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Abstrak 

Pemerintah telah mengesahkan Undang-Undang tentang Perubahan atas Undang-

Undang Nomor 5 Tahun 2014 menjadi Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang 

Aparatur Sipil Negara. Dimana, intinya Undang-Undang ini mengiginkan pegawai 

pemerintah memiliki kompetensi global serta dapat menyesuaikan dengan 

perkembangan saat ini. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif 

kualitatif dengan teknik pengumpulan data berupa literature review. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa dengan adanya program pelatihan yang efektif, diharapkan 

pegawai pemerintah dapat menghadapi tantangan yang semakin kompleks dengan 

kompetensi yang lebih baik. Berbagai penelitian secara kolektif menunjukkan bahwa 

program pelatihan dapat secara efektif meningkatkan kompetensi pegawai 

pemerintahan, pegawai yang mendapatkan pelatihan memiliki kinerja yang lebih baik 

dibandingkan dengan yang tidak mendapatkan pelatihan, serta berperan dalam 

membantu organisasi mencapai tujuan strategis dan memberikan keunggulan 

kompetitif yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja. 

Kata Kunci: program pelatihan, kompetensi, pegawai pemerintah 

Abstract 

The government has authorised the Law on the Amendment to Law Number 5 of 2014 into Law 

Number 20 of 2023 on the State Civil Apparatus. Where, the point is that this law wants 

government employees to have global competence and be able to adapt to current developments. 

The method used in this research is descriptive qualitative with data collection techniques in the 

form of literature review. The results showed that with an effective training programme, it is 

expected that government employees can face increasingly complex challenges with better 

competencies. Various studies collectively show that training programs can effectively improve 

the competence of government employees, employees who receive training have better performance 

than those who do not receive training, and play a role in helping organisations achieve strategic 

goals and provide a competitive advantage which ultimately contributes to improved 

performance.  

Keywords: training programmes, competencies, government employees

PENDAHULUAN 

Tujuan utama dari setiap organisasi 

publik adalah untuk mempertahankan 

aktivitasnya. Fenomena perubahan peri-

laku ini meningkatkan tingkat keterliba-
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tan pegawai serta menghilangkan keti-

dakefektifan dalam pekerjaan (Shuck & 

Wollard, 2010). Selain itu, pegawai yang 

terlibat mengerahkan upaya besar untuk 

mencapai tujuan organisasi yang me-

ningkatkan kinerja secara keseluruhan 

(Arwab et al 2022) 

Pemeliharaan setiap organisasi secara 

langsung berhubungan dengan kapasi-

tas adaptasi ke dalam keadaan lingku-

ngan di mana organisasi tersebut menja-

lankan kegiatannya. Oleh karena itu, 

organisasi harus berinvestasi dalam pe-

latihan dan pengembangan pekerja me-

reka untuk mengatasi kesulitan-kesu-

litan ini (Sal & Raja, 2016). 

Kinerja pegawai pemerintah di Indone-

sia, khususnya dalam sektor kepegawai-

an, masih menjadi perhatian karena 

umumnya dianggap kurang memuas-

kan. Salah satu faktor yang menyebab-

kan hal ini adalah ketidaksesuaian antara 

target kerja yang telah direncanakan dan 

ditetapkan dengan pencapaian yang di-

lakukan oleh para pegawai. Banyak fak-

tor yang dapat menjelaskan fenomena 

ini, termasuk tingginya ketidaksesuaian 

antara latar belakang pendidikan dan 

jenjang jabatan pegawai, serta rendahnya 

tingkat kompetensi dan keterampilan 

yang dimiliki oleh mereka (Mulyono &  

Meilani 2016). Oleh karena itu, perma-

salahan kinerja dalam instansi pemerin-

tahan tersebut dapat diatasi dengan 

tindakan konkret, seperti meningkatkan 

kompetensi para pegawai melalui pro-

gram pelatihan dan pendidikan. 

Chakunda dan Chakaipa (2015: 149) 

mengindikasikan bahwa kesenjangan 

keterampilan dalam sistem pelatihan 

yang kurang memadai masih menjadi 

masalah bagi pengembangan kapasitas 

pemerintah daerah. Menurut Blair (Cha-

kunda & Chakaipa 2015), Pemerintah 

Daerah membutuhkan kepemimpinan 

yang terstruktur, manajemen strategis, 

dan penyediaan layanan yang lebih baik. 

Suatu penelitian yang dilakukan oleh 

Devi dan Nagurvali (2012) mengenai 

dampak pelatihan dan pengembangan 

terhadap kinerja pegawai menyatakan 

bahwa pegawai yang mendapatkan 

pelatihan memiliki kinerja yang lebih 

baik dibandingkan dengan yang tidak 

mendapatkan pelatihan. Mereka meng-

ungkapkan bahwa pelatihan berperan 

dalam membantu organisasi mencapai 

tujuan strategis dan memberikan keung-

gulan kompetitif (Devi & Nagurvali, 

2012). Temuan lain yang diungkapkan 

oleh Buckley (2015) dalam penelitiannya 

adalah bahwa kepribadian memiliki pe-

ran paling signifikan dalam mencapai 

keterampilan yang diperoleh, yang pada 

akhirnya berkontribusi pada peningka-

tan kinerja. Banyak penelitian yang ber-

kaitan dengan pengembangan pelatihan 

menyimpulkan bahwa terdapat hubu-

ngan positif antara kesamaan dalam pro-

ses pembelajaran dan kinerja organisasi 

(Zondi 2021). 

Elnaga dan Imran (2013) percaya bahwa 

pelatihan dapat mengoptimalkan kinerja 

pegawai. Pelatihan menurut Wexley dan 

Yukl (Kambey & Suharnomo 2013) me-

ngemukakan bahwa pelatihan dan pe-

ngembangan merupakan istilah-istilah 

yang berhubungan dengan usaha-usaha 

terencana, yang diselenggarakan untuk 

mencapai penguasaan skill, pengeta-

huan, dan sikap-sikap pegawai atau ang-

gota organisasi. Organisasi menerapkan 

pelatihan dan pengembangan dalam 

bentuk program-program terencana. Hal 

tersebut sesuai dengan pendapat Kadi-

resan et al (2015), pengembangan sebagai 

metode untuk mempersiapkan pegawai 

untuk peran kerja yang prospektif dan 
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kemungkinan masalah tak terduga yang 

mungkin muncul di masa depan. 

Program pelatihan berbasis kompetensi 

telah diimplementasikan untuk mening-

katkan kualitas pegawai, dengan hasil 

yang positif dalam hal penguasaan kon-

sep dan pengetahuan oleh peserta pelati-

han, serta perubahan perilaku (Salsabila 

& Hertati 2022). Program pelatihan dan 

pengembangan meningkatkan kesada-

ran di antara para pegawai dengan me-

nerapkan keahlian tingkat lanjut (Imran 

et al 2014) 

Dalam pelaksanaannya, pendidikan dan 

pelatihan bagi pegawai di instansi peme-

rintah bertujuan untuk menciptakan 

sumber daya manusia aparatur yang me-

miliki kompetensi, profesionalisme, si-

kap pengabdian, kesetiaan pada perjua-

ngan bangsa dan negara, semangat kesa-

tuan dan persatuan, serta pengemba-

ngan wawasan pegawai. Pendidikan dan 

pelatihan jabatan bagi pegawai meru-

pakan bagian tidak terpisah dari usaha 

pembinaan pegawai secara menyeluruh.  

Dalam rangka penyelenggaraan pelaya-

nan publik yang baik guna memenuhi 

kebutuhan yang diinginkan oleh masya-

rakat (Taufik et al 2021), pemerintah 

sebagai penyelenggara pelayanan publik 

harus didukung oleh sumber daya 

manusia yang berkualitas.  

Pada tanggal 31 Oktober 2023, Pemerin-

tah telah mengesahkan Undang-Undang 

tentang Perubahan atas Undang-Undang 

Nomor 5 Tahun 2014 menjadi Undang-

Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang 

Aparatur Sipil Negara. Dimana, intinya 

Undang-Undang ini mengiginkan pega-

wai pemerintah memiliki kompetensi 

global serta dapat menyesuaikan dengan 

perkembangan saat ini. 

Setiap pegawai pemerintah diharuskan 

mengimplementasikan nilai dasar seba-

gaimana tertuang dalam Undang-

Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang 

Aparatur Sipil Negara Pasal 3 ayat (2) 

yang terdiri dari berorientasi pelayanan, 

akuntabel, kompeten, harmonis, loyal, 

adaptif, dan kolaboratif. Nilai dasar ter-

sebut kemudian dijabarkan dalam ben-

tuk kode etik dan kode perilaku yang 

diatur dalam Undang-Undang Nomor 20 

Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil Nega-

ra Pasal 4 ayat (2). Dalam mengimple-

mentasikan peraturan perundang-unda-

ngan tersebut, diperlukan kompetensi 

melalui pendidikan dan pelatihan. Sena-

da dengan hasil penelitian Setiadiputra 

(2017) bahwa pentingya peningkatan ke-

terampilan untuk menciptakan pegawai 

yang profesional, menganut nilai-nilai 

dasar dan etika profesi, serta terhindar 

dari campur tangan politik, serta bebas 

dari praktik korupsi, kolusi, dan nepotis-

me melalui program pengembangan 

kompetensi pegawai di instansi peme-

rintah yang berkelanjutan secara terarah 

dan jelas.  

Program pelatihan telah terbukti efektif 

dalam meningkatkan kompetensi pega-

wai pemerintah (Salsabila & Hertati 

2022). Program-program ini bertujuan 

untuk meningkatkan pengetahuan, kete-

rampilan, dan sikap yang diperlukan 

untuk kinerja yang efektif dalam tugas-

tugas yang diberikan (Mvuyisi & Mapu-

ranga 2022). Pelaksanaan pelatihan be-

rbasis kompetensi telah terbukti berdam-

pak positif terhadap kualitas tenaga 

kerja, yang mengarah pada perubahan 

perilaku dan peningkatan penguasaan 

konsep dan pengetahuan (Szabó et al 

2020). Namun, tantangan seperti fasilitas 

yang tidak memadai dan sumber daya 

yang terbatas dapat menghambat efekti-
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vitas program-program ini. Penting bagi 

organisasi untuk menerapkan sistem 

manajemen kinerja dengan baik yang 

terkait dengan rencana pengembangan 

individu untuk memastikan keberhasi-

lan inisiatif pelatihan dan pengemba-

ngan. Memantau dan mengevaluasi 

efektivitas program pelatihan juga 

sangat penting untuk menentukan dam-

paknya terhadap kinerja dan produkti-

vitas karyawan. Dengan memperhatikan 

faktor-faktor tersebut, program pelati-

han dapat secara efektif meningkatkan 

kompetensi pegawai pemerintah. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dikategorikan sebagai pe-

nelitian deskriptif kualitatif. Metode 

penelitian deskriptif kualitatif merupa-

kan suatu pendekatan penelitian yang 

bertujuan untuk mendeskripsikan atau 

menggambarkan fenomena atau kejadi-

an yang sedang diteliti (Yusuf 2016; 

Hariyati 2020; Ramdhan 2021). Penelitian 

deskriptif kualitatif lebih fokus pada pe-

mahaman mendalam tentang suatu kon-

teks atau fenomena, dengan memanfa-

atkan data kualitatif (Fadli 2021; Adlini et 

al 2022) 

Teknik pengumpulan data mengguna-

kan teknik kepustakaan atau literature 

review adalah suatu metode yang meli-

batkan pencarian, analisis, dan sintesis 

informasi dari sumber-sumber tulisan, 

artikel ilmiah, buku, jurnal, dan materi 

lainnya yang relevan dengan topik 

penelitian (Zed 2008; Nugrahani 2014). 

Analisis data yang digunakan dalam 

penelitian adalah deskriptif kualitatif 

sebagai suatu proses mengorganisir, 

merinci, dan memberikan makna pada 

data kualitatif yang dikumpulkan dalam 

penelitian (Sarosa 2021). Metode ini 

bertujuan untuk mendeskripsikan dan 

menginterpretasikan fenomena atau ke-

jadian berupa program pelatihan dalam 

meningkatkan kompetensi pegawai 

pemerintah. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berbagai bentuk pelatihan bagi pegawai 

pemerintah untuk meningkatkan kom-

petensi, sebagaimana diatur dalam Pasal 

27 Peraturan Kepala Lembaga Adminis-

trasi Negara Nomor 10 Tahun 2018 

tentang Pengembangan Kompetensi Pe-

gawai Negeri Sipil, mencakup dua ben-

tuk utama, yaitu pelatihan klasikal dan 

non-klasikal. Pasal 28 ayat (2) menyebut-

kan bahwa pengembangan kompetensi 

harus melibatkan setidaknya beberapa 

jalur, seperti pelatihan struktural kepe-

mimpinan, pelatihan manajerial, pelati-

han teknis, pelatihan fungsional, pelati-

han sosial budaya, seminar/konferensi/ 

sarasehan, workshop atau lokakarya, kur-

sus, penataran, bimbingan teknis, sosia-

lisasi, serta jalur pengembangan kompe-

tensi melalui pelatihan klasikal lainnya 

dan Pelatihan Kantor Sendiri (Sangadji et 

al 2022). 

Sementara itu, model pembelajaran non-

klasikal, sesuai dengan Pasal 29 ayat 2, 

mencakup coaching, mentoring, e-learning, 

pelatihan jarak jauh, detasering (second-

ment), outbound, benchmarking, pertuka-

ran antara pegawai pemerintah dengan 

pegawai swasta/badan usaha milik ne-

gara/badan usaha milik daerah, self deve-

lopment, community of practices, bimbi-

ngan di tempat kerja, magang/praktik 

kerja, serta jalur pengembangan kompe-

tensi melalui pelatihan non-klasikal lain-

nya (Sangadji et al 2022). 

Faktor yang paling penting dalam pe-

ningkatan pengetahuan, kapasitas pe-

ngetahuan dan kapabilitas tentu saja 
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adalah pelatihan atau pendidikan (Ber-

zek 1998). Pelatihan adalah suatu proses 

untuk memberikan karyawan dengan 

pengetahuan yang spesifik dan dapat di-

identifikasi dan kapasitas pengetahuan 

atau keterampilan yang dapat mereka 

gunakan dalam profesi mereka serta 

untuk meningkatkan kapasitas mereka 

agar organisasi dapat mencapai tuju-

annya (Mathis & Jackson 2000). Pelatihan 

terdiri dari program-program yang te-

rencana atau teratur, yang dirancang un-

tuk meningkatkan tingkat kinerja indivi-

du, kelompok dan/atau institusi. Ungka-

pan peningkatan kinerja telah digunakan 

untuk mengartikan perubahan yang ter-

ukur dalam pengetahuan, keterampilan, 

sikap dan/atau perilaku sosial (Cascio 

1992). 

Ezeani and Oladele (2013) mengulas pe-

latihan sebagai suatu proses yang men-

dukung pegawai dalam memperoleh ke-

terampilan, yang pada gilirannya ber-

kontribusi pada peningkatan produktivi-

tas organisasi. Bird dan Cassel (2013) 

mendefinisikan pelatihan sebagai penca-

paian kompetensi dan pengetahuan, di 

mana keterampilan merupakan hasil da-

ri pendidikan keterampilan profesional 

atau terapan, dan pengetahuan terkait 

dengan kompetensi yang diuraikan se-

cara eksplisit. Ezeani dan Oladele (2013) 

bersama dengan Bataineh (2014) menya-

takan bahwa pelatihan merupakan suatu 

proses pengembangan yang memberi-

kan karyawan keterampilan baru untuk 

meningkatkan pengetahuan dan keah-

lian mereka, yang pada akhirnya mem-

bantu organisasi meningkatkan produk-

tivitas dan tetap relevan di tingkat glo-

bal. 

Bahkan, tujuan akhir dari program pe-

latihan adalah untuk meningkatkan 

produktivitas organisasi (Sikula & Mc-

Kenna 1990). Faktor-faktor seperti me-

ningkatkan kinerja, memperbarui kete-

rampilan personil, mengurangi biaya 

manajemen, menyelesaikan masalah-

masalah organisasi, mempermudah 

adaptasi personil baru ke dalam struktur 

organisasi, mempersiapkan pegawai un-

tuk promosi dan keberhasilan manaje-

rial, memberikan kepuasan kepada per-

sonil atas promosi dapat dilihat sebagai 

tujuan dari pelatihan (Carrell et al 1995). 

Pelatihan merupakan sebuah proses 

yang mengajarkan pengetahuan dan 

keahlian tertentu serta sikap agar sema-

kin terampil dan mampu melaksanakan 

tanggung jawabnya dengan semakin 

baik, sesuai dengan standar. Biasanya. 

Biasanya pelatihan merujuk pada pe-

ngembangan ketrampilan bekerja (voca-

tional) yang dapat digunakan dengan 

segera (Lumbanraja & Nizma 2010). 

Swanson dan Holton (Mvuyisi & Mapu-

ranga 2022) mendefinisikan pelatihan 

dan pengembangan sebagai proses pe-

ngembangan pengetahuan dan keahlian 

yang berkaitan dengan pekerjaan secara 

sistematis pada orang-orang untuk me-

ningkatkan kinerja. Berbagai penulis 

juga menggambarkan pelatihan sebagai 

proses memperoleh dan meningkatkan 

keterampilan, pengetahuan, perilaku, 

dan sikap untuk melakukan pekerjaan 

yang ditugaskan secara efektif (Karim et 

al 2019; Chukwuemeka & Endurance 

2022). Sedankan Cole (2002) mendefi-

nisikan pelatihan sebagai kegiatan pem-

belajaran yang bertujuan untuk memper-

oleh informasi dan kemampuan tertentu 

untuk suatu pekerjaan atau tugas. 

Pelatihan sebagai setiap usaha untuk 

memperbaiki performasi pekerjaan pada 

suatu pekerjaan tertentu yang sedang 

menjadi jawabnya atau suatu pekerjaan 

yang ada kaitannya dengan pekerjaan 



Eka Wahyu Hidayat / Transformasi Menuju Masa Depan Kompetitif … 

Page | 82  

 

supaya efektif. Pelatihan biasanya harus 

mencakup pengalaman belajar, aktifitas-

aktifitas yang terencana dan desain seba-

gai jawaban atas kebutuhan-kebutuhan 

yang berhasil diidentifikasikan. Pelati-

han dimaksudkan untuk memperbaiki 

penguasaan berbagai ketrampilan dan 

teknik pelaksanaan pekerjaan tertentu, 

terperinci dan rutin (Salmah 2012). 

Dalam bidang organisasi, pelatihan yang 

dilaksanakan dapat meningkatkan efisi-

ensi dan efektivitas karyawan dan orga-

nisasi (Khan et al 2011). Senada dengan 

pendapat tersebut, pelatihan sebagai me-

tode terorganisir pembelajaran dan pe-

ngembangan yang memperluas efisiensi 

individu, kelompok, dan organisasi (Je-

hanzeb & Bashir  2013), pelatihan harus 

dilaksanakan untuk mengikuti kema-

juan/perubahan teknologi yang pesat, 

pengembangan kompetensi inti, kemu-

dian untuk merekayasa dan menutupi 

kesenjangan dalam pendidikan formal 

yang menjadi masalah dalam pengambi-

lan keputusan (Niazi 2011) 

Kompetensi yang harus ditingkatkan 

oleh pegawai pemerintah dapat menca-

kup beberapa aspek. Beberapa kompe-

tensi yang perlu ditingkatkan:  

1. Kompetensi teknis: Pegawai pemerin-

tah perlu memiliki pengetahuan dan 

keterampilan teknis yang relevan 

dengan bidang tugas mereka, seperti 

manajemen keuangan, pengelolaan 

sumber daya manusia, dan pelayanan 

publik. 

2. Kompetensi kepribadian: Kompetensi 

kepribadian berkaitan dengan karak-

ter dan sikap yang harus dimiliki oleh 

pegawai pemerintah. Hal ini terma-

suk integritas, etika kerja, kemam-

puan berkomunikasi, kerja sama tim, 

dan kepemimpinan yang baik. 

3. Kompetensi kerja: Kompetensi kerja 

mencakup keterampilan dan pengeta-

huan yang spesifik untuk tugas-tugas 

pekerjaan tertentu. Hal ini dapat me-

liputi kemampuan komunikasi, ana-

lisis, pemecahan masalah, dan peng-

gunaan teknologi informasi. 

4. Kompetensi manajerial: Bagi pegawai 

pemerintah yang berperan dalam ma-

najemen, kompetensi manajerial men-

jadi penting. Kompetensi ini meliputi 

kemampuan perencanaan, pengor-

ganisasian, pengarahan, pengawasan, 

dan evaluasi. 

5. Kompetensi adaptabilitas: Dalam 

menghadapi perubahan dan tanta-

ngan yang semakin kompleks, pe-

gawai pemerintah perlu memiliki ke-

mampuan adaptabilitas yang baik. 

Hal ini mencakup kemampuan berpi-

kir kritis, kreativitas, inovasi, dan 

kemampuan belajar yang kontinu. 

Peningkatan kompetensi ini dapat dila-

kukan melalui berbagai cara, seperti pe-

latihan profesional, pengembangan diri, 

pengalaman kerja, dan pembelajaran 

berkelanjutan Dengan meningkatkan 

kompetensi pegawai pemerintah, diha-

rapkan mereka dapat lebih efektif dalam 

menjalankan tugas-tugas mereka dan 

menghadapi tantangan yang semakin 

kompleks. 

Transformasi menuju masa depan yang 

kompetitif dalam konteks pemerintahan, 

diperlukan langkah-langkah strategis, 

dan salah satu fondasi pentingnya ada-

lah program pelatihan yang berfokus pa-

da peningkatan kompetensi pegawai.  

Berbagai penelitian telah mengeksplo-

rasi dampak program pelatihan terhadap 

kompetensi pegawai pemerintah. Ba-

ngun dan Hidayat (2020) menemukan 

bahwa program pelatihan manajemen 
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untuk petugas koperasi di Jakarta me-

ningkatkan pengetahuan, keterampilan, 

dan sikap kerja mereka. Implementasi 

inisiatif pelatihan dan pengembangan 

telah terbukti memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja individu dan organisasi 

(Zondi 2021). Program pelatihan berbasis 

kompetensi telah terbukti efektif dalam 

meningkatkan kualitas tenaga kerja, 

yang mengarah pada perubahan sikap, 

pengetahuan, dan keterampilan peserta 

pelatihan (Salsabila & Hertati 2022). 

Pelatihan di luar jam kerja dan upaya 

organisasi dalam melaksanakan pro-

gram pelatihan diidentifikasi sebagai 

faktor kunci yang mempengaruhi kinerja 

karyawan (Ramesh 2022). Berinvestasi 

dalam program pelatihan dan pengem-

bangan sangat penting bagi perusahaan 

untuk mengatasi tantangan dan mening-

katkan kinerja dan produktivitas karya-

wan (Mvuyisi & Mapuranga 2022). Pen-

didikan profesional dan kompetensi pe-

gawai pemerintah kota sangat penting 

untuk pembangunan sosial-ekonomi 

yang berkelanjutan, menyoroti perlunya 

pendekatan berbasis kompetensi untuk 

pelatihan dan pengembangan (Astakhov 

2022). aplikasi program pelatihan secara 

positif mempengaruhi sektor pemerin-

tah (Alabri & Matriano 2019) 

Penelitian-penelitian tersebut secara ko-

lektif menunjukkan bahwa program pe-

latihan dapat secara efektif mening-

katkan kompetensi pegawai pemerintah. 

Menurut pendapat penulis, program pe-

latihan mempunyai peran yang penting 

dalam meningkatkan kompetensi pega-

wai pemerintah, yang pada akhirnya 

berkontribusi pada kinerja mereka dan 

keberhasilan organisasi secara keseluru-

han. 

 

KESIMPULAN 

Analisis program pelatihan dapat 

memberikan wawasan yang mendalam 

tentang efektivitas program pelatihan 

dalam meningkatkan kompetensi pega-

wai pemerintah. Dengan adanya pro-

gram pelatihan yang efektif, diharapkan 

pegawai pemerintah dapat menghadapi 

tantangan yang semakin kompleks de-

ngan kompetensi yang lebih baik. Kom-

petensi yang harus ditingkatkan oleh 

pegawai pemerintah dapat mencakup 

beberapa aspek, yakni kompetensi 

teknis, kompetensi kepribadian, kompe-

tensi kerja, kompetensi manajerial, dan 

kompetenasi adaptabilitas. Berbagai pe-

nelitian secara kolektif menunjukkan 

bahwa program pelatihan dapat secara 

efektif meningkatkan kompetensi pega-

wai pemerintahan, pegawai yang men-

dapatkan pelatihan memiliki kinerja 

yang lebih baik dibandingkan dengan 

yang tidak mendapatkan pelatihan, serta 

berperan dalam membantu organisasi 

mencapai tujuan strategis dan memberi-

kan keunggulan kompetitif yang pada 

akhirnya berkontribusi pada peningka-

tan kinerja. 
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