang dilakukan oleh aparatur pada umumnya yaitu diktat struktural/penjenjangan dan diklat teknis fungsional yang sifatnya umum, maka aparatur Dinas Kesehatan di Dinas Kesehatan Kabupaten Kutai Timur sudah melaksanakan diklat yang terkait langsung dengan masalah yang berkaitan dengan tupoksinya masing – masing. Diklat ini syarat bagi seorang pegawaiDinas Kesehatan untuk masuk ke dalam jabatan profesi baik structural maupun fungsional. Kenyataan yang diperoleh, setelah mengikuti diklat ini mereka belum menerapkan ketrampilannya secara penuh, perencanaan pengembangan bagi aparatur yang dilakukan oleh Sub Bidang Pengembangan Sumber Daya Kesehatan sudah berjalan dengan baik. Seperti yang dikemukakan oleh Nawawi (2003:30) diantaranya adalah menetapkan SDM yang tepat atau yang memenuhi persyaratan untuk melaksanakannya, agar pekerjaan tersebut dilaksanakan secara profesional dalam rangka mewujudkan eksistensi organisasi yang sukses.
Strategi yang berkaitan dengan Sumber Daya Aparatur Dinas Kesehatan 
Strategi yang digunakan adalah dengan melakukan : 

1. Pelaksanan Pendidikan dan Pelatihan

2. membangun QWL (Quality Work of Life) 

3. Adanya dukungun faktor teknis dalam menunjang kinerja agar lebih baik.
Kesimpulan

1. Strategi dan proses pengembangan perencanaan sumberdaya aparatur  di Dinas Kesehatan Kabupaten Kutai Timur dilakukan melalui strategi yang berkaitan dengan masalah system dan dana, yang dimaksudkan adalah penilaian kinerja aparatur masih sangat bersifat subyektif dengan menggunakan pola lama yaitu DP-3. Bentuk penghargaan yang biasa dilakukan oleh pemerintah pusat seperti karya satya lencana. Dan strategi yang berkaitan dengan sumber daya aparatur dapat dilakukan dengan pendidikan dan pelatihan bagi perencana, serta membangun Quality Work of Life (QWL) bagi aparatur yang dimaksudkan untuk memberikan kompensasi berupa kesejahteraan pegawai yang ditujukan untuk memberikan perangsang peningkatan kinerja. Dan strategi terakhir adalah strategi yang berkaitan dengan masalah teknis, yaitu terkait dengan sarana dan prasarana yang mendukung perencanaan pengembangan sumberdaya aparatur yang ada di Dinas Kesehatan Kabupaten Kutai Timur. Dan ternyata program SIMPEG yang ada di Sub Bagian Sumber Daya Manusia Kesehatan akan sangat mendukung proses perencanaan terhadap aparatur, karena dari program itu dapat terlihat peta kekuatan pegawai, analisa beban kerja dari masing-masing unit kerja serta kebutuhan aparatur. 
2. Proses perencanaan pengembangan sumberdaya aparatur dilakukan melalui perencanaan pengembangan sumberdaya aparatur ditujukan untuk memperoleh kebutuhan aparatur perencana sekarang dan yang akan datang secara akurat sesuai dengan analisa beban kerja serta keahlian dan bidang tugasnya sebagai pelayan public khususnya dalam bidang kesehatan, dapat dilakukan dengan langkah-langkah : pengumpulan data dan analisa data, perumusan kebijakan dan penyiapan program. 
3. Alokasi dana/anggaran yang diperuntukkan bagi pengembangan SDM diberikan melalui Sub Bagian Sumber Daya Manusia Kesehatan dengan anggaran yang cukup besar, tetapi belum memperhatikan analisa beban kerja dan kebutuhan personilnya apalagi kebutuhan diklat. Akan tetapi pengembangan melalui pengiriman tugas belajar, pemberian ijin belajar sudah mendapatkan perhatian, hal ini terlihat dengan adanya bantuan bagi aparatur yang melanjutkan pendidikannya akan mendapatkan beasiswa maupun bantuan dari Dinas Kesehatan Kabupaten Kutai Timur.

Saran
1. Alokasi anggaran di Dinas Kesehatan yang ditujukan bagi pengembangan Sumber Daya Manusia yang cukup besar terutama untuk pendidikan dan pelatihan ternyata belum mencapai hasil yang maksimal, untuk itu diperlukan pemilahan prioritas kegiatan dan anggaran yang dapat dialokasikan untuk pengembangan sumberdaya manusia kesehatan.

2. Perencanaan pengembangan sumberdaya aparatur di Dinas Kesehatan Kabupaten Kutai Timur sampai saat ini belum dilakukan melalui prosedur yang baik sesuai dengan manajemen SDM, dengan melihat kondisi aparatur di Dinas Kesehatan Kabupaten Kutai Timur yang telah memiliki bekal pendidikan yang cukup tinggi, namun masih diperlukan adanya pengembangan yang berkelanjutan bagi aparatur agar lebih profesional. Maka sudah seharusnya Sub Bagian Sumber Daya Manusia Kesehatan merencanakan proses pengembangan lebih lanjut bagi perencana agar lebih baik. Langkah ini dapat diwujudkan apabila ada koordinasi antara pimpinan Dinas Kesehatan melalui Sub Bidang Sumber Daya Manusia Kesehatan itu sendiri dengan unit kerja terkait, karena tidak SDM yang handal dan professional akan menjadi asset dari organisasi yang dipimpinnya baik sekarang maupun yang akan datang. 
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