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ABSTRACT  
This research was carried out with the aim of analyzing the extent of the implementation of 20 lesson 
hours/year training for Karawang Regency BKPSDM employees. Using a qualitative approach, data was 
collected through interviews, observation and documentation from 5 (five) informants consisting of Head 
of Division, HR Analyst and Support Staff. The research results show that the implementation of training 
is not optimal, with 62% of employees not meeting the target of at least 20 hours of lessons/year. The 
main obstacles include low employee awareness of the importance of training, decreased motivation 
among senior employees, and difficulty in dividing time between training and work. The training material 
is relevant to the job description and organizational needs, but its implementation is hampered by a less 
flexible training schedule which is a challenge for employees. The solution to this research problem 
requires planning a more flexible training schedule to accommodate busy employees, BKPSDM 
management needs to increase employee awareness about the importance of training through intensive 
socialization and internal motivation, and post-training monitoring and evaluation must be improved to 
ensure the transfer of knowledge and skills to the job. daily. Recommendations for research include 
evaluating changes in employee competency in the long term as well as research to identify inhibiting 
factors that hinder the achievement of training targets through surveys and in-depth interviews. With 
these steps, it is hoped that the implementation of training can support the development of employee 
competencies more effectively, while improving overall organizational performance. 
Keywords: Training, Competence, BKPSDM 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini dilaksanakan dengan tujuan untuk menganalisis sejauh mana Implementasi Pelatihan 20 
Jam Pelajaran/Tahun Pada Pegawai BKPSDM Kabupaten Karawang. Dengan menggunakan pendekatan 
kualitatif, data dikumpulkan melalui wawancara, observasi, dan dokumentasi dari 5 (lima) informan 
yang terdiri dari Kepala Bidang, Analis SDM, dan Staf Pendukung. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
pelaksanaan pelatihan belum optimal, dengan 62% pegawai belum memenuhi target minimal 20 jam 
pelajaran/tahun. Hambatan utama meliputi rendahnya kesadaran pegawai akan pentingnya pelatihan, 
turunnya motivasi pada pegawai senior, serta kesulitan dalam membagi waktu antara pelatihan dan 
pekerjaan. Materi pelatihan relevan dengan job desc dan kebutuhan organisasi, tetapi pelaksanaannya 
terhambat oleh jadwal pelatihan yang kurang fleksibel menjadi tantangan bagi pegawai. Solusi dari 
permasalahan penelitian ini diperlukan adanya perencanaan jadwal pelatihan yang lebih fleksibel untuk 
mengakomodasi kesibukan pegawai, manajemen BKPSDM perlu meningkatkan kesadaran pegawai 
tentang pentingnya pelatihan melalui sosialisasi intensif dan motivasi internal, serta monitoring dan 
evaluasi pasca pelatihan harus ditingkatkan untuk memastikan transfer pengetahuan dan keterampilan 
ke pekerjaan sehari-hari. Rekomendasi untuk penelitian, disarankan untuk mengevaluasi perubahan 
kompetensi pegawai dalam jangka panjang serta penelitian untuk mengidentifikasi faktor penghambat 
yang menghalangi pencapaian target pelatihan melalui survei dan wawancara mendalam. Dengan 
langkah-langkah ini, diharapkan implementasi pelatihan dapat mendukung pengembangan kompetensi 
pegawai secara lebih efektif, sekaligus meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 
Kata Kunci: Pelatihan, Kompetensi, BKPSDM 
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1. Pendahuluan 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah perkembangan praktik dalam 

mengelola potensi organisasi, yang mencakup perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, 
dan pengawasan (Adella Salsabila, Puji Isyanto, Dini Yani, 2023). Sumber Daya Manusia (SDM) 
merupakan individu yang memiliki produktivitas dan berfungsi sebagai pendorong utama 
dalam suatu organisasi baik dalam lembaga maupun perusahaan. Sumber Daya Manusia 
dianggap sebagai aset yang keterampilannya perlu dilatih dan dikembangkan (Liya Ameliya, 
Budi Rismayadi, Wike Pertiwi., 2023). Setiap bisnis, lembaga, dan organisasi memerlukan 
tenaga kerja untuk meraih tujuannya. Tenaga kerja sangat penting untuk menciptakan energi, 
gerakan, aktivitas, dan langkah yang mendukung kelangsungan operasi dalam suatu 
perusahaan, lembaga, atau organisasi (Wau, 2021).  

Menurut Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 mengenai Aparatur Sipil Negara, 
BKPSDM Kabupaten Karawang sebagai Lembaga Teknis Daerah dalam bentuk badan 
bertanggung jawab mengelola manajemen kepegawaian, mulai dari pengadaan hingga 
pemberhentian pegawai. Sebagai lembaga teknis, BKPSDM menyusun konsep dan inovasi 
untuk mengoptimalkan SDM aparatur Kabupaten Karawang. Sesuai dengan Peraturan Bupati 
Karawang Nomor 76 Tahun 2021 mengenai Kedudukan, Susunan Organisasi,  Tugas, Fungsi, 
dan Tata Kerja BKPSDM, lembaga ini memiliki peran dalam membantu bupati untuk 
mendukung fungsi pemerintahan daerah, terutama dalam bidang kepegawaian, pendidikan, 
pelatihan, serta tugas-tugas pembantuan yang diberikan kepada daerah (KARAWANG, 2022). 

Pelatihan merupakan upaya yang dilakukan oleh organisasi baik pemerintah maupun 
perusahaan untuk memberikan pendidikan kepada pegawai terkait dengan keterampilan, 
pemahaman, keahlian, dan aktivitas yang relevan dengan pekerjaan pegawai (Riska Dewi, Budi 
Rismayadi, Wike Pertiwi, 2024). Sesuai dengan Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 11 Tahun 
2017 mengenai Aparatur Sipil Negara (ASN), yang kemudian diperbaharui oleh PP Nomor 17 
Tahun 2020 tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada pasal 203 ayat 4 
menguraikan bahwa pengembangan kompetensi adalah langkah untuk memenuhi standar 
kebutuhan kompetensi PNS yang sesuai dengan rencana pengembangan karir pegawai dan 
standar kompetensi jabatan. Setiap satuan kerja pemerintah memiliki kewajiban untuk 
memastikan hak PNS dalam mengembangkan kompetensi. Sesuai dengan Lembaga 
Administrasi Negara (LAN) Nomor 10 Tahun 2018 tentang perkembangan kompetensi bahwa 
setiap PNS wajib mengikuti pelatihan pengembangan kompetensi paling sedikit 20 jam 
pelajaran/tahun (Meilan et al., 2024). Pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Kabupaten Karawang terdapat permasalahan dalam tidak memenuhinya target 
pelatihan 20 jam pelajaran/tahun. Akibatnya pengembangan kompetensi PNS di BKPSDM 
Kabupaten Karawang belum maksimal dan berpotensi menghambat peningkatan kualitas 
pegawai. 
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Gambar 1. Data Pelatihan 20 Jam Pelajaran/Tahun Pegawai BKPSDM Kabupaten Karawang  

Sumber: (BKPSDM Kabupaten Karawang, 2024) 
Grafik di atas menyajikan hasil dari data pelatihan 20 jam pelajaran/tahun 2024 

dengan jumlah 50 orang Pegawai Negeri Sipil di BKPSDM Kabupaten Karawang. Menunjukkan 
bahwa implementasi pelatihan 20 jam pelajaran/tahun pada pegawai belum berjalan secara 
optimal. Hal ini dikatakan berdasarkan grafik di atas ada 62% pegawai yang belum memenuhi 
minimum 20 jam pelajaran/tahun, dan 38% yang sudah memenuhi pelatihan 20 jam 
pelajaran/tahun. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Halisa, 2020) ditemukan bahwa pelatihan 
berpengaruh positif signifikan terhadap keunggulan kompetitif perusahaan. Namun, hasil yang 
diperoleh dalam penelitian yang dilakukan oleh (Sukmawati, Ratnasari, Zulkifli, 2020) 
menunjukkan bahwa pelatihan secara parsial berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai. 

 Dengan mempertimbangkan permasalahan tersebut, penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui sejauh mana pegawai BKPSDM Kabupaten Karawang mengimplementasikan 
pelatihan 20 jam pelajaran/tahun. Dan untuk mengetahui hambatan yang menyebabkan tidak 
tercapainya target pelatihan pada pegawai BKPSDM Kabupaten Karawang. Oleh karena itu 
penulis mengambil judul “Implementasi Pelatihan 20 Jam Pelajaran/Tahun Pada Pegawai 
BKPSDM Kabupaten Karawang”. 
 
2. Tinjauan Pustaka 
Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia adalah penerapan serta kebijakan dalam mengelola 
aspek manusia di posisi manajerial, mencakup proses perekrutan, seleksi, pelatihan, 
pemberian penghargaan, penilaian kinerja karyawan, serta upaya untuk membina dan 
mempertahankan karyawan (Nanda Zerlinda, Budi Rismayadi, Wike Pertiwi, 2024). Adapun 
pendapat menurut Wayne Mondy R. (2008:5) dalam buku berjudul MSDM Kompensasi Tidak 
Langsung dan Lingkungan Kerja Fisik, Manajemen sumber daya manusia adalah pemanfaatan 
kelompok individu untuk mencapai berbagai tujuan organisasi (Sudaryo, Aribowo, NA Sofiati, 
2018). Sedangkan menurut pendapat Henry Simamora dalam (Dzaky Syafiqri, Budi Rismayadi, 
Wike Pertiwi, 2024) Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan serangkaian langkah untuk 
memanfaatkan, mengembangkan, mengevaluasi, memberikan penghargaan, dan mengontrol 
pegawai dalam suatu organisasi atau tim kerja. 

Berdasarkan teori-teori yang telah dijelaskan di atas, dapat disintesakan bahwa 
Manajemen sumber daya manusia merupakan cara strategis dan kebijakan yang mengelola 
aspek-aspek manusia dalam suatu organisasi demi mencapai tujuan bersama. Mencakup 
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proses rekrutmen, seleksi, pelatihan, evaluasi, pemberian penghargaan, dan retensi karyawan, 
dengan fokus pada pemanfaatan individu secara efektif. 

 
Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Menurut Hasibuan dalam (Syukron, Hendriani, Maulida, 2022) Pengembangan sumber 
daya manusia merupakan suatu kegiatan yang ditujukan untuk meningkatkan kemampuan 
teknis, pengetahuan teori, keterampilan konseptual, serta etika pegawai. Selain itu, tujuan ini 
juga mencakup penyesuaian antara pekerjaan dan posisi yang dijalani. Adapun menurut 
Mondy dan Martocchio dalam (Gustiana, 2022) Pengembangan sumber daya manusia 
merupakan fungsi manajemen sumber daya menusia yang fokus pada perencanaan karir, 
program pengembangan, pengembangan organisasi, manajemen kinerja, dan proses penilaian. 
Sedangkan pendapat lain menurut Saydam dalam (Purnomo, Mardi Wiboyo, Hartati, 2021) 
Pengembangan sumber daya manusia adalah aktivitas organisasi untuk memastikan bahwa 
pengetahuan (knowledge), kemampuan (abality), dan keterampilan (skill) pegawai selaras 
dengan kebutuhan pekerjaan yang dijalankan. 

Berdasarkan teori-teori yang telah dijelaskan di atas, dapat disintesakan bahwa 
Pengembangan sumber daya manusia adalah proses meningkatkan kemampuan, 
keterampilan, dan potensi pegawai untuk memenuhi tuntutan pekerjaan dan mendukung 
pencapaian tujuan organisasi. 

 
Pelatihan 

Menurut Sinambela dalam (Hermawati, Firdaus, N. Suryani, Rozi, Erlangga, 2021) 
Pelatihan adalah salah satu aspek utama dalam mengembangkan sumber daya manusia yang 
bertujuan untuk memperluas pengetahuan, selain itu juga berperan dalam meningkatkan 
keterampilan kerja, sehingga berdampak pada peningkatan produktivitas. Adapun pendapat 
menurut Mangkunegara dalam (Nadhifa, H. Lestari, D. Rostyaningsih, 2022) Pelatihan adalah 
proses pendidikan yang sistematis, terstruktur, dan berjangka pendek, dimana pegawai non-
manajerial diberi kesempatan untuk memperoleh pengetahuan dan keterampilan untuk tujuan 
tertentu. Sedangkan pendapat lain menurut Meldona dalam (Putra & Adriansyah, 2022) 
Pelatihan adalah suatu proses terstruktur yang bertujuan untuk membuat perubahan nyata 
dalam perilaku pegawai dan memberikan kontribusi terhadap peningkatan pencapaian tujuan 
perusahaan. 

Berdasarkan teori-teori yang telah dijelaskan di atas, dapat disintesakan bahwa 
Pelatihan adalah proses sistematis yang bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, 
keterampilan, dan sikap individu atau kelompok dalam melaksanakan tugas atau kegiatan. 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara dalam (Maulana & Hermana, 2021) Pelatihan 
memiliki beberapa indikator antara lain adalah mentor, peserta, materi, metode, tujuan, dan 
sasaran. Menurut Noe dalam (Nadhifa, H. Lestari, D. Rostyaningsih, 2022) Pelatihan memiliki 
lima dimensi diantaranya adalah kesiapan terhadap pelatihan, lingkungan pembelajaran, 
peralihan pelatihan, metode pelatihan, dan evaluasi pelatihan. 
 
Kerangka Pemikiran 
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Gambar 2. Kerangka Pemikiran  

Sumber: (Peneliti, 2024) 
 

Proposisi 
 Menurut Triyono dalam (Arimurti, D. Imroatul Fatihah, A. Nur Endayani, 2023) 
Proposisi dapat dipahami sebagai sebuah pernyataan mengenai sifat dan kenyataan yang 
dapat diuji kebenarannya, sehingga masih berada dalam ranah konsep. Maka proposisi pada 
penelitian ini adalah pelatihan 20 jam pelajaran/tahun yang efektif dan efisien dapat 
meningkatkan kualitas pegawai BKPSDM Kabupaten Karawang dalam menjalankan tugas dan 
fungsinya. 
 
3. Metode Penelitian 

Penelitian ini ditulis menggunakan metode kualitatif. Bogdan dan Taylor menjelaskan 
bahwa penelitian kualitatif adalah jenis penelitian yang menghasilkan data dalam bentuk 
deskripsi yang terdiri dari kata-kata baik lisan, tulisan, maupun perilaku yang dapat dilihat 
(Haryono, 2023). 

Menurut Yin, partisipan adalah satu orang atau lebih yang dihubungi oleh studi kasus 
yang sedang diselidiki untuk wawancara atau yang diminta memberikan masukan pada draf 
laporan studi kasus (Akmal, Budi Rismayadi, Wike Pertiwi, 2024). Penelitian ini mengumpulkan 
data melalui wawancara yang mencakup informan kunci, informan utama, dan informan 
pendukung (Furqan & Siregar, 2022). Partisipan dalam penelitian ini adalah PNS BKPSDM 
Kabupaten Karawang, dengan total populasi 50 orang dan 5 orang sebagai partisipan, terdiri 
dari informan 1  yang merupakan Kepala Bidang PSDM berperan sebagai informan kunci, 
informan 2 yang merupakan Kasubag Umum dan Kepegawaian berperan sebagai informan 
utama, informan 3 yang merupakan Analis SDM Aparatur, informan 4  yang merupakan 
Pranata SDM Aparatur Terampil, informan 5 yang merupakan Ketua Tim Program dan 
Anggaran berperan sebagai informan pendukung. Penelitian ini dilakukan dari tahap persiapan 
hingga penyusunan laporan sejak bulan Desember 2024 hingga Januari 2025. Penelitian ini 
dilakukan di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia yang berlokasi di 
komplek Perumahan Karang Indah JL. Ciremai No. 5, Desa Karangpawitan, Kec. Karawang 
Barat, Kabupaten Karawang, Jawa Barat, 41314. 
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Menurut Sugiyono, Teknik pengumpulan data adalah aspek paling penting dalam 
penelitian. Mendapatkan data yang berkualitas dan sesuai dengan standar sangatlah penting 
untuk penelitian. Oleh sebab itu, memiliki pemahaman yang mendalam mengenai teknik 
pengumpulan data menjadi sangat penting, karena peneliti akan mengalami kesulitan 
mengumpulkan data yang relevan tanpa pemahaman yang baik. Teknik pengumpulan data 
pada penelitian ini mencakup wawancara, observasi, dan dokumentasi, digunakan untuk 
mengumpulkan informasi dalam penelitian ini (Akmal, Budi Rismayadi, Wike Pertiwi, 2024). 

Menurut Lofland dalam Moleong, dalam penelitian kualitatif sumber data utama 
berasal dari kata-kata dan tindakan, sedangkan data tambahan mencakup dokumen dan lain-
lain. Sugiyono mengemukakan bahwa sumber data dapat dikategorikan menjadi dua jenis, 
yaitu sumber data primer dan sekunder (Nugroho, Effendi, Arwin, Han, Wilinny,  2019), data 
primer didapat langsung oleh peneliti dari tempat penelitian dengan mengumpulkan informasi 
secara langsung melalui wawancara dan observasi. Sementara itu, data sekunder diperoleh 
dari sumber lain seperti dokumen tertulis. Untuk penelitian ini, data sekunder yang digunakan 
mencakup buku, jurnal ilmiah, dan internet. 

Menurut Sugiyono, teknik analisis data merupakan langkah untuk mencari dan 
menyusun data yang diperoleh melalui wawancara, observasi, dan dokumentasi secara 
sistematis. Teknik analisis data pada penelitian ini dikumpulkan menggunakan teknik 
triangulasi, atau teknik analisis yang digunakan untuk mengevaluasi dan memastikan validitas 
dengan menganalisis berbagai sudut pandang (Irmayanti, Budi Rismayadi, Wike Pertiwi, 2023). 
Berdasarkan teori Miles dan Huberman terdapat tiga jenis kegiatan dalam analisis data 
kualitatif, yaitu reduksi data untuk menyusun informasi yang didapatkan, penyajian data 
disusun secara rinci dan terstruktur, dan penarikan kesimpulan untuk menyajikan temuan data 
yang telah diolah (Nugroho, Effendi, Arwin, Han, Wilinny, 2019). 
 
4. Hasil dan Pembahasan 
Hasil Penelitian 
Hasil Observasi: 

Berdasarkan hasil dari penelitian kualitatif yang diperoleh melalui observasi, 
dokumentasi, dan wawancara yang dilakukan secara langsung di tempat penelitian BKPSDM 
Kabupaten Karawang. Permasalahan yang ada tidak tercapainya target pelatihan selama 20 
jam pelajaran/tahun. Hal ini menyebabkan pengembangan kompetensi PNS di BKPSDM 
Karawang kurang optimal dan berisiko menghambat upaya peningkatan kualitas pegawai. 

Tabel 1. Data Pelatihan 20 Jam Pelajaran/Tahun Pegawai BKPSDM Kabupaten Karawang 

Kategori Jumlah Pegawai (%) 

>20 Jam Pelajaran 38% 

< 20 Jam Pelajaran 62% 

Sumber: (BKPSDM Kabupaten Karawang, 2024) 
Berdasarkan grafik data pelatihan 20 jam pelajaran/tahun 2024 dengan jumlah 50 

orang PNS di BKPSDM Kabupaten Karawang. Menunjukkan bahwa implementasi pelatihan di 
BKPSDM Kabupaten Karawang belum memenuhi minimum 20 jam pelajaran/tahun, dengan 
62% pegawai belum memenuhi target, sementara 38% telah mencapainya. 
 
Hasil wawancara: 
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Penelitian ini mengumpulkan data melalui wawancara terhadap 5 (lima) orang 
informan yang mencakup informan kunci, informan utama, dan informan pendukung (Furqan 
& Siregar, 2022). Hasil analisis data sebagai berikut: 
1. Mentor  

Berdasarkan hasil wawancara pada informan di BKPSDM Kabupaten Karawang dapat di 
interpretasikan bahwa mentor pelatihan di BKPSDM Kabupaten Karawang dilakukan oleh 
atasan langsung dari peserta yang bertanggung jawab untuk memimpin, membimbing, dan 
mengarahkan peserta untuk mencapai tujuan pelatihan sehingga pelaksanaan pekerjaan 
berjalan secara optimal dan sesuai dengan kebutuhan organisasi. Mentor pelatihan di BKPSDM 
sudah cukup optimal, hal tersebut dikarenakan mentor diberikan pelatihan terlebih dahulu 
agar dapat memberikan mentoring dengan baik. 
2. Peserta 

Berdasarkan hasil wawancara pada informan di BKPSDM Kabupaten Karawang dapat di 
interpretasikan bahwa pemilihan peserta pelatihan dilakukan melalui Analisis Kebutuhan 
Pengembangan Kompetensi untuk mengetahui kebutuhan pegawai. Materi yang diberikan 
pada pelatihan pegawai BKPSDM relevan dengan kebutuhan dan job desc para pegawai. 
Sedangkan hambatan yang dialami pegawai untuk memenuhi pelatihan minimal 20 jam 
pelajaran/tahun dikarenakan masih kurangnya kesadaran diri atas kewajiban sebagai pegawai, 
turunnya motivasi pada pegawai senior, dan kesulitan dalam membagi waktu antara pelatihan 
dan pekerjaan sehari-sehari. 
3. Materi 

Berdasarkan hasil wawancara pada informan di BKPSDM Kabupaten Karawang dapat di 
interpretasikan bahwa materi pelatihan di BKPSDM diambil dari kesenjangan gap kompetensi 
pegawai melalui Analisis Kebutuhan Pengembangan Kompetensi yang disesuaikan dengan job 
desc dan kebutuhan masing-masing pegawai yang disesuaikan dengan perkembangan setiap 
bidang, perkembangan zaman, dan mengacu pada peraturan terbaru. Pemilihan materi yang 
digunakan pada pelatihan teknis disesuaikan dengan jenis pelatihannya, sedangkan pada 
pelatihan manajerial menggunakan materi yang telah ditetapkan oleh Lembaga Administrasi 
Negara.  
4. Metode 

Berdasarkan hasil wawancara pada informan di BKPSDM Kabupaten Karawang dapat di 
interpretasikan bahwa metode pengajaran yang digunakan pada pelatihan dilakukan 
menggunakan metode klasikal atau tatap muka, dan secara daring melalui zoom meeting. 
Mentor melakukan pengajaran menggunakan pendekatan sharing pengalaman bersama 
peserta, pendekatan yang interaktif lebih disukai pegawai karena pelatihan tidak dilakukan 
secara monoton. Berdasarkan hasil evaluasi, pelatihan yang diikuti pegawai BKPSDM 
bermanfaat karena diikuti sesuai kebutuhan pegawai. 
5. Tujuan 

Berdasarkan hasil wawancara pada informan di BKPSDM Kabupaten Karawang dapat di 
interpretasikan bahwa pelatihan 20 jam pelajaran/tahun program nasional yang wajib 
dipenuhi oleh pegawai untuk meningkatkan kompetensi dan kualitas pegawai untuk 
mendukung capaian kinerja. Pelatihan yang dilakukan oleh pegawai BKPSDM sudah sesuai 
dengan kebutuhan tujuan organisasi. 
6. Sasaran  

Berdasarkan hasil wawancara pada informan di BKPSDM Kabupaten Karawang dapat di 
interpretasikan bahwa melalui pelatihan sasaran yang dicapai meliputi peningkatan potensi 
pegawai, kualitas kinerja pegawai, penambahan ilmu pengetahuan, dan pengembangan dalam 
kemudahan kegiatan bekerja sehari-hari. Sasaran yang dicapai pegawai BKPSDM selaras dan 
relevan dengan tugas dan tanggung jawab pegawai sehingga pegawai yang melakukan 
pelatihan dapat mengerjakan pekerjaan dengan efisien. 
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Pembahasan Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai implementasi pelatihan 20 jam pelajaran/tahun 

di BKPSDM Kabupaten Karawang ditemukan: 
1. Mentor 

Mentor diberikan pelatihan sebelum memberikan mentoring kepada peserta, hal 
tersebut menunjukkan bahwa BKPSDM Kabupaten Karawang berupaya untuk memberikan 
pelatihan dengan cara yang tepat sehingga materi tersampaikan dengan baik. Mentoring 
dilakukan oleh atasan langsung, peserta pelatihan yang memiliki tanggung jawab untuk 
memimpin, membimbing, dan mengarahkan sehingga tujuan pelatihan di BKPSDM Kabupaten 
Karawang tercapai secara optimal. Namun, untuk menjaga relevansi dan efektivitasnya, 
evaluasi berkelanjutan serta mekanisme umpan balik dari peserta diperlukan guna 
meningkatkan peran mentor dalam mendukung pengembangan kompetensi pegawai dan 
kinerja organisasi 
2. Peserta  

Pemilihan peserta pelatihan dilakukan dengan Analisis Kebutuhan Pengembangan 
Kompetensi menunjukkan bahwa BKPSDM Kabupaten Karawang melakukan pendekatan yang 
sistematis dan sesuai kebutuhan sehingga relevan dengan tugas dan tanggung jawab pegawai. 
Namun, hambatan yang dihadapi oleh pegawai dalam memenuhi pelatihan minimal 20 jam 
pelajaran/tahun, seperti masih kurangnya kesadaran diri dan kesulitan membagi waktu, 
menunjukkan perlunya intervensi lebih lanjut kepada pegawai BKPSDM Kabupaten Karawang 
agar terbentuk kesadaran bahwa pelatihan penting untuk mengembangkan kompetensi.  
3. Materi  

Materi pelatihan yang disesuaikan dengan gap kompetensi dan kebutuhan job desc 
pegawai menunjukkan bahwa BKPSDM berupaya untuk memberikan pelatihan yang relevan 
dan sesuai dengan perkembangan terbaru. Namun, penting untuk terus mengevaluasi materi 
pelatihan agar tetap relevan dengan dinamika dan kebutuhan organisasi yang berubah. 
Pengembangan materi yang responsif terhadap perubahan regulasi dan teknologi akan 
meningkatkan efektivitas pelatihan. 
4. Metode  

Metode pengajaran yang digunakan, baik secara tatap muka maupun daring, 
memperlihatkan adaptasi terhadap perkembangan zaman di era digital. Pendekatan interaktif 
lebih disukai pegawai menunjukkan bahwa pelatihan yang monoton kurang efektif. Oleh 
karena itu, mengintegrasikan lebih banyak elemen interaktif dan berbasis pengalaman dalam 
pelatihan dapat meningkatkan keterlibatan dan pemahaman pegawai. 
5. Tujuan 

Tujuan pelatihan yang ditetapkan untuk meningkatkan kompetensi dan kualitas 
pegawai merupakan langkah yang positif. Namun, untuk memastikan bahwa tujuan tersebut 
tercapai, perlu ada indikator yang jelas untuk mengukur pencapaian. Penilaian berkala 
terhadap efektivitas pelatihan dalam mendukung capaian kinerja pegawai akan memberikan 
umpan balik yang berharga untuk perbaikan lebih lanjut. 
6. Sasaran  

Sasaran pelatihan yang meliputi peningkatan potensi, penambahan ilmu pengetahuan, 
dan kemudahan dalam pekerjaan sehari-hari sangat relevan dengan tugas pegawai. Namun, 
pencapaian sasaran tersebut perlu dipastikan melalui evaluasi yang sistematis. Mengukur 
dampak pelatihan terhadap kinerja pegawai dalam konteks tugas dan tanggung jawab mereka 
dapat memberikan gambaran yang lebih jelas tentang efektivitas program pelatihan. 
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5. Penutup 
Kesimpulan  

Penelitian ini mengkaji implementasi pelatihan 20 jam pelajaran/tahun pada pegawai 
BKPSDM Kabupaten Karawang untuk meningkatkan kompetensi Aparatur Sipil Negara (ASN). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 62% pegawai belum mencapai target pelatihan, yang 
disebabkan oleh beberapa faktor, termasuk keterbatasan waktu, rendahnya kesadaran akan 
pentingnya pelatihan, dan turunnya motivasi pada pegawai senior. 

Walaupun materi pelatihan relevan dengan kebutuhan organisasi, pelaksanaannya 
terhambat oleh jadwal yang tidak fleksibel dan sulitnya membagi waktu antara pelatihan dan 
pekerjaan. Untuk meningkatkan efektivitas pelatihan, disarankan agar dilakukan perencanaan 
jadwal yang lebih fleksibel dan penguatan monitoring serta evaluasi pasca pelatihan. 
 
Implikasi 

Berdasarkan analisis penelitian di atas, penulis akan memberikan solusi dari 
permasalahan yang terjadi yaitu diperlukan adanya perencanaan jadwal pelatihan yang lebih 
fleksibel untuk mengakomodasi kesibukan pegawai, manajemen BKPSDM perlu meningkatkan 
kesadaran pegawai tentang pentingnya pelatihan melalui sosialisasi intensif dan motivasi 
internal, serta monitoring dan evaluasi pasca pelatihan harus ditingkatkan untuk memastikan 
transfer pengetahuan dan keterampilan ke pekerjaan sehari-hari.  

Rekomendasi untuk penelitian, disarankan melakukan penelitian untuk mengevaluasi 
perubahan kompetensi pegawai dalam jangka panjang serta penelitian untuk mengidentifikasi 
faktor penghambat yang menghalangi pencapaian target pelatihan melalui survei dan 
wawancara mendalam. 
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