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ABSTRAK

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil (Studi pada
Dinas Kesehatan Kabupaten Kapuas Hulu)

Mawardi

Universitas Terbuka

Kata Kunci : Pelatihan dan Kinerja

Latar belakang penelitian bahwa dari hasil pengamatan di lapangan
bahwa tidak semua pegawai yang sudah mengikuti diklat cendrung belum
mengaplikasikan hasil diklat dalam organisasi. Hal ini disebabkan untuk
menerapkan hasil diklat harus disenergikan dengan sitvasi dilingkungan
kerja terutama indikator kinerja seperti kulitas laporan\hasil pekerjaan
yang dinginkan pimpinan, ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, disiplin
dan sebagainya. Padahal diklat memiliki arti penting dalam meningkatkan
kinerja pegawai.

Tujuan penelitian adalah menganalisis pengaruh pelatihan terhadap
kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Kapuas Hulu. Menganalisis
pengaruh jenis pelatihan, materi pelatihan,” metode pelatihan, secara
simultan terhadap kinerja pegawai. Menganralisis pengaruh jenis pelatihan,
materi  pelatihan, metode pelatihan, secara parsial terhadap Finerja
pegawai.

Berdasarkan hasil analisis baliwa pengaruh jenis pelatihan, materi
pelatihan, metode pelatihan, baik secara simultan maupun secara parsial
terhadap kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Kapuas Hulu.
Pengaruh pendikan dan pelatihan secara simultan terhadap kinerja pegawai
sebesar 95,20 perseii, Sccara parsial kontribusi yang diberikan oleh variabel
jenis pelatihan derhadap Kkinerja pegawai sebesar 30,60 persen. Materi
pelatihan memberikan kontribusi terhadap kinerja pegawai sebesar 34,10.
Sedangkan ‘metode pelatihan memberikan Kkontribusi terhadap Kkinerja
pegawai sehesar 33,60 persen.
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ABSTRACT

The Influence Training of Public servant Performance
(Study at Public Health Dervice at Kapuas Hulu Regency)

Mawardi

Universitas Terbuka

Key words: Training and Performance

Research background that from perception result at the site that not all
employee that has followed education and training has not yet applied result
education and training in organization. This is due to apply result diklat
must disenergikan with situation in the area job performance indicator like
report quality of job result that made cool head, completion of task fine
timing, discipline etc. Though education and training haves important
meaning in improving of employee performance.

The research purpose is analysis of inflience training to employee
performance in public health service at Kapuas Hulu Regency. The influence
analysis of training type influence, trairing‘matter, training method, in
simultaneous of employee performance. The influence analysis of training
type, training matter, training method, in'partial of employee performance.

Base on analysis result that influence of training type, training matter,
training method, either throngh simultaneous or partial of employee
performance in public health service at Kapuas Hulu Regency. Influence
education and training in simultariecus to employee performance as high as
95,20 percents. In partial contribution that given by variable of training type
to employee performance as high as 30,60 percents. Training matter gives
contribution to employee performance as high as 34,10. Whereas training
method gives cOntribution to employee performance as high as 33,60
percents.

ii
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BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Pendidikan dan pelatihan
Pendidikan dan pelatihan ialah suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan
kerja sescorang dalam kaitannya dengan aktifitas ekonomi. Pendidikan dan pelatihan
seringkali dikaitkan dengan pendidikan, walupun pada kenyataannya antara
pendidikan dan pelatihan ada perbedaan. Simamora (2001:68) menyatakan
“pendidikan dan pelatihan (iraining) kerap dibedakan dari pendidikan(education).
Pendidikan dianggap lebih luas lingkupnya, biasanya'(pendidikan dianggap sebagai
pendidikan formal sedangkan pendidikan dan‘pé¢latihan lebih berorientasi kejuruan
(vocationlly oriented) dan berlangsung dilingkungan organisasi”.
Menurut Armstrong (2000:93), latihan adalah:
Untuk mengisi Kesenjangan antara apa yang dapat dikerjakan seseorang
dan siapa ydng .s¢harusnya mampu mengerjakannya. Tujuan utama
adalah memastikan bahwa secepat mungkin pegawai dapat mencapai
suatu tingKat’kemampuan kerja dalam jabatan mereka. Pelatihan akan
membeniuk- dasar dan menambah keterampilan dan pengetahuan yang
diperlukan untuk memperbaiki prestasi dalam jabatan yang sekarang
atau mengembangkan potensinya untuk masa yang akan datang.
Selain itu, As’ad (2001:7) menyebutkan tujuan training adalah:
Untuk mengetahui secara tepat pekerjaannya, schingga efisiensi dan
kegairahan kerja dapat diwujudkan. Training dimaksudkan untuk
mempertinggi kerja karyawan dengan mengembangkan cara- cara
berfikir dan bertindak yang tepat serta pengetahuan tentang tugas

pekerjaan”. Dengan perkataan lain training dan pengembangan dapat
menambah keterampilan kerja karyawan.

12
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Schuler (1997:49) juga menyebutkan tujuan utama dari latihan adalah:

Untuk menghilangkan kekurangan, baik yang ada sekarang maupun
yang akan datang(diantisipasi), yang menyebabkan pegawai bekerja di
bawah tingkat yang diinginkan. Latihan untuk peningkatan performansi
sangat penting bagi organisasi-organisasi dengan tingkat produktifitas
yang tetap atau menurun. Ini juga penting bagi organisasi yang dengan
cepat menggunakan teknologi baru dan akibatnya meningkatkan
kecenderungan kekurangan pegawai”.

Dari dua pendapat tersebut, disimpulkan bahwa latihan merupakan cara untuk
membentuk, menambah, mengembangkan atau meningkatkan keterampilan kerja
karyawan. Tujuan yang ingin dicapai dari latihan adalah agar setelah mengikuti
pendidikan dan pelatihan, karyawan mampu mengembangkan! cara-cara berfikir yang
inovatif, mempunyai daya kreativitas, bertindak tepat.dan mempunyai pengetahuan
memadai tentang tugas pekerjaannya, sehingga<mampu meningkatkan kinerjadan
kinerja organisasi.

Program latthan merupakan suatd ritoal yang mengisyaratkan kepada para
pegawai yang baru dipromosikan maupun para anggota kelompok kerja yang
terdahulu. Namun latihan- séring” diberikan atas dasar kebutuhan untuk meralat
defisiensi keahlian, uituk meélengkapi para pegawai dengan keahlian spesifik dalam
pekerjaan atau ‘mempersiapkan para pegawai menerima peran dikemudian hari.
Program latihan tidak hanya penting bagi individu, tetapi juga organisasi dan -
hubungan manusiawi dalam kelompok kerja. Supaya latihan menghasilkan kerja yang
produktif perlu adanya langkah- langkah yang berkesinambungan, bertahap, bergilir,
terpadu dan terkoordinasi dengan baik. Program latihan secara singkat menurut

Moekijat (2000:59) adalah sebagai berikut:
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a. Perumusan tujuan yang umum dan yang khusus

b. Pembuatan analisis-analisis untuk meneliti dan menentukan isi kursus
latihan.

c. Perencanaan kesatuan-kesatuan pelajaran didasarkan atas analisis yang
telah dibuat

d. Seleksi dan latihan para insruktor.

e. Pemilihan tipe-tipe organisasi untuk melaksanakan program dengan
memperhatikan tujuan-tujuan khusus dan kondisi- kondisi kerja faktor-
faktor yang membeatasi lainnya.

Crow (dalam Moekijat 2000:64) memberikan ikhtisar mengenai langkah-
langkah dalam organisasi untuk latihan sebagai berikut:

Menggolongkan tahap-tahap pekerjaan.

Membuatkan ikhtisar tentang latar belakang pengetahuan,
Mengembangkan uraian kecakapan atau garis-garis besar prosedur.
Mempersiapkan program secara tertulis

Menentukan metode dan tempat latihan.

Meninjau rencana dengan pengawas utama

™o Ao TP

Langkah-langkah dalam pemberian latilian’ pada organasasi memang penting
mengingat pendidikan dan pelatihan tidak hanya meliputi materi, metode atau
kurikulum saja melainkan tenaga peifigajar yang profesional, kesesuaian maten
dengan jabatan, golongan, pendidikan karyawan, sarana dan prasarana penunjang
merupakan hal yang utamia-untuk diperhatikan, sehingga karyawan tidak jenuh.
Langkah-langkah ~tersebut perlu dipersiapkan secara baik agar pelaksanaan

pendidikan dan pelatihan berlangsung lancar.

1.1. Tujuan pendidikan dan pelatihan.
Setiap unsur ketenagaan diharapkan dapat melaksanakan pekerjaannya agar
berhasil dan produktif. Pada dasarnya kebutuhan pendidikan dan pelatihan

disebabkan oleh adanya kekurangan akan pengetahuan, ketrampilan atau sikap
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masing-masing karyawan dengan kadar berbeda-beda. Selanjutnya Swasto (2000:77)
mengemukakan tujuan dan pentingnya pendidikan dan pelatihan adalah:

a. Memenuhi tuntutan pekerjaan sekarang. Kebutuhan ini biasanya diketahui
apabila terjadi kesenjangan antara prestasi seseorang karyawan yang
menduduki jabatan tertentu dengan persyaratan jabatan yang diperlukan
oleh jabatan tersebut.

b. Memenuhi tuntutan jabatan lain. Dalam rangka untuk memenuhi jabatan
yang lebih tinggi karena promosi, diharapkan seorang karyawan harus lebih
generalis,mengetahui cara kerja bagiannya.

c. Memenuhi tuntutan perubahan, baik intem maupun extern, akan membawa
dampak terhadap perlunya pengetahuan baru

Pendidikan dan pelatihan itu sendiri mempunyai beberapa tujuan. Simamora
(2001:82) mengelompokkan tujuan pendidikan dan pelatihan| ke'dalam tujuh bidang

bagian:

a. Memperbaiki kinerja. Karyawan yang{bckerja secara tidak memuaskan
merupakan calon utama pendidikandlan pelatihan. Kendatipun pendidikan
dan pelatihan tidak dapat memecahkan’semua masalah kinerja yang tidak
efektif, program pendidikan. dan pelatihan kerap berfaedah dalam
meminimalkan masalah. Manajer dengan sengaja mengangkat dan
mempromosikan karyawan yang membutuhkan pendidikan dan pelatihan
disebabkan beberapa_hal: supaya kompeten dalam pekerjaannya, bekerja
pada tingkat standar:

b. Memutakhirkan~Keéahlian para karyawan sejalan dengan kemajuan
tehnologi.Perubahan tehnologi berarti bahwa pekerjaan-pekerjaan sering
berubah ddah keahlian serta kemampuan karyawan harus dimutakhirkan
melalui~pendidikan dan pelatihan, sehingga kemajuan tehnologi secara
sukses.dapat diintegrasikan kedalam organisasi.

c. Mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru supaya menjadi kompeten
dalampekerjaan. Pendidikan dan pelatihan sering diperlukan untuk
mengisi kesenjangan antara kinerja karyawan baru yang diprediksikan
dengan kinerja aktualnya.

d. Membantu memecahkan permasalahan operasional. Para manajer
diharapkan mencapai, sering melebihi tujuan-tujuan yang menantang
kendatipun terdapat berbagai faktor kendala lainnya. Serangkaian
pendidikan dan pelatihan dalam berbagai bidang yang diberikan
perusahaan maupun konsuitan luar, membantu karyawan dalam
memecahkan masalah-masalah organisasionil dalam melaksanakan
pekerjaan mereka secara efektif.
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e. Mempersiapkan karyawan untuk promosi. Pendidikan dan pelatihan
memungkinkan karyawan karyawan menguasai keahlian-keahlian yang
dibutuhkan untuk pekerjaan berikutnya di jemjang atas organisasi, dan
memudahkan transisi dari karyawan saat ini ke posisi/pekerjaan yang
melibatkan tanggung jawab yang lebih besar.

f.  Mengorientasikan karyawan terhadap organisasi. Karyawan membentuk
kesan pertama terhadap organisasi dari yang menyenangkan hingga tidak
menyenangkan. Dengan alasan ini, pelaksana team orientasi melakukan
upaya bersama secara benar mengorientasikan karyawan-karyawan baru
terhadap organisasi dan pekerjaan.

g. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan pertumbuhan pribadi. Pendidikan dan
pelatihan dapat memainkan peran ganda dengan menyediakan aktifitas-
aktifitas yang membuahkan efektifitas organisasional yang lebih besar dan
meningkatkan pertumbuhan pribadi bagi semua karyawan.

Sejalan dengan pendapat Simamora (2001:82), Hamalik (2000:74) mengemukakan
penyusunan program pendidikan dan pelatihan dinilai sangat penting berdasarkan

beberapa pertimbangan berikut:

a. Perlunya mengorientasikan tenaga ‘kerja baru. Tenaga kerja yang baru
memasuki dunia kerja dalam suatu, organisasi/perusahaan/ lembaga perlu
mengenal dan memahami bidang pekerjaannya.

b. Perlunya melakukan reorientasi.bagi tenaga kerja lama yang telah sekian
lama tidak melaksanakan/ pekerjaannya, karena umumnya organisasi
senantiasa mengalami_ perubaban dan kemajuan baik tujuan, hasil yang
diharapkan, sistem(kerja dan lain-lain.

c. Perlunya pendidikan“dan pelatihan penyegar bagi tenaga yang diangkat
tanpa persiapan‘sebelumnya. Suatu organisasi yang kekurangan tenaga
pegawai, Karéna’waktu yang sangat mendesak terpaksa mengangkat tenaga
baru yafig-belum siap pakai. Bagi tenaga seperti ini diperlukan latihan
penyegar(refreshing) agar siap bekerja.

d. Perlunya” latthan khusus bagi tenaga untuk kegiatan tertentu.
Ilembaga/instansi/perusahaan memerlukan tenaga yang memiliki
kecakapan khusus, karena organisasi tersebut tidak memiliki jenis tenaga
yang diperlukan, maka organisasi mengirimkan tenaga ke
lembaga/organisasi lain yang khusus melatih tenaga dalam bidang tersebut.

e. Perlunya pendidikan dan pelatihan bagi tenaga yang akan ditugaskan untuk
organisasi berhubungan dengan adanya penemuan-penemuan baru,
misalnya dalam bidang tehnologi. Jika tenaga tersebut telah mengalami
latihan di bidang baru tersebut, maka diharapkan dia telah mampu bekerja
secara produktif.
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f. Perlunya latihan bagi tenaga pengawas. Kemampuan pengawas perlu
ditingkatkan agar pekerjaan bawahan lebih berhasil. Sehingga
sumbangannya terhadap produktifitas organisasi semakin tinggi.

g. Perlunya latihan bagi tenaga eksekutif (pemimpin). Tenaga ini bertanggung
jawab mengelola kegiatan organisasi. Untuk itu perlu dilakukan pendidikan
dan pelatihan, baik bagi tenaga pimpinan maupun tenaga eksekutif yang
telah menempati jabatannya.

h. Perlunya pendidikan dan pelatihan bagi tenaga yang bertugas memberikan
pelayanan bagi masyarakat. Suatu organisasi/lembaga dapat meningkatkan
hasil pekerjaan dan lebih besar mendapat keuntungan jika organisasi
tersebut memiliki dan mempekerjakan tenaga pegawai yang mampu
berhubungan dengan masyarakat dan sasaran lembaga itu sendiri.

i. Perlunya pendidikan dan pelatihan bagi tenaga kerja dalam rangka promosi
jabatan. Tiap tenaga pegawai scharusnya mendapat kesempatan untuk
menempati jabatan pada jenjang yang lebih tinggi. Kesempatan ini
hendaknya dibarengi dengan penyediaan kesempatan berlatih untuk
meningkatkan kemampuan yang diperlukan untuk jabatan tersebut.

j. Perlunya pendidikan dan pelatihan bagi tenaga ~ kerja dalam rangka
pengembangan diri. Tiap pegawai tentu ingin'menambah pengetahuan dan
ketrampilan dalam bidang tertentu dengari\motif untuk pembinaan dirinya
sendiri dan bermanfaat bagi pelaksanaan tigas-< tugasnya.

Dari penjelasan di atas dapat disimipulkan” bahwa tujuan pendidikan dan
pelatihan adalah untuk mempertinggi keétja karyawan dengan mengembangkan cara
berfikir dan bertindak yang tepat'serta pengetahuan tentang tugas pekerjaan. Tujuan
training berhubungan erat déngan jenis training. Tujuan training untuk supervisor
berbeda dengan tujuan/training untuk tenaga pelaksana dan berbeda pula untuk
pimpinan. Meskipun demikian tujuan training baik supervisor, tenaga pelaksana
maupun pimpinan pada dasarnya sama, yakni untuk memperoleh training agar dapat
mengtahui secara tepat pekerjaannya, sehingga efisiensi dan kegairahan kerja dapat

diwujudkan.
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1.2. Proses dan prosedur pendidikan dan pelatihan

Pendidikan dan latihan yang baik adalah materi yang bisa dimengerti para

peserta latihan sesuai dengan yang direncanakan. Sangat diperlukan adanya kerja

sama antara pelatih dengan yang dilatih. Perlu disadari bahwa seorang karyawan yang

ahli belum tentu bisa menjadi seorang pelatih yang baik, karena itu perlu mengetahui

bagaimana melatih/mengajarkan (Hasibuan, 2000:81):

a.

Persiapan dari pelatih. Pelatih atau instruktur sebagai pengajar harus
mengetahui bagaimana menjalankan pekerjaan yang akan diajarkan dan
bagaimana mengajarkan pekerjaan tersebut. Pekerjaan tersebut harus
dibagi-bagi sesuai dengan urutan yang logis agar mudah menjelaskannya.
Persiapan dari karyawan yang dilatih. Agar karydwan yang dilatih dapat
bisa menerima latihan dengan cepat, disarankanuntuk menyiapkan bahan-
bahan latihan sebelum dimulai.

Memperagakan latihan. Dengan menjelaskanlebih dulu urut-urutan
pekerjaan secara keseluruhan, menjelaskan prosedur secara pelan dan
menjelaskan setiap langkah, meminta® Karyawan yang dilatih ganti
menerangkan dan menjelaskan secara késeluruhan.

Meminta karyawan yang dilatih untutk mempraktekkan latihan. Dalam hal
ini, pelatih mengetahui sejaulrmana pemahaman pendidikan dan pelatihan
dari karyawan tersebut

Tindak Lanjut. Tahap ini berati mengamati prestasi karyawan yang telah
selesai dilatih di tempat kefja yang sebenarnya.

Dari pendapat Hasibuan (2000) tersebut, dapat disimpulkan bahwa proses

pendidikan dan pelatthan karyawan merupakan tahapan yang harus dilaksanakan agar

karyawan yang-dilatih dapat menerima materi yang disampaikan sesuai dengan

prosedur yang sudah ditentukan dengan harapan setiap karyawan yang dilatih dapat

menerima materi dengan jelas dan mempunyai pemahaman yang sama antara pelatih

dengan yang dilatih.
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1.3. Metode/cara pendidikan dan pelatihan

Penetapan metode latihan adalah suatu langkah setelah langkah penetapan

kriteria dengan alat- alat ukurnya. Tehnik dari training ada dua model, menurut As’ad

(2001:79) adalah: off the job training dan on the job iraining.

Metode off the job training (off site) meliputi :
a. Tehnik presentasi informasi
Suatu cara pendekatan untuk mengubah : skill, knowledge dan attitudes
dari peserta latihan dengan tanpa meminta mereka berpartisipasi dalam
suatu simulasi pekerjaan, adapun tehnik- tehniknya ialah:

Kuliah, ceramah (Lecture), metode ini bisa dipakai untuk kelompok
yang besar sehingga biaya per peserta relatif rendah, selain dari pada itu
bahan pengetahuan yang diberikan akan relatifisingkat. Kelemahan
utama adalah metode ini adalah kurang dapat 'membuat aktif peserta,
disamping itu kuliah cenderung hanya menekankan faktor ingatan saja
akan fakta dan gambar.

Televisi dan film, keuntungannya antara‘lain‘pada TV dapat disajikan
contoh- contoh yang riil terutama pada.kejadian- kejadian yang perlu
ditonjolkan. TV dapat melukiskap- kejadian-kejadian yang tidak bisa
digambarkan apabila meriggunakan metode kuliah jika
penyelenggaraan dibagi dalam beberapa kelompok dan serentak maka
TV dapat dikirimkan ke semiua Kelompok untuk digunakan dalam waktu
yang yang bersamaan.

Konferensi/diskusi’ ‘Metode ini lebih menekankan adanya diskusi
kelompok kecil;” dibutuhkan bahan yang terorganisir dan keterlibatan
peserta secara.aktif

Instruksi program, urutan langkah yang berfungsi sebagai pedoman
dalam rnelaksanakan suatu pekerjaan. Keuntungannya adalah peserta
dapat belajar sesuai dengan tempo belajarnya sendiri, mudah diserap
dan ‘diingat, umpan balik secara langsung, partisipasi aktif, perbedaan
antar’ individu sangat diperhatikan, serta latihan bisa diselenggarkan
dimana saja kapan saja.

Computer Assisted Instruction, untuk mengevaluasi kemajuan belajar
dari orang yang dilatih sesuai dengan kebutuhan dan kemampuannya.
Pendidikan laboratori, memberi pengertian mengenai persepsi dan cara
kita mempengaruhi perilaku orang lain, mengapa orang lain bertindak
menurut cara mereka, bagaimana cara mendengarkan yang baik,
kemauan dari kelompok untuk bertingkah laku dalam kondisi tertentu,
rasa toleransi dan pengertian terhadap perilaku orang lain, mendapatkan
umpan balik.

Behavior Modeling, dimaksudkan dengan memperlihatkan kepada
peserta latihan suatu model seorang pemimpin dalam melakukan
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pengawasan, dengan menggunakan videotapes. Untuk selanjutnya
diikuti dengan latihan permainan peran.
b. Teknik/ Metode-metode Simulasi

Berusaha menciptakan suatu situasi yang merupakan tiruan dani keadaan
nyata. Dalam hubungannya dengan pelatihan, maka suatu simulasi adalah
suatu jenis alat atau tehnik yang menjalin setepat mungkin kondisi- kondisi
nyata yang ditemukan dalam pekerjaan. Untuk metode simulasi ini, para
personil dapat mengoperasi alat-alat, belajar mempraktekkan prosedur-
prosedur baru sebelum dihadapkan pada pekerjaan yang dianggap
membahayakan. Bagi pekerjaan yang menyangkut kegiatan penjualan,
metode ini merupakan uji coba terhadap perilaku yang bersifat human
relation untuk mempengaruhi orang lain. Metode simulasi diantaranya:

- Studi kasus (case study): adalah uraian tertulis tentang keadaan
perusahaan dalam jangka waktu tertentu yang nyata atau hipotesis yang
didasarkan pada kenyataan, peserta diminta untuk mengidentifikasi
masalah dan merekomendasi jawaban, dengan msaksud meningkatkan
pemikiran analitis dan kecakapan memecahkan rhasalah.

- Bermain peran (Role Playing): peserta diberitahu tentang suatu keadaan
dan peran yang harus dimainkan,  terutama digunakan untuk
mempelajari ketrampilan hubungan antarmanusia melalui praktek.

On the job training

a. On the job training, kenyataar sehafusnya pegawai senior yang sudah
berpengalaman mengajarkan pengetaliuan dan ketrampilan kepada pegawai
baru. Pegawai baru dihardpkan dapat mencontoh pegawai lama.
Pendekatan demikian, adalah” paling ekonomis, sebab belajar sambil
bekerja. Peroses belajar,pada metode ini secara langsung terjadi transfer
dari segi yang positif.

b. Job rotation (retasi,pekerjaan), orang yang dilatih ditempatkan pada
pekerjaan-pekerjaan yang berbeda dalam suatu jangka waktu tertentu.
DimaksudKan' agar peserta memperoleh perspektif secara komprehensif.
Rotasi sering digunakan untuk mengembangkan para pemimpin perusahaan
yang ‘menduduki posisi eksekutif .

Dari\pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa metode off the job training
(off site) merupakan metode pendidikan dan pelatihan yang disampaikan dengan
mempersentasikan materi secara bervariasi sesuai dengan kondisi dan siatuasi
pendidikan dan pelatihan melalui berbagi media baik media elektronik ataupun media

visual, sehingga relatif mendekati kondisi yang sebenamya. Untuk metode on the job
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taining adalah metode pendidikan dan pelatihan yang disampaikan dengan menitik
beratkan pada situasi pekerjaan yang sedang dihadapi, di mana pemateri yang
dianggap tepat adalah mereka yang berpengalaman menyampaikan kepada yang baru.
Metode ini digunakan juga untuk melatih mereka yang akan dirotasi, di mana orang
yang dilatih ditempatkan pada jangka waktu tertentu. Kemudian diberikan pendidikan
dan pelatihan sesuai dengan pekerjaan di mana orang tersebut ditempatkan.

Handoko (1997:96) memberikan rumusan latihan yang mencakup:

a. Metode praktis (on the job training)

b. Tehnik presentasi informasi dan metode simulasi (dff the job training)

On the job training: karyawan dilatih tentang pekerjaanbaru dengan supervisi
langsung seorang pelatih. Berbagai macam telinik.yang biasa digunakan dalam
praktek adalah: 1) Rotasi jabatan yaitu memberikan kepada karyawan pengetahuan
tentang bagian-bagian organisasi yang )berbeda dan praktek berbagai macam
ketrampilan manajerial. 2) Latihan instruksi pekerjaan yaitu petunjuk pengerjaan
secara langsung diberikan. ‘dan digunakan terutama untuk melatih para karyawan
tentang cara pelaksafaan, pekerjaan mereka sekarang. Magang, merupakan proses
belajar dari seseorang atau beberapa orang yang lebih berpengalaman. Pendekatan ini
dapat dikombinasikan dengan “of the job”. Coaching, penyelia memberikan
bimbingan dan pengarahan kepada karyawan dalam pelaksanaan kerja rutin. 3)
Penugasan sementara yaitu penempatan karyawan pada posisi manajerial atau sebagai
anggota panitia tertentu untuk jangka waktu yang ditetapkan. Karyawan terlibat

dalam pengambilan keputusan dan pemecahan masalah-masalah organisasional nyata.
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Pada metode-metode simulasi, karyawan peserta latihan menerima representasi
tiruan suatu aspek organisasi dan diminta untuk menanggapinya seperti dalam
keadaan sebenarnya. Di antara metode simulasi yang paling umum digunakan adalah
sebagai berikut (Moekijat, 2000:85):

a. Metode studi kasus, karyawan yang terlibat dalam latihan ini diminta untuk

mengidentifikasikan  masalah-masalah, menganalisa situasi dan
merumuskan penyelesaian-penyelesaian alternatif

b. Role Playing, peserta ditugaskan untuk memerankan individu tertentu yang

digambarkan dalam suatu episode dan diminta untuk menanggapi para
peserta lain yang berbeda perannya

c. Business Games, para peserta memainkan ‘game’ dengan memutuskan
harga produk yang akan dipasarkan, tujuannya cuntuk melatih para
karyawan dalam pengambilan keputusan dan cdra\imengelola operasi-
operasi perusahaan

d. Vestibule Training, dilaksanakan oleh pelatih kusus, area terpisah dibangun
dengan berbagai jenis peralatan sama seperti)yang akan digunakan pada
pekerjaan sebenarnya.

e. Latihan Laboratorium (Laboratory ™ training), digunakan untuk
mengembangkan ketrampilan antar pribadi, salah satunya adalah latihan
sensitivitas, dimana peserta belajar ‘menjadi lebih sensitif, berguna untuk
mengembangkan berbagai perilaku.

f. Program-program Pengembangan FEksekutif, suatu bentuk penataran,
pendidikan atau latihan sesuai kebutuhan organisasi.

Metode pendidikan danpelatihan yang digunakan sebaiknya bervariasi. Karena
selain dapat menghilangkar rasa bosan, juga peserta pelatih memperoleh manfaat dan
pengalaman baru ‘serta lebih sensitif untuk terus mengikuti pendidikan dan pelatihan,
mampu dalam, pengambilan keputusan serta berani mengemukakan pendapat. Sebagai
contoh metode studi kasus, peserta diajarkan dan dimotivasi untuk mengindentifikasi
masalah, kemudian menganalisisnya dan mencari alternatif terbaik dalam

penyelesaian masalah.
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Tujuan utama tehnik-tehnik presentasi adalah untuk mengajarkan berbagai
sikap, konsep dan ketrampilan para peserta, metode yang biasa digunakan: kuliah,
presentasi video, metode komperensi, programmed instruction, dan studi sendiri.

Martoyo (2000:77) mengemukakan pendapatnya tentang metode pendidikan
dan pelatihan sebagai berikut:

a. Metode latihan bagi karyawan nonmanajerial yang meliputi: vestibule

school, dan kursus- kursus. _

b. Metode latihan bagi karyawan Manajerial, yang mencakup On the job
method: belajar dari pengalaman, coaching, understudy (magang), position
rotation/ tour of duty, dan proyek khusus dan task force, penugasan dalam
bentuk panitia, dan bacaan selektif.

c. Off the job method: kursus- kursus, role playing \Simulasi, sensitivity
training, special meeting, dan multiple management.

Sejalan dengan yang dikemukakan oleh Ranmupandojo (2000:103), metode
latihan untuk karyawan operasional bisa dikelompokkan menjadi empat macam,
yaitu: 1) On the job training; 2) Vestibule school, 3) Apprenticesship, dan 4)
Kursus-kursus khusus. Metode pendidikin dan pelatihan untuk karyawan manajerial
berbeda dengan metode untuk-Karyawan operasional. Karakteristik kepribadian yang
dianggap penting adalah pengetahuan yang luas, kemampuan untuk mengambil
keputusan, kepercayaarnterhadap diri sendiri, kepekaan sosial dan stabilitas emosi.
Metode pendidikan dan pelatihan tenaga manajerial tersebut diantaranya: metode

sekolah, kuliah, ceramah dan yang sejenis serta metode diskusi.
1.4. Jenis-jenis pendidikan dan pelatihan

Menurut Simamora (2001:92) terdapat banyak pendekatan untuk pendidikan

dan pelatihan, jenis pendidikan dan pelatihan yang dapat digunakan di dalam

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .2k

organisasi meliputi: “pendidikan dan pelatihan keahlian, pendidikan dan pelatihan
ulang, pendidikan dan pelatihan fungsional silang, pendidikan dan pelatihan tim, dan
pendidikan dan pelatihan kreatifitas”. Pendidikan dan pelatihan keahlian (skill
training) adalah pendidikan dan pelatihan yang kerap dijumpai di dalam organisasi
kebutuhan atau kekurangan diidentifikasi melalui penilaian jeli. Kriteria penilaian
efektifitas pendidikan dan pelatihan didasarkan pada sasaran- sasaran yang
diidentifikasi dalam tahap penilaian.

Pendidikan dan pelatihan ulang (retraining) merupakan pelatihan yang
berupaya memberikan kepada para karyawan keahlian-keahlian yang butnhkan untuk
mengejar tuntutan-tuntutan yang berubah dari pekerjaan inereka. Pendidikan dan
pelatihan Fungsional Silang (cross functional® training) adalah pelatihan yang
melibatkan pendidikan dan pelatihan karyawan ‘untuk melakukan operasi dalam
bidang yang lainnya selain dari pekerjaan yang ditugaskan. Pendidikan dan pelatihan
tim (team performance), memberikan tekanan yang menguat terhadap kinerja tim
(team performance). Terdapat dua prinsip umum mengenai komposisi tim, pertama
keseluruhan kinerja, S$ebuah tim sangat tergantung pada keahlian individu-individu
anggota, dan kedua yaitu manajer dari kelompok kerja yang efektif cenderung
memantauw kinerja anggota timnya secara teratur dan memberikan umpan balik yang
sering terhadapnya. Pendidikan dan pelatihan kreatifitas (creativity training) adalah
pelatihan yang didasarkan pada asumsi bahwa kreatifitas dapat dipelajari. Terdapat
beberapa cara untuk mengajarkan kreatifitas, yang semuanya berusaha membantu

memecahkan masalah-masalah dengan kiat baru.
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1.5 Instruktur atau pelatih

Pada hakekatnya pelatih adalah tenaga kependidikan, yang bertugas dan
berfungsi melaksanakan pendidikan dan pelatihan. Pelatih adalah orang yang
ditugaskan memberikan pendidikan dan pelatihan dan diangkat sebagai tenaga
fungsional. Peran dan tugasnya menuntut persyaratan kualifikasi sebagai pelatih atau
sebagai tenaga pendidikan. Pekerjaan kependidikan dan pelatihan merupakan suatu
pekerjaan profesional yang harus dan hanya dilakukan oleh orang yang telah
dipersiapkan sebagai tenaga profesional, sehingga ahli sebagai pelatih dan memiliki
dedikasi, loyalitas dan berdisiplin dalam melaksanakan tugas pekérjaannya. Hamalik
(2000:73) menyebutkan persyaratan instruktur ini menyebabkan setiap pelatih harus
mempelajari dan menguasai:

a. Pengetahuan yang memadai dan.menddlam dalam bidang keilmuan atau
studi tertentu, sesuai dengan bidang-bidang keilmuan yang diterapkan dan
dikembangkan dalam lembaga pendidikan dan pelatihan tersebut.
Umumnya bidang keilmuan”itu” adalah yang banyak diterapkan dalam
program institusi atad “organisasi di mana lembaga pendidikan dan
pelatihan tersebut bernaung.. Pengetahuan ini diperoleh melalui program
pendidikan kesarjanaan di perguruan tinggi yang telah ditempuhnya.

b. Kemampuan ,dalany‘bidang kependidikan dan keguruan, yakni yang
berkenaan .dengan proses pembelajaran, berupa teori, praktek dan
pengalaman lapangan.

c. Kemainpuan kemasyarakatan adalah kemampuan yang diperlukan dalam
kehidiipan antara manusia dan masyarakat, baik di lingkungan lembaga
pendidikan dan pelatihan dan masyarakat maupun dengan masyarakat luas.

d. Kemampuan kepribadian yang berkenaan dengan pribadi khususnya yang
menunjang pekerjaan sebagai pendidikan dan pendidikan dan pelatihan.

Pelatih memberikan peranan penting terhadap kemajuan kemampuan para

karyawan yang akan dikembangkan. Hasibuan (2000:84-86) berpendapat bahwa
pelatih yang akan melaksanakan pengembangan adalah pelatih internal, ekternal,

serta gabungan internal dan ekternal.
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a. Pelatih internal. Pelatih ini adalah seseorang atau suatu tim pelatih yang
ditugaskan dari perusahaan memberikan latihan atau pendidikan kepada
karyawan. Setiap kepala bagian mutlak menjadi pelatih internal bagi
karyawan bawahannya dengan memberikan petunjuk-petunjuk untuk
menyelesaikan pekerjaan. Sifat pengembangan yang dilakukan hanya
sementara yaitu sepanjang dilakukan latihan atau pendidikan. Pelatih
internal hanya melatih karyawan dalam lingkungan perusahaan
bersangkutan saja.

b. Pelatih Ekternal. Pelatih dari luar perusahaan diminta untuk memberikan
pengembangan kepada para karyawan, baik pelatihnya didatangkan atau
karyawannya ditugaskan untuk mengikuti lembaga- lembaga pendidikan
dan pendidikan dan pelatihan.

c. Pelatih Gabungan Internal dan Ekternal, adalah suatu tim gabungan pelatih
internal dan ekternal yang memberikan pengembangan kepada para
karyawan. Cara ini paling baik karena dasar teoritis dan praktisnya untuk
melakukan pekerjaan akan lebih mantap. Pengembangan ini lebih baik
karena pelatih akan saling mengisi dalam memberikan”pengembangan
kepada karyawan.

Syarat pelatih atau instruktur yang baik ménurut Hasibuan (2000:88-89)
hendaknya memiliki syarat sebagai berikut:

a. Teaching Skills. Seorang pelatih harus mempunyai kecakapan untuk
mendidik atau mengajarkan,-mémbimbing, memberikan petunjuk, dan
mentransfer pengetahuannya~kepada peserta pengembangan. Ia harus
memberikan semangat, \membina, dan mengembangkan agar peserta
mampu untuk bekerja mandiri serta dapat menumbuhkan kepercayaan pada
dirinya.

b. CommunicatiornSkills. Mempunyai kecakapan berkomunikasi, baik lisan
maupun tulisan secara efektif. Jadi suaranya jelas, tulisannya baik, dan
kata- katanya mudah dipahami peserta pengembangan.

c. Personality ~ Authority. Memiliki kewibawaan tethadap peserta
pengenibangan, harus berperilaku baik, sifat dan kepribadiannya disenangi,
kemampuan dan kecakapan diakui.

d. Social Skills. Mempunyai kemahiran dalam bidang sosml agar terjamin
kepercayaan dan kesetiaan dari para peserta pengembangan. Ia harus
menolong, obyektif, dan senang jika amak didiknya maju serta dapat
menghargai pendapat orang lain.

e. Technical Competent. Seorang pelatih harus berkemampuan teknis,
kecakapan teoritis, dan tangkas dalam mengambil suatu keputusan

f  Stabilitas Emosi. Seorang pelatih tidak boleh berprasangka jelek terhadap
anak didiknya, tidak boleh cepat marah, mempunyai sifat kebapakan,
keterbukaan, tidak pendendam, serta memberikan nilai yang obyektif.
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Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa seorang pelatih dituntut
mempunyai pengetahuan yang luas, kecakapan dalam mentransfer pengetahuan dan
keterampilan, mampu memberikan pengembangan, semangat dan gairah kepada
peserta pelatih, mempunyai kemampuan berkomunikasi baik lisan maupun tulisan,
mampu menghargai pendapat orang lain. Seorang pelatih juga harus memiliki
kepribadian yang unggul, selalu berpikir positif, bersahabat, berwibawa dengan tetap

menjunjung tinggi nilai-nilai profesional.

2. Kinerja
2.1 Arti Pentingnya Kinerja

Ruky (2006:7) mengemukakan bahwa kinerja ‘mcrupakan perwujudan dari
suatu hasil prestasi kerja yang dicapai oleh seseorang, unit bisnis dalam jangka waktu
tertentu sesuai dengan standar yang ditetapkan organisasi. Dalam literatur manajemen
sumber daya manusia, kinerja merupakan suatu penilaian terhadap prestasi kerja
karyawan (performance appraisal). Putti (2000:370) mengemukakan bahwa kinerja
merupakan panilaian /periodik atas nilai seseorang individu karyawan bagi
organisasinya, dilakukan oleh atasannya atau sesecorang yang berada dalam posisi
untuk mengaimati atau menilai prestasi kerja.

Selanjutnya Putti (2000:267) menyatakan bahwa kinerja adalah sebuah
gambaran sistematis tentang kekuatan dan kelemahan yang terkait dengan peketjaan
dari seseorang atau suatu kelompok. Selain itu, Bernardin dan Rusel (1997:379)
menyatakan bahwa kinerja adalah cara mengukur kontribusi individu (karyawan)

kepada organisasi tempat mereka bekerja. Hasibuan (2000:73) menyatakan pula
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bahwa prestasi kerja adalah “suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu”. Prestasi kerja ini merupakan
gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja,
kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat
motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor di atas, maka semakin
besarlah prestasi kerja karyawan yang bersangkutan.

Pada sisi yang bersamaan tujuan diklat untuk meningkatkan kinerja organisasi.
Ruky (2004:20), menyatakan bahwa kinerja bermamfaat untuk :

a. Meningkatkan prestasi kerja pegawai sampai ‘setinggi-tingginya dengan
memberikan kesempatan pada pegawai “untuk” memenuhi kebutuhan
aktualisasi dalam kerangka tujuan organiéasi.

b. Peningkatan yang terjadi pada prestasi pegawai secara perseorangan pada
gilirannya akan mendorong kifierjav sumber daya manusia secara
keseluruhan yang direfleksikan dalam kenaikan produktivitas.

c. Merangsang minat dalam “-pengembangan pribadi dengan tujuan
meningkatkan hasil karya ‘dan prestasi pribadi serta potensi lain bagi
pegawai dengan cara ‘memberikan umpan balik pada mereka tentang
prestasinya.

d. Membantu organisasi untuk dapat menyusun program pengembangan dan
pelatihan karyawaiiyang lebih tepat guna.

e. Menyediakaf, dlat/sarana untuk membandingkan prestasi kerja pegawai
dengan tingkat 'gaji atau imbalan sebagai bagian dan kebijakan dan sistem
imbalan yang baik.

f. Memberikan kesempatan pada pegawai untuk mengeluarkan perasaannya
tentang pekekerjaan atau hal-hal yang ada kaitannya.

Manfaat yang dapat dipetik dan penilaian kinerja bagi organisasi adalah
penyesuaian-penyesuaian kompensasi, perbaikan kinerja, kebutuhan latihan dan
pengembangan, pengambilan keputuan dalam hal penempatan promosi, mutasi,
pemecatan, pemberhentian dan perencanaan tenaga kerja, dan untuk kepentingan

penelitian kepegawaian dan membantu diagnosis terhadap kesalahan disain pegawai .
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Dari pendapat para pakar di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan
suatu gambaran sistematis atas individu atau karyawan, suatu kelompok mengenai
prestasinya dalam pekerjaannya dalam waktu tertentu dan potensinya untuk
pengembangan. Kinerja adalah suatu akses tentang hasil-hasil yang diperoleh dari

fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu.

2.2 Standar Kinerja

Gibson et al (2001:412) menyatakan bahwa standar kinerja merupakan aturan
di dalam organisasi yang ditujukan untuk karyawan, ataw, sekelompok karyawan
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Kinerja adalah hasil'yang dicapai atas prestasi
kerja. Chung dan Maginson (dalam Gomes, 2000:115) mengemukakan bahwa ada
tiga tipe kriteria pengukuran prestasi yang saling berbeda yakni: (1) pengukuran
prestasi kerja berdasarkan hasil. Tipe kriterid prestasi kerja ini merumuskan pekerjaan
berdasarkan pencapaian tujuansorganisasi, atau mengukur hasil-hasil akhir (end
resulf). (2) Pengukuran prestasi-kerja berdasarkan perilaku. Tipe kriteria prestasi ini
mengukur sarana pericapaian sasaran, dan bukannya hasil akhir. Jenis kriteria ini
biasanya dikenal dengan BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales), dibuat dari
“critical incidents” yang terkait dengan berbagai dimensi prestasi kerja. (3)
Pengukuran prestasi kerja berdasarkan “judgement”. Ini merupakan tipe kriteria
prestasi kerja yang mengukur prestasi berdasarkan deskripsi perilaku yang spesifik,
“quantity of work, quailty of work, job knowledge, cooperation, personal qualities

dan sejenisnya.
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Gomes (2000:113) menyatakan ada tiga kualifikasi penting bagi pengembangan
kriteria prestasi kerja yang dapat diukur secara obyektif yaitu:

a. Relevancy, menunjukkan tingkat kesesuaian antara kriteria dengan tujuan-
tujuan prestasi kerja.

b. Reliability, menunjukkan tingkat mana kriteria menghasilkan hasil yang
konsisten.

c. Discrimination, mengukur tingkat dimana suatu kriteria prestasi kerja dapat
memperlihatkan perbedaan-perbedaan dalam tingkat prestasi kerja.

Bernadin dan Russel (1997:408), mengetengahkan enam kriteria primer yang
dapat digunakan untuk mengukur kinerja yaitu :

Kualitas atau quality

Jumlah atau Quantity

Batas waktu atau Timeliness

Efektifitas biaya atau Cost effectiveness
Memerlukan supervisi atau Need for supervison:
Dampak antar individu atau Interpersonalimpact.

"o RN R

Kualitas merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan
mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan. Kuantitas adalah
jumlah pekerjaan yang dihasilkandari suatu siklus kegiatan. Ketepatan waktu adalah
tingkat sejauh mana suaty’ kegiatan diselesaikan pada waktu yang dikehendaki,
dengan memperhatikan ‘koordinasi output lain serta waktu yang tersedia untuk
kegiatan lain, ‘Efekiifitas biaya adalah menggunakan atau mengelola sumber daya
secara maksimal dengan biaya minimal. Tugas untuk supervisi merupakan tingkat
sejath mana seorang pejabat dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa
memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang
diinginkan. Dampak antar individu, merupakan tingkat sejauh mana

karyawan/pegawai memelihara harga diri, nama baik dan kerja sama diantara rekan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 3df

kerja dan bawahan. Selanjutnya Simamora (2001:93), menyatakan ada persyaratan
yang harus dipenuhi standar kinerja pekerjaan yaitu:

Standar kinerja haruslah relevan dengan individu dan organisasi.

Standar kinerja haruslah stabil dan dapat diandalkan.

Standar kinerja haruslah membedakan antara pelaksanaan pekerjaan yang
baik, sedang atau buruk.

Standar kinerja haruslah dinyatakan dalam angka.

Standar kinerja haruslah mudah diukur.

Standar kinerja haruslah dipahami oleh karyawan/pegawai dan penyelia.
Standar kinerja haruslah memberikan penafsiran yang tidak mendua.

cop

@ o A

Dari pendapat para pakar, dapat disimpulkan bahwa standar kinerja sangat
berkaitan dengan suatu penilaian atas prestasi yang dicapai darisperilaku individu
untuk suatu pekerjaan. Dalam penelitian ini standar kinerja\diukur berdasarkan tiga
perangkat kriteria paling populer saat ini, sesuai Yang diajukan oleh Luthan
(2000:259) yaitu :

a. Hasil tugas individu atau result'of individual duty.

b. Sikap atau behaviour.

c. Perbedaan individu(atan distinguish indiviudal.

Hasil tugas individudl merupakan tujuan akhir yang diperhitungkan. Dengan
menggunakan hasil“tugas, seorang manajer pabrik dapat menilai atas dasar kriteria
seperti kuantitas.yang diproduksi, bahan tidak terpakai, dan biaya per unit produksi.
Dalam banyak kasus, sukar untuk mengenali hasil spesifik yang dapat dikaitkan
secara langsung dengan tindakan seorang karyawan. Namun Desller (2000:260)
memberikan pinjaman terhadap kriteria kinerja yang berbubungan dengan perilaku
yaitn ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan, ketepatan dalam menyampaikan

pesanan, ketepatan dalam menggunakan bahan, dan ketepatan dalam membuat

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/4044733df

laporan. Ciri individual masih digunakan dalam mengukur tingkat kinerja seorang
kinerja, misalnya sikap positif terhadap kualitas yang ditentukan, rasa percaya diri
atas kualitas produk yang dihasilkan, pengalaman dalam membuat produk yang
berkualitas.

Kekuatan setiap organisasi adalah terletak pada individu-individunya (Rao
1996:106), sehingga kinerja suatu organisasi tidak lepas dari prestasi setiap individu
yang terlibat di dalamnya. Salah satu ukuran keberhasilan program departemen
personalia dan sumberdaya manusia adalah prestasi kerja dari para karywan
(Simamora 2001:88), sebab prestasi kerja individu adalah préstasi Kerja organisasi
(Gibson et al. 2001:183). Dengan kata lain, faktor kritis yang berkaitan dengan
keberhasilan jangka panjang organisai adalah sejauh.miana kemampuannya untuk
mengukur seberapa baik karyawan-karyawannya  berkarya, dan menggunakan
informasi tersebut guna memastikan bahwa pelaksanaan sudah memenuhi standar
sekarang, serta apakah ada peningkatan sepanjang waktu. Prestasi kerja menunjuk
pada hasil kerja yang dicapai olch seseorang. Hasibuan (2000:61) menjelaskan
prestasi kerja adalah statu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang \ dibecbankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Berdasarkan penjelasan yang telah
dipaparkan, maka secara konseptual prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan
kriteria yang ditetapkan.

Pada umumnya, penilaian prestasi kerja adalah suatu proses dimana kontribusi

karyawan terhadap organisasi dinilai dalam suatu periode waktu tertentu. Menurut
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Mondy & Noe (1996:75), performance appraisal (P4) atau penilaian prestasi kerja
merupakan sebuah sistem formal dari pengamatan dan evaluasi secara periodik
terhadap hasil pekerjaan individu atau kelompok.

Nawawi (2000:56) memberikan beberapa definisi mengenai penilaian prestasi
kerja sebagai berikut:

a. Penilaian prestasi kerja adalah deskripsi secara sistematik tentang relevansi

antara tugas-tugas yang diberikan dengan pelaksanaannya oleh seorang
pekerja.

b. Penilaian prestasi- kerja adalah usaha mengidentifikasi, mengukur, dan
mengelola pekerjaan yang dilaksanakan oleh para pekerja di lingkungan
suatu organisasi/perusahaan.

c. Penilaian prestasi kerja adalah kegiatan mengidéntifikasi pelaksanaan
pekerjaan dengan menilai aspek-aspeknya, yang ditokuskan pada pekerjaan
yang berpengaruh pada kesuksesan organisasi/ perusahaan.

d. Penilaian prestasi kerja adalah kegiatan pengukuran (measurement) sebagai
usaha menetapkan keputusan tentang/.sukses atau gagal dalam
melaksanakan pekerjaan oleh seordng pekerja. Untuk itu diperlukan
perumusan standar pekerjaan sebagai pembanding (tolok ukur).

Mathis dan Jackson (2000:94) menyatakan penilaian prestasi kerja merupakan
proses evaluasi seberapa baik ‘para ‘pekerja melaksanakan pekerjaannya ketika
dikomparasikan terhadap -seperangkat standar, kemudian mengkomunikasikan
informasi tersebut pada/para pekerja. Lebih lanjut Mathis & Jackson (2000:101)
menegaskan banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja individu para
karyawan-kemampuan mereka, motivasi, dukungan yang mereka terima, kondisi
pekerjaan yang mereka lakukan, dan hubungan mereka dengan organisasi.

Undang-Undang Nomor 22 Tahun 1999 tentang Pemerintahan Daerah telah

dibuka otonomi bagi pemerintah provinsi dan kabupaten untuk mengambil tanggung
jawab yang lebih besar dalam pelayanan umum kepada masyarakat setempat untuk

mengatur dan mengurus rumah tangganya sendiri. Dalam implementasi otonomi
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daerah, salah satu yang perlu mendapat prioritas yang menuntut peningkatan kinetja
pusat dan daerah yaitu kepegawaian. Salah satu langkah yang harus dilakukan oleh
pemerintah daerah adalah relokasi dan penataan PNS.

Implementasi otonomi daerah menuntut peningkatan Kinerja pusat dan daerah,
dalam mewujudkan peningkatan kinerja maka salah satu bidang yang harus
mendapatkan prioritas adalah bidang kepegawaian. Kebijaksanaan kepegawaian
diatur dengan sistim Undang-undang Nomor 43 Tahun 1999. Dalam Undang-undang
Nomor 43 Tahun 1999 terdapat perubahan yang mendasar dalam sistem menajemen
kepegawaian guna mewujudkan profesionalisme PNS.

Profesionalisme PNS menjadi cita-cita setiap pemerintah daerah. Pemerintah
mengeluarkan kebijaksanaan kepegawaian untuk /meningkatkan profesionalisme
dengan menerbitkan surat edaran Menteri Ddlam Negeri dan Otonomi daerah Nomor
800/2365/SJ tentang Pedoman Relokasi-dan Penataan Pegawai Negeri Sipil Pusat di
Daerah.

Dalam usaha meningkatkan kinerja aparaturnya, pemerintah dalam hal ini
Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara (Menpan) menetapkan program
manajemen kepegawaian berbasis kinerja. Salah satu peraturan yang dikeluarkan
pemerintathuntuk tujuan tersebut adalah Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur
Negara Nomor: PER/09/M.PAN/5/2007 tentang Pedoman Umum Penetapan
Indikator Kinerja Utama di Lingkungan Instansi Pemerintah. Yang dimaksud dengan
kinerja instansi pemerintah adalah gambaran mengenai tingkat kemampuan
pencapaian sasaran ataupun tujuan instansi pemerintah sebagai penjabaran dari visi,

misi dan rencana strategi instansi pemerintah yang mengindikasikan tingkat
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keberhasilan dan kegagalan pelaksanaan kegiatan-kegiatan sesuai dengan program
dan kebijakan yang ditetapkan.

Menurut Gibson et al. (2002:106) bahwa perbedaan kemampuan akan
berpengaruh terhadap kinerja individu. Begitu pula dengan Robbins (2004:118)
bahwa kemampuan mempunyai pengaruh langsung pada tingkat kinerja. Karyawan
yang sangat mampu, mungkin hanya membutuhkan usaha sangat sedikit untuk
mencapai prestasi kerja tinggi, sebaliknya karyawan lain dengan kemampuan rendah
mungkin harus bekerja keras untuk menghasilkan tingkat keluaran rata-rata sekalipun
(Rao, 1996:114). 7

Robbins (2006:172) menjelaskan bahwa umumnya risct telah menyimpulan
bahwa orang-orang mengusahakan konsistensi diantara sikap-sikapnya menunjukkan
kemampuan perilaku rasional. Kemampuan‘individu tidak terlepas dari kompenen
perilaku atas suatu sikap untuk berperildku-dan berbuat, seperti keterlibatan kerja
yaitu derajat sejauh mana seseoranig memihak pekerjaannya, perpartisipasi aktif, dan

menganggap kinerjanya penting bagi harga diri.

2.3 Penilaian Kinerja.

Sementara ~Siagian (1996:227) berpendapat bahwa suatu sistem penilaian
prestasi kerja yang baik sangat bermanfaat untuk berbagai kepentingan, seperti:
mendorong peningkatan prestasi kerja, sebagai bahan pengambilan keputusan dalam
memberikan imbalan, untuk kepentingan mutasi pegawai, guna menyusun program
pendidikan dan pelatihan, baik yang dimaksudkan untuk mengatasi berbagai

kekurangan dan kelemahan maupun untuk mengembangkan potensi pegawai yang
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teryata belum sepenuhnya digali dan yang terungkap melalui penilaian prestasi kerja
dan membantu para pegawai menentukan rencana kariernya dan dengan bantuan
bagian kepegawaian menyusun program pengembangan karier yang paling tepat,
dalam arti sesuai dengan kebutuhan para pegawai dan kepentingan organisasi.

Pada bagian lain disebutkan bahwa beberapa hal yang terkait dengan penilaian
kinerja pegawai adalah legalitas penilaian, artinya bahwa keabsahan sebuah penilaian
kinerja pegawai publik dapat diakui apabila sistem penilaian mengikuti kaidah-kaidah
manejemen sumber daya manusia yang berstandar. Kaidah-kaidah tersebut meliputi
prosedur penilaian, isi penilaian, dokumentasi dan penilai. Untuk mencapai tingkat
objektivitas penilaian, perlu mengetahui faktor-faktor yang menyebabkan, biasanya
bersumber pada faktor penilai, tujuan penilaiany sistetn” penilaian, pengukuran isi,
kriteria kinerja dan proses pengukuran. Selain\itu yang perlu diperhatikan adalah
menyangkut orientasi penilaian. Fokus-mhasing-masing orientasi penilaian adalah
penilaian berdasarkan hasil (resedrch approach),

Dengan demikian, pendidikan dan pelatihan menekankan pada tercapainya
kualitas prestasi kerja pegawai secara profesional. Masalah penting dan sangat
mendasar bagi« setiap” organisasi agar dapat menyiasati perubahan yang cepat
berkembang Kala'ini adalah sangat tergantung pada kualitas dan kuantitas sumber
daya manusia. Hal ini dapat dilihat dan sikap serta perilaku pegawai apakah secara
positif dan sungguh-sungguh mendukung pelaksanaan tugas dan fungsi dalam
organisasi dengan baik. Pengelompokan dalam pembagian tugas dalam bekerja
melalui unit-unit kerja dalam organisasi didasarkan kepada spesialisasi yang

seharusnya ditunjang serta didukung oleh tenaga profesional yang handal dan
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berkemampuan memadai. Hal mi tentunya dengan adanya perencanaan awal serta
kemauan pihak yang beri(ompeten untuk mengadakan profesionalisme pegawai.
Pegawai yang memiliki kemampuan yang sejalan aengan kebutuhan tugas yang
dilakukannya dalam bekerja merupakan syarat terciptanya pegawai yang profesional.
Kemampuan dan keahlian pegawai merupakan sutu pencerminan dan arah dan tujuan
yang ingin dicapai sebuah organisasi. Dengan demikian, apabila organisasi ingin
melayani masyarakat banyak untuk terciptanya good govermance, maka organisasi

haruslah memiliki aparat yang profesionalisme demi tercapainya tujuan organisasi.

B. Kerangka Pemikiran

Pendidikan dan pelatihan di lingkungan PNS bertujuan agar tersedia kualitas
sumberdaya manusia yang memiliki kemiampuan dalam melaksanakan layanan
publik dengan prima. Guna meningkatkan profesionalisme PNS, keahlian yang
ditetapkan secara obyektif merupakan persyaratan utama dalam penerimaan,
pengangkatan, penempatan, promiosi, dan pelatihan para calon. Selain itu, agar dapat
mempertahankan orang-orang terbaik dalam birokrasi, gaji dan kesejahteraan sosial
PNS harus dijamin agar tidak terlalu berbeda dari remunerasi di perusahaan swasta.
Sistem penggajian yang bertumpu pada kinerja PNS (performance based salary
system) perlu didukung oleh evaluasi kinerja

Agar evaluasi dapat dilaksanakan, maka klasifikasi jabatan dan analisis jabatan
pada birokrasi publik harus dikembangkan. Sejalan dengan kebijakan pemerintah
untuk memberikan otonomi dalam pelaksanaan fungsi-fungsi pemerintahan tertentu

kepada daerah, Undang-undang No. 43 tahun 1999 meletakkan dasar bagi
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desentralisasi kepegawaian, dengan tidak menurunkan standar kualitas serta fungsi
PNS scbagai perekat persatuan dan kesatuan bangsa dan negara. Untuk itu
pelaksanaan fungsi kepegawaian, yang mencakup penerimaan, pengangkatan,
penempatan, promosi, mutasi, penggajian, pelatithan dan pendidikan, serta
pemberhentian PNS di daerah akan diserahkan kepada daerah. Tetapi dalam
pelaksanaan fungsi-fungsi kepegawaian tersebut daerah tetap harus tunduk kepada
standar, norma dan prosedur sistem merit yang berlaku nasional.

Kinerja pegawai dijabarkan langsung dari misi organisai. Penilaian kinerja
dilakukan secara transparan dan obyektif. Penilaian kinerja menjadi bahan diagnosis
dalam upaya peningkatan kinerja organisasi. Selanjutnya kinerja pegawai juga
menjadi instrumen utama dalam pemberian rewdrd and punishment termasuk untuk
promosi dan rotasi pegawai.

Upaya lain yang diupayakan—"pemerintah dalam memperbaiki kinerja
aparaturnya adalah pendidikan dan pelatihan (Diklat) pegawai di lingkungan kerja
instansi pemerintah. Dalain /wpaya peningkatan profesionalitas pegawainya,
pemerintah menggalaklkan pendidikan dan pelatihan (diklat) pegawai. Diklat dapat
berupa diklat prajabatan dan diklat dalam jabatan antara lain diklat kepemimpinan,
diklat fungsional dan diklat teknis. Pemerintah yakin perbaikan kinerja pemerintah
dapat terlaksana bila setiap instansi pemerintah menegakkan disiplin PNS. Disiplin
tersebut tidak terjadi hanya untuk sementara teetapi disiplin yang berkelanjutan.
Penerapan peraturan disiplin PNS harus tegas dan konsisten. Selain itu diharapkan

PNS wajib menjaga dan mengembangkan etika profesinya.
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Dari penjelasan di atas, maka kerangka pemikiran dalam penelitian ini dapat

dilihat pada Gambar 2.1.
Jenis Pelatihan
S Materi Pelatihan 4 Kinerja Pegawai
Metode
Pelatihan

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran

C. Hipotesis Penelitian

Sesuai dengan permasalahan dam”kerangka pemikiran, maka dikemukakan

hipotesis penelitan sebagai berikat.:

1. Diduga ada pengarub’ jenis pelatihan, materi pelatihan, metode pelatihan,
secara simtltan terhadap kinerja pegawai Dinas Keschatan Kabupaten
Kapuas\Hulu

2. «Diduga ada pengaruh jenis pelatihan, materi pelatihan, metode pelatihan,
secara parsial terhadap kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten

Kapuas Hulu.
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BAB III

METODE PENELITIAN

A. Bentuk Penelitian

Metode penelitian yang digunakan adalah bentuk metode survei, yaitu
penelitian yang mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner
sebagai alat pengumpul data yang utama. Menurut Umar (2003:44), metode survey
adalah riset yang diadakan untuk memperoleh fakta-fakta tentang gejala-gejala atas
permasalahan yang timbul. Fakta yang ada lebih utama diguniakan untuk pemecahan

masalah daripada pengujian hipotesis.

B. Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2008:51), popuiasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
dari objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi adalah
jumlah keseluruhan dari’unit analisa yang ciri-cirinya akan diduga. Populasi dapat
dibedakan pula-antdara populasi sampling dan populasi sasaran. Jumlah populasi
dalam penelitian ini adalah 517 orang pegawai.

Sampel adalah sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak diselidiki
dan dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi atau bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, apa yang dipelajari dari sampel itu,

kesimpulannya akan diberlakukan untuk populasi, untuk itu sampel yang diambil dari
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populasi harus betul-betul representatif/mewakili (Sugiyono 2006:56). Agar sampel
yang diambil dapat dikatakan representatif maka dalam penelitian ini ditentukan
jumlah sampel yang dihitung dengan menggunakan rumus Slovin (dalam Umar,

2002:141) yaitu :

N
n =
1+Né
Keterangan :
n =  ukuran sampel
N = ukuran populasi
e = persentase kelonggaran , ‘ketidaktelitian (presisi) karena

kesalahan pengambilan‘sampel yang masih dapat ditolerir atau
diinginkan.
Dengan menggunakan tingkat kelonggaran ketidaktelitian 10% dan ukuran

populasi 517 pegawai maka ukuran sampel dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :
517
n =
1+(517) (0,1)°
n = 83,79 = 84 Orang
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C. Teknik Pengumpulan Data
Adapun teknik pengumpulan data yang dilakukan adalah :

1. Observasi, yang dilakukan dengan cara mengunjungi mengamati lokasi
penelitian dan kondisi yang berkaitan dengan variabel terhadap pegawai di
lingkungan Dinas Kesehatan yang terdiri dari Kepala Bidang, Kepala Seksi,
Kepala Sub Bagian, Jabatan Fungional Keperawatan dan analis Kepegawaian.

2. Kuesioner, pengambilan data terhadap 84 orang pegawai Dinas Kesehatan
Kabupaten Kapuas Hulu yang berbeda karakteristik, dan dilakukan dengan cara
membuat pertanyaan-pertanyaan yang disusun untuk |diisi oleh responden.
Maksudnya adalah untuk memperoleh data primer,_berupa informasi secara
tertulis langsung dari responden mengenai variabel.yang ditelti.

3. Studi Dokumenter, yaitu mengumpulkaf, infofiasi dengan mempelajari sumber
data tertulis untuk memperoleh data-sekunder mengenai latar belakang pegawai,
jumlah pegawai, struktur organisasi, dan data tertulis lainnya yang mendukung

penelitian ini.

D. Identifikazi Variabel dan Definisi Operasional variabel
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Independen variabel yang meliputi :
X1. Jenis Pelatihan, terdiri dari : jumlah pelatihan, waktu pelatihan,

instruktur; orientasi latihan.
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X2. Materi pelatihan, terdiri dari: Kesesuaian materi dengan lingkup usaha,

cakupan materi, kesesuaian materi dengan kebutuhan pegawali,

feedback dari materi yang disampaikan, modul, media yang digunakan.

X3. Metode pelatihan, terdiri dari: on the job training, off the job training,

teori dan praktek.

2. Dependen variabel

Y. Kinerja dari: hasil pekerjaan pegawai, perilaku pegawai, ciri individual

yang bereaksi terhadap perlakuan.

E. Skala Pengukuran Variabel

Skala pengukuran yang digunakan dalam pengukuran variabel penelitian ini

yaitu menggunakan skala Likert yang menggunakan interval penilaian untuk setiap

jawaban responden adalah 1 sampai 4. Interval jawaban responden akan disesuaikan

dengan pertanyaan yang akan diajukan. Menurut Kinnear dalam Umar (2003:88)

skala Likert ini berhubungan-dengan pernyataan tentang sikap seseorang terhadap

sesuatu, misalnya setuju-tidak setuju, senang-tidak senang, dan baik-tidak baik.

Berikut ini akandiberikan contoh alternatif jawaban yang akan digunakan dalam

kuesioner penelitian ini serta skor yang diberikan untuk setiap item pertanyaan:

= Tidak puas diberi skor :
» Cukup Puas diberi skor :
= Puas diberi skor :
= Sangat puas diberi skor :
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F. Teknik Pengujian Data

Sugiyono (2006:135) mengemukakan bahwa “ketepatan pengujian suatu
hipotesis tentang hubungan antar variabel dalam penelitian sangat tergantung pada
kualitas data yang diperoleh dan digunakan dalam pengujian tersebut” Kualitas data
yang diperoleh sangat ditentukan oleh kesungguhan responden dalam menjawab
semua pertanyaan penelitian, dan alat pengukur (berupa kuesioner) yang digunakan
untuk mengumpulkan data tersebut, apakah memiliki validitas dan reliabilitas yang
tinggi. Bilamana data yang dipakai untuk menguji hipotesis tidak valid dan tidak
reliabel, maka pengujian hipotesis tersebut tidak akan mengenai sasarannya. Sebelum
melakukan pengolahan data untuk pengujian hipotesis,.peneliti perlu melakukan uji
validitas dan reliabilitas terhadap data tersebut apakali-sudah memenuhi kriteria valid

dan reliabel.

1.  Uji Validitas
Uji validitas ini dilakukan dengan cara mengkorelasikan setiap indikator dalam
suatu variabel dengan‘total nilainya. Untuk menguji validitas menggunakan teknik

korelasi product moment (Karl Pearson), (Sugiyono 2006:77 ) yaitu ;

12 (XY)-(XXNZy)

r=

\/[n22 -EXHIMZY? - CY)]
Dimana: X =nilai setiap item

Y = Total nilai untuk variabel yang diteliti
r = Koefisien korelasi
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Berdasarkan hasil pengujian instrumen penelitian terhadap 25 orang yang

dianggap mengetahui tentang variabel yang diteliti, menunjukkan bahwa nilai

validitas masing variabel > 0,30 sebagaimana yang dapat dilihat pada Tabel 3.1. dan

3.2.
Tebl 3.1. Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian
Variabel
Jenis Pelatihan (X1) Materi Pelatihan (X2)
Item Validitas Tem Validitas
Kuesioner Kuesioner
X1.1 0.822 X2.1 0.993
X1.2 0.560 X2.2 0.948
X1.3 0.918 X2.3 0.858
X1.4 0.622 X2.4 0.993
X1.5 0.863 X2.5 0.909
X1.6 0.863 X2.6 0.916
X1.7 0.989 X2.7 0.909
X1.8 0.890 X238 0.993
X1.9 0.622 X29 0.909
X1.10 0.890 X2.10 0.753

Sumber : Lampiran 2, Diolah Tahun 2010

Tebel 3.2. Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian

Variabel
Metode Pelatinan (X3) Kinerja pegawai (Y)
Ttem Validitas Ttem Validitas
Kuesioner Kuesioner

X3.1 0.907 Y1.1 0.938

X3.2 0.944 Y1.2 0.813

X33 0.716 Y1.3 0.841

X3.4 0.907 Y1.4 0.902

X3.5 0.917 Y1.5 0.865

X3.6 0.926 Y1.6 0.902

X3.7 0.935 Y1.7 0.896

X3.8 0.993 Y1.8 0.947

X3.9 0.750 Y1.9 0.755
X3.10 0.926 Y¥1.10 0.947

Sumber : Lampiran 2, Diolah Tahun 2010
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Dari Tabel 3.1 dan 3.2, dapat dilihat bahwa nilai korelasi masing-masing
variabel dengan total skornya > 0,30, sehingga semua item instrumen penelitian
dinyatakan valid dan kuesioner penelitian layak untuk didistribusikan kepada 84

orang responden.

2. Reliabilitas
Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat
dipercaya. Untuk mengetahui apakah alat ukur itu reliabel atau tidak, diuji dengan

menggunakan metode Alpha Cronbach (Gujarati 2004:41).

Ri=[{k:(k-1}{1 -(Zocb2:0’t2)}]

Dimana :
n = reliabilitas instrumen
k = banyaknya butir pertanyaan

Yab = Jumlah varian butir
= [Xkuadrat—{(2) : n}]:[n]
ot = varian total
= {2 kuadrat skor total +'{ (skor total) : n }] : [n]

Uji reliabilitas dimaksudken untuk mengetahui adanya konsistensi alat ukur
dalam penggunaannya, atdu dengan kata lain alat ukur tersebut dapat dikatakan
reliabel jika secara kersisten menunjukkan hasil ukuran yang sama apabila digunakan
berkali-kali pada waktu yang berbeda. Jadi, reliabilitas merupakan suatu indeks yang
menunjukkan-sejauh mana instrumen dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Untuk
uji reliabilitas ini digunakan teknik 4lpha Cronbach, dimana suatu instrumen dapat
dikatakan handal (reliabel) bila memiliki koefisien keandalan atau alpha sebesar 0,6

atau lebih (Umar, 2007:103). Adapau hasil uji reliabitas dapat dilihat pada Tabel 3.3.
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Variabel
Jenis Pelatihan Materi Pelatihan Metode Pelatihan Kinerja pegawai
Reliabilitas Reliabilitas Reliabilitas Reliabilitas
Item , | Item . Item Item ,
Kuesioner Cronbach Kuesioner Cronbach’s Kuesioner Cronbac Kuesioner Cronbach's
s Alpha Alpha h's Alpha Alpha
XI1.1 X2.1 X3.1 Y1.1
X1.2 X2.2 X3.2 Y1.2
X1.3 X2.3 X3.3 Y1.3
X114 X2.4 X34 Yi4
X1.5 X2.5 X3.5 Y1.5
X16 0.955 X2.6 0.983 X3.6 0.977 Y16 0.975
X1.7 X2.7 X3.7 Y1.7
X1.8 X2.8 X3.8 Y1.8
X1.9 X2.9 X3.9 Y19
X1.10 X2.10 X3.10 Y1.10

Sumber : Lampiran 3, Diolah Tahun 2010

Dari Tebel 3.3, dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas (instrumen atau Ri
masing-masing  variabel >0,60, sehingga item instrumen penelitian dinyatakan
memiliki kehandalan yang tinggi. Dengan demikian kuesioner penelitian layak untuk

didsitrubsikan kepada 84 orang responden.

G. Teknik Analisis Data.

Untuk menjawab permasalahan pertama, data dianalisis menggunakan statistik
deskriptif dengan mehggunakan distribusi frekuensi. Menurut Sugiyono (2006:72)
yang dimaksud ‘déngan’ statistik deskriptif yaitu statistik yang dipergunakan untuk
menganalisa datd yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud
membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. Penggunaan
statistik deskriptif untuk memberikan deskripsi mengenai variabel bebas dan terikat

melalui penggunaan tabel frekuensi. Jadi, data yang telah terkumpul selanjutnya akan
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diedit dan ditabulasikan dalam tabel, setelah itu dilakukan pembahasan secara
deskriptif.

Untuk menjawab permasalahan berikutnya disesuaikan dengan model hipotesis,
di mana untuk menguji hipotesis penelitian ini digunakan teknik analisis Regresi

Linier Berganda dengan rumus sebagai berikut:
Y=PBo+ B Xy + B Xy +B3X3+ €
Keterangan:

Y = Kinerja Pegawai
ﬁo = intersep

X1 = Jenis pelatihan
X2 = Materi pelatihan
X3 = Metode pelatihan

€ = error terms

Dalam mengestimasi/dengan menggunakan model regresi linier berganda, ada
beberapa syarat yang hzarus diperhatikan yaitu:
1. Keseluruhan vanabel yang masih berskala ordinal ditransfer terlebih dahulu pada

skala interval dengan menggunakan Metode Successive Interval (MSI)
2. Pemenuhan asumsi-asumsi klasik. Beberapa asumsi klasik yang harus dipenuhi
dalam model regresi menurut Singgih (2006:203-208) yaitu:
a. Uji multikolinearitas.
b. Uji Normalitas.

c. Uji Heterokedastisitas.
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d. Uji Autokorelasi.
Dalam penelitian ini uji asumsi klasik meliputi uji multikolinearitas, normalitas,
dan heterokedastisitas. uji autokorelasi tidak diujikan, karena menurut

(Gujarati,2004:78) uji autokorelasi digunakan untuk data time series.

H. Teknik Pengujian Hipotesis
Sesuai dengan hipotesis yang telah dikemukakan, maka pengujian hipotesis
dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa cara yaitu:
1.. Pengujian hipotesis mengenai pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen secara simultan dengan menggunakan. uji_statistik F. Tahap uji F

adalah sebagai berikut:

a H_:B1=P2=B3=0
Artinya secara simultan tidakada pengaruh signifikan variabel X1, X2, X3,
terhadap variabel Y

H :By=B2=P3=0

Artinya secdra simultan ada pengaruh signifikan variabel X1, Xp, X3,
terhadap-variabel Y

b. Menentukan tingkat siginifikan (a), yaitu 10 % dan degree of freedom (df)
= n -k guna menentukan nilai tabel

¢. Menentukan F hitung dengan rumus:
F hitung = SSR/ (k-1)

SSE/ (n-k)

Di mana:

SSR = Sum of squared from the regression

SSE = Sum of squared from sampling error
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n = jumlah observasi
k = jumlah variabel
d. Membandingkan hasil F hitung dengan F tabel, dengan kreteria yaitu F
hitung >F tabel, berarti Ha diterima dan Ho ditolak; F hitung < F tabel
berarti Ho diterima dan Ha ditolak |
Cara lain yang dapat digunakan untuk melihat pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen adalah dengan membandingkan nilai siginifikan F dengan

o.. Jika siginifikan F < a berarti Ho ditolak.

2. Pengujian hipotesis mengenai pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen secara parsial dengan menggunakan ujiystatistik t. Tahap uji t adalah
sebagai berikut:

a. Ho : bi = 0, artinya tidak ada pengamh Signifikan dari variabel Xi terhadap
variabel Yi
Ha : bi >0, artinya ada pengaruh posistif dan signifikan dari variabel Xi
terhadap variabel Yi
b. Menentukan (tingkat siginifikan (o), yaitu 10 % dan degree of freedom (df)
= n - k guna menentukan nilai tabel
c. Menentukan t hitung dengan rumus: t hitung = _El_.
Sp (bp)
Di mana:

b;j = koefisien regresi i

Sp (b;) = simpangan baku dari koefisien regresi
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d. Membandingkan hasil t hitung dengan t tabel, dengan kreteria yaitu t
hitung>t tabel, berarti Ha diterima dan Ho ditolak; t hitung<t tabel berarti Ho
diterima dan Ha ditolak

Cara singkat yang dapat digunakan untuk melihat pengaruh variabel

independen terhadap variabel dependen adalah dengan membandingkan nilai

siginifikan t dengan a. Jika siginifikan t < o berarti Ho ditolak.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40447 .pdf

BABYV.

KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini membahas tentang Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja
Pegawai pada Dinas Kesehatan Kabupaten Kapuas Hulu. Pelatihan meliputi jenis
pelatihan, materi pelatihan, metode pelatihan. Berdasarkan permasalahan yang
diajukan dan dari hasil analisis data dikemukakan kesimpulan dan rekomendasi

hasil penelitian sebagai berikut:

A. Kesimpulan

Pelatihan dan kinerja Pegawai pada Dinas Kesehatanr”'Kabupaten Kapuas
Hulu sudah berjalan baik. Hal ini dapat dilihat dari hasil analisis statistik diskrptif
di mana pelatihan yang diselenggarakan sudah sésuai dengan keinginan pegawai.
Pelatihan yang diselenggarakan relatif sudah baik dalam hal jenis pelatihan,
materi pelatihan .dan metode pelatihan. Jenis pelatihan yang diberikan memang
sudah sesuai dengan keinginan pegawai namun materi pelatihan yang diberikan
terlalu padat dan métpde, pelatihan yang digunakan kurang bervariasi sehingga
hasil yang dicapai.belum optimal. Walaupun demikan pegawai menyadari dan
mendukung bahwa pelatihan merupakan iklim yang kondusif untuk meningkatkan
kinerja.

Adapun pengaruh jenis pelatihan, materi pelatihan dan metode pelatihan
secara simultan dan parsial adalah sebagai berikut :
1. Ada pengaruh jenis pelatihan, materi pelatihan, metode pelatihan, secara

simultan terhadap kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Kapuas Hulu.

82
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Hal ini dapat dilihat dari analisis regresi berganda bahwa nilai adjusted r square

merupakan sumbangan pelatihan secara simultan terhadap kinerja pegawai. Jenis
pelatihan merupakan dasar untuk mempertajam kemampuan dan keterampilan
kerja pegawai sesuai dengan bidang kerjanya. Materi pelatihan berkaitan erat
dengan kemampuan dan keterampilan teknis dalam menjabarkan berbagai
pekerjaan.

2. Ada pengaruh jenis pelatihan, materi pelatihan, metode pelatihan, secara
parsial terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kesehatan Kabupaten Kapuas Hulu.
Hal ini dapat dilihat dari uji parsial (t) yaitu hasil nilai t hjpyng variabel bebas (X).
Secara parsial kontribusi yang diberikan oleh variabel jenis-pelatihan terhadap
kinerja pegawai menunjukan bahwa refleksi dari peldtihanyang diberikan kepada
pegawai merupakan faktor pendukung meningKatitya kinerja pegawai baik dalam
hal kuantitas, kualitas, dan ketepatan waktu. Pelatihan juga merupakan proses
pembelajaran yang memberikan kapasitas' dan penguatan kepada seluruh individu
atau pengrajin untuk belajar menggunakan dan meningkatkan sumber daya yang

ada secara optimal.

B. Saran

1. Terhadap lembaga Diklat, agar pegawai tidak jenuh hendaknya jenis
pelatihan “yang diberikan menggunakan metode yang bervariasi, dan perlu
diberikan materi pelatihan yang berorientasi pada manajem birokrasi. Untuk
pengembangan sumberdaya manusia terutama pegawai yang berkaitan dengan

pelayanan publik yang melayani masyarakat atau dari berbagai kalangan
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steakholders, hendaknya pegawai mempunyai pendidikan dan pengalaman serta

pelatihan-pelatihan yang memadai.

2. Penelitian ini sudah dilakukan dengan sungguh-sungguh namun karena
keterbatasan peneliti sehingga hasilnya belum maksimal. Kinerja tidak hanya
ditentukan oleh pelatihan melainkan ditentukan juga oleh faktor-faktor lain,
seperti budaya, kompensasi, kepuasan, dan komitmen. bleh karena itu penelitian

berikutnya diharapkan dapat melakukan penelitian dengan variabel yang lebih

lengkap.
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Lampiran 1. Instrumen Penelitian

é‘% ANGKET PENELITIAN
Identitas Peneliti
NAMA : MAWARDI
NIM : 015743861
KONSENTRASI : MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
PROGRAM : MAGISTER MANAJEMEN
UNIVERSITAS : UNIVERSITAS TERBUKA
JUDUL THESIS
PENGARUH PELATIHAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI

NEGERI SIPIL
(Studi Pada Kantor Dinas Keschatan Kabupaten Kapuas Hulu)

TUJUAN
Menganalisis Perigaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Kantor

Dinas Kesehatan Kabupaten Kapuas Hulu

Petunjuk Pengisian
1. Berilah tanda silang pada kotak jawaban yang tersedia di lembar jawaban

2. Mohon semua item angket dijawab dengan kesungguhan dan kejujuran
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Identitas Responden

Umur

Jenis Kelamin

Masa Kerja

Pangkat/ Gol. Ruang :

Pendidikan Terakhir : D SMU/SMKD DIPLOMA D S1 D S2

Latar Belakang Pendidikan
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Pertanyaan.

Variabel Jenis Pelatihan(X1)

1. Apakah jenis pendidikan Sangat Sesuai Cukup Tidak
pelatihan yang  diberikan Sesua ScSuat sesual
sesuai dengan kebutuh
kerja/jabatan Bapak/Ibu ?

2. Apakah Bapak/lbu setujf™ gangas Setuju Cukup | Tidak setuju
dengan jenis pendidikan setuju setuju
pelatihan yang diberikan ?

3. Apakah waktu pendidikan dan Sangat <= Cukup Tidak
pelatihan yang disediaka sesuai 74 sesuai sesuai
sudah sesuai dengan jumlaH
materi pelatihan ?

4. Apakah ada aruh jeni

pial ach PengArt S Sangat | o | Cukup | Tidak
pendidikan dan  pefatihatk” berpe- | m berpe- berpe-
terhadap hasil kerja? ngaruh ngaruh | ngaruh

5. Apakah Instruktur men, Sangat o T Cukup Tidak
sesuai dengan jeni$ menguasai g menguasai | menguasai
pendidikan dan pelatihan ?

6. Apakah jenis pendidikan Sangat sesuai Cukup Tidak
pelatihan yang diikuti ses Sesual Sesual Sesuai
dengan keinginan ?
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7. Apakah Bapak/Tbu  setWj¥ Ganoar | Bermam- | Cukup |  Tidak
bahwa  jenis pelati be}mam- faat be}mam- be;mam-
t t t
bermamfaat untu'T = 2 %
meningkatkan kenerja ?
8. Apakah ada tugas-tugas -
Selalu Sering Jarang Tidak
setiap jenis pelatihan yan, pernah
telah diberikan ?
9. Apakah tugas-tugas tersebuf Sangat | Bermam- | Cukup Tidak
bermamfaat ? bermam- faat bérmam< | bermam-
' faat faat faat
atas tugas yang dikerjakan ?
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Materi pelatihan (X2)

1.
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Apakah materi pendidikar

Sangat Sesuai Cukup Tidak
dan pelatihan yang diberikan| sesuai sesuai sesuai
sudah sesuai dengan lingkup|
Kerja atau jabatan ?

Apakah Bapak/Ibu memahami Sangat P Cukup Tidek
cakupan pendidikan  dan| memahami hami mema- | memahami
materi pelatihan yang hami
diberikan ?
Apakah materi pendidikan Sangat N Cukup Tidak
dan pelatihan bermanfaat bagi| bermam- faat bermam- | bermam-
peningkatan kinerja ? faat faat faat
Apakah disediakan modul -
Selalu | Sering | Jarang | Lo
terhadap materi yang g g pernah
disediakan ?
Apokah materi di dalam gpneg T [ Cukup | Tidak
) . esuai - .
modul sesuai dengan ‘yang sesuai sesuai sesuai
disajikan instruktur ?
Apakah\ jmodul  yang Tgangpr [ T Cukup | Tidak
disediakan berpengaruh | berpenga- erpr:hg berpenga | berpnga-
. . ruh -ruh ruh
terhadap penerimaan materi
pelatihan yang disampaikan ?
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. Apakah ada disediakan media
dalam menyampaikan meteri
pelatihan ?

. Apakah media pendidikan
dan pelatihan
bermamfaat ?

tersebut

. Apakah materi Pendidikan
dan pelatihan yang
disampaikan berpengaruh
dengan pengembangan

wawasan ?

10. Apakah materi pendidikan

dan pelatihan
didiskusikan ?

pernah

10/40447 .pdf

. Cukup Tidak
Selalu | Disedia- | y;coia. | disediakan
disediakan kan Xan

Sangat Bermam- Cukup Tidak
bermam- faat bermam- | bermam-
faat faat faat
Sangat Berpenga- Cukup Tidak
berpenga- ruh betpenga | berpnga-
ruh -ruh ruh
. Tidak

Sélalu Sering Jarang pernah
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Variabel Metode Pelatihan (X3)

1. Sebagai pegawai apakah
Bapak/Ibu sering menimba
atau belajar dari pengalaman

pegawai lain ?

2. Sebagai pegawai apakah

Bapak/Ibu, mengikuti
pendidikan dan pelatihan di
lembaga / organisasi
pelatihan ?

3. Apakah ketika Bapak/Ibu
mengikuti pendidikan dan
pelatihan  metode  yang
disampaikan bervariasi ?

4. Apakah ada instruktur yang
hanya menggunakan mietode
tertentu ?

5. Apakah Bapak/Ibu metode
pendidikan / dan  pelatihan
sesuai dengan keinginan ?

6. Apakah metode yang

disampaikan sesuai dengan

materi diklat ?

10/40447 .pdf

Sangat Seri Cukup Tidak
. ering . .
sering sering sering
Selalu .. .. | Kadang- Tidak
mengikuti Mengikuti kadang pernah
Cukup .
Selal.u . |/Bervariasi | bervaria- Tlda!‘ .
bervariasi s bervariasi
. Tidak
Selalu Sering Jarang pernah
Sanga.t Sesuai CukuP Tidak.
sesuai sesuai sesuai
Sangat Sesuai Cukup Tidak
. esuai . .
sesuai sesuai sesuai
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7. Apakah metode yang
disampaikan disertai dengan
media ?

8. Apakah metode pendidikan

dan pelatihan lebih-
memotivasi keinginan
belajar ?

9. ‘Apakah metode pendidikan
dan pelatihan disampaikan
dengan simpatik ?

10. Apakah metode Pendidkan
dan pelatihan yang diikuti

berpengaruh terhadap
wawasan berpikir dan
bekerja ?
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. Tidak
Selalu Sering Jarang pernah
Sanga? Memoti- Cukup Tldak-
memoti- . memoti- | memoti-
X vasi . X
vasi vasi vasi
Sangat . . Cukup Tidak
simpatik Simpatik simpatik | simpatik
Sangat HertSensa- Cukup Tidak
berpenga- rpr:hg berpe- | berpenga-
rub ngaruh ruh
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Variabel Kinerja Pegawai (Y)

1. Apakah  hasil  pekerjaan| Sangat Sesuai Cukup Tidak
termasuk loporan sudah sesuai |34t Sesuat Sesual
dengan jumlah  yang
dibutuhkan ?

2. Apakah jumlah pekerjaan Tidak

Selal Seri J
yang menjadi tanggung jawab e erng arang pernah
dapat diselesaikan semua ?

3. Apakah ada dukungan dari Tidak

. Selalu Sering Jarang
atasan dalam menyelasaikan pernah
sejumliah pekerjaan ?.

4. Menurut Bapak/Tbu apakah ] Tidak

Selalu Sering Jarang
kualitas  pekerjaan  atau pernah
laporan bisa dipertanggung
jawabkan ?

5. Apakah  Bapakiltd , dalam Sangat Tepat Cukup Tidak
menyelesaikan semua tepat waktu tepat tepat

waktu waktu waktu
pekerjaan selalu tepat waktu?

6. Apakah ada standar tertentu ) Tidak

. Selalu Sering Jarang
dalam menyelesaikan tepat pernah
waktu pekerjaan ?

7. Apakah standar tersebut sesuai Sanga:t Sesuai Cukul? Tidak‘
dengan prosedur ? sesuai sesuai sesuai
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8. Apakah Keterampilan yang
diterima oleh Bapak/Ibu dari
diklat bermamfaat terhadap
kinerja ?

9. Dalam bekexja, apakah
Bapak/Ibu ,berpikir positif ?

10/40447 .pdf

10. Apakah kwalitas pekerjaan
merupakan hal yang perlu di
perhatikan?

Sangat Bermamfa BCukup flB Tidakf
bermamfaat at ermarm crmamiaa
aat t
Selalu Bersika Cukup Tidak
bersikap siti fp bersikap | bersikap
positif po positif | positif
Sangat Perlu Cukup Tidak
perlu perlu perlu
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Lampiran 2. Pengujian Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Jenis Pelatihan
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Case Processing Summary
N %
TCases Valid 25 100.0|
Excluded® 0 .0
Total 25 100.0|
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Validitas
Item-Total Validity Statistics
Cronbach’s
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected item- | Alpha if item
item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
Rﬂ A 20.40 13.000 0.922! 0.
X1.2 29.48 14.510 0.560] 0.961
X1.3 29.40 13.583 0.218 0.
IX1.4 29.44 14.173 0622 0.95
X1.5 29.40 13.750 0.883 0.94
X1.6 28.40 13.750 0.863 0.94
X1.7 29.36 13.240 0.989I 0.94.
X1.8 29.40} 13.667 0.890 0.947
X1.9 29.44 14.173 0.622 0.95
1X1.10 29.40] 13.667 0.890] 0.947
Reliabilitas
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of items
0.955 1
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Materi Pelatihan
Case Processing Summary
N %
[Cases Valid 25 100.
Excluded® 0 .
Total 25 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Validitas
Item-Total Validity Statistics
Cronbach’s
Scale Mean if |Scale Variance if] Corrected item- | Alpha.if item
ltem Deleted item Deleted | Total Correlation Deleted
[X2.1 28.1600 20.223 0.993 0.97
IX2.2 28.2000 20.667 0.948 0.981
X2.3 28.2400 20.690| 0.858 0.98
X2.4 28.1600 20.223 0.893 0.97
X2.5 28.2000 20.833 0.9509 0.982
X2.6 28.1200 21 .027[ 0.916 0.982
X2.7 28.2000 20.833, 0.909J 0.982
IX2.8 28.1600 204223 0.993 0.97'
X2.9 28.2000 20.833 0.909 0.982
X2.10 28.2400 24 .190H 0.753| 0.987
Reliabilitas
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ftems
0.983 1
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Metode Pelatihan
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 25 100.
Excluded® 0 .0
Total 25 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Validitas
item-Total Validity Statistics
Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if{ Comrected Item- | Alphaifitem
Item Deleted item Deleted | Total Correlation Deléted
X3.1 27.40 20.917 0.907 0.974
X3.2 27.40 20.750| 0.844 0.973
X3.3 27.44 21.507 0716 0.981
X3.4 27.40 20.917 0.907 0.97
X3.5 27.32 20.977 0917 0.974
X3.6 27.40‘ 20.833 0.926 0.974
IX3.7 27.40 20.167 0.935 0.97
X3.8 27.36 20240 0.993 0.971
[X3.9 27.44 21,240 0.750 0.979
X3.10 27.40} 20,833 0.926 0.974
Reliabilitas
Reliability Statistics
Cm"b:gh";l N of ltemsl
0.977 10§
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Kinerja Pegawai
Case Processing Summary
N %
|Cases  Valid 25 100.0
Excluded® 0 .0
Total 25 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if }Scale Variance if] Corrected tem- | “Alphaif item
item Deleted item Deleted | Total Correlation Deleted
1.1 28.2800 21.543 0:438 o970}
Y1.2 28.3600 21.990 0.813 0.974
Y1.3 28.3200 22227 0.841 0.973‘
Y1.4 28.2800 21.710 0.902 0.971
LYI 5 28.2400 21,880 0.865 0.9731
Y1.6 28.2800 21710 0.902 0.971
Y1.7 28.3200 21.977 0.896! 0.972
Y1.8 28.2800 20.877 0.947 0.97!
Y1.9 283200 22.060] 0.755 0.976
Y1.10 28.2800 20.877 0.947 0.97
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of items
0.975| 10{
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Lampiran 3. Tugas Pokok fungsi dan Struktur Organisasi Dinas Kesehatan
Kabupaten Kapuas Hulu.

TUGAS POKOK FUNGSI DINAS KESEHATAN

KABUPATEN KAPUAS HULU

Dinas Kesehatan mempunyai tugas menyelenggerakan urusan pemerintah yang
menjadi kewenangan pemerintah Kabupaten Kapuas Hulu dibidang Kesehatan.

Dalam melaksanakan tugas pokok Dinas Kesehatan melaksanakan fungsi sebagai :

1) Perumusan kebijakan di bidang Kesehatan;

2) Pelaksana urusan Pemerintah di bidang'K¢sehatan;

3) Pengelolaan barang milik/kekayaan daerah yang menjadi tanggung

jawabnya;

4) Pengawasan dan’ pengandalian terhadap pelaksanaan kegiatan yang

berikaitan dengan bidang tugasnya;

5) Penyampaian laporan yang berkaitan dengan bidang tugas secara periodik;

6) Pelaksanaan tugas lain yang diserahkan oleh bupati sesuai dengan tugas

pokok dan fungsinya.

Untuk melaksanakan tugas pokok dan fungsi Dinas Kesehatan mempunyai

susunan organisasi yang terdiri dari :
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1) Kepala Dinas;
2) Sekretariat;
3) Bidang Pelatanan Kesehatan;
4) Bidang Pengendalian Penyakit dan Penyehatan Lingkungan;
5) Bidang Kesehatan Keluarga dan Peran Serta Masyarakat;
6) Bidang Jaminan dan infoermasi keschatan;
7) Unit Pelaksana Teknis ( UPT );
8) Kelompok Jabatan Fungsional.

Kepala Dinas Keschatan adalah unsurpimpinan pada Dinas Kesehatan, yang
berada di bawah dan bertanggunga jawab-kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah.
Dan mempunyai tugas memimpin_ kegiatan pelayanan umum dan tekmnis Dinas

Kesehatan sesuai dengan kewenangan dibidang kesehatan.
Untuk melaksanakan’tugas Kepala Dinas Kesehatan melaksanakan fungsi :
1) Penetapan rencana operasional Dinas Kesehatan;

2) Pengkoordinasian seluruh kegiatan Dinas Keschatan dengan instansi

lanilla;

3) Penyusunan kebijakan teknis penyelenggaraan dibidang Kesehatan;
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4) Pemberian petunjuk penyelanggaraan pelayanan umum dan teknis sesuai

dengan rencana operacional dan kebijakan yang telah ditetapkan;

5) Pelaksanaan pengawasan dan pengendalian penyelenggaraan dibidang

Kesehatan,

6) Pemantauan, pengawasan dan pelaporan perkembangan pelaksanaan

kegiatan Dinas Kesehatan secara periodik;

7) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan Bupati sesuai dengan bidang

tugasnya.

Sekretariat adalah unsur pembantu pimpinan‘pada Dinas Kesehatan yang
dipimpin oleh seorang Sekretaris dan berada’ dibawah serta bartanggung jawab
kepada Kepala Dinas, dan mempunyai tugas meémbantu dalam pengelolaan urusan

umum, program, kepegawaian, keuangan; ketatausahaan, kearsipan, perpustakaan dan

perlengkapan dinas.
Untuk melaksanakan tugasnya Sekretariat melaksanakan fungsi sebagai :
1) Penyusunan rencana operasional Sekretariat;
2) Penyusunan program kerja Dinas
3) Pelaksanaan ketatausahaan keuvangan Dinas;

4) Penyelengaraan administrasi kepegawaian, pengembangan sumber daya

aparatur, organisasi dan tatalaksana Dinas;
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5) Pengelolaan urusan ketatausahaan, kearsipan, perpustakaan dan

perlengkapan dinas;
6) Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan pelaksanaan program kerja Dinas;
7) Pemantauan, pengevaluasian dan pelaporan pelaksanaan tugas Sekretariat;

8) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas sesuai dengan

tugas dan fungsinya.

Sekretaris dalam melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai.sekretariat dibantu

oleh tigas Subbagian yaitu :
1) Subbagian Program;
2) Subbagian Keuangan
3) Subbagian Personil dan Umurii:

Bidang Pelayanan Kescliatan adalah unsur pelaksana pada Dinas Kesehatan
yang dipimpin oleh sedrang Kepala Bidang berada dibawah serta bertanggung jawab
kepada Kepala Dinas melalui Sekretaris, dan mempunyai tugas membantu dalam
pengembangan, kualitas pelayanan keschatan. Untuk melaksanakan tugas Bidang

Pelayanan Keschatan mempunyai fungsi sebagai :
1) Penyusunan rencana operasional Bidang Pelayanan Kesehatan

2) Penyusunan petunjuk teknis dan petunjuk pelaksanaan bidang pelayanan

kesehatan; -
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3) Penyelenggaraan kesehatan dasar, kesehatan rujukan dan kesehatan khusus;
4) Pengelolaan farmasi, makanan dan peralatan kesehatan;

5) Pengaturan pelaksanaan tugas seksi-seksi pada Bidang Pelayanan

Kesehatan;

6) Pemantauan, pengevaluasian, dan pelaporan perkembangan pelaksanaan

tugas Bidang Kesehatan secara periodik;

7) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas sesuai dengan

tugas pokok dan fungsinya.

Kepala Bidang Pelayanan Kesehatan dalam mielaksanakan tugas dan fungsinya

dibantu oleh tiga Seksi yaitu :
1) Seksi Kesehatan Dasar dan Rujukan;
2) Seksi Kesehatan Khusus;
3) Seksi farmasi, makanan, dan Alat Kesehatan.

Bidang Pengendalian Penyakit dan Penyehatan Lingkungan adalah unsur
pelaksanaan“pada Dinas Kesehatan yang dipimpin oleh seorang Kepala Bidang
berada dibawah serta bertanggung jawab kepada Kepala Dinas melalui sekretaris, dan
mempunyai tugas membantu dalam Pengendalian Penyakit dan Penyehatan
Lingkungan. Untuk melaksanakan tugas Bidang Pengendalian Penyakit dan

Penyehatan Lingkungan mempunyai fungsi sebagai :
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7
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Penyusun program kerja Bidang Pengendalian dan Penyehatan
Lingkungan;

Penyusunan petunjuk teknis dan petunjuk pelaksanaan bidang

pengendalian penyakit dan penyehatan lingkungan;

Pelaksanaan pengendalian, pencegahan dan pemberantasan penyakit;

Pelaksanaan kegiatan penyehatan lingkungan;

Pengaturan pelaksanaan tugas seksi-seksi pada Bidang Pengendalian

Penyakit dan Penyehatan Lingkungan;

Pemantauan, pengevaluasian, dan pelaporan“perkembangan pelaksanaan
tugas Bidang Pengendalian Penyakit dan” Penyehatan Lingkungan secara

periodik;

Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas sesuai dengan

tugas pokok dan‘fungsinya.

Kepala Bidang Pengendalian Penyakit dan Penyehatan Lingkungan dalam

melaksanakan tugas dan fungsinya dibantu oleh dua Seksi yaitu :

1) Seksi Pengendalian dan Pemberantasan Penyakit;

2) Seksi Penyehatan lingkungan.

Bidang Keschatan Keluarga dan Peran Serta Masyarakat adalah unsur

pelaksanaan pada Dinas Kesehatan yang dipimpin oleh seorang Kepala Bidang
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berada dibawah serta bertanggung jawab kepada Kepala Dinas melalui sekretaris, dan
mempunyai tugas membantu dalam Peningkatan keschatan ibu dan anak, usia lanjut
dan keluarga berencana, perbaikan gizi serta pengembangan potensi dan peran serta
masyarakat di bidang kesehatan. Untuk melaksanakan tugas Bidang Kesehatan

Keluarga dan Peran Serta Masyarakat mempunyai fungsi sebagai :

1) Penyusunan rencana operasional Bidang Kesehatan Keluarga dan Peran

Serta Masyarakat,

2) Penyusunan petunjuk teknis dan petunjuk pelaksanaan di bidang kesehatan

keluarga dan peningkatan peran serta masyarakat;
3) Pelaksanaan kesehatan ibu dan anak, usia lanjutdan keluarga berencana;
4) Pelaksanaan peningkatan peran serta msayarakat dibidang kesebatan;
5) Pelaksanaan perbaikan gizi/keluarga dan masyarakat;

6) Pengaturan pelaksdnsan’ tugas seksi-seksi pada Bidang Kesehatan

Keluarga dan Peran’Serta Masyarakat;

7) Pemaniauan, pengevaluasian, dan pelaporan perkembangan pelaksanaan

tugas Bidang Kesehatan Keluarga dan Peran Serta Masyarakat secara

8) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas sesuai dengan

tugas pokok dan fungsinya.
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Kepala Bidang Kesehatan Keluarga dan Peran Serta Masyarakat dalam

melaksanakan tugas dan fungsinya dibantu oleh tiga Seksi yaitu
1) Seksi Kesehatan Ibu dan Anak;
2) Seksi Peran Serta Masyarakat;
3) Seksi Perbaikan Gizi.

Bidang Jaminan dan Informasi Kesehatan adalah unsur pelaksanaan pada Dinas
Kesehatan yang dipimpin oleh seorang Kepala Bidang berada dibawah serta
bertanggung jawab kepada Kepala Dinas melalui sekretaris, dan\miempunyai tugas
membantu dalam Penyelenggaraan pelayanan jaminab Kesehatan masyarakat,
Promosi dan informasi kesehatan. Untuk melaksanakan'tugas Bidang Jaminan dan

Informasi Kesehatan mempunyai fungsi sebagai :
1) Penyusun rencana operasi Bidang Jaminan dan Informasi Kesehatan;

2) Penyusunan petunjiak teknis dan petunjuk pelaksanaan Bidang Jaminan

Kesehatan’ Promosi-dan Informasi Kesehatan;
3) Pelaksanaan kegiatan jaminan kesehatan masyarakat;

4) Pelaksanaan Kegiatan Promosi dan pemberian layanan informasi

kesehatan;

5) Pengaturan Pelaksanaan tugas seksi-seksi pada Bidang Jaminan dan

Informasi kesehatan;
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6) Pemantaun, pengevaluasian, dan pelaporan perkembangan pelaksanaan

tugas Bidang Jaminan dan Informasi Kesehatan secara periodik;

7) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas sesuai dengan

tugas pokok dan funsinya.

Kepala Bidang Jaminan dan Informasi Kesehatan dalam melaksanakan tugas

dan fungsinya dibantu oleh dua Seksi yaitu :
1) Seksi Jaminan Kesehatan;
2) Seksi Informasi dan Promosi Kesehatan.

Pada Dinas Keschatan terdapat 23 (dua puluh tigaj\ Unit Pelayanan Teknis
(UPT) yang tersebar di Kabupaten Kapuas Hulu, seriap/UPT dipimpin oleh seorang
Kepala yang berada dibawah dan bertangging,jawab kepada Kepala Dinas melaui
sekretaris, dan mempunyai tugas melaksanakan sebagian kegiatan teknis operasional
dan atau kegiatan teknis penunjang yang mempunyai wilayah kerja di setiap

kecamatan.

Kelompok Jabatan Fungsional terdiri dari sejumlah tenaga dalam jenjang fungsional
yang terdiri dalam berbagai kelompok sesuai dengan keahliannya, dan mempunyai

tugas melaksanakan tugas khusus sesuai dengan bidang keahlian yang dimilikinya.
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Lampiran 4. Tabulasi Jawaban Responden

Variabel Jenis Pelatihan
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»

Variabel Materi Pela
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Variabel Metode Penelitian
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Variabel Kinerja
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Variabel Jenis Pelatihan
Statistics
setuju
jenis dengan jenis
pendidikan|  jenis waktu Jenis instrukur | pendidikan|  jenis tugas-
pelatihan { pendidikan | pendidikan j pendidikan | menguasai dan pelatihan | tugas dari dilakukan
sesuai dan dan dan jenis pelatihan | bermafaat [setiap jenis| tugas- evaluasi
dengan | pelatihan | pelatihan | pelatihan |pendidikan] sesuai untuk pelatihan tugas atas tugas
kebutuhan yang yang terhadap dan dengan |meningkatk| yang telah | tersebut yang
kerja diberikan | disediakan | hasil kerja | pelatihan | keinginan | an kinerja | diberikan |bermanfaat| kerjakan
IN Valid 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
IMean 3.43 3.31 3.29| 3.29| 3.36 3.32 3.40| 3.36 3.36 3.49
jenis pendidikan pelatihan sesuai dengan kebutuhan kerja
Cunulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 3 3.6 3.6 3.6
3 42 50.0 50.0 53.6
4 391 46.4 464 100.
Total 84 100.0i 100.0
setuju dengan jenis pendidikan dan pelatihan yang diberikan
Cumulative
Frequency {* Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 7 8.3 8.3 8.3
3 44 524 52.4 60.7]
4 33 39.3 393 100.04
Total 84 100.0% 100.0‘
waktu pendidikan dan pelatihan yang disediakan
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 9 10.7 10.7 10.7]
3 42 50.0 50.0] 60.7
4 v 33 39.3 39.3! 100.01
Total 84 100.0 100.0'
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jenis pendidikan dan pelatihan terhadap hasil kerja

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 11 131 1341 13.1
3 38 452 45.2 58.3
4 35| 417 417 100.0!
Total 84 100.0 100.0'
instrukur menguasai jenis pendidikan dan pelatihan
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
alid 2 9 10.7 10.7 10.7]
3 36 429 429 53.6)
4 39 46.4 46.4 100.
Total 84 100.0 100.0

jenis pendidikan dan pelatihan sesuai’dengan keinginan

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 10 11.9 119 1.
3 37 440 440 56.0
4 a7 440 44 100.0
Total 84 100.0 100.5]
Jjenis.pelatihan bermafaat untuk meningkatkan kinerja
Cumulative -
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid, 2 6 71 7.1 71
3 38 452 452 52.
4 40} 4786 47.6 100.
Total 84 100.0| 100.0
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tugas-tugas dari setiap jenis pelatihan yang telah diberikan

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 9| 10.7 10.7 10.7
3 36 42.9 429 53.6
4 39| 464 46.4 100.0‘
Total 84 100.0 100.0
tugas-tugas tersebut bermanftaat
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 9 10.7 10.7 10.7]
3 36 429 429 53.6
4 39 46.4 46.4 100.
Total 84 100.0 100.0
dilakukan evaluasi atas tugas yang kerjakan
Cumulative
Frequency | Percent [\Valid Percent Percent
Valid 2 7 8.3 8.3 8.3
3 36 4201 429 51.2
4 41 48.8 488 100.0}
Total 84 100.0 100.0|
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Variabel Materi Pelatihan (X2)
Statistics
materi materi di
pendidikan dalam
materi dan modul | modui yang
pendidikan pelatihan | disediakan | sesuai | disediakan materi diklat | materi
dan pelatihan] cakupan § bemnanfaat modul dengan |berpengasuh] disediakan berpengatuh | dikiat
sesuai pendidikan bagi terhadap yang terhadap media dalam | media diklat dengan pernah
dengan dan materi | peningkatan | materi yang | disajikan | penerimaan | menyampaikan | tersebut | pengembangan | didisku
lingkup kerja | pelatihan kinerja disampaikan | instruktur materi materi pelatihan| benmanfaat wawasan sikan
N Vaid 84 84 84 84 84 84 84 84 84| 84
Missing 0 0 0 0l 0 ] ) 0 0 0
[Mean 3.39 3.33 3.33' 3.44) 335 3.31 3.36 3.39] 3.36{ 3.3
materl pendidikan dan pelatihan sesuai dengan lingkup kerja
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 5 6.0 6.0 6.
3 41 48.8 48.8 54.8
4 38 452 4512 100.0
Total 84 100.0 100:0
cakupan pendidikan dan materi pelatihan
Cumulative
Frequency | /Percent” | Valid Percent Percent
alid 2 9 10.7 10.7 10.7
3 38 45.2 452 56.0
4 37 440 440 100.0
Total 84 100.0 100.0{
materi pendidikan dan pelatihan bermanfaat bagi peningkatan
kinerja
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 10 1.9 1.9 11.9
3 36 42.9 429 54,
4 38 45.2 45.2 100.0
Total 84 100.0 100.0
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disediakan modul terhadap materi yang disampaikan

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 6 7.1 71 71
3 35 417 417 438
4 43 51.2 51.2 100.0!
Total 84 1 O0.0J 100.0J

materi di dalam modul sesuai dengan yang disajikan instruktur

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 11 131 131 131
3 33 39.3 39.3 52.4
4 40| 47.6 476 100.0]
Total 84 100.0| 100.0

modul yang disediakan berpengaruh terhddap penerimaan materi

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 15 1728 17.9 17.9
3 28 38.3 333 51.2
4 41 48.8 48.8 100.04
Total 84 100.0] 100.0

disediakan inedia dalam menyampaikan materi pelatihan

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid, 2 12 14.3 14.3 14.
3 BOW 35.7 35.7 50.
4 42 50.0, 50.0 100.
Total 84 100.0| 100.0,
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Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 9 10.7 10.7 10.7
3 33 39.3 39.3 60.0
4 42 50.0 50.0 100.
Total 84 100.0 100.0

materi diklat berpengaruh dengan pengembangan wawasan

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 8 9.5 95 9.5
3 38 452 452 54.8
4 38 452 452 100.0
Total 84 100.0 100.0
materi dikiat pernah didiskusikan
Cumulative
Frequency | Percent./{'Valid Percent Percent
Valid 2 9 10.7 107 10.7
3 37 440 440 54.8
4 38 452 452 100.0
Total 84 100.0 100.0
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Variabel Metode Pelatihan (X3)

Statistics
metode
mengikuti metode pendidikan
pendidikan Instruktur pendidikan | metode yang | metode yang | metode dikiat dan pelatihan
dan pelatihan yang hanya ]dan pelatihan| disampaikan | disampaikan lebin metode diklat] bespengarun
belajar dan | di lembaga | metode yang | menggunaka sesual sesuai disertai memotivasi | disampaikan| terhadap
pengalaman | /organisasi } disampaikan | nmetode dengan dengan dengan keinginan dengan wawasan
pegawai lain | pelatihan bervariasi tertentu keinginan | meteri diklat media belajar simpatik berpikir
[N Vaid 84 84 84 84 84 84 84 84 84
Migsing 0 0 0 0 0 0 0 0 0
JMean 3.43 3.23 3.26 3.27 3.42 3.37 3.35 3.36 3.42 3.33
belajar dari pengalaman pegawali iain
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 3 36 36 3.6
3 42 50.0 50:0 53.6
4 39 46.4 46.4 100.0]
Total 84 100.0 1000
mengikuti pendidikan dan pelatihar di lembaga /organisasi
pelatian
Cumulative
Frequency.| Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 13 15.5 15.5 15.5
3 39 46.4 48.4 61 9|
4 32 38.1 38.1 100.0
Total 84 100.0} 100.0}
metode yang disampaikan bervariasi
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 11 13.1 13.1 13.1
3 40 476 47.6 60.7
4 33 39.3 39.3 100.%
Total 84 100.0{ 100.0{
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‘Cumnulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 11 13.1 13.1 131
3 39+ 46.4 46.4 59.5
4 34 40.5 40.5 100.0,
Total 84 100.0 100.0

metode pendidikan dan pelatihan sesuai dengan keinginan

Cumuiative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 8 9.5 9.5 9.5
3 33 39.3 39.3 48.8
4 43 51.2 51.2 100.0
Total 84 100.0 100.0

metode yang disampaikan sesuai defngan.meteri diklat

Cumuiative
Frequency | Percent/{Valid Percent Percent
Valid 2 8 9.5 9.5 9.5{
3 37 44.0 440 53.6
4 39 46.4 46.4 100.0q
Total 84 100.0 100.0
metode yang disampaikan disertal dengan media
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid \ 2 o 10.7 10.7 10.7]
3 37 4.0 440 54.8
4 38 45.2 45.2 100.0!
Total 84 100.0 100.0
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Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 8 9.5 9.5 9.5
3 38 452 452 54.8
4 38 452 452 100.0
Total 84 100.0 100.0

metode diklat disampaikan dengan simpatik

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 4 48 4.8 4.8
3 41 488 48.8 53.
4 39| 46.4 46.4 100.0
Total 84 100.0 100.0

metode pendidikan dan pelatihan berperigaruh terhadap wawasan

berpikir
Cumulative
Frequency | Percent=| Valid Percent Percent
Valid 2 6 7A 7.1 71
3 44 52.4 52.4 59.5
4 34 40.5 40.5 100.0}
Total 54 100.0 100.0
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Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Statistics
jumiah
pekerjaan jumiah standar pekerjaan
sesual | pekerjaan | dukungan menyelesai| tertentu standar merupakan
dengan yang dari atasan| kualitas | kan semua| dalam tersebut | dalam bekerja | dalam | hal yang
jumiah menjadi dalam pekerjaan | pekerjaan |menyelesai] sesuai juga bekerja periu
yang tanggung | sejumiah atau selalu tepat kan dengan | menggunakan | berpikir | diperhatika
dibutuhkan] jawab pekerjaan | laporan’ waktu pekerjaan | prosedur | perencanaan | positif n
N Valid 84 84 84 84 84 84 84 84 - 84
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
[Mean 3.3214 3.3029 3.3333 3.3333 3.3095 3.2976| 3.3690 3.4167| 3.3452 3.42

jumiah pekerjaan sesual dengan jumiah yang dibutuhkan

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
alid  2.00 10| 11.9 1.9 11.9
3.00 37 440 44.0 56.
4.00 37 440 44.0 100.
Total 84 100.0 100.0

jumilah pekerjaan yang menjadi tanggung jawab

Cumulative
Frequency | /Percent” | Valid Percent Percent
alid 2.00 7] 83 8.3 83
3.00 37 440 440 52 .4
4.00 40) 476 476 100.0}
Total 84 100.0} 100.0j

dukungan darl atasan dalam sejumliah pekerjaan

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
alid  2.00 9 10.7 10.7 10.7]
3.00 38 452 452 56.0
4.00 37 44.0 440 100.
Total 84 100.0I 100.0|
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kualitas pekerjaan atau laporan
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
alid 2.00 9 10.7 10.7 10.7
3.00 3 452 452 56.(()1
4.00 37l 440 44.0‘ 100.
Total 84 100.0} 100.0

menyelesaikan semua pekerjaan selalu tepat waktu

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
alid 2.00 9 10.7 10.7 10.7]
3.00 40 476 476 58.3
4.00 35 41.7 41.7 100.
Total 84 100.0| 100,05}
standar tertentu dalam menyelegaikan pekerjaan
Cumulative
Frequency | Percent.}’Valid Percent Percent
alid  2.00 12 143 14.3 14.3
3.00 35 41.7 4.7 56.0
4.00 37 44.0 440 100.
Total 24 100.0' 100.0'
standar tersebut sesual dengan prosedur
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 8 9.5 9.5 9.
3.00 37 44.0) 440 53.
4.00 39 48 4 464 100.
Total 84 100.0| 100.0
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dalam bekerja juga menggunakan perencanaan

Cumuiative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
alid 2.00 6 71 7.1 7.1
3.00 37 440 44.0 51.2
4.00 41 48.8 488 100.0F
Total 84 100.0 100.0]
dalam bekerja berpikir positif
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
alid 2.00 10 11.9 119 11.
3.00 35 41.7 417 53.6
4.00 39 46.4 46.4 100.
Total 84 100.0| 100,0;

pekerjaan merupakan hal yang periu diperhatikan

Cumulative
Frequency | Percent.iValid Percent Percent
alid 2.00 6 71 7.1 71
3.00 36 429 429 50.
4.00 42 50.0 50.0 100.((;l
Total 84 100.0 100.0
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Lampiran 6. Hasil Pengujian Regresi Berganda

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Kinerja Pegawai 33.55| 1274 84
Jenis Pelatihan 33.51 1.760 84
Materi Pelatihan 33.61 1.843 84
IMetode Pelatihan 33.42 1.709| 84
Correlations
Kinerja Jenis Mateni Metode
Pegawai Pelatihan | Pelatihan Pelatihan
JPearson Correlation Kinerja Pegawai 1.000| .593 .770] .718
Jenis Pelatihan 593 1.000 211 14
Materi Pelatihan 770 211 1.000] 416
Metode Pelatihan 718 .149] 416 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerja Pegawai ) .000} .000} .000
Jenis Pelatihan .000 . 027 .089
Materi Pelatihan .000 .027 .
Metode Pelatihan .000 .088 .000} .
iN Kinerja Pegawai 84 84 84 84
Jenis Pelatihan 84 84 84
Mateni Pelatihan 84 84 84 84
Metode Pelatihan 84 84 84 84
Variables Entered/Removed
Variables
Model Variabies Entered Removed Method
1 etode Pelatihan , .|Enter
eriis Pelatihan,
ateri Pelatihan *
a, All requested variables entered.
Model Summary®
IM Adjusted R { Std. Error of the
odel R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 977° 954 952 280 2.093}
a. Predictors: (Constant), Metode Pelatihan , Jenis Pelatihan, Materi Pelatihan
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 128.548 3 42849 547.471 .000°
Residual 6.261 80| 078
Total 134.810 83
a. Predictors: (Constant), Metode Pelatihan , Jenis Pelatihan, Materi Pelatihan
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Coliinearity Statistics
Mocet ) Std. Error Beta t Sig. | Tolerance| VIF
1 (Constant) .618 825 .748 A56
Jenis Pelatihan 306 .018 422 17.001 .000 .851 1.052
Materi Pelatihan 341 .019 493] 18.381 .000 .804 1.244
Metode 336 020 450| _16.959 .000 .823 1.215
Pelatihan
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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