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ABSTRAK 

PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA DALAM 

MENINGKATKAN KINERJA APARATUR SIPIL NEGARA 

(Studi Di Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Provinsi 

Lampung) 

 

OLEH 

RESHA AMANDA PUTRI 

 

Perkembangan zaman menuntut aparatur sipil negara memiliki kompetensi, 

profesionalisme, dan kapabilitas tinggi dalam menjalankan tugas pemerintahan, 

pembangunan, serta pelayanan publik. Pada tahun 2023, Provinsi Lampung 

menempati posisi enam paling bawah dalam hasil pengawasan pelayanan publik. 

Hal ini dikarenakan kinerja yang dilakukan dalam pelayanan publik belum 

maksimal. BPSDM Provinsi Lampung memiliki tugas untuk mengembangkan 

sumber daya manusia untuk meningkatkan kinerja aparatur sipil negara. Tujuan 

dari penelitian ini untuk menganalisis pengembangan sumber daya manusia dalam 

meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara. Penelitian ini menggunakan teori 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (Nurjahati, 2017) dengan indikator 

pelatihan, pendidikan, dan pembinaan. Metode ini menggunakan pendekatan 

kualitatif dengan teknik pengumpulan data melalui wawancara, observasi, dan 

dokumentasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan Sumber Daya 

Manusia di BPSDM Provinsi Lampung dilaksanakan melalui berbagai program 

pendidikan dan pelatihan, salah satunya adalah Latihan Dasar bagi CPNS. Pada 

indikator pelatihan, pendidikan dan pembinaan, BPSDM Provinsi Lampung telah 

melaksanakan dengan baik dan peserta lulus dengan nilai baik. Pada penilaian ASN 

pengawasan pelayanan publik, Provinsi Lampung mengalami peningkatan yang 

signifikan di tahun 2024. 

Kata kunci: Pengembangan Sumber Daya Manusia, Kinerja, ASN, BPSDM 

Provinsi Lampung 

 

 



 

 

 

 

 

ABSTRACT 

HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT IN IMPROVING  

THE PERFORMANCE OF CIVIL SERVANTS 

(A Study at the Regional Human Resource Development Agency of Lampung 

Province) 

 

BY 

RESHA AMANDA PUTRI 

The development of the times demands that state civil apparatus possess high 

competence, professionalism, and capability in carrying out governmental duties, 

development, and public services. In 2023, Lampung Province ranked among the 

bottom six in the results of public service supervision. This was due to suboptimal 

performance in public service delivery. The Human Resources Development 

Agency (BPSDM) of Lampung Province is tasked with developing human resources 

to enhance the performance of civil servants. The purpose of this research is to 

analyze human resource development in improving the performance of State Civil 

Apparatus. This study employs the Human Resource Development theory 

(Nurjahati, 2017) with indicators of training, education, and coaching. The method 

uses a qualitative approach with data collection techniques through interviews, 

observation, and documentation. Research findings indicate that human resource 

development at BPSDM of Lampung Province is carried out through various 

educational and training programs, one of which is the Basic Training for 

Prospective Civil Servants (CPNS). In terms of the training, education, and 

coaching indicators, BPSDM of Lampung Province has performed well, with 

participants graduating with good scores. In the assessment of State Civil 

Apparatus (ASN) supervision of public services, Lampung Province experienced a 

significant improvement in 2024. 

Keywords: Human Resource Development, Performance, Civil 

Servants, Regional Human   Resource Development Agency of  Lampung 

Province 
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I. PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

Dalam menghadapi perkembangan di era globalisasi, baik perkembangan teknologi, 

perubahan politik, ekonomi dan sosial maupun tuntutan pelayanan prima dari para 

stakeholder, Aparatur Sipil Negara (ASN) diharapkan semakin meningkatkan 

kualitas dan kapabilitasnya dalam melaksanakan tugas fungsinya sebagai abdi 

negara. Salah satu upaya yang diyakini memiliki daya ungkit (leverage) yang besar, 

adalah peningkatan kualitas sumber daya manusia (SDM) ASN tersebut.   

Provinsi Lampung menduduki peringkat ke-28 dari 34 provinsi dalam hasil 

pengawasan pelayanan publik tingkat provinsi tahun 2023 yang dirilis 

oleh Ombudsman RI. Berdasarkan data tersebut, Lampung termasuk dalam kategori 

“Kualitas Sedang” dengan skor 65,58, masuk dalam Zona Kuning. Hasil ini 

mengindikasikan masih adanya tantangan besar dalam mencapai standar pelayanan 

publik yang optimal (Radar Lampung, 2023). 

Manajemen Pegawai Negeri Sipil, tidak hanya berkutat pada manajemen karier 

PNS, pengembangan dan pola karier, mutasi dan promosi namun juga 

pengembangan kompetensi aparatur. Kebutuhan pengembangan kompetensi 

aparatur saat ini semakin penting dan mendesak dilakukan dalam rangka memenuhi 

tuntutan masyarakat, selain itu penyelenggaraan pemerintahan daerah yang 

semakin berdinamika, perubahan kebijakan dan paradigma pemerintahan, serta 

globalisasi, menuntut sumber daya manusia yang profesional.  

 

 

https://radarlampung.disway.id/listtag/39853/ombudsman-ri
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Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Provinsi Lampung bertugas 

untuk melaksanakan urusan pemerintahan fungsi penunjang dalam bidang 

pengembangan kompetensi aparatur melalui pendidikan dan pelatihan. Tidak hanya 

pelaksanaan pendidikan dan pelatihan saja, namun mutu penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan tersebut juga sangat penting dijalankan agar tercipta SDM 

aparatur yang professional.  

Pengembangan SDM mempunyai dimensi yang luas, bertujuan meningkatkan 

potensi yang dimiliki oleh sumber daya manusia, agar profesionalisme dalam 

organisasi meningkat. Dalam hal ini, Akbar (2020) menyatakan bahwa program 

tersebut diharapkan dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja karyawan 

dalam mencapai sasaran kerja yang ditetapkan. Tugas serta tanggungjawab aparatur 

sipil negara ke depan diharapkan mampu menjalankan pelayanan publik, 

menjalankan tugas pemerintahan dan tugas pembangunan lainnya. Aparatur sipil 

negara harus memiliki profesi pada manajemen aparatur sipil negara yang 

didasarkan dalam kualifikasi atau kompetensi dan kinerja dalam jabatan tersebut 

atau yang kita kenal dengan sistem merit.  

Sedarmayanti (2017) mengatakan, pengembangan sumber daya manusia aparatur 

sispil negara merupakan aktivitas memelihara dan meningkatkan kompetensi 

pegawai guna mencapai efektifitas organisasi dan penguatan daya saing pegawai 

untuk bekerja dalam menghadapi beragam tantangan zaman global. Sebagai salah 

satu unsur dari aparatur negara, ASN perlu dimotivasi dan difasilitasi agar lebih 

profesional dan kompeten ketika berhadapan dengan private sector (sektor swasta) 

dan civil society (masyarakat sipil). Bahkan dalam prakteknya, kompetensi para 

pelaku pembangunan yang tergabung dalam private sector dan civil society sangat 

ditentukan oleh kompetensi ASN. 

Pengembangan pegawai lebih terfokus pada kebutuhan jangka panjang umum 

organisasi. Hasilnya bersifat tidak langsung dan hanya dapat diukur dalam jangka 

panjang. Pelatihan diarahkan untuk memperbaiki prestasi kerja saat ini sedangkan 

pengembangan adalah untuk mengembangkan keterampilan untuk pekerjaan masa 

depan. Untuk membentuk sosok PNS yang profesional diperlukan diklat yang 

mengarah pada peningkatan semangat dan pengabdian yang berorientasi kepada 
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kepentingan masyarakat, bangsa, negara dan tanah air. Pengembangan kompetensi 

teknis, manajerial atau kepemimpinan, peningkatan efisiensi, efektifitas, kualitas 

pelaksanaan tugas yang dilakukan dengan semangat kerjasama dan tanggungjawab 

sesuai dengan lingkungan kerja dan organisasi. Dalam konteks ini, pendekatan 

diklat yang sedang dikembangkan adalah pendekatan diklat berbasis kompetensi 

(competency based training). 

Tujuan utama pendekatan diklat berbasis kompetensi adalah untuk membentuk 

kinerja peserta diklat sesuai dengan tugas dan tanggung jawab pekerjaan masing-

masing. Seperti dinyatakan dalam Keputusan Kepala BKN Nomor 46-A Tahun 

2003, kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yang dimiliki seorang PNS 

berupa pengetahuan, keterampilan dan sikap perilaku yang diperlukan dalam 

pelaksanaan tugas jabatannya, sehingga PNS dapat melaksanakan tugasnya secara 

profesional, efektif dan efisien.  

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan 

sehingga mempengaruhi seberapa banyak kontribusi mereka kepada instansi atau 

organisasi termasuk pelayanan kualitas yang disajikan. Peningkatan kinerja adalah 

cara perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan agar tujuan perusahaan 

dapat tercapai, agar strategi peningkatan kinerja tersebut dapat berhasil maka 

perusahaan perlu mengetahui sasaran kinerja. Untuk dapat bersaing dengan 

industry sejenis lainnya, perusahaan harus mempunyai keunggulan kompetitif yang 

sangat sulit ditiru, yang hanya akan diperoleh dari karyawan yang produktif, 

inovatif, kreatif, bersemangat dan loyal. Salah satu yang memenuhi kriteria seperti 

itu hanya akan dimiliki melalui pengembangan sumber daya manusia yang tepat 

dengan lingkungan kerja yang mendukung. Faktor-faktor yang digunakan 5 untuk 

meningkatkan kinerja karyawan diantaranya kemampuan individual (pengetahuan, 

keterampilan, kemampuan), usaha yang dicurahkan, dan dukungan organisasional. 

(Ilham, 2022) 
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Pengembangan sumber daya manusia merupakan salah satu pendekatan strategi 

yang dapat digunakan sebagai investasi sumber daya manusia serta sebagai 

kerangka kerja dalam mempersiapkan program pelatihan, pengembangan diri, dan 

kemajuan karier pekerja yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan di masa yang 

akan datang. Pengembangan sumber daya manusia mampu meningkatkan kualitas 

dan kuantitas sumber daya manusia ke arah yang lebih baik, meningkatkan kinerja, 

meningkatkan kemampuan dan keahlian pekerjanya, menghasilkan sumber daya 

manusia yang unggul, dan menciptakan sumber daya manusia yang memiliki 

loyalitas baik terhadap perusahaan (alfarisi, 2021). 

Dalam UU Nomor 5 tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara,  pada pasal 70 ayat 

2 disebutkan bahwa: Pengembangan kompetensi antara lain melalui pendidikan dan 

pelatihan, seminar, kursus dan penataran. Pada pelaksanaan diklat, peserta dilatih 

untuk menguasai pengetahuan dan keterampilan yang baru agar bisa melaksanakan 

tugas-tugasnya secara profesional. Di samping itu, peserta dididik dan diharapkan 

mampu mengembangkan sikap “belajar seumur hidup” agar dimanapun berada, 

tetap belajar untuk meningkatkan kompetensinya. Pada Pasal 70 disebutkan bahwa 

setiap pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki hak dan kesempatan untuk 

mengembangkan kompetensi. Pengembangan kompetensi tersebut diantaranya 

melalui pendidikan dan pelatihan.  

Tanggungjawab pendidikan dan pelatihan dalam organisasi berada pada seluruh 

komponen organisasi pimpinan organisasi memiliki tanggungjawab atas 

penyampaian-penyampaian kebijakan umum dan prosedur-prosedur yang 

dibutuhkan dalam menerapkan program-program pelatihan, melakukan 

pengendalian administratif terhadap pelaksanaan program pelatihan. Bagian 

kepegawaian atau personalia pada intinya memberikan dukungan staff. Bagian ini 

membantu manajemen lini dalam pelatihan dan pengembangan dengan 

menyediakan sumber daya dalam program pelatihan.   
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Pada pelaksanaan pendidikan dan pelatihan, peserta dilatih untuk menguasai 

pengetahuan dan keterampilan yang baru agar bisa melaksanakan tugas-tugasnya 

secara profesional. Di samping itu, peserta dididik dan diharapkan mampu 

mengembangkan sikap “belajar seumur hidup” agar dimanapun berada, tetap 

belajar untuk meningkatkan kompetensinya. Untuk mengembangkan kinerja 

aparatur di Provinsi Lampung, dibutuhkan SDM yang memiliki keterampilan 

manajemen yang handal, dan kualitas individu yang memadai. Kualitas tersebut 

amat diperlukan dalam rangka pencapaian visi misi pembangunan serta menjawab 

dan memecahkan berbagai permasalahan yang muncul di Provinsi Lampung.  

BPSDM Provinsi Lampung memiliki empat bidang yang menjalankan tugas dan 

fungsi untuk melaksanakan berbagai pendidikan dan pelatihan, salah satunya 

adalah PKM atau Pengembangan Kompetensi Manajerial. Bidang pengembangan 

kompetensi manajerial di BPSDM adalah bidang yang bertugas melaksanakan 

penyusunan kebijakan teknis, rencana, pelaksanaan, pembinaan, fasilitasi, 

pemantauan, dan pelaporan pengembangan kompetensi manajerial pimpinan 

tinggi, administrator, pengawas, prajabatan dan kader pemerintahan daerah. Bidang 

ini terdiri dari beberapa sub bidang, seperti Sub Bidang Pengembangan Prajabatan 

dan Kepemimpinan Dasar, Sub Bidang Pengembangan Jabatan Administrasi dan 

Pimpinan Tinggi, dan Sub Bidang Pengembangan Pimpinan Perangkat Daerah. 

Bidang ini juga berperan dalam pengembangan kompetensi dan kapabilitas ASN. 

PKM melaksanakan empat jenis pelatihan, yaitu Pelatihan Kepemimpinan 

Pengawas (PKP), Pelatihan Kepemimpinan Administrator (PKA), Pelatihan 

Kepemimpinan Nasional (PKN), dan Latihan Dasar .Keempat pelatihan ini 

memiliki tujuan yang berbeda dan sasaran yang berbeda juga, namun tetap dalam 

satu konteks yaitu untuk mengembangkan sumber daya manusia. 

Pelatihan Dasar yang dilakukan bagi Calon Pegawai Negeri Sipil bertujuan untuk 

membangun moral, kejujuran, semangat, dan motivasi nasionalisme dan 

kebangsaan, karakter, kepribadian yang unggul dan bertanggung jawab, dan 

memperkuat profesionalisme serta kompetensi bidang. Pelatihan dasar bagi PNS di 

atur dalam Peraturan Lembaga Administrasi Negara Nomor 1 tahun 2021. 
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Peraturan ini menjadi pedoman melakukan pembinaan dalam pembinaan pelatihan 

dasar CPNS dan menjadi pedoman bagi lembaga terakreditasi dalam melaksanakan 

pelatihan dasar CPNS.  

Setiap instansi pemerintah wajib memberikan pelatihan dasar bagi CPNS selama 

masa pra jabatan, CPNS hanya dapat mengikuti pelatihan dasar sebanyak satu kali. 

Pelatihan dasar bertujuan untuk mengembangkan kompetensi CPNS yang 

dilakukan secara terintegrasi, kompetensi diukur berdasarkan kemampuan, yaitu: 

Menunjukan sikap perilaku bela negara, mengaktualisasikan nilai nilai dasar PNS 

dalam melaksanakan tugas jabatan nya, mengaktualisasikan kedudukan dan peran 

PNS dalam kerangka Negara Kesatuan Republik Indonesia, menunjukan 

kemampuan penguasaan teknis yang dibutuhkan sesuai dengan bidang tugas.  

Pelatihan dasar CPNS dapat dilaksanakan dalam bentuk pelatihan klasikal dan non 

klasikal, yang dimaksud dengan pelatihan klasikal adalah proses pembelajaran yang 

dilakukan secara langsung yaitu tatap muka, yang dilaksanakan dengan ketentuan: 

peserta di asramakan, diberikan kegiatan penunjang berupa kegiatan peningkatan 

kebugaran jasmani. sedangkan pelatihan non klasikal adalah proses pembelajaran 

yang dilakukan paling kurang melalui E-learning, bimbingan di tempat kerja, dan 

pelatihan di alam bebas.  

Berdasarkan Peraturan Lembaga Administrasi Negara Nomor 1 Tahun 2021 

mengenai tempat penyelenggaraan pelatihan dasar CPNS adalah lembaga pelatihan 

terakreditasi berhak untuk menyelenggarakan pelatihan dasar CPNS, lembaga 

pelatihan pemerintahan yang tidak terakreditasi dapat menyelenggarakan pelatihan 

dasar CPNS dengan penjaminan mutu dari LAN atau lembaga pelatihan 

terakreditasi dengan akreditasi paling rendah B, lembaga pelatihan dengan syarat 

tertentu dapat menyelenggarakan pelatihan dasar CPNS dengan persetujuan dari 

LAN. Dengan berdasarkan Peraturan Lembaga Administrasi Negara Nomor 1 

Tahun 2021  tersebut maka Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah 

Provinsi Lampung dapat memberikan pelatihan dasar bagi CPNS karena memiliki 

akreditasi B.   
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Setiap tahun nya BPSDM daerah Provinsi Lampung memberikan pelatihan bagi 

para CPNS dari seluruh kabupaten di Provinsi Lampung, adapun kurikulum dari 

pelatihan dasar CPNS yang terbagi menjadi dua yaitu sebagai berikut: 1. Kurikulum 

pembentukan karakter PNS yang terdiri atas: Agenda pembentukan karakter sikap 

bela Negara, agenda nilai-nilai dasar PNS, agenda kedudukan dan peran PNS dalam 

NKRI, agenda habituasi. 2. Kurikulum penguatan kompetensi teknis bidang tugas: 

agenda untuk memenuhi kompetensi teknik administratif, agenda untuk memenuhi 

kompetensi teknik substansif. 

Sasaran dari dilaksanakannya pendidikan dan pelatihan adalah terwujudnya ASN 

yang memiliki kompetensi sesuai dengan jabatan nya masing masing, serta 

membentuk ASN yang mempunyai karakter, integritas, serta profesionalitas dalam 

bekerja, berdasarkan peraturan Badan Kepegawaian Negara nomor 8 tahun 2019 

tentang pedoman dan tata cara dan pelaksanaan pengukuran indeks profesionalitas 

Aparatur Sipil Negara. Pemerintah berperan sebagai penyelenggara pelayanan dan 

juga penanggung jawab dari fungsi pelayanan publik, memastikan pelayanan yang 

diberikan agar dapat dirasakan oleh seluruh lapisan masyarakat yang ada. Suatu 

kewajiban bagi para aparatur pemerintah agar dapat terus melakukan perbaikan 

terkait pelayanan publik, guna untuk memberikan pelayanan yang optimal terhadap 

masyarakat demi terciptanya good governance.  
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Tabel 1. Penelitian Terdahulu  

No  Nama Peneliti  Jenis  Judul Penelitian  

1.  Lisdartina (2021)  Jurnal  Teori Dan Model Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Di Lembaga 

Pendidikan Islam Menurut Ahmad Fatah 

Yasin 

2.  Mouchlizar, Jhon 

Simon (2021)  

Skripsi  Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Terhadap Peningkatan Kompetensi Di 

Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea 

dan Cukai Tipe Madya Pabean B Medan 

3.  Ratnawati 

(2023)  

Skripsi  Analisis Strategi Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Dalam Upaya 

Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada 

Pt. Bank Aceh Syariah Cabang 

Blangkejeren 

4.  Josua Dkk  Jurnal  Pengembangan Kompetensi Aparatur 

Sipil  

Negara Di Kantor Camat Langowan 

Timur  

Kabupaten Minahasa  

5.  Daniel Dkk (2022)  Jurnal  Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Aparatur Pemerintah Di Kecamatan 

Sario Kota Manado 

Sumber: Diolah oleh peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel diatas, pada penelitian pertama, berfokus untuk mendeskripsikan 

tentang teori serta model yang digunakan dalam pengembangan sumber daya 

manusia. Penelitian ini merupakan penelitian Library Research (penelitian pustaka) 

dengan menggunakan teknik analisis induktif. Pada konsep pengembangan sumber 

daya manusia Ahmad Fatah Yasin dijelaskan teori-teori mengenai pengembangan 

sumber daya manusia. Terdapat dua pendekatan pengembangan Mutu Sumber Daya 

Manusia (MSDM), yaitu pertama Pendekatan “buy”, yaitu merupakan pendekatan 
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yang berorientasi pada penarikan atau yang biasa disebut dengan recruitment 

sumber daya manusia (SDM) dan yang kedua pendekatan “make” yaitu pendekatan 

yang berorientasi pada pengembangan Sumber Daya Manusia yang berupa 

pendidikan, bimbingan, dan pelatihan. Hal paling menonjol dalam pengembangan 

sumber daya manusia menurut Ahmad Fatah Yasin yaitu lima model pengembangan 

sumber daya manusia. 

Pada Penelitian kedua, bertujuan untuk mengetahui kinerja atau kompetensi 

pegawai dalam upaya pengembangan sumber daya manusia. Berdasarkan hasil latar 

belakang bahwa masalah dari skripsi ini adalah apakah bentuk pengembangan 

sumber daya manusia terhadap peningkatan kompetensi, hambatan dan dampak 

dari pengembangan sumber daya manusia terhadap peningkatan kompetensi 

pegawai di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean 

B Medan, serta dorongan motivasi yang diberikan oleh pimpinan kepada pegawai 

untuk meningkatkan kompetensi atau kinerja pegawai. 

Pada penelitian ketiga, bertujuan untuk mengetahui tahapan pelaksanaan 

pengembangan sumber daya manusia yang meliputi analisis kebutuhan, 

perancangan instruksional, pelaksanaan, dan penilaian dilaksanakan bagi pegawai 

PT Bank Aceh Syariah. Pelatihan dan pendidikan merupakan metode yang 

digunakan dalam pengembangan sumber daya manusia, yang dilaksanakan setiap 

tahun dan ditujukan kepada seluruh pegawai. Namun, apabila program tersebut 

secara tegas ditujukan untuk jabatan tersebut, maka pelatihan dan pendidikan tetap 

diutamakan, dengan tujuan untuk meningkatkan kinerja, profesionalisme, bakat, 

dan etos kerja pegawai. 

Pada penelitian keempat, belum terakreditasinya badan diklat daerah menyebabkan 

penyelenggaraan diklat yang selama ini dilaksanakan oleh badan diklat provinsi 

menjadi tidak optimal sehingga upaya pengembangan kompetensi aparatur sipil 

negara di kabupaten Minahasa tidak berjalan sebagaimana yang diharapkan yaitu 

masih banyaknya ASN yang belum mengikuti diklat. Belum adanya acuan analisis 

kebutuhan diklat oleh tiap – tiap SKPD menyebabkan penyelenggaraan diklat untuk 
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pengembangan kompetensi pegawai di Kabupaten Minahasa menjadi efisien dan 

efektif dilihat dari asas manfaatnya sehingga kapasitas aparatur sipil negara di 

kabupaten Minahasa tidak dapat ditingkatkan secara signifikan demi 

memaksimalkan pelayanan publik yang prima.  

Pada penelitian kelima, berfokus untuk mengetahui Pengembangan Sumber daya 

Manusia Aparatur Pemerintah di kecamatan Sario, Kota Manado. Dengan 

kedudukan sebagai unsur penyelenggaraan pemerintah kota, diperlukan peran aktif 

aparatur kecamatan Sario dalam rangka untuk mencapai tujuan secara efektif dan 

efisien. Kinerja aparatur kecamatan Sario sangat menentukan bagaimana tujuan 

dari instansi tersebut dapat tercapai. pengembangan potensi pada aparatur 

pemerintah seperti pendidikan dan pelatihan sangat berdampak besar bagi 

kemajuan kecamatan. Namun, diterangkan bahwa terdapat beberapa kendala dalam 

pelaksanaan. Seperti, adanya wabah penyakit Coronavirus Disease 2019 (Covid-

19), sehingga pendidikan dan pelatihan belum bisa diadakan. Pegawai kecamatan 

Sario terakhir mengikuti pendidikan dan pelatihan 2019. Selain itu, juga terdapat 

beberapa kendala dalam upaya pengembangan potensi yang dilaksanakan oleh 

pimpinan kecamatan, seperti kurangnya partisipasi dari pegawai dalam mengukuti 

program olahraga dan kurangnya sikap yang kreatif dari pegawai yang ada di 

Kecamatan Sario. Selain itu juga, beberapa faktor yang menghambat 

pengembangan potensi pada ASN yaitu dengan kesadaran dari pegawai ASN yang 

ada di kecamatan Sario, yang masih kurang berpartisipasi untuk mengikuti 

pengembangan SDM.  

Berdasarkan uraian terdahulu yang telah diuraikan, terdapat perbedaan dengan 

penelitian ini. Pada fokus penelitian, penelitian-penelitian terdahulu lebih berfokus 

pada hasil dari kinerja atau kompetensi pegawai dan tahap-tahap pelaksanaan 

program pendidikan dan pelatihan tersebut. Sementara dipenelitian ini lebih 

berfokus pada pengembangan sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja 

calon pegawai negeri sipil di BPSDM Prov. Lampung. Lalu pada locus penelitian, 

penelitian-penelitian terdahulu dilakukan diberbagai wilayah yaitu Aceh, 

Minahasa, Manado atau cakupan nasional, sedangkan penelitian ini berfokus pada 

BPSDM Provinsi Lampung.  
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Dengan demikian, berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian mengenai “Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam 

Meningkatkan Kinerja Aparatur Sipil Negara (Studi di Badan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Daerah Provinsi Lampung)”. 

1.2 Rumusan Masalah Penelitian 

Rumusan masalah pada penelitian ini adalah bagaimana Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Kinerja Aparatur Sipil Negara di 

BPSDM Provinsi Lampung? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis bagaimana Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Kinerja Aparatur Sipil Negara di 

BPSDM Provinsi Lampung? 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat dari penelitian ini adalah sebagai bahan masukan bagi pimpinan dan 

jajarannya di Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Provinsi 

Lampung. Penelitian ini diharapkan dapat membantu menjadi dasar evaluasi 

dan penyempurnaan strategi dalam melaksanakan program atau kegiatan 

pengembangan sumber daya manusia. Diharapkan pula dapat membantu 

mengoptimalkan kegiatan sehingga mencapai tujuan. Secara teori dan aplikasi 

hasil penelitian ini dapat menambah khasanah ilmu pengetahuan, dapat 

digunakan bagi yang memerlukan hasil penelitian ini dan sebagai perbandingan 

penelitian masa yang akan datang.  
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II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Tinjauan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Definisi Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pengembangan Sumber daya manusia merupakan upaya yang dilakukan 

untuk membentuk personal yang berkualitas serta memiliki 

keterampilan, kemampuan kerja dan loyalitas kerja terhadap perusahaan 

pengembangan ini, merupakan salah satu usaha yang dilakukan 

perusahaan guna meningkatkan kinerja SDM nya, serta untuk 

mengurangi kesenjangan antara kemampuan individu SDM dengan 

keinginan yang dikehendaki perusahaan. (Wibowo, 2021)  

Sutrisno (2021) berpendapat bahwa pengembangan sumber daya 

manusia dapat dilakukan melalui pendidikan dan pelatihan sehingga 

dapat meningkatkan kinerja. Pengembangan sumber daya manusia 

menjadi bagian penting dalam upaya mengelola sumber daya manusia 

secara keseluruhan. Pada hakekatnya pengembangan sumber daya 

manusia mempunyai dimensi yang luas yang bertujuan meningkatkan 

potensi yang dimiliki oleh sumber daya manusia, sebagai upaya 

meningkatkan profesionalisme dalam organisasi.  

Pentingnya pengembangan SDM, baik baru maupun lama perlu 

dilakukan secara terencana dan berkesinambungan. Oleh karenanya 

perlu ditetapkan lebih dahulu program pengembangan kinerja. 

Pengembangan kinerja ini dirasakan makin penting keberadaannya 

karena tuntutan pekerjaan dan jabatan sebagai dampak kemajuan ilmu 

pengetahuan dan teknologi. Pemimpin pada dasarnya menyadari bahwa 
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ASN baru, pada umumnya hanya mempunyai pengetahuan teoretis dari 

bangku sekolah, oleh karenanya perlu dikembangkan kemampuan nyata 

untuk dapat mengerjakan tugasnya. Pengembangan hendaknya disusun 

secara cermat dan di dasarkan kepada metode ilmiah serta berpedoman 

keterampilan yang dibutuhkan instansi baik saat ini maupun masa yang 

akan datang. (Syafruddin, 2021). Demikian pula bagi ASN lama 

senantiasa diperlukan latihan karena tuntutan kemajuan ilmu 

pengetahuan dan teknologi . 

2.1.2 Indikator Pengembangan Sumber Daya Manusia    

Menurut Nurhajati (2017), indikator pengembangan sumber daya 

manusia dapat dilakukan dengan banyak cara diantaranya yaitu : 

1. Pelatihan 

Pelatihan adalah pengembangan sumber daya manusia dalam bentuk 

peningkatan keterampilan. 

a) Keterampilan 

b) Pengetahuan teknis yang berkaitan langsung dengan tugas dan 

fungsi ASN.  

 

2. Pendidikan  

a) Pengembangan pengetahuan 

b) Sikap  

c) Pemahaman intelektual dan karakter  

 

3. Pembinaan  

Pembinaan bertujuan untuk mengatur dan membina sumber daya 

manusia sebagai sub sistem organisasi melalui program program 

perencanaan dan penilaian. Pembinaan ASN adalah serangkaian 

tindakan organisasi yang bertujuan meningkatkan disiplin, kinerja, dan 

pengembangan karier pegawai. Pembinaan meliputi upaya 

menciptakan suasana kerja yang terbuka, meningkatkan pemahaman 

terhadap regulasi, kode etik, serta memberikan arahan dan motivasi 
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agar ASN dapat melaksanakan tugas dengan penuh tanggung jawab, 

inovatif, dan profesional. Pembinaan juga mencakup pengembangan 

sikap serta perilaku ASN agar sesuai dengan visi dan misi organisasi. 

Indikator dalam pembinaan adalah: 

a) Perencanaan  

b) Penilaian 

  

Menurut Siagian (2021), terdapat beberapa hal yang perlu ditegaskan 

dalam strategi pengembangan manajemen sumber daya manusia 

diantaranya sebagai berikut :  

1. Adanya peluang karyawan memperoleh pendidikan dan pelatihan 

untuk pelaksanaan tugas saat ini maupun tugas di masa yang akan 

datang.  

2. Adanya bantuan yang diberikan oleh tenaga-tenaga ahli di 

lingkungan kerja yang menangani sumber daya manusia dan dari 

atasan masing-masing dalam menyusun rencana dan kegiatan 

pengembangan karier.  

3. Penilaian kinerja yang rasional, objektif, praktis, dan baku.  

4. Adanya sistem imbalan yang wajar, adil, dan mampu menumbuhkan 

motivasi kuat untuk meningkatkan kinerja kerja, seperti insentif 

kerja, jasa bantuan perusahaan atau jaminan perlindungan dan 

kesehatan kerja.  

 

Menurut Mangkunegara (2017) Strategi pengembangkan SDM sebagai 

berikut:  

1. Mengadakan Program Pelatihan bagi Karyawan 

Strategi pertama yang dapat Anda lakukan untuk mengembangkan 

SDM adalah dengan mengadakan program pelatihan bagi karyawan. 

Ada banyak sekali program pelatihan di luar sana yang dapat diambil 

oleh karyawan Anda. Tujuan dari program pelatihan ini untuk 

meningkatkan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas 

dan tanggung jawab yang telah diberikan perusahaan kepada 
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mereka. Bukan hanya kemampuan mereka saja yang meningkat, 

tetapi produktivitas perusahaan pun juga ikut meningkat.  

2. Mengadakan Forum Diskusi 

Perusahaan atau instansi dapat mengadakan forum diskusi di mana 

setiap karyawan dapat menuangkan ide-ide segar. Ide tersebut tentu 

bisa Anda gunakan untuk mengembangkan perusahaan. Forum 

diskusi juga dapat menjadi wadah bagi para karyawan untuk 

mengenal satu sama lain, baik antar karyawan, maupun karyawan 

dengan atasan.  

Diharapkan dengan adanya forum diskusi, maka komunikasi yang 

terjadi dapat berjalan dengan lancar dan bahkan menghindari 

terjadinya miskomunikasi. Perlu Anda ketahui, forum diskusi 

mampu memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

mengutarakan keluh kesah yang mereka hadapi selama bekerja di 

perusahaan Anda. Hal tersebut tentu perlu perusahaan perhatikan 

dan mencoba untuk memperbaiki segala masalah tersebut.  

3. Memberikan Penghargaan Terhadap Karyawan Teladan 

Pasti beberapa karyawan di perusahaan Anda ada yang memberikan 

usaha terbaik mereka dalam menyelesaikan tugas dan tanggung 

jawabnya. Bagi mereka yang telah bekerja dengan keras demi 

mewujudkan tujuan dan cita-cita perusahaan, berikanlah mereka 

penghargaan. Ada banyak cara yang dapat Anda lakukan dalam 

rangka memberikan penghargaan kepada karyawan teladan. Anda 

bisa memberikan bonus berupa uang tunai, voucher belanja, 

merchandise perusahaan, dan banyak lagi.  

4. Terbuka terhadap kritik dan saran 

Sebagai pemimpin perusahaan atau pihak manajerial, Anda tentu 

harus terbuka terhadap kritik dan saran dari karyawan. Tidak perlu 

takut atau marah jika karyawan memberikan kritik dan saran. Hal ini 

dapat menjadi pertanda bahwa mereka peduli dengan perusahaan 

Anda dan ingin tempat mereka bekerja dapat tumbuh serta 

berkembang. Dari kritik dan saran tersebut, Anda akan lebih 
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memahami hal apa saja yang dapat diperbaiki oleh perusahaan ke 

depannya. Para karyawan pun akan merasa dihargai apabila kritik 

dan saran yang telah mereka sampaikan didengarkan oleh 

perusahaan dan bahkan terdapat perbaikan yang nyata. 

5. Membuat Lingkungan Kerja yang Nyaman 

Buatlah lingkungan kerja yang nyaman bagi para karyawan. 

Lingkungan kerja yang nyaman akan memengaruhi perkembangan 

SDM di perusahaan Anda. Apabila lingkungan tempat kerja tidak 

terasa nyaman, karyawan tentu tidak akan merasa produktif dalam 

menyelesaikan pekerjaan mereka. Alhasil, produktivitas 

keseluruhan perusahaan juga ikut menurun. Cara untuk membuat 

lingkungan kerja yang nyaman sangatlah mudah. Pertama-tama, 

Anda perlu memastikan bahwa ruangan kerja memiliki sistem 

pencahayaan dan udara yang baik. Selain itu, sediakan furnitur yang 

dapat mendukung produktivitas kerja karyawan.  

6. Menerapkan Nilai Positivity 

Akhir-akhir ini, ada banyak sekali konten di media sosial yang 

membicarakan lingkungan kerja yang tidak sehat. Ada banyak sekali 

hal-hal berbau toxic atau negatif yang membuat banyak orang 

merasa tidak nyaman untuk bekerja di lingkungan tersebut. Tugas 

Anda sebagai pemimpin adalah untuk memastikan bahwa 

lingkungan kerja di perusahaan jauh dari hal negatif. Terapkanlah 

nilai positivity agar setiap karyawan merasa nyaman untuk bekerja 

dan bersosialisasi dengan sesama rekan kerjanya.  

7. Melakukan Evaluasi Secara Berkala 

Strategi yang terakhir untuk melakukan pengembangan SDM adalah 

dengan melakukan evaluasi secara berkala. Evaluasi berguna untuk 

melihat hal apa yang perlu diperbaiki dan ditingkatkan dari 

perusahaan Anda. Selain itu, evaluasi juga dapat membantu Anda 

dalam menilai hal apa yang dibutuhkan oleh perusahaan, namun 

masih belum terlaksana atau tersedia.  
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2.1.3 Prinsip Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Beberapa prinsip lainnya yang penting untuk diperhatikan dalam 

pengembangan SDM sebagai berikut (Idayu dalam Ratnawati, 2021) :  

a. Motivasi, Tingginya motivasi yang dimiliki oleh pegawai mendorong 

pegawai untuk semakin cepat dan sungguh-sungguh dalam 

mempelajari perilaku, pengetahuan, keterampilan, maupun 

beradaptasi dengan organisasi. Motivasi tersebut timbul dari 

dorongan diri sendiri, Pengembangan SDM harus berhubungan 

dengan motivasi pegawai sehingga pegawai akan terlibat dengan baik 

dalam proses pengembangan SDM.  

b. Laporan Kemajuan, Hasil pengembangan SDM dapat dijadikan 

sebagai bahan informasi untuk mengetahui bagaimana perbandingan 

antara pegawai pada saat sebelum mendapat pengembangan, dan 

pegawai pada saat setelah memperoleh program pengembangan.  

c. Latihan Menguasai, pengetahuan dan keterampilan yang baru. Untuk 

itu, diperlukan program pengembangan SDM yang diatur secara 

cermat dan tepat sehingga program pengembangan SDM yang 

diberikan mampu di praktikkan dalam pekerjaan.  

 

Pengembangan SDM yang lebih efektif adalah dengan latihan yang 

dapat meningkatkan kemampuan dan keahlian praktik yang dimiliki 

pegawai. Pengembangan SDM melalui latihan ini membutuhkan 

pengorbanan waktu dan biaya yang tidak sedikit. Perbedaan Individu, 

perbedaan individu perlu dijadikan pijakan dalam melaksanakan 

program pengembangan SDM. Perbedaan tersebut bukan perbedaan 

jenis kelamin, status sosial, ekonomi tetapi perbedaan tingkat kecerdasan 

dan bakat pegawai, maka dari itu pengembangan SDM yang paling 

efektif ialah dengan menyesuaikan kemampuan individu dengan 

program pengembangan SDM yang diberikan.  
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2.1.4 Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

 Secara umum, tujuan pengembangan yaitu untuk meningkatkan 

produktifitas baik dari sisi organisasi maupun individu karyawan 

tersebut. Pengembangan ini dilakukan untuk menyediakan SDM yang 

siap pakai baik dari sisi kompetensi, manajerial, maupun perilaku. 

Pengembangan ini tentunya juga memiliki tujuan untuk bisa 

menyiapkan kaderisasi atas jabatan yang akan dikembangkan oleh 

instansi di masa yang akan datang. (Sinta, 2022). 

 Tujuan perusahaan/instansi melakukan pengembangan sumber daya 

manusia untuk meningkatkan produktivitas kerja perusahaan, 

meningkatkan efisiensi, mengurangi kerusakan barang dan mesin, 

mengurangi tingkat kecelakaan kerja, dan meningkatkan pelayanan 

kepada pelanggan (Susilowati dan Farida, 2019). 

 Pengembangan sumber daya manusia dapat membantu karyawan 

mempersiapkan diri menghadapi perubahan dalam pekerjaannya yang 

diakibatkan oleh teknologi baru, desain pekerjaan, pasar produk yang 

baru, dan pelanggan baru. Pengembangan sumber daya manusia juga 

dapat memperbaiki efektivitas dan efisiensi kerja dalam melaksanakan 

dan mencapai sasaran program-program kerja yang telah ditetapkan. 

Perbaikan efektivitas dan efisiensi karyawan dapat dicapai dengan 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan terhadap 

tugas-tugasnya (Nurhajati, 2017) 

 

2.1.5 Jenis – Jenis Pengembangan Sumber Daya Manusia  

Menurut Aruperes, dkk (2018), pengembangan sumber daya manusia 

dikelompokkan berdasarkan jenisnya yaitu sebagai berikut:  

1. Pengembangan informal  

Pengembangan ini didasarkan pada keinginan dan usaha karyawan 

melatih dan mengembangkan dirinya dengan cara mempelajari buku 

atau literatur yang berhubungan dengan pekerjaan atau jabatannya. 
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Pengembangan ini menunjukkan karyawan memiliki keinginan 

keras untuk maju dengan cara meningkatkan kemampuan kerjanya. 

Pengembangan informal memiliki manfaat yang baik bagi 

perusahaan yaitu semakin besar prestasi kerja karyawan, maka 

semakin baik juga efisiensi dan produktivitas perusahaan.  

2. Pengembangan formal  

Pengembangan ini dilakukan dengan cara menugaskan karyawan 

untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan yang ditawarkan oleh 

perusahaan dan lembaga pendidikan dan pelatihan lainnya. 

Pelatihan ini diberikan secara resmi oleh perusahaan untuk 

memenuhi kebutuhan karyawan saat ini dan di masa mendatang dan 

untuk meningkatkan karier mereka. 

  

2.1.6 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu kebijakan 

perusahaan dan cara-cara yang dipraktekan dan berhubungan dengan 

pemberdayaan manusia atau aspek-aspek dari manajemen sumber daya 

manusia dari posisi manajemen termasuk adanya kebijakan perekrutan 

karyawan, seleksi dalam melakukan rekrut karyawan, mengadakan 

pelatihan agar lebih memahami lebih dalam mengenai tugas dan 

tanggung jawab atas posisi yang dibebankan, penghargaan atas 

pencapaian yang telah dicapai serta melakukan penilaian kinerja 

karyawan di suatu perusahaan (Kurniawati, 2018)  

Sedangkan menurut (Candana dalam ratnawati, 2021) manajemen 

sumber daya manusia adalah suatu ilmu atau suatu seni mengatur 

hubungan-hubungan dan peranan tenaga kerja di perusahaan agar 

menjalankan tugas secara efektif dan efisien, dengan menjalankan tugas 

secara efisien dan efektif dapat membantu perusahaan dalam 

mewujudkan tujuan dari perusahaan, karyawan serta masyarakat. Dari 

beberapa pengertian di atas dapat dipahami bahwa manajemen sumber 
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daya manusia adalah suatu seni yang mengatur hubungan dan peran 

karyawan agar efektif dan dengan melakukan perekrutan karyawan, 

penyeleksian karyawan, pelatihan, penghargaan atau kompensasi serta 

melakukan penilaian kinerja karyawan.   

Fungsi manajemen sumber daya manusia menurut aditama dalam 

ratnawari (2021), yaitu; 

a. Planning (perencanaan)  

Perencanaan adalah proses yang mendefisnisikan tujuan dari 

organisasi, membuat strategi yang akan digunakan untuk mencapai 

tujuan dari organisasi, serta mengembangkan rencana aktivitas kerja 

organisasi. Dalam mengawali setiap aktivitas pada sebuah pekerjaan 

dalam organisasi bisnis, dibutuhkan fungsi perencanaan sebagai 

tahapan pertama untuk menentukan arah dan tujuan organisasi 

bisnis ke depan.  

b. Organizing (pengorganisasian)  

Pengorganisasian di definisikan sebagai proses kegiatan penyusunan 

atau alokasi sumber daya organisasi dalam bentuk desain organisasi 

atau struktur organisasi sesuai dengan tujuan perusahaan yang 

tertuang di dalam visi dan misi perusahaan, sumber daya organisasi 

dan lingkungan bisnis perusahaan tersebut.  

c. Actuating (Pelaksanaan)  

Pelaksanaan adalah salah satu tindakan untuk mengusahakan agar 

semua anggota kelompok berusaha untuk mencapai sasaran yang 

sesuai dengan perencanaan manajerial dan usaha-usaha organisasi.  

d. Controlling (Evaluasi)  

Evaluasi adalah salah satu fungsi manajemen untuk melakukan 

control atau evaluasi terhadap kinerja organisasi. Dalam hal ini guna 

memastikan bahwa apa yang sudah direncanakan, disusun, dan 

dijalankan dapat berjalan sesuai dengan aturan main atau prosedur 

yang telah dibuat. Selain itu,  fungsi  manajemen ini akan 
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 bisa memonitor kemungkinan ditemukannya penyimpangan dalam 

praktik pelaksanaannya, sehingga bisa segera terdeteksi lebih dini 

dan dapat dilakukan upaya pencegahan dan perbaikan.  

 

Manfaat manajemen sumber daya manusia menurut Nawawi dalam 

Ratnawati (2021), adalah; 

a. Organisasi atau perusahaan akan memiliki sistem informasi sumber 

daya manusia akurat.  

b. Organisasi atau perusahaan akan memiliki hasil analisis pekerjaan 

atau jabatan berupa deskripsi dan atau spesifikasi pekerjaan atau 

jabatan yang terkini.  

c. Organisasi atau perusahaan memiliki kemampuan dalam menyusun 

dan menetapkan perencanaan sumber daya manusia yang 

mendukung kegiatan bisnis.  

d. Organisasi atau perusahaan akan mampu meningkatkan efisiensi dan  

efektivitas rekrutmen dan seleksi tenaga kerja. 

 

Manajemen sumber daya manusia adalah serangkaian kegiatan orang 

orang yang bekerja dalam suatu organisasi dengan menggunakan 

keterampilan mereka untuk mencapai suatu tujuan berdasarkan pola 

hubungan kerja dan kesepakatan bersama. Kapasitas kerja adalah 

kemampuan seseorang pekerja untuk menyelesaikan pekerjaannya 

dalam suatu medan kerja tertentu. Kemampuan kerja seorang tenaga 

kerja berbeda dan sangat tergantung pada ketrampilan, keserasian, status 

gizi, status kesehatan, jenis kelamin, usia dan ukuran-ukuran tubuh.  

Kapasitas kerja yang diterjemahkan dalam bentuk beban kerja 

merupakan beban yang diterima tubuh dari luar tubuhnya saat bekerja 

baik secara mental maupun fisik dan dari sudut pandang ergonomi beban 

kerja yang diterima harus seimbang dengan kemampuan seseorang, baik 

kemampuan secara fisik maupun secara kognitif. 
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2.2 Tinjauan Kinerja 

2.2.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, 

target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu 

telah disepakati bersama. Indra Bastian dalam Irham Fahmi (2011) 

menyatakan bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan, program, dan kebijaksanaan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang 

tertuang dalam peremusan skema strategis (strategic Planning) suatu 

organisasi. 

Menurut Bernadin dalam Sudarmanto (2015) menyatakan bawa kinerja 

merupakan catatan hasil yang diproduksi (dihasilkan) atas fungsi 

pekerjaan tertentu atau aktivitas-aktivitas selama periode waktu tertentu. 

Dari defenisi tersebut, Bernadin menekankan pengertian kinerja sebagai 

hasil, bukan karakter atau sifat (trait) dan perilaku. 

Menurut Aruperes dalam ratnawati (2021) Kinerja karyawan merupakan 

gambaran tentang tingkat pencapaian dari pelaksanaan program kegiatan 

atau kebijakan untuk mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi 

perusahaan melalui perencanaan strategis perusahaan. Kinerja karyawan 

merupakan sesuatu yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan, 

sehingga dapat memengaruhi jumlah kontribusi yang diberikan 

karyawan kepada perusahaan dan kualitas pelayanan yang diberikan. 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja atau tingkat kesuksesan 

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya yang diukur dalam jangka 

waktu tertentu, seperti standar hasil kerja dan target kerja yang 

ditentukan sebelum pekerjaan diberikan, dimulai, dan disepakati 

bersama-sama (Esthi dan Marwah, 2020).  
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Kinerja merupakan hasil kerja berupa kualitas dan kuantitas yang dicapai 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan (Sari 2019). Maka dapat disimpulkan bahwa, 

kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang telah dicapai seseorang 

berupa kualitas dan kuantitas berdasarkan pekerjaan yang telah 

diberikan. Baik atau buruknya kinerja karyawan dapat diketahui dengan 

penilaian kinerja. Tujuan dari penilaian kinerja untuk memberikan 

umpan balik kepada pegawai untuk memperbaiki tampilan kerjanya dan 

meningkatkan produktivitas organisasi. Penilaian kinerja secara khusus 

berkaitan dengan kebijaksanaan perusahaan terhadap pegawai, seperti 

promosi jabatan, kenaikan gaji, pendidikan dan pelatihan (Nurhajati, 

2017)  

Sementara itu menurut Rivai (2017:138), kinerja adalah hasil atau 

tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode 

tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran maupun 

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati 

bersama.Untuk meningkatkan kinerja pegawai tentu ada beberapa hal 

yang perlu diperhatikan oleh instansi, seperti penempatan dan pelatihan 

kerja pegawai. Seorang pegawai yang ditempatkan sesuai dengan 

kompetensi yang dimilikinya akan memiliki prestasi yang jauh lebih 

baik dari pada pegawai yang menempati posisi tidak sesuai dengan latar 

belakang pendidikan dan keahlian yang dimilikinya. Faktanya masih 

ditemukan ada pegawai yang menduduki jabatan tidak sesuai dengar 

latar belakang keahlian yang dimilikinya (Nisa, 2018)  

Sejalan dengan pengertian di atas jadi kinerja organisasi adalah fungsi 

hasilhasil pekerjaan dan kegiatan yang ada dalam organisasi atau 

perusahaan yang dipengaruhi faktor interen dan eksteren organisasi 

dalam mencapai tujuan yang ditetapkan selama periode waktu tertentu. 
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Lembaga Administrasi Negara (LAN) dalam Ramli (2014) menyatakan 

bahwa “kinerja dapat diartikan sebagai gambaran mengenai tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan / program kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi. 

2.2.2 Indikator Kinerja 

Indikator kinerja atau performance indicators kadang-kadang 

dipergunakan secara bergantian dengan ukuran kinerja (performance 

measures), tetapi banyak pula yang membedakannya. Pengukuran 

kinerja berkaitan dengan hasil yang dapat dikuantitatifkan dan 

mengusahakan data setelah kejadian. Sementara itu, indikator kinerja 

dipakai untuk aktivitas yang hanya dapat ditetapkan secara lebih 

kualitatif atas dasar perilaku yang dapat diamati. Indikator kinerja juga 

menganjurkan sudut pandang prospektif (harapan ke depan) dari pada 

retrospektif (melihat ke belakang). Hal ini menunjukkan jalan pada 

aspek kinerja yang perlu di observasi. 

Terdapat tujuh indikator kinerja yang digambarkan oleh Hersey, 

Blanchard, dan Johnson dalam Wibowo (2014) dengan penjelasan 

seperti berikut: 

1. Tujuan, merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari 

oleh seseorang individu atau organisasi untuk dicapai. Pengertian 

tersebut mengandung makna bahwa tujuan bukanlah merupakan 

persyaratan, juga bukan merupakan sebuah keinginan. 

2. Standar, mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan 

suatu tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran 

apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak 

dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai. 

3. Umpan Balik, antara tujuan, standar, dan umpan balik bersifat saling 

terkait. Umpan balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun 

kuantitas, dalam mencapai tujuan yang didefenisikan oleh standar. 

Umpan balik terutama penting ketika kita mempertimbangkan “real 

goals” atau tujuan sebenarnya. Tujuan yang dapat diterimah oleh 

pekerja adalah tujuan yang bermakna dan berharga. Umpan balik 
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merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur kemajuan 

kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan. Dengan umpan 

balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja dan sebagai hasilnya dapat 

dilakukan perbaikan kinerja. 

4. Alat dan Sarana, merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan 

untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau 

Sarana merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan. 

Tanpa alat atau sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak dapat 

dilakukan dan tujuan tidak dapat diselesaikan sebagaimana 

seharusnya. Tanpa alat tidak mungkin dapat melakukan pekerjaan. 

5. Kompetensi, merupakan persyaratan utama dalam kinerja. 

Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang 

untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan 

baik. Orang harus melakukan lebih dari sekadar belajar tentang 

sesuatu, orang harus dapat melakukan pekerjaannya dengan baik. 

Kompetensi memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang 

berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. 

6. Motif, merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk 

melakukan sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi kepada 

karyawan dengan insentif berupa uang, memberikan pengakuan, 

menetapkan tujuan menantang, menetapkan standar terjangkau, 

meminta umpan balik, memberikan kebebasan melakukan 

pekerjaan termasuk waktu melakukan pekerjaan, menyediakan 

sumber daya yang diperlukan dan menghapuskan tindakan yang 

mengakibatkan disintensifkan. 

7. Peluang, pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk 

menunjukkan prestasi kerjanya. Terdapat dua faktor yang 

menyumbangkan pada adanya kekurangan kesempatan untuk 

berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan kemampuan untuk 

memenuhi syarat. 
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2.2.3 Tujuan dan Sasaran Kinerja 

1. Tujuan Kinerja 

Tujuan kinerja adalah menyesuaikan harapan kinerja individual 

dengan tujuan organisasi. Kesesuaian antara upaya pencapaian tujuan 

individu dengan tujuan organisasi akan mampu mewujudkan kinerja 

yang baik (Wibowo, 2011) 

Pada dasarnya terdapat banyak tujuan dalam suatu organisasi. Tujuan 

tersebut dapat dinyatakan dalam berbagai tingkatan, dimana tujuan 

pada jenjang di atasnya menjadi acuan bagi tingkat di bawahnya. 

Tujuan tingkat bawah memberikan kontribusi bagi pencapaian tujuan 

jenjang di atasnya. Beberapa tingkatan tujuan tersebut antara lain 

(Wibowo, 2011) 

a. Corporate level merupakan tingkatan dimana tujuan 

dihubungkan dengan maksud, nilai-nilai dan rencana strategi dari 

organisasi secara menyeluruh untuk dicapai. 

b. Senior management level merupakan tingkatan dimana tujuan 

pada tingkat ini mendefinisikan kontribusi yang diharapkan dari 

tingkat manajemen senior untuk mencapai tujuan organisasi. 

c. Business-unit, functional atau department level merupakan 

tingkatan dimana tujuan pada tingkatan ini dihubungkan dengan 

tujuan organisasi, target, dan proyek yang harus diselesaikan 

oleh unit bisnis, fungsi atau departemen. 

d. Team level merupakan tingkatan dimana tujuan tingkat tim 

dihubungkan dengan maksud dan akuntabilitas tim, dan 

kontribusi yang diharapkan dari tim. 

e. Individual level yaitu tingkatan dimana tujuan dihubungkan pada 

akuntabilitas pelaku, hasil utama, atau tugas pokok yang 

mencerminkan pekerjaan individual dan fokus pada hasil yang 

diharapkan untuk dicapai dan kontribusinya pada kinerja tim, 

departemen atau organisasi. 
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2. Sasaran Kinerja 

Sasaran kinerja merupakan suatu pernyataan secara spesifik yang 

menjelaskan hasil yang harus dicapai, kapan dan oleh siapa sasaran 

yang ingin dicapai tersebut terselesaikan. Sifatnya dapat dihitung, 

prestasi yang dapat diamati, dan dapat diukur. Sasaran merupakan 

harapan. Sebagai sasaran, suatu kinerja mencakup unsur-unsur 

diantaranya (Wibowo, 2011) 

a. The performers, yaitu orang yang menjalankan kinerja.  

b. The action atau performance, yaitu tindakan atau kinerja yang 

dilakukan oleh performer.  

c. A time element, menunjukkan waktu kapan pekerjaan dilakukan.  

d. An evaluation method, tentang cara penilaian bagaimana hasil 

pekerjaan dicapai.  

e. The place, menunjukkan tempat dimana pekerjaan dilakukan. 

 

2.2.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Di dalam dunia kerja, ada banyak faktor yang bisa mempengaruhi kinerja 

karyawan dalam menjalankan tanggung jawabnya. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan ada yang berasal dari internal dan 

eksternal perusahaan maupun dari diri karyawan itu sendiri serta dari 

lingkungan sekitar perusahaan. Jika kinerja karyawan baik, maka target 

dan sasaran yang ingin dicapai dalam sebuah perusahaan akan lebih 

mudah tercapai. Demikian sebaliknya, jika kinerja karyawan buruk, 

maka target dan sasaran yang ingin dicapai dalam sebuah perusahaan 

akan lebih sulit tercapai.  

Menurut Suhara,dkk (2022), adapun faktor-faktor yang mempengaruhi 

pencapaian kinerja adalah sebagai berikut :  

a. Faktor Kemampuan (ability)  

Kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) 

dan kemampuan reality (knowledge skill). Artinya, pegawai yang 

memiliki IQ di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk 
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jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan seharihari, 

maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan dan 

sebenarnya perusahaan atau organisasi memang sangat 

membutuhkan orang-orang yang memiliki IQ di atas rata-rata. Oleh 

karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai 

dengan keahlian nya.  

b. Faktor Motivasi (motivation)  

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi 

yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai 

tujuan organisasi (tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi 

mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai 

prestasi kerja secara maksimal.  

 

Wibowo  (2021)  mengatakan beberapa  faktor yang mempengaruhi 

kinerja:  

a) Personal Factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, 

kompetensi yang dimiliki, motivasi dan komitmen individu.  

b) Leadership Factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, 

bimbingan, dan dukungan yang dilakukan manajer dan team 

leader.  

c) Team Factors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang 

diberikan ole rekan sekerja.  

d) System Factor, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas 

yang diberikan organisasi.  

e) Contextual Situational, ditunjukkan oleh tingginya tingkat 

tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal.  

 

a. Pelatihan Dasar  

Definisi pelatihan secara sempit diartikan sebagai pengetahuan dan 

keterampilan yang spesifik dan teridentifikasi bagi pegawai untuk menjalankan 
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tugas-tugasnya saat ini. Ketika kemampuan pegawai untuk melakukan suatu 

pekerjaan terbatas karena kurangnya pengetahuan atau keterampilan yang 

dimiliki, pelatihan menjembatani kesenjangan tersebut (Silberman dalam 

Nando, 2022).  

Pelatihan Dasar ditujukan khusus untuk Calon Pegawai Negri Sipil (CPNS). 

Pelatihan Dasar Calon Pegawai Negeri Sipil adalah pendidikan dan pelatihan 

dalam Masa Prajabatan yang dilakukan secara terintegrasi untuk membangun 

integritas moral, kejujuran, semangat dan motivasi nasionalisme dan 

kebangsaan, karakter kepribadian yang unggul dan bertanggung jawab, dan 

memperkuat profesionalisme serta kompetensi bidang (Peraturan Lembaga 

Administrasi Negara Nomor 12 Tahun 2018). Kompetensi dimaksud adalah 

pengetahuan, ketrampilan, dan sikap/perilaku seorang PNS yang dapat diamati, 

diukur dan dikembangkan dalam melaksanakan tugas jabatannya. 

 

2.3.1. Penyelenggaraan Pelatihan Dasar CPNS 

Pelatihan dasar CPNS dapat dilaksanakan dapat dilaksanakan dalam 

bentuk pelatihan klasikal dan dalam bentuk pelatihan non klasikal, 

pelatihan klasikal merupakan proses pembelajaran yang dilakukan 

secara tatap muka di dalam kelas, pada saat pelaksanaan pelatihan 

klasikal terdapat ketentuan yang berlaku sebagai berikut:  

a. Peserta di asramakan 

b. Diberikan kegiatan penunjang berupa kegiatan peningkatan 

kebugaran jasmani 

Pelatihan non klasikal merupakan proses pembelajaran yang dilakukan 

paling kurang melalui e-learning, bimbingan di tempat kerja, pelatihan 

di alam bebas, pelatihan jarak jauh atau magang. Selama proses 

pembelajaran klasikal yang dilaksanakan pada 18 hari pertama pelatihan 

dasar CPNS dilakukan proses pendampingan, dalam proses 

pendampingan dapat dilakukan kegiatan penguatan jasmani, rohani, dan 

spiritual. Pelaksanaan pendampingan disesuaikan dengan lingkungan 

dan ketentuan peraturan perundang-undangan yang berlaku bagi ASN.  
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2.3.2 Tempat penyelenggaraan pelatihan dasar CPNS  

Tempat penyelenggaraan pelatihan dasar CPNS adalah sebagai berikut:  

a. Lembaga pelatihan terakreditasi  

b. Lembaga pelatihan pemerintah yang tidak terakreditasi  

c. Lembaga pelatihan dengan syarat tertentu  

Lembaga pelatihan terakreditasi berhak menyelenggarakan pelatihan 

dasar CPNS, lembaga pelatihan pemerintah yang tidak terakreditasi 

dapat menyelenggarakan pelatihan dasar CPNS dengan penjaminan 

mutu dari Lembaga Administrasi Negara atau lembaga pelatihan 

terakreditasi dengan akreditasi paling rendah b, lembaga pelatihan 

dengan syarat tertentu dapat menyelenggarakan pelatihan dasar CPNS 

dengan persetujuan dari Lembaga Administrasi Negara.  

 

2.3.3 Kurikulum Pelatihan Dasar CPNS 

 Struktur kurikulum pelatihan dasar CPNS berdasarkan peraturan RI 

nomor 1 tahun 2021 terdiri atas: 

a. Kurikulum pembentukan karakter PNS, dibagi menjadi beberapa 

agenda pembelajaran sebagai berikut:  

- Agenda sikap perilaku bela Negara, agenda ini membekali 

peserta dengan pemahaman wawasan kebangsaan melalui 

pemaknaan terhadap nilai nilai bela Negara, sehingga peserta 

memiliki kemampuan untuk sikap perilaku bela Negara dalam 

suatu kesiapsiagaan.  

- Agenda nilai nilai dasar Calon Pegawai Negeri Sipil, 

membekali peserta dengan nilai nilai yang dibutuhkan dalam 

menjalankan tugas jabatan Pegawai Negeri Sipil secara 

profesional sebagai pelayan masyarakat yang meliputi: 

Akuntabilitas, Nasionalisme, Etika Publik, Komitmen Mutu, 

dan Anti Korupsi. 
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- Agenda kedudukan dan peran PNS dalam NKRI, agenda ini 

bertujuan untuk membekali peserta dengan pengetahuan 

tentang kedudukan dan peran PNS untuk menjalankan fungsi 

ASN sebagai pelaksana kebijakan publik, pelayan publik, 

perekat dan pemersatu bangsa sehingga mampu mengelola 

tantangan dan keberagaman masalah sosial kultural dengan 

menggunakan perspektif whole of government dalam 

mendukung pelaksanaan tugas dan jabatan nya. 

- Agenda habituasi, memfasilitasi agar peserta melakukan proses 

aktualisasi melalui pembiasaan diri terhadap kompetensi yang 

telah diperolehnya melalui berbagai mata pelatihan yang telah 

dipelajari. 

 

b. Kurikulum penguatan kompetensi teknik bidang tugas, dibagi 

menjadi beberapa agenda pembelajaran sebagai berikut: 

- Agenda untuk memenuhi kompetensi Teknis Administratif, 

memfasilitasi peserta mempelajari mata pelatihan yang 

bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan 

yang bersifat umum/administratif dan diperlukan untuk 

pelaksanaan tugas 

- Agenda untuk memenuhi kompetensi Teknis Substansif, 

memfasilitasi peserta mempelajari mata pelatihan yang 

bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan 

yang bersifat spesifik (substansif dan/atau bidang) yang 

diperlukan untuk pelaksanaan tugas atau keterampilan pada 

pembentukan jabatan fungsional tertentu. 
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2.4 Kerangka Pikir Penelitian 

Permasalahan utama yang diangkat dalam kerangka pikir penelitian ini adalah 

kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang dinilai belum optimal serta 

rendahnya pemahaman PNS terhadap nilai-nilai dasar Calon Pegawai Negeri 

Sipil. Kondisi ini menjadi perhatian penting karena kinerja dan pemahaman 

nilai-nilai dasar ASN merupakan fondasi utama dalam menjalankan tugas 

pemerintahan dan pelayanan publik secara profesional. Apabila kedua aspek 

tersebut tidak berjalan dengan baik, maka tujuan organisasi pemerintah dalam 

memberikan pelayanan prima kepada masyarakat akan sulit tercapai.  

 

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, penelitian ini menggunakan indikator 

pengembangan sumber daya manusia sebagaimana dikemukakan oleh 

Nurjahati (2017). Indikator tersebut terdiri dari tiga aspek, yaitu pelatihan, 

pendidikan, dan pembinaan. Pelatihan difokuskan pada upaya meningkatkan 

keterampilan teknis PNS agar mampu menjalankan tugas secara efektif dan 

efisien. Melalui pelatihan yang terstruktur, diharapkan setiap individu dapat 

mengembangkan potensi diri dan menyesuaikan diri dengan perkembangan 

kebutuhan organisasi. 

 

Selanjutnya, pendidikan menjadi aspek penting dalam pengembangan sumber 

daya manusia karena bertujuan untuk memperluas wawasan, pengetahuan, 

serta membentuk sikap dan karakter ASN secara menyeluruh. Pendidikan 

tidak hanya berorientasi pada aspek kognitif, tetapi juga membangun landasan 

moral dan etika yang kuat. Dengan pendidikan yang memadai, ASN 

diharapkan memiliki intelektual yang matang dan mampu memahami serta 

menginternalisasi nilai-nilai dasar ASN dalam setiap pelaksanaan tugasnya. 

 

Selain pelatihan dan pendidikan, pembinaan juga memegang peranan penting 

dalam pengembangan sumber daya manusia di lingkungan ASN. Pembinaan 

dilakukan melalui program-program perencanaan dan penilaian yang 

sistematis, sehingga setiap ASN dapat diarahkan dan dibina sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Pembinaan ini juga bertujuan untuk menciptakan 
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lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan motivasi kerja, serta 

memastikan setiap ASN menjalankan tugas sesuai dengan standar yang telah 

ditetapkan.  

 

Akhir dari proses pengembangan sumber daya manusia ini akan mengarah 

pada dua kemungkinan, yaitu berhasil atau tidak berhasil. Keberhasilan 

ditandai dengan meningkatnya kinerja dan pemahaman nilai-nilai dasar ASN, 

yang pada akhirnya berdampak positif terhadap pelayanan publik dan 

pencapaian tujuan organisasi. Sebaliknya, apabila pengembangan tidak 

berjalan efektif, maka permasalahan kinerja dan pemahaman nilai-nilai dasar 

ASN akan tetap menjadi hambatan utama dalam pelaksanaan tugas 

pemerintahan. Oleh karena itu, strategi pengembangan sumber daya manusia 

yang tepat sangat diperlukan untuk memastikan tercapainya tujuan reformasi 

birokrasi dan peningkatan kualitas pelayanan publik. 
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Indikator Pengembangan Sumber Daya Manusia (Nurjahati, 2017) 

1. Pelatihan 

a) Keterampilan 

b) Pengetahuan teknis 

2. Pendidikan  

a) Pengembangan pengetahuan 

b) Sikap 

c) Pemahaman membentuk intelektual dan karakter  

3. Pembinaan  

a) Perencanaan 

b) Penilaian 

 

 

 

 

Permasalahan 

1. Provinsi Lampung berada dalam urutan ke-28 dari 34 provinsi pada 

tahun 2023 dalam hasil pengawasan pelayanan publik. 

2. Kinerja Pegawai Negeri Sipil yang belum optimal 

3. Rendahnya pemahaman Pegawai Negeri Sipil terhadap nilai – nilai Dasar 

Calon Pegawai Negeri Sipil 

 

Meningkat Tidak Meningkat 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam 

Meningkatkan Kinerja Aparatur Sipil Negara 
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III. METODE PENELITIAN 

 

 

3.1 Tipe Penelitian  

Dalam melakukan suatu penelitian diperlukan suatu metode penelitian yang 

mempunyai fungsi untuk memperoleh data yang relevan dengan tujuan 

penelitian serta untuk mengadakan pendekatan terhadap objek yang akan 

diteliti. Metode penelitian menurut Nazir (2002) adalah bagaimana secara 

berurutan suatu penelitian yang dilakukan, yaitu dengan alat apa dan prosedur 

bagaimana suatu penelitian dilakukan.  

Berdasarkan tujuan penelitian yang dikaitkan dengan topik yang diteliti dan 

supaya mempermudah dalam upaya pencarian data sehingga mampu 

memberikan informasi yang valid dan relevan dengan masalah yang akan 

diteliti guna memperlancar penyusunan skripsi, maka jenis penelitian yang 

akan digunakan dalam penelitian adalah penelitian deskriptif dan pendekatan 

yang digunakan dalam penelitian adalah pendekatan kualitatif. Penelitian 

kualitatif adalah pendekatan penelitian yang bertujuan untuk memahami 

fenomena sosial atau perilaku manusia secara mendalam, dengan fokus pada 

makna, persepsi, dan interpretasi subjektif dari partisipan atau subjek 

penelitian (Straus dan Corbin, 2003). 

Creswell dalam Murdiyanto (2020) mendefinisikan penelitian kualitatif 

sebagai proses penyelidikan suatu fenomena sosial dan masalah manusia. 

Penelitian ini berfokus pada pencarian makna, konsep, karakteristik, gejala, 

simbol, atau deskripsi tentang suatu fenomena, dengan pendekatan yang alami 

dan holistik, serta disajikan secara naratif 
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Sedangkan menurut Saryono (2010), menyatakan bahwa studi kualitatif 

dirancang untuk menyelidiki, menemukan, menjelaskan, dan menjabarkan 

kualitas atau keistimewaan dampak sosial yang tidak dapat dijelaskan atau 

diukur dengan pendekatan kuantitatif 

Penelitian ini merupakan studi kasus tentang Pengembangan Sumber Daya 

Manusia dalam mengembangkan kinerja Aparatur Sipil Negara di Provinsi 

Lampung. Studi adalah penelitian tentang suatu obyek penelitian yang 

berkenaan dengan suatu fase spesifik atau khas dari keseluruhan personalitas 

yang dilakukan secara terperinci dan mendalam (Nazir 1998:66). Tujuannya 

adalah melakukan penyelidikan secara mendalam mengenai subyek tertentu 

untuk memberikan gambaran yang lengkap mengenai subyek tertentu.  

Dengan demikian penelitian ini berupaya mendeskripsikan, menguraikan, 

menginterpretasikan serta kemudian mengambil kesimpulan dari permasalahan 

tersebut yang disajikan dalam bentuk tulisan secara sistematis tentang 

Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam mengembangkan kinerja 

Aparatur Sipil Negara. 

 

3.2 Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian merupakan tempat atau letak dimana sebenarnya peneliti 

melakukan penelitian. Menurut Hamid Darmadi (2011), lokasi penelitian 

adalah tempat di mana proses studi yang digunakan untuk memperoleh 

pemecahan masalah penelitian berlangsung Sugiyono (2017) menyatakan 

lokasi penelitian sebagai tempat di mana situasi sosial yang akan diteliti berada, 

misalnya sekolah, perusahaan, lembaga pemerintah, dan lain-lain. Maka 

Provinsi Lampung dipilih sebagai lokasi penelitian. Sedangkan situs penelitian 

adalah tempat dimana peneliti dapat mengangkat serta menangkap keadaan 

yang sebenarnya dari obyek yang akan diteliti untuk memperoleh data yang 

valid dan akurat. Pada penelitian ini, lokasi  yang diambil adalah Badan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Provinsi Lampung.  
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3.3 Fokus Penelitian  

Fokus penelitian ini ditetapkan berdasarkan kerangka konsep yang telah 

dipaparkan sebelumnya, yaitu pada Pengembangan Sumber Daya Manusia 

dalam mengembangkan kinerja Aparatur Sipil Negara. Penelitian ini akan 

mengkaji  aspek dari tinjauan pengembangan sumber daya manusia, yaitu: 

1. Pelatihan : Peneliti akan berfokus pada bagaimana BPSDM Provinsi 

Lampung meningkatkan keterampilan dan pengetahuan teknis yang 

berkaitan langsung dengan tugas dan fungsi ASN lewat Latihan Dasar 

sebagai cara meningkatkan pengembangan sumber daya manusia. 

2. Pendidikan : Peneliti akan berfokus pada bagaimana BPSDM Provinsi 

Lampung mengembangkan pengetahuan, sikap, dan pemahaman yang luas 

dan mendalam untuk membentuk intelektual dan karakter ASN secara 

menyeluruh lewat Latihan Dasar sebagai cara meningkatkan pengembangan 

sumber daya manusia. 

3. Pembinaan : Peneliti akan berfokus pada pengaturan dan pembinaan sumber 

daya manusia sebagai sub sistem organisasi melalui program - program 

perencanaan dan penilaian.  

 

3.4 Penentuan Informan 

Menurut Sugiyono (2018), Informan adalah sumber informasi dalam 

penelitian kualitatif yang berhubungan dengan permasalahan penelitian dan 

mampu menyampaikan informasi sesuai situasi dan kondisi latar penelitian. 

Dalam hal ini, peneliti memperoleh secara langsung dari sumber asli 

sehubungan dengan obyek yang akan diteliti. Adapun yang akan menjadi 

informan dalam penelitian ini adalah:  
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Tabel 2. Informan Penelitian 

No Jabatan Instansi Nama 

1 Sekretaris Badan BPSDM Daerah 

Prov. Lampung 

Ade Safari, S.E,. 

M.M 

2 Staff Bidang PKM BPSDM Daerah 

Prov. Lampung 

Ade Sandra, S.E 

3 WidyaIswara BPSDM Daerah 

Prov. Lampung 

- 

4 
Aparatur Sipil 

Negara 

Pusat Kesehatan 

Masyarakat 

Kotabumi 

Aulia Ulfa, 

A.Md.Kep 

5 
Aparatur Sipil 

Negara 

Pusat Kesehatan 

Masyarakat Teluk 

Agnes Puspita, 

A.Md.Kep 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

 

3.5 Jenis Dan Sumber Data 

Data yang diperoleh melalui sumber data merupakan informasi yang sangat 

penting sebagai usaha mencapai penyelesaian masalah dalam penelitian. 

Sumber data orang atau dokumen yang terkait langsung dengan permasalahan 

penelitian yang dipilih peneliti sebagai informasi. Dalam penelitian tersebut 

peneliti menggunakan dua jenis data yaitu:   

1. Data primer menurut Husein Umar (2013) adalah data yang didapat dari 

sumber pertama, baik dari individu atau perseorangan seperti hasil dari 

wawancara atau hasil pengisian kuesioner. Dalam penelitian ini data 

primer yang diperoleh langsung dari lapangan dari aktor-aktor yang 
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terlibat langsung dalam proses pelaksanaan, serta pihak-pihak yang terkait 

dimana peneliti dapat memperoleh informasi dan data yang diperlukan.   

2. Data sekunder menurut Husein Umar (2013) adalah data primer yang telah 

diolah lebih lanjut dan disajikan baik oleh pihak pengumpul data primer 

atau oleh pihak lain, misalnya dalam bentuk tabel-tabel atau diagram-

diagram. Sumber data sekunder ini antara lain berupa dokumen serta 

laporan-laporan resmi yang ada pada Badan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Daerah Provinsi Lampung, data-data pendukung lainnya yang 

berkaitan dengan pengembangan sumber daya manusia. 

Sedangkan sumber data yang diharapkan mendukung informasi yang 

diperlukan dalam penelitian ini ada dua yaitu:   

1. Informan 

Dalam hal ini peneliti memperoleh secara langsung dari sumber asli 

sehubungan dengan obyek yang akan diteliti. Data ini didapat dari hasil 

wawancara peneliti dengan pihak-pihak di dalam lingkungan Badan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Provinsi Lampung dan juga 

pihak terkait. 

 

2. Dokumen 

Data yang dahulu dikumpulkan oleh peneliti sendiri, walaupun yang 

dikumpulkan itu sepenuhnya data asli. Data ini merupakan informasi 

dalam bentuk catatan-catatan resmi. 

 

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Menurut Sugiyono (2018) “teknik pengumpulan data merupakan langkah yang 

paling strategis dalam sebuah penelitian, sebab tujuan utama dari penelitian 

adalah mendapatkan data yang akurat, sehingga tanpa mengetahui teknik 

pengumpulan data peneliti tidak akan mendapatkan data yang memenuhi 

standar yang ditetapkan”. Dalam mengumpulkan data penelitian penulis 

menggunakan teknik-teknik sebagai berikut:  
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a) Survei pendahuluan (Preliminary Survey) yaitu meliputi survei-survei 

pendahuluan yang dilakukan untuk mengetahui karakteristik dan 

gambaran umum dari aktivitas Badan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Daerah Provinsi Lampung. Dalam hal ini, peneliti telah 

melakukan survei pendahuluan pada kegiatan – kegiatan pengembangan 

sumber daya manusia saat melakukan magang di BPSDM Provinsi 

Lampung tahun 2024. 

 

b) Wawancara menurut Sugiyono (2016) menyatakan bahwa “Wawancara 

digunakan sebagai teknik pengumpulan data jika peneliti ingin 

melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang 

harus diteliti, serta juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari 

responden yang lebih mendalam”. Peneliti telah melakukan wawancara 

di lokasi yang sudah dipilih sebelumnya, yaitu BPSDM Provinsi 

Lampung. Peneliti melakukan wawancara dan direkam melalui 

handphone juga dicatat dalam catatan pribadi. Berikut deskripsi 

wawancara peneliti dengan informan yang telah ditentukan: 

Pada tanggal 20 maret 2025, peneliti melakukan wawancara dengan 

Sekretaris Badan PSDM Provinsi Lampung yaitu bapak Ade Safari, S.E., 

M.M dengan hasil wawancara terlampir. 

Pada tanggal 30 april 2025, peneliti melakukan wawancara dengan Staff 

bidang PKM BPSDM Provinsi Lampung yaitu bapak Ade Sandra, S.E., 

dengan hasil wawancara terlampir. 

Pada tanggal 2 mei 2025, peneliti melakukan wawancara dengan pihak 

WidyaIswara BPSDM Provinsi Lampung yaitu bapak - dengan hasil 

wawancara terlampir. 

Pada tanggal 5 mei 2025, peneliti melakukan wawancara dengan pihak 

peserta latihan dasar CPNS  yaitu ibu Aulia Ulfa, A.Md.Kep dengan hasil 

wawancara terlampir. 
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Pada tanggal 5 mei 2025, peneliti melakukan wawancara dengan pihak 

peserta Latihan dasar CPNS yaitu ibu Agnes Puspita, A.Md.Kep dengan 

hasil wawancara terlampir. 

c) Observasi Menurut Sugiyono (2018) merupakan teknik pengumpulan 

data yang mempunyai ciri yang spesifik bila dibandingkan dengan teknik 

yang lain. Observasi juga tidak terbatas pada orang, tetapi juga objek-

objek alam yang lain. Melalui kegiatan observasi peneliti dapat belajar 

tentang perilaku dan makna dari perilaku tersebut. Observasi dalam 

penelitian ini yaitu dengan melakukan pengamatan langsung di lapangan 

untuk mengetahui kondisi yang sebenarnya pada pelaksanaan kegiatan 

pengembangan sumber daya manusia di lingkungan BPSDM Provinsi 

Lampung. 

d) Dokumentasi yaitu pengumpulan data yang berkala dari arsip arsip yang 

mendukung fokus penelitian. Data-data ini dapat bersumber dari bahan 

bahan tertulis, dokumen-dokumen, laporan-laporan resmi, peraturan 

perundang-undangan, tulisan ilmiah atau arsip-arsip pendukung lainnya.  

Dalam penelitian ini, peneliti mengumpulkan data dengan cara melihat 

kembali dokumen kegiatan pengembangan sumber daya manusia di 

BPSDM Provinsi Lampung, foto yang telah diambil peneliti selama 

magang, serta rekaman suara pada saat wawancara dengan narasumber. 

 

3.7 Teknik Pengolahan Data 

Setelah data-data yang diperlukan sudah tergali dan terkumpul, maka langkah 

selanjutnya mengolah data tersebut menggunakan teknik editing dan verifikasi 

data. Editing adalah meneliti data-data yang telah diperoleh, terutama dari 

kelengkapan data, keterbacaan tulisan, kejelasan makna, kesesuaian dan 

relevansinya dengan data yang lain. Dalam penelitian ini, peneliti melakukan 

proses editing terhadap hasil data obesrvasi, wawancara, dan dokumen terkait 

pengembangan sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja Aparatur 

Sipil Negara di Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Provinsi 
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Lampung. Lalu selanjutnya teknik verifikasi data, verifikasi adalah proses 

memeriksa data dan informasi yang telah didapat dari lapangan agar validitas 

data dapat diakui dan digunakan dalam penelitian. 

 

3.8 Teknik Analisis Data 

Analisis data menurut Sugiyono (2018) adalah proses mencari dan menyusun 

secara sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan 

dan dokumentasi, dengan cara mengorganisasikan data ke dalam kategori, 

menjabarkan ke dalam unit-unit, melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola, 

memilih mana yang penting dan yang akan dipelajari, dan membuat 

kesimpulan sehingga mudah dipahami oleh diri sendiri maupun orang lain. 

Sedangkan menurut Moleong (2017:280-281) analisis data adalah proses 

mengorganisasikan dan mengurutkan data ke dalam pola, kategori, dan satuan 

uraian dasar sehingga dapat ditemukan tema dan dapat dirumuskan hipotesis 

kerja seperti yang disarankan oleh data. 

Menurut Miles dan Huberman dalam buku Sugiyono (2018) analisis data 

dalam penelitian kualitatif, dilakukan pada saat pengumpulan data 

berlangsung, dan setelah selesai pengumpulan data dalam periode tertentu. 

Aktivitas dalam analisis data kualitatif dilakukan secara interaktif dan 

berlangsung secara terus menerus sampai tuntas, sehingga datanya sudah 

jenuh. Miles dan Huberman menawarkan pola umum analisis dengan 

mengikuti model interaktif sebagai berikut: 

1. Reduksi Data 

Menurut Sugiyono (2018) Reduksi data adalah merangkum, memilih hal-

hal yang pokok, memfokuskan pada hal-hal yang penting yang sesuai 

dengan topik penelitian, mencari tema dan polanya, pada akhirnya 

memberikan gambaran yang lebih jelas dan mempermudah untuk 

melakukan pengumpulan data selanjutnya. Dalam mereduksi data akan 

dipandu oleh tujuan yang akan dicapai dan telah ditentukan sebelumnya. 

Reduksi data juga merupakan suatu proses berfikir kritis yang memerlukan 

kecerdasan dan kedalaman wawasan yang tinggi. 
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2. Penyajian Data (Data Dsiplay) 

Setelah mereduksi data, maka langkah selanjutnya adalah menyajikan 

data. Dalam penelitian kualitatif, penyajian data dapat dilakukan dalam 

bentuk tabel, grafik, flowchart, pictogram dan sejenisnya. Melalui 

penyajian data tersebut, maka data dapat terorganisasikan, tersusun dalam 

pola hubungan, sehingga akan mudah dipahami. Selain itu dalam 

penelitian kualitatif penyajian data dapat dilakukan dalam bentuk uraian 

singkat, bagan, hubungan antar kategori, flowchart, dan sejenisnya namun 

yang sering digunakan untuk menyajikan data dalam penelitian kualitatif 

adalah dengan teks yang bersifat naratif. Melalui penyajian data tersebut, 

maka data terorganisasikan, dan tersusun sehingga akan semakin mudah 

dipahami (Sugiyono, 2018). 

3. Penarikan Kesimpulan  

Menurut Sugiyono (2018) kesimpulan dalam penelitian kualitatif dapat 

menjawab rumusan masalah yang dirumuskan sejak awal, tetapi mungkin 

juga tidak, karena seperti telah dikemukakan bahwa masalah dan 

perumusan masalah dalam penelitian kualitatif masih bersifat sementara 

dan akan berkembang setelah penelitian berada di lapangan. 

Kesimpulan dalam penelitian kualitatif merupakan temuan baru yang 

sebelumnya belum pernah ada. Temuan dapat berupa deskripsi atau 

gambaran suatu objek yang sebelumnya masih belum jelas sehingga 

setelah diteliti menjadi jelas. 

 

3.9 Teknik Validasi Data 

Creswell (2010) menjelaskan bahwa validitas kualitatif merupakan 

pemeriksaan terhadap akurasi hasil penelitian dengan menerapkan prosedur-

prosedur tertentu, sementara reliabilitas kualitatif mengindikasikan bahwa 

pendekatan yang digunakan peneliti konsisten jika diterapkan oleh peneliti-

peneliti lain. Gibss sebagaimana yang dikutip oleh Creswell (2010) merinci 

sejumlah prosedur reliabilitas sebagai berikut : 
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1. Mengecek hasil transkrip untuk memastikan tidak adanya kesalahan yang 

dibuat selama transkrip. 

2. Memastikan tidak ada definisi dan makna yang mengambang mengenai 

kode-kode selama proses koding. Hal ini dapat dilakukan dengan terus 

mambandingkan data dengan kode-kode atau dengan menulis cacatan 

tentang kode-kode dan definisi-definisinya. 

3. Untuk penelitian yang berbentuk tim, mendiskusikan kode-kode bersama 

partner satu tim dalam pertemuan rutin sharing analisis. 

4. Melakukan cross-check dan membandingkan kode-kode yang dibuat oleh 

peneliti lain dengan kode-kode yang telah dibuat sendiri. 

Sisi lain yang perlu diperhatikan pula dalam penelitian kualitatif 

sebagaimana uraian di atas adalah validitas data. Validitas dalam penelitian 

kualitatif didasarkan pada kepastian apakah hasil penelitian sudah akurat 

dari sudut pandang peneliti, partisipan, atau membaca secara umum 

(Creswell dan miller, dalam Creswell, 2010).



 

 

 

 

VI. SIMPULAN DAN SARAN  

 

6.1 Simpulan  

Berdasarkan analisis menggunakan teori Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (Nurjahati, 2017), Latihan Dasar CPNS di BPSDM Provinsi 

Lampung sudah terlaksana dengan baik dan terstruktur sesuai dengan 

peraturan LAN RI nomor 1 tahun 2021. Tiga indikator utama pengembangan 

sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja ASN menunjukkan bahwa 

Latihan Dasar menjadi kegiatan yang berperan penting dalam membentuk 

seorang ASN yang profesional, inovatif dan berintegritas.   

  

1. Pelatihan   

Bertujuan untuk mengembangkan sumber daya manusia dalam bentuk 

peningkatan keterampilan. Pelatihan juga bertujuan meningkatkan 

pengetahuan teknis yang berkaitan langsung dengan tugas dan fungsi ASN.   

a) Keterampilan  

Dalam pelaksanaannya, peserta akan mengikuti PKTBT atau 

Penguatan Kompetensi Teknis Bidang Tugas di instansi masing – 

masing dan diawasi oleh mentor di bidang tersebut. Kegiatan ini lebih 

mengarah kepada pembelajaran seiring berjalannya waktu atau 

learning by doing namun tetap dalam pengawasan.  

b) Pengetahuan Teknis  

Penguatan pengetahuan teknis ada dua yaitu Penguatan Kompetensi 

Teknis Umum/Administratif (KTU) dan Penguatan Kompetensi 

Teknis Substantif (KTS). Pada KTU, berfokus pada Sistem 

perencanaan pembangunan nasional, manajemen administrasi 
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pemerintahan, pelayanan publik, etika birokrasi, dan kebijakan 

teknokratik instansi. Penguatan kompetensi ini dilakukan secara 

daring dan juga pembelajaran mandiri. Sedangkan KTS, berfokus 

pada Materi teknis khusus sesuai bidang tugas, seperti teknis 

pendidikan, kesehatan, keuangan, perhubungan, pertanian, dll. 

Penguatan kompetensi ini dilakukan oleh instansi secara klasikal, non 

klasikal, atau blended learning.  

  

2. Pendidikan   

Pendidikan adalah proses mengembangkan pengetahuan, sikap, dan 

pemahaman yang luas dan mendalam untuk membentuk intelektual dan 

karakter ASN secara menyeluruh.   

a) Pengembangan Pengetahuan  

Secara garis besar, pada Latihan Dasar peserta yang mengikuti kegiatan 

dari awal sampai akhir akan secara otomatis mendapat pengetahuan 

baru mengenai seorang ASN. Materi pembelajaran yang diberikan 

akan mengembangkan pengetahuan para peserta Latihan Dasar 

Tersebut.  

b) Sikap  

Pada Latihan Dasar, peserta akan diberikan beberapa peraturan 

mengenai sikap seperti harus datang tepat waktu, harus mengerjakan 

dan mengumpulkan tugas yang diberikan tepat waktu, juga harus 

mengikuti seluruh rangkaian kegiatan.   

c) Pemahaman intelektual dan karakter ASN  

Materi yang diberikan saat Latihan Dasar CPNS mengenai 

pembentukan pemahaman intelektual dan karakter ASN adalah sikap 

perilaku bela negara, nilai-nilai dasar PNS, kedudukan dan peran PNS 

dalam NKRI, kebijakan dan kebersamaan, internalisasi nilai nilai dasar 

PNS, pembentukan sikap perilaku bela negara, penguatan pemahaman 

kedudukan dan peran PNS dalam NKRI, dan juga profesionalisme 

PNS. Materi yang dipelajari ini sangat penting bagi seorang ASN 
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memiliki sebagai dasar awal pembentukan sikap dan perilaku untuk 

menuju kinerja yang perofesional, inovatif dan berintegritas.  

3. Pembinaan   

Bertujuan untuk mengatur sumber daya manusia sebagai sub sistem 

organisasi melalui program - program perencanaan dan penilaian. 

Pembinaan ASN adalah serangkaian tindakan organisasi yang bertujuan 

meningkatkan disiplin, kinerja, dan pengembangan karier pegawai. 

Pembinaan adalah program yang dibuat dan di dalamnya terdapat 

kegiatan antara lain; pendidikan dan pelatihan, workshop, mentoring, 

coaching, evaluasi dan pengawasan.   

a) Perencanaan  

Dalam Latihan Dasar, seseorang mendapatkan pembinaan dari awal 

dimulainya kegiatan sampai akhir kegiatan. Dari mulai meningkatkan 

sikap disiplin dengan setiap pertemuan diwajibkan datang tepat waktu, 

lalu meningkatkan kinerja dengan materi – materi yang diberikan. Hal 

ini sudah direncanakan agar dapat meningkatkan sikap peserta dan 

menjadi bekal untuk menjadi ASN yang professional.  

b) Penilaian  

Penilaian pada latihan dasar dilakukan dengan cara pengawasan dan 

evaluasi, yang memang sejak peserta mengikuti kegiatan akan diawasi 

keikutsertaannya dan juga dievaluasi di akhir kegiatan. Untuk 

pembinaan kepada CPNS setelah menjadi PNS adalah dengan adanya 

laporan kinerja setiap tahun yang dilaporkan oleh instansi 

masingmasing. Dengan adanya laporan tersebut, jika ada penurunan 

atau sebagainya, BKN akan melaporkan kepada SKPK selaku bidang 

terkait sertifikasi dan pengawasan sehingga SKPK dapat 

menindaklanjutinya.  
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6.2 Saran  

Berdasarkan hasil penelitian terkait dengan pengembangan sumber daya 

manusia dalam meningkatkan kinerja calon pegawai negeri sipil, maka 

peneliti memberikan saran mengenai pelaksanaan kegiatan pelatihan 

pendidikan dan pembinaan.  

1. Pelatihan  

Perkuat pengawasan dan pendampingan mentor dengan cara evaluasi dan 

penilaian setiap minggu dari mentor agar proses learning by doing semakin 

optimal. Hal ini harus dilakukan untuk meningkatkan kualitas 

masingmasing peserta dengan menambah frekuensi pengawasan oleh 

mentor di instansi masing-masing.  

2. Pendidikan  

Materi sikap perilaku, nilai dasar PNS, dan profesionalisme perlu terus 

diperbarui dan disesuaikan dengan dinamika kebijakan pemerintah dan 

tantangan pelayanan publik terkini minimal satu tahun sekali agar ASN 

lebih siap menghadapi perubahan. Gunakan metode pembelajaran yang 

lebih interaktif seperti studi kasus, dan simulasi agar ASN dapat lebih 

memahami dan menginternalisasi nilai-nilai dasar dengan lebih baik.  

3. Pembinaan   

Proses evaluasi dan pengawasan harus dilakukan secara berkala setiap 

minggu pada saat pelaksanaan pelatihan dasar dan dengan melibatkan 

feedback dari peserta agar dapat segera diketahui kendala dan kebutuhan 

lebih lanjut. Tidak hanya selama Latihan Dasar, pembinaan harus berlanjut 

secara berkesinambungan melalui program mentoring dan coaching 

minimal 1 tahun setelah pelatihan dasar untuk memaksimalkan peserta 

menginternalisasi nilai-nilai yang didapat melalui pelatihan dasar.  
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Secara keseluruhan, lembaga perlu memastikan suasana pelatihan yang 

harmonis dan kondusif dengan menekankan aspek kerjasama, pendekatan 

pembelajaran yang mengedepankan etika, kedisiplinan, dan sikap profesional. 

Hal ini akan menghasilkan ASN yang tidak hanya kompeten secara teknis 

tetapi juga memiliki integritas moral dan jiwa pengabdian kepada negara. 

Dalam sistem pembelajaran blended learning yang memadukan pembelajaran 

daring melalui MOOC dan LMS dengan pembelajaran klasikal di tempat 

pelatihan, harus dipastikan bahwa peserta dapat menginternalisasi dan 

mengaktualisasikan nilai-nilai ASN secara efektif. Pendampingan melalui 

coaching dan mentoring perlu diperkuat untuk mengembangkan kompetensi 

sikap, perilaku, dan profesionalisme peserta secara menyeluruh. Evaluasi 

kinerja yang meliputi aspek sikap, akademik, aktualisasi, dan kompetensi 

teknis harus dilaksanakan secara berkala minimal satu tahun sekali untuk 

memastikan kesiapan peserta menjadi ASN yang profesional dan mampu 

memberikan pelayanan publik berkualitas.  
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