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ABSTRACT 

The Influence of Education and leadership training to official Performance
 
In Aru Archipelago Regency
 

Mohamad
 
Universitas Terbuka
 

The influence of education and leadership training to official performance have 
purpose to description the influence between Training and Education for Leadership to 
official performance. TIlis research use quantitative descriptive approach with the 
performance analysis technique. This research use methods, they are : observation, 
interview and questioner by using Likert scale. Data processing use CorreIa/ion Pearson 
Product Momenl Analysis looking for influence between free variable (X) with non free 
variable 00. 

The Result of analysis shows that the influence of education and leadership training 
variable (X) with official performance 00 directly and indirectly are showed by 
cooficient correlation value via all variables (X 1-X6) those are: via training and 
education participant variable (X 1) with amo:.mt 10,54% (Significant), via instructor 
variable (X2) with amount 44,9488% (Significant), via the lenght of time training 
variable (X3) with amount 30,0335% (Significant), via training material variable (X4) 
with amount 45,1083% (Significant), 
via training process variable (X5) with amount 45,4618% (Significant), via training 
facility variable (X6) with amount 33,8845 (Significant). 

The Result of analysis above show that education and leadership training variable 
(X) has a Significant influence to official performance variable 00, however from the 
education and leadership training variable, training process variable (X5), training 
material variable (X4) and instructor variable (X2) have bigger influence if compared 
with others X variable to official performance. 

Key words: Training and Education Leardership, Correlation Pearson Product 
Moment Analysis, training and education participant, Instructure, Training and 
Education material, the lenght of time Training, Training process, training facility 
and Performance. 
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ABSTRAK
 

Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai
 
Di Kabupaten Kepulauan Aru
 

Mohamad
 
Universitas Terbuka
 

Pengaruh pendidikan dan pelatihan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai 
bertujuan mendeskripsikan pengaruh antara pendidikan dan pelatihan kepemimpinan 
terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif 
dengan teknik analisis kinerja. Menggunakan metode observasi, wawancara serta 
kuisioner dengan menggunakan skala Likert. Pengolahan data menggunakan Analisis 
Uji Korelasi Pearson Product Moment untuk mencari pengaruh antara variabel bebas 
(X) dengan variabel terikat (Y). 

Hasil analisis menunjukan bahwa pengaruh vaiabel Diklat Kepemimpinan (X) 
dengan kinerja pegawai (y) secaralangsung maupun tidak langsung ditunjukan oleh 
nilai koofisien korelasi melalui semua variabel (XI-X6) yaitu : melalui variabel Peserta 
Diklat (XI) sebesar 10,54% (signifIkac), melalui Variabel Instruktur (Xl) sebesar 
44,9488% (signifikan), melalui Variabel Lama Pelatihan (X3) sebesar 30,0335% 
(signifikan), melalui Variabel Materi Pelatihan (X4) sebesal' 45,1083% (signifikan), 
melalui Variabel Proses PeJatihan (X5) sebesar 45,4618% (signifikan), melalui Variabel 
Fasilitas Pelatihan (X6) sebesar 33,8845% (signifikan). 

Hasil analisa tersebut diatas menunjukan bahwa varia bel Diklat Kepemimipinan 
(X) memiliki pengaruh signiflkan terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y). Namun dari 
varibel pendidikan dan pelatihan. kepemimipinan tersebut, variabel proses pelatihan 
(X5), varibel materi pelatihan (X4) dan variabel instruktur (Xl), memiliki pengaruh 
yang lebih besar jika dibandingkan dengan variabel X lainnya terhadap kinerja pegawai. 

Kata kund : Diktat kepemimpinan, Amdisis Uji Korelasi Person Product Moment, 
peserta diktat, instruktur, materi ~ik.lat, lama pelatihan, proses pelatihan, fasilitas 
pelatihan dan kinerja. 
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SAHlI 
TINJAUAN PUSTAKA 

A. Kajian Teori 

1. Penelitian Terdahulu 

Helena (2009). Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui: (I). 

Bagaimana hubungan antara pelaksanaan Pendidikan dan Pelatiban 

Kepemimpinan Tingkat IV dengan peningkatan Kompetensi Pegawai Negeri Sipil 

di bidang Pelayanan Publik di Lingkungan Pemerintah Kabupaten Aceh Tamiang, 

(2). Sebempa besar kontribusi pelaksanaan Pendidikan dan Pelatihan 

Kepemimpinan Tingkat IV terhadap peningkatan kompetensi PNS di bidang 

pelayanan publik dilingkungan pemerinmh Kabupaten Aceh Tamiang, (3). 

Bagaimana pelayanan publik yang dilakukan oleh PNS di lingkungan Pemerintah 

Kabupaten Aceh Tamiang, setelah PNS di maksud mengikuti Pendidikan dan 

Pelatiban Kepemimpinan Tingkat IV, (4). Apakah ada faktor lain yang 

berpengaruh terhadap kompetensi PNS di bidang pelayanan publik di Iingkgngan 

Pemerintah Kabupaten Aceh Tamiang. 

Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian diskriptif dan 

korelasional dengan pendekatan kuantitatif, metode deskriptif digunakan untuk 

menggambarkan masing-masing variabel, sedangkan metode korelasional 

digunakan untuk mengetahui hubungan variabel bebas dan variabel terikat. 

Hasil menelitian menunjukan bahwa: I. Terdapat hubungan yang posetif 

kuat, dan signifikan antara Pendidikan dan Pelatiban Kepemimpinan Tingkat IV 

dengan kompentensi PNS dibidang pelayanan publik dilingkgngan Kabupaten 

Aceh Tamiang, 2. Secam umum berdasarkan basil distribusi frekwensi, ditemukan 

bahwa faktor-faktor yang terdapat pada Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan 
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II 

Tingkat IV yaitu substansi materi, kompetensi tenaga pengajar, dan metode 

pembelajatan yang ada dan digunakan sudah padakatagori baik, sedangkan faktol 

sanma prasarana diklat masih pada katagori tidak memadai dan tidak lengkap, 3. 

Besamya kontribusi Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV 

terhadap kompetensi PNS dibidang pelayanan publik dilingkungan Pemerintah 

Kabupaten Aceh Ta:tliiang adalah 54,7 petsen, 4. Bahwa seteIah metlgikuti 

Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV, peserta secara umum telah 

menerapKan lIpl! yang diperolelu1Yli sellitllll Dikllif dllilitll rugllS pelliylltllltl pUblik, 

tetapi kualitas pelayanan publik. yang dilakukan masih belum sepenuhnya 

maksimal, 5. Selain mengikuti Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan, 

ditemukan ada faktor lain yang memiliki kontribusi terhadap peningkatan 

kompetensi PNS dibidang pelayanan publik yaitu ketersediaan sarana dan 

perlengkapan kelja, motivasi, insentifltunjangan, sikap pimpinan dalam 

memberikan panutan, penghargaan, kejeJasan tugas pokok dan fungsi PNS dan 

latar belakang pendidikan. 

Pattipeilohy (2009) melakukan penelitian dengan tujuan untuk, (I) 

Mengetahui pelaksanaan Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV 

Pegawai Badan DikIat Provinsi Maluku yang terdiri dari laktor trainee (peserta 

didik), IltSfrUctur (inStnlktur Diklat), Training period (waktu DikIat), trailtlng 

materiDJ i(materi Diklat), Training process (proses Diklat), dan training laJ:iJity 

(fasilitas DikIat), (2) Metlgetahui kifielja pegawai badan dlkIat Propinsl Ma:lUkU, 

(3) Menganalisis hubungan Pendidikan dan Paltihan Kepemimpinan Tmgkat IV 

yang fetdiri dati sUb-sub "anabel. 
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Analisis data yang digunakan adalah statistik korelasi kendal untuk 

menguji hubungan (asosiasi) antara dua variable. Hasil penelitian menunjukkall 

bahwa terdapat hubungan yang erat positif dan signifikan antara variabeI peserta, 

instruktur, lama pelatihan, maleri pelatihart, proses pelalihan, dan fasilitas 

pelatihan dengan kinerja pegawai badan Diklat Provinsi Maluku. 

Sihite (2012), kualitas sumberdaya manusia berpengaruh terhadap 

kinerjanya sehingga untuk meningkatkan kinerja dapat melalui Pendidikan dan 

Pelatihan serta mOlivasi kerja.Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan 

metjganalisis pengartlh PendidlkaIi dan Pelatihall serta motivasl terhadap killeija 

pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah, Penelitian ini 

dilakukan berdllSllrklln I'fndekatlIl survei. Jenis PerielitillI1 yllI1g digliI111kllI1llda1lili 

deskripritif kuantitatif.Sifat penelitian ini deskriptif explanatory research.Teknik 

pengumpulan data dilakukan dengan daftar pertanyaan (kuisioner) dan studi 

pustaka. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di Sekretariat 

Daerah Kabupaten Tapanuli Tengab yang telab mengikuti Pendidikan dan 

Pelatihan Kepemimpinan yaitu sebanyak 43 orang dan sekaligus sampel dalam 

penelitian ini sebanyak 43 orang. Variabel diukur dengan menggunakan Skala 

Likert. Pengujian hipotesis menggunakan alat bantu SPSS dengan Analisis Linear 

Berganda melalul uji F dan ujll. 

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa. 1. Secara 

bersama-sama bahwa Diklat serta motivasi berpengaruh positif dan siginiflkan 

terdapat kineIja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. 2. 

Secara parsial Dlklat berpengaruh positif dan slgniflka:n tei'hadap Idllelja pegawai 

di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. 3. Secara parsial motivasi 
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berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kineIja pegawai Sekretariat 

Daerah Kabupaten Tapanoli Tengah. Dengan upaya perbaikan terhadap Diktat 

serta motivasi maka peningkatan kineIja tentunya dapat terwujud sehingga 

pelayanan dallat lebil! ditingkatkan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Ali dalam Panipeilohy (2009:34) 

Penelitlan dilaksankan pada pegawai administrasi Universitas Islam Negerl Sultan 

Syarif Kasim Riau. Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan prestasi 

ketja pegawai administtasl dengan faktor-faktot DlkIat Kepemittlpinan yang 

berupa pengetahuan, sikap dan ketrampilan. Faktor-faktor Diklat Kepemimpinan 

yang berupa pengetaltuan, sikap dan ketrarltllilan dalam penelifian rersebilf, secata 

bersama-sama mempengaruhi prestasi keIja pegawai administrasi pada 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

Demikian pula penelitian yang dilakukan oleh Tehubijuluw dalam 

pattipeilol!y (2009:5) dengan jodOI pengliru!t Pendidikan dan Pelarilian rerhadap 

kineIja Pegawai Badan DlkIat Provinsi Maluku, hasil penelitian menunjukkan 

bahwa faktor Pendidikan dan Pelatihan yang terdiri dati: Peserta, Instruktur, 

Lama dan Materi Pelatihan, memiliki pengaruh terhadap pelaksanaan tugas 

Pegawai Badan Diktat Provinsi Maluku. Faktor yang memitiki pengaruh besar 

terhadap pelaksanaan tugas Pegawai Badan Diklat Provinsi Maluku adalah 

Materi Pelatihan karena memiliki nilai korelasi paling besar dibandingkan dengan 

factor pendidikan dan pelatihan lainnya. 

2. Konsep Pengembangao Somber Daya Maoosia 

Pencapaian keberhasilan dalam suatu organisasi, diperlukan sumberdaya 

manusia yang memiliki kemampuan dan ketrampilan teknis maupun manajerial 
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dan memahami bidang tugas yang secara struktur telah ditetapkan kepada masing­

masing pegawailkaryawan. Keberhasilan organisasi tercermin pada pelaksanaan 

tugas yang dilaksanakan seeara lepal waktu dan tepat sasaran serta berdasarkan 

norma, standar dan prosedur yang tetah ditetapkan oleh organisasi. Pengembangan 

sumberdaya manusia pada akhimya menjadi sangat penting sehingga perlu 

direncanakan dan diprogramkan secara tepal dan berjenjang sesuai kebotultan 

organisasi. 

Menurut Hasibuan (2002:71) jenis-jenis pengembangan atas dua T..Imi 

pengembangan informal dan pengembangan formal. Pengembangan sooara 

informal yaitu karyawan atas keinginan dan usaha sendiri melatih dan 

mertgembangkart dirirtya dertgaII mempelajari lloIru-lloIru Iitemfiir yang ada 

hubungannya dengan pekeJjaan atau jabatannya. Pengembangan seeara informal 

menunjukakn bahwa karyawan tersebut berkeinginan kerns untuk maju dengan 

eara meningkatkan kemampuan keJjanya. Hal ini bermanfaat bagi perusahan 

k:arena prestasi keIja karyawan sernakin besar, disamping efisiensi dan 

produktifitas juga semakin baik. 

Lebih Ianjut Hasibuan (2002:72) pengernbangan secara fonnal yaitu 

karyawan ditugaskan perusahan mengikuti Pendidikan dan Latihan, baik yang 

dilakukan perusahan maupun yang dilaksanakan oleh lembaga-Iembaga 

Pendidikan dan Pelatihan. Pengembangan secara formal dilakukan perusaltan 

karena tuntutan peketjaan saat ini ataupun di masa yang akan datang, yang 

sifatnya non katier karyawan. 

Berdasarkan pendapat lersebut di atas, pengembangan sumberdaya 

manosia dalam organisasi manapun 1larosnya menjadi perhatian plmpillilll 
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organisasi baik itu organisasi pemerintah maupun non pemerintah. Tuntutan 

perubahan yang sering teljadi kapanpiln mendorong Silatu organisasi harns 

menyesuaikan dengan perubahan-perubaban tersebut dan hal ini membutuhkan 

sumberdaya manusia yang mampu bersaing menyesuaikan kemampilan dan 

ketrampilan dalam melaksanakan tugas-tugas organisasi. Pengembangan 

sumberdaya marlilsla berkaitan dengan peningkatan kemampilan, ketrampiJan, 

pengetahuan dan keahlian seseorang untuk melaksanakan pekeljaan atau tugas­

filgasrtyll berdllsllrKan jaba.tart atan kedudilkart yang {elllh ditetapkart kepadartya 

dalam suatu organisasi. 

Pengembangan pegawai merupakan salah satu tolok ukur dalam rangka 

rneningkatkan kemampuan dan keahlian pegawai. Pengembangan pegawai di 

maksud dilaksanakan sejak seseorang diangkat menjadi Calon Pegawai Negeri 

Sipil (CPNS) dengan istilah Prajabatan dan selanjutnya diikutkan pula pada 

Pendidikan dan Pelatihan Jainnya dengan tujuan untuk meningkatkan peran 

Pegawai Negeri Sipil dalam melaksanakan tugas pada tingkatan jabatan dan 

tanggungjawab yang diberikan kepadanya. 

Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan bagi Pegawai Negeri Sipil, 

dilaksanakan untuk rneningkatkan kemampuan teknis dan kemampuan 

manajerial Pegawai Negeri Sipi!. 

Handoko (2000:117), pengembangan sumberdaya manusia juga 

merupakan suatu earn efektif untuk mengbadapi beberapa tantangan yang 

dihadapi oleh banyak organisasi besar. Tantangan-tantangan ini mencakup 

keusangan kaJyawan, perubaban-perobaban sosioteknis dan perputaran tenaga. 

kelja. Kemampuan untuk mengatasi tantangan-tantangan tersebut merupakan 
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faktor penentu keberhasilan departemen/bagian personalia dalam 

mempertahankan sumberdaya manusia yang efektif. 

Penulisan ini lebih dititik beratkan pada pelaksanaan pengembangan 

Pegawai Negeri Sipil melalui Pendidikan dan Pellitihan Struktural atau Diklat 

Kepemimpinan berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor: 101 Tahun 2000 

Teiitang Pendidikan dan Pelatihan Pegawai Negeri Sipil. 

Menyangkut sumberdaya manusia dalam suatu organisasi, perlu 

dikemukakan perattnya dari sisi manajemen kareria mariosla merupakan salah satu 

unsur manajemen yang menggerakan organisasi disamping unsur manajemen 

lalttnya. Unsor-onsur dasar manajemen yang terdiri dati manusia (mati), uang 

(money), tata keJja (methods), mesin-mesin (machines), material (materials), dan 

pasat (market), maka peratl itlanusia dipandang paling pentlng katetia OiiSOr-utlSOr 

lain hanya dapat berfungsijika terdapat orang-orang yang menggerakkan. 

Manusia dalam pandangan manajemen modem, tidak lagi dipandang 

sebagai alat produksi sebagaimana alaI produksi lainnya, melainkan harns 

diperlakukan secara manusiawi. Perlalruan manusiawi tersebut mempunyai makna 

bahwa organisasi fidak hanya memartfaatkaii manusia sebagai alat produksi dalam 

pencapaian tujuan organisasi saja tetapi pemenuhan terhadap kebutuhan individu 

hares selalu menjadl perhatian. Keselarasan antata pemenuhan tujuan organisasl 

dan tujuan individu anggotanya. Kedudukan khas manusia dibandingkm faktor­

faktor produksl lainnya mendorong lahlmya manajemen somber daya manusia. 

Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan sangat tergantung dengan sumber 

daya manusia yang dimilikinya. Karena ito kebijakan dan berbagai langkah yang 

diruntuskan untuk pengembangan sumber daya manusia berkaitan erat dengan 
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keselarasan tujuan organisasi dan tujuan individu yang telah ditetapkan untuk 

dicapai. 

Menurut Siagian (I 993:viii) fungsi manajemen sumberdaya manusia 

iileliputi : 

a.	 Perencanaan sumberdaya manusia. 

b.	 Analisisi dan rancang bangun pekerjaan. 

c.	 Rekrutmen tenaga keJja, Seleksi pegawai. 

d. Penempatan Pegawai, Pengembangan sumber daya manosia. 

e.	 Perencanaan karier, Penilaian prestasi keJja. 

f.	 Sistem inIbalan, Pemelihataan hubungan dengan karyaWan. 

Dalam organisasi masa depan terdapat pergeseran nilai yang mempunyai 

dampak serius terhadap sumberdaya manusia : 

a.	 Dan besar ke ramping yang merupakan prinsip kepegawaian bam. 

b.	 Dan vertikal ke hanzontal yang meropakan bentuk perosahaan bam. 

c.	 Dan keseragaman menjadi keragaman yang mengha-silkan angkatan keJja 

bam. 

d.	 Dan status dan hak memerintah pada keahlian dan hubungan antar manusia 

yang meropakan bentuk ke1cuasaart bam. 

e.	 Dan perusahaan ke proyek yang merupakan bentuk loyalitas bam, Dan nilai 

tarnba!l organisasi ke iiilai tarnbalt reputa-sional. 

f. Dari nilai tarnbah organisasi ke nilai tarnbah repute-sional. 

Pergesetaii tersebut di satu slsi akan mskin meniiigkatka'n pertakuan yang 

manusiawi terhadap manusia sebagai pekeJja, tetapi di sisi lain meninlbulkan 

keceitlasao barn dianUitatlya kefldakpastian katier karetla seitlakiil ketatnya 

persalngan, balk antar gender, maupun antar ras dan golongan. 
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Sedannayanty (2011:143) mengemukakan bahwa: untuk menerapkan dan 

memelihara program pengembangan sumberdaya manosia, maka (Jerlu : 

a.	 Mengerti prinsip dasar orang belajar: hal ini memberi pengetahuan, 

bagaiamana merencanakan dan meriyelenggarakan program latihari. 

b. Menghargai	 konsep latihan sistimatik: apa yang harus dilakukan untuk 

mendapatkari hasll. 

c. Mengetahui bagaimana menentukan kebutuhan latihan dan pengembangan. 

d. MampO	 mereriC3l1akmt program dliri latihliri ptrtgemlll1rtgliri yllIlg akliII 

memenuhi kebutuhan yang ditetapkan, hal ini termasuk kursus resmi dan tak 

resmi di dalarn atau di luar jabatan. 

e.	 Mengetahui cara memilih dan menggunakan teknik latihan yang sesuai. 

f.	 Mengertj cara memperoleh program pengembangan manajementerbaik. 

g. Mengambil langka mengevaluasj hasil latihan dan program pengembangan 

serta memanfaatkan hasil evaluasi untuk memperbaiki efektifltas. 

Dalam konteks pelaksanaan otonomi daerah, penyjapan sumberdaya 

manusia adalah sesuatlJ yang tidak terhindarkan, suatu keharusan, terutama karena 

dengan otonomi itu rakyat mengharapkan hadimya pemerintahan yang lebih 

tlnggi kualitasnya, lebjh mampu merigembao: fIIngsl-filngsi pelayanail publik, 

pemberdayaan masyarakat dan pembangunan 50siat ekonomi. 

BelJei'a:pa konsep sumber daya manosia mempertil1atW 1la:IIwa ma:sa:lah 

pembinaan karier merupakan bagian dalam manajemen sumber daya manusia dan 

merupakan hal yang penting urituk diperha:tikari jika: SuafU orga:nisa:si irtglri 

tujuannya tercapai. 

Dalam Kot!teks lingkUtlgllIl pemerittt4llatl, makll mlltlajemet! sumllerdaya 

manusia, terangkum dalam perencanaan kepegawaian yang meliputi: a. 
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Perencanaan kebutuhan pegawai, b. Perencanaan pengadaan pegawai, c. 

Perencanaan pendayagunaan pegawai, d. Perencanaan pembinaan pegawai, serta 

e. Perencanaan pemberhentian pegawai. Adapun mengenai pembinaan karier 

pegawai termasuk daJarti perencailaari pernbiriaari pegawai. Pembinaan dan 

pengembangan sumberdaya manusia dalam penulisan ini difokuskan pada 

Pendidikail dan Pelatihan struktural atau Pendidikan dan Pelatihan 

Kepemimpinan yang telah diikuti oleh Pegawai Negeri Sipil dilingkungan 

PerneriJitah Kabupafei! Kepulal.ilirt ArU, khususriya Pegawai Negeri Sipil yartg 

menduduki Jab!ltan Struktural Eselon III dan IV dari berbagai Satuan Kerja 

Perangkat Daerah. 

3. Konsep pendidikan dan pelatiban 

Menurut Poerwono (2002:83), pengertian Pendidikan dan Pelatihan 

sebagai berikut: "Melalui Pendidikan dan Pelatihan di maksudkan suatu 

pembinaan daJam proses pengembangan manusia, di mana manusia itu belajar 

untuk berfik:ir sendiri dan mendorong untuk pengembangannya suatu 

perkembangan dasar yang ada padanya". Sementara pelatihan adalah suatu latihan 

kecakapan, kemahifan, ketangkasan dalam melaksanakan tugasnya". 

Pelatihan (trainning) adalah "suatu kegiatan dari organisasi atau lembaga 

yang betmaksud untuk dapat memperoaiki dan memperkembangkan sikap, 

tingkah laku, ketrampilan dan pengetahuWl para Pegawai Negeri sesuai dengan 

keinginan dati organisasi yang bersangkutan". 

Bertolak dari beberapa pengertian di alas Moekijat (1999:57-58), 

menjelaskan bahwa yang menjadi tujuan Pendidikan dan Pelatihan adaIab selJagai 

berikut : 
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a.	 Melalui proses induksi (perkenalan), dimana pegawai baru diberi keterangan 

tentang organisasi, kebijaksanaan dan peraturan. Pegawai bam diberi instruksi 

mengenai apa yang diperlukan dalam jabatan tertentu yang ia harus 

mengeJjakannya, sehingga ia dapat secepat-cepatnya memenuhi standar-standar 

pelaksanaan pekeJjaan yang akan dapat menambah nilainya terhadap 

organisasi. 

b. Pelatihan memungkinkan pegawai yang	 sudah ada memperoleh kecakapan 

yang lebih banyak dan luas. Dengan demikian menambah kecakapan mereka di 

berbagai bidang untuk keperluan pemindahan dan persyaratan kenaikan 

pangkat. 

c. Apabila	 pegawai diberi latihan yang sebaik-baiknya maka kecelakaan, 

pekeJjaan yang tidak baik dan kerusakan mesin dan perlengkapan menjadi 

berkurang. 

d. Pelatihan membantu	 para pegawai menyesuaikan diri dengan metode dan 

proses bam yang terus-menerus diadakan. 

e. Pelatihan	 yang baik mengurangi rasa tidak puss, ketidakhadiran dan 

perpindahan karena latihan membantu, baik pegawai bam maupun pegawai 

yang telah bef/lengalaman utituk menggunakan kemampuan perorangan 

mereka yang sepenuhnya. 

Dalam Pengemllangan Kurikulum Lembaga Petldidikan dan Pelatllla:n 

(Sistem dan Prosedur) menulis tentang berbagai kompenan dasar dalam 

pendidikliri dart pelatihart se15agai berikuc : 

a. Tujuan 

Pelaksanaan pelatihan, sangatlah bijak apabila sebelwn pelaksanaannya 

terlebih dahulu disusun perencanaan yang disesuaikan dengan tujuan akhir. 
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Apabi/a proses Pendidikan dan Pelatihan dilihat kembali maka akan kembali 

terlihat bahwa tujuan akhir proses tersebut adalah "perubahan tingkah laku yang 

diharapkan". lni berarti bahwa, pendidikan pada hakikatnya bertujuan mengubah 

tingkah laku sasaran pendidikan. Tingkah laku baru (hasil perubahan) itu 

dirumuskan dalam suatu tujuan pendidikan. 

Suatu lembaga pendidikan, sebenamya dibentangkan harapan tentang 

tingkat dan jenis perubahan tingkah laku sasaran pendidikan, antara lain 

perubahan pengetahuan sikap dan kemampuan. Setiap perubahan tingkah laku 

dapat dipakai sebagai ukuran berhasilnya proses pendidikan. ltulah sebabnya 

harapan perubahan tingkah laku tersebut perlu dirumuskan dahulu dalam suatu 

tujuan pendidikan. lsi rumusan tujuan dalarn pendidikan harns bersifat 

komprehensif, artinya mengandung aspek pengetahuan, sikap, dan keterampilan. 

Ketiga aspek ini hams terdapat baik dalam tujuan yang bersifat umum maupun 

tujuan yang bersifat khusus. 

b.	 Materi 

Pelatihan merupakan kumpulan pokok bahasan yang mengacu pada 

bidang-bidang pengetahuan dan keterampilan tertentu yang dirancang untuk 

memberikan bekal kemampuan bagi peserta. Pokok-pokok bahasan tersebut dapat 

diperoleh dari sejurnlah referensi terpilih yang relevan untuk menunjang 

kelengkapan dan kevaliditasan materi. 

Materi yang dibahas harns berkaitan dengan tujuan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Bukan hanya berdasarkan tujuan saja, pi/ihan materi yang diambil 

bergantung pula pada isi pelatihan, desain instruksional, dan alat bantu pelatihan 

juga. Selain iru, rumusan materi hams tersusun sesuai struktur materi yang telah 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41526.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



22 

terintegrasi di mana memenuhi kebutuhan peserta akan pengetahuan, keterampilan 

dan sikap kerja. 

c.	 Metode 

Banyak sekali metode untuk pelatihan yang dapat digunakan, karena 

masing-masing metode tersebut saling melengkapi dan tidak ada yang paling baik. 

Metode mana yang alam digunakan tergantung kepada faktor-faktor seperti jenis 

pelatihan yang diberikan, pelatihan diberikan kepada siapa, berapa usia para 

pesertallya, pendidikan dan pengalaman peserta, dan tersedianya instruktur yang 

cakap dalam suatu metoda pelatihan tertentu. 

Selain kurikulum dalam proses belajar mengajar termasuk dalam 

pendidikan dan latihan, metode juga merupakan alat pendidikan yang turnt 

memegang peranan penting. Bagaimanapun pandainya seorang pendidik dalam 

usahanya mengubah tingkah laku, tidak terlepas dari metode dan alat bantu 

pendidikan yang digunakan. Adapun hasil dari metode tersebut masih tergantung 

pada faktor lain, yaitu pribadi pengajar yang menggunakan metode tersebut. 

Bagaimanapun modemnya metode pengajaran, di dalam proses belajar mengajar 

tidak terlepas dari metode ceramah/kuliah. 

d. Media 

Alat bantu pendidikan (media) adalah alat-alat yang digunakan oleh 

pendidik dalam menyampaikan bahan pendidikanl pengajaran. Alat bantu ini lebih 

sering disebut disebut "alat peraga", karena berfungsi untuk membantu dan 

memperagakan sesuatu dalam proses pendidikan dan pengajaran. Masing-masing 

alat peraga ini disusun berdasarkan prinsip, bahwa pengetahuan yang ada pada 

setiap manusia itu diterima atau ditangkap melalui panca indera. Semakin banyak 

indera yang digunakan untuk menerima sesuatu maka semakin banyak dan 
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semakin jelas pula pengertianl pengetahuan yang diperoleh. Dengan kata lain alat 

peraga ini dimaksudkan untuk mengarahkan indm sebanyak mungkin terhadap 

suatu obyek. 

Intinya bahwa alat peraga (media pendidikan) hams digunakan untuk 

membantu penyajian dan bukannya sebagai penolong untuk menggantikan 

penyajian. Media pendidikan yang direncanakan dengan baik dapat benar-benar 

membantu dalam mengilustrasikan atau memperkuat rnateri yang disajikan. 

e. PelatihlInstruktur 

Seorang instruktur harus selalu mengembangkan diri sesuai dengan 

perkembangan i1mu pengetahuan dan teknologi, khususnya dalam bidang 

pekeljaan yang ia geluti. Seorang guru atau instruktur dituntut untuk selalu kreatif 

mengembangkan kemampuannya agar mampu menciptakan pengalaman belajar 

yang sesuai dengan tuntutan masyarakal Setiap sesi pelatihan, seorang instruktur 

hams dapat menciptakan suasana belajar yang menyenangkan dengan cara 

memberikan kesan yang bailc Tindakan seorang instruktur di depan kelas 

menunjukkan jenis suasana yang peserta harapkan. Guru sangat penting dalam 

setiap kegiatan megajar dan mendidik sikap. Keberhasilan mengajar seorang guru 

ditentukan oleh sikap dan sifat guru. 

f. EvaIuasi 

Pendidikan apapun bentuk dan tingkatannya pada akhirnya akan menuju 

kepada suatu perubahan perilaku baik individu, kelompok, rnaupun rnasyarakat. 

Perubahan perilaku di sini mencakup pula perubahanlpeningkatan kemampuan 

meliputi 3 unsur penting yaitu: kognitif, afektif, dan psikomotor. 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41526.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



24 

Seberapa jauh pernbahan atau peningkatan itu teljadi diperlukan suatu 

mekanisme. Sistem atau alat ukur yang disebut dengan tes, evaluasi dan 

pengukuran, yang oleh sebagian orang diberi arti yang sarna, dan 

menggunakannya secara bertukar-tukar, meskipun sebenamya berbeda. 

Tes mempunyai pengertian yang sempit, dan diartikan sebagai tugas-tugas 

yang telah dibakukan yang diberikan kepada sasaran belajar untuk diselesaikan. 

Pengukuran meliputi segala cara untuk memperolah informasi ini, orang 

melakukan tes atau cara lain untuk memperolah dan membuat keputusan 

pendidikan. Untuk melakukan evalusi pendidikan diperlukan informasi-informasi 

yang diperoleh dati pengukuran, sedangkan untuk pengukuran ini dilakukan tes. 

Evaluasi pelatihan mernpakan suatu proses yang sifatnya terns meneros 

dan harus direncanakan bersamaan waktu dengan program pelatihan. Keseluruhan 

proses harns dilaksanakan secara ilmiah, menggunakan sedapat-dapatnya metoda­

metoda ujian yang tepat. Masing-masing program pelatihan harus mempunyai 

tujuan yang jelas, apabila evaluasi pelatihan itu diharapkan ada manfaatnya. 

Kriteria yang dipergunakan barns sesuai dengan tujuan program. Kegiatan 

evaluasi terhadap setiap kegiatan sangatlah penting untuk dilakukan, karena dalam 

evaluasi orang akan berusaha menentukan nilai atau manfaat daripada kegiatan, 

dengan menggunakan informasi yang tersedia. 

Faktor Jain yang sangat berpengaruh adalah tenaga 

pengajarfmstruktur/widyaiswara pada pendidikan dan pelatihan, baik dalam arti 

kuantitas maupun dari segi kualitasnya. Ketersediaan tenaga pengajar yang 

memadai jumlahnya dengan memiliki kualitas yang baik sangat mempengaruhi 

out put dari penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan struktural tersebut. Tanpa 
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tenaga pengajar atau instruktur yanghandal dan berkualitas maka mustahil akan 

memperoleh out put yang berkualitas pula. 

Disamping itudengan metode andragogi peserta Diklat diperlakukan 

sebagai orang dewasa dengan selalu dilibatkan dalam proses bel~ar mengajar 

melalui komunikasi dua arah, sehingga memberikan kesempatan kepada peserta 

untuk braimtromlng (curah pendapat) atau menyumbangkan pemikiran dan 

pengalamannya serta dapat menunjukkan kemampuan dalam menganalisa 

masalah yang sedang dihadapi. 

Dalam proses melajar mengajar, terdapat 2 (dua) hal yang perlu 

diperhatikan, yatu: 

a.	 Metode Dedaktik (one way methode) yaitu metode yang menitik beratkan 

pada keaktifan pendidik, peserta diklat tidak diberikan kesempatan untuk aktit; 

misaInya: ceramah, dan metode dedaktik lainnya seperti siaran radioffV, 

pementasan film, penyebaran pamjlet, poster, dan lain-lain. 

b.	 Metode Sokratik (two way methode) yaitu yang menjamin adanya komunikasi 

dua arab nntara pendidik dan sasaran, misaInya: demontrasi, diskusi, seminar, 

lokakarya, simposium, Iatihan lapangan, sistem modul, panel dan lain-lain. 

4.	 Manfaat Pendidikan dan Pelatiban 

Pendidikan dan pelatihan yang diikuti oleh pegawai atau karyawan dari 

suatu organisas~ tentunya bennanfaat bagi organisasi dimana pegawai atau 

karyawan tersebut beketja. 

Menurut Siagian (1997:43) beberapa manfaat yang dapat diambil dari 

penyelenggaraan program pelatihan dan pengembangan yaitu : 

a.	 Peningkatan produktivitas kerja organisasi keseluruhan. 
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b. Terwujudnya hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan. 

c.	 Terjadinya proses pengambilan keputusan yang lebih cepat dan tepat. 

d. Meningkatkan semangat kerja	 seluruh kazyawan dalam organisasi dengan 

komitrnen organisasional yang lebih tinggi. 

e. Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui penerapan gaya manajerial 

yang partisipatif. 

f.	 Memperlancar jalannya komunikasi yang efektif yang pada gilirannya. 

memperlancar proses perumusan kebijaksanaan organisasi dan operasionalnya. 

g. Penyelesaian	 konflik secara fungsional yang darnpaknya adalah tumbuh 

subumya. rasli persatuan dan suasana kekeluargaan di kalangan para anggota 

organisasi. 

s.	 Pendldikan dan Pelatlban StruktDral 

Pendidikan dan pelatihan stuktural dimaksudkan adalah pendidikan dan 

pelatihan kepemimpinan bagi pegawai negeri sipil yang telah menduduki jabatan 

struktural berdasarkan tingkatan eselonisasi sesuai struktur organisasi yang telah 

ditetapkan, maupun bagi pegawai negeri sipil yang telah memenuhi syarat untuk 

dapat dipromosikan dalam jabatan struktural. 

Menurut Moekijat, (2001:~8): Secara umum kunei keberbasilan 

Pendidikan dan Pelatihan (DikIat) itu terdiri dari faktor-faktor sebagai berikut : 

a.	 The trainee (peserta pendidikan dan pelatihan) 

Seleksi pengikut-pengikut pendidikan dan pelatihan yang baik adalah sangat 

penting apabila ingin memperoleh hasil yang menguntungkan. Seorang 

pengikut pendidikan dan pelatihan hendaknya dilatih untuk berbagai macam 

pekerjaan yang disukainya dan cocok untuk dikerjakan. 
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b.	 The instructor (instruktur) 

Tokoh penting dalam suatu program pendidikan dan pelatihan yang baik adalah 

instruktur. Seorang pengajar yang cakap memberi bantuan yang sangat besar 

kepada suksesnya program Pendidikan dan Pelatihan. 

c.	 The training period (masa pendidikan dan pelatihan) 

J.amanya masa pendidikan dan pelatihan tergantung kepada kecakapan yang 

diperoleh, Kemampuan belajar daripada pengikut Pendidikan dan Pelatihan dan 

media Pendidikan dan Pelatihan yang dipergunakan. 

d.	 The training material (bahan pendidikan dan pelatihan) 

Biasanya diinginkan bahan tertulis sebagai dasar instruksi, pemeriksaan dan 

referensi. Untuk kebanyakan subyek dapat dipilih sebuah buku yang baile, akan 

tetapi dalam hal-hal dimana isi kursus bersifat khusus, maka sebaiknya bahan 

untuk kegunaan yang khusus. 

e.	 The training process (proses pendidikan dan pelatihan) 

Proses Pendidikan dan Pelatihan yang dimaksud adalah bagaimana aktivitas 

kegiatan Pendidikan dan Pelatihan yang akan dilakukan sebagai bagian dari 

transformasi ilmu dan praktek dimana peserta dapat leluasa mengemukakan 

pendapatnya, pelaksanaan Pendidikan dan Pelatihan yang memungkinkan 

ketenangan untuk belajar dan memberikan keleluasan untuk berdiskusi 

merupakan hal yang tidak terpisahkan dari proses Pendidikan dan Pelatihan 

(Diklat). 

Dalam penelitian ini, konsep yang menjadi dasar pemikiran untuk 

menganalisis pengaruh Diklat terhadap kinelja mengacu pada konsep yang 

dikemukakan oleh Moekijat (2001) terkait dimensi Diktat yang meliputi: peserta 
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Diklal, instruktur (tenaga pengajar pemberi Diktat), lamanya waktu yang 

digunakan untuk mengikuti DikJat oleh seorang peserta, materi atau bahan yang 

digunakan pada saat Diklat berlangsung, dan proses aktivitas yang dilakukan pada 

saat Diklat berlangsung yang berpengaruh terhadap kineJja seorang Pegawai 

Negeri Sipil (PNS). Sedangkan untuk menganalisis kineJja seorang (PNS), maka 

peneliti !Dengacu pada konsep yang dikemukakan oleh Dwiyanto (2002) tentang 

indikator yang digunakan untuk mengukur kineJja birokrasi, yaitu: produktivitas, 

lmalitas layanan, responsivitas, responsibilitas, dan akuntabilitas. 

Pegawai Negeri Sipil sebagai unsur utama sumberdaya manusia aparatur 

negara mempunyai peranan yang menentukan keberhasilan penyelenggaraan 

pemerintahan dan pembangunan. Sosok PNS yang mampu memainkan pernn 

tersebut adalah PNS yang m<:mpunyai kompetensi yang diindikasikan dari sikap 

dan peri lakunya yang penuh dengan kesetiaan dan ketaatan kepada negara, 

bermoral dan bermental bail<, profesional, sadar akan tanggungjawabnya sebagai 

pelayan publil<, serta mampu menjadi perekat persatuan dan kesatuan bangsa. 

Untuk dapat membentuk sosok PNS seperti tersebut di alas, perlu 

dilaksanakan pembinaan melalui jalur Pendidikan dan Pelatihan (DikJat) yang 

mengarah kepada upaya peningkatan : 

a.	 Sikap dan semangat pengabdian yang berorentasi pada kepentingan 

masyarakal, bangsa, negara dan tanah air. 

b.	 Kompotensi teknis, manajerial, dan atau kepemimpinannya. 

c.	 Efisiensi, efektifitas, dan kualitas pelaksanaan tugas yang dilakukan dengan 

semangat keJjasama dan tanggung jawab sesuai dengan lingkungan keJja 

organisasinya. 
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Dalam Peraturan Pemerintah Nomor: 101 Tahun 2000 Tentang Pendidikan 

dan Pelatihan labatan Pegawai Negeri Sipil, antara lain ditetapkan jenis-jenis 

Diklat PNS. Salah satu jenis diklat yang diperlukan dalam pembentukan 

kompetensi PNS untuk labatan Struktural Eselon III dan IV adalah Diklat 

Kepemimpinan Tingkat III dan Diklat Kepemimpinan Tingkat IV. Diklat tersebut 

diselenggarakan oleh pemerintah dengan tujuan : 

a.	 Meningkatkan pengetahuan, keahlian, ketrampilan dan sikap untuk dapat 

melaksanakan tugas labatan Struktural Eselon ill dan IV secara profesional 

dengan dilandasi kepribadian dan etika PNS sesuai dengan kebutuhan instansi; 

b.	 Menciptakan aparatur yang mampu berperan sebagai pembaharu dan perekat 

persatuan dan kesatuan bangsa; 

c.	 Memantapkan sikap dan semangat pcngabdian yang belOientasi pada 

pelayanan, pengayoman, dan pemberdayaan masyarakat; 

d.	 Menciptakan kesamaan visi dan dinamika pola pikir dalam melaksanakan 

tugas pemerintahan urnurn dan pembangunan demi terujudnya kepemerintahan 

yangbaik. 

Menurut Sedarmayanty (2011 : 379) bahwa: untuk mencapai daya guna 

dan hasil guna yang sebesar-besamya diadakan pengaturan dan penyelenggaraan 

Pendidikan dan Pelatihan labatan Pegawai Negeri Sipil dengan tujuan : 

a.	 Meningkatkan semangat pengabdian, wawasan, pengetahuan, keahJian dan 

ketrampilan. 

b. Mengembangkan pola berfikir yang positif, rasional, dan objektif. 

c. Menciptakan ataupun mengembangkan metode ketja yang lebih baik. 

d. Membina karier Pegawai Negeri Sipil. 
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Tujuan khusus Pendidikan dan Pelatihan: 

a.	 Meningkatkan pengetahuan, keahlian, ketrampilan dan sikap untuk dapat 

melaksanakan tugas jabatan secara profesional dengan dilandasi kepribadian 

dan etika Pegawai Negeri Sipil sesuai dengan kebutuhan instansi. 

b.	 Menciptakan aparatur yang mampu berperan sebagai pembaharu dan perekat 

persatuan dan kesatuan bangsa. 

c.	 Memanfaatkan sikap dan semangat pengabdian yang berorentasi pada 

pelayanan, pengayoman dan pemberdayaan masyarakat. 

d. Menciptakan kesarnaan visi dan dinamika pola pikir dalam melaksanakan tugas 

pemerintahan umum, dan pengembangan masyarakat. 

Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan bagi Pegawai Negeri Sipil 

dirancang untuk memenuhi kompetensi yang dibutuhkan seorang Pegawai Negeri 

Sipil dalam jabatan struktural sesuai dengan jeJijang eselon yang akan dan telah 

dipangkunya. Program Pendidikan dan Pelatihan Pegawai Negeri Sipil 

merupakan instrumen kebijakan untuk mencapai kompetensi yang dipersyaratkan 

oleh suatu jabatan Pegawai Negeri Sipil melalui agenda pembelajaran tertentu. 

Kompetensi jabatan Pegawai Negeri Sipil adalah kemampuan dan karakteristik 

yang di miliki oleh seorang Pegawai Negeri Sipil berupa pengetahuan, 

ketrampilan, sikap dan perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas 

jabatannya. 

Selanjutnya standar kompetensi yang perlu dimiliki oleh Pegawai Negeri 

Sipil pemangku Jabatan Struktural Eselon III sesuai Keputusan Kepala Lembaga 

Administrasi Negara Nomor: 540lXllIllO/6/2001 Tentang Pedoman 

Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan TIngkat III adalah 

kemampuan dalam : 
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a. Menjabarkan visi misi, dan strategi pembangunan nasional kedalam 

instansinya. 

b.	 Memahami dan mewujudkan kepemerintahan yang baik (good governance) 

dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawab unit organisasinya. 

c. Melakukan perencanaan, pengawasan dan pengendalian dan evaluasi kineIja 

unit organisasinya serta meranr.ang tindak lanjut yang diperlukan. 

d. Merumuskan strategi pelaksanaan pelayanan prima sesuai dengan tugas dan 

tanggungjawab organisasinya. 

e.	 Menerapkan sistim dan prinsip -prinsip akuntabilitas dalam pelaksanaan 

kebijakan unit organisasinya. 

f.	 Meningkatkan kapasitas organisasi dan staf melalui peningkatan kompetensi 

pegawai dan pendayagunaan organisasi. 

g. Menumbuh kembangkan motivasi pegawai untuk mengoptimalkan kinerja unit 

organisasinya. 

h. Menerapkan prinsip-prinsip kepemimpinan dalam keragaman. 

i.	 Merumuskan dan memberi masukan untuk pemecaban masalah dan 

pengambilan keputusan yang logis dan sistematis. 

j.	 Melaksanakan pola kemitraan, kolaborasi dan pengembanganjaringan keIja. 

k. Memanfaatkan teknologi informasi dalam pelaksanaan tugas. 

I.	 Berkomunikasi dalam bahasa inggris. 

Selanjutnya dalam Keputusan Kepala Lembaga Administrasi Negara 

Nomor: 5411XIII/1O/612001 Tentang Pedoman Penyelenggaraan Pendidikan dan 

Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV, menetapkan standar kompetensi yang perlu 

dimiliki oleh Pegawai Negeri Sipil pemangku Jabatan Struktural Eselon IV 

adalah kemampuan dalam : 
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a	 Menjelaskan kedudukan, tugas dan fungsi organisasi instansi dalam 

hubungannya dengan sistem administrasi Negara Republik Indonesi. 

b.	 Menerapkan konsep dan teknik pengorganisasian, dan koordinasi dengan 

benar, baik dalam hubungan intemal maupun ektemal. 

c.	 Mengoperasionalkan sistem dan prosedur kerja yang berkaitan dengan 

pelaksanaan kebijakan dan tugas instansi. 

d.	 Melaksanakan prinsip-prinsip good governance dalam manajemen 

pemerintahan dan pembangunan. 

e.	 Melaksanakan kebijakan pelayanan prima. 

f.	 Mengambil keputusan yang tepat sesuai dengan kewenangan dan prosedur 

yang berlaku di unit kerjanya. 

g.	 Menerapkan prinsip dan teknik perencanaan, pengendalian, pengawasan dan 

evaluasi kinerja unit organisasi. 

h.	 Membangun kerjasama dengan unit-unit terkait, baik dalam organisasi maupun 

di luar organisasi untuk meningkatkan kinerja organisasinya. 

I.	 Menerapkan teknik pengelolaan, penyampaian informasi dan pelaporan yang 

efektifdan efisien. 

j.	 Memutivasi SDM dan atau peranserta masyarakat guna meningkatkan 

produktifitas kerja. 

k.	 Mendayagunakan kemanfaatan surnberdaya pembangunan untuk mendukung 

kelancaran pelaksanaan tugas. 

I.	 Memberikan masukan bagi perbaikan dan pengembangan kegiatan kepada 

atasannya. 

Sasaran dilaksanakannya Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) 

Kepemimpinan oleh pemerintah sebagaimana Keputusan Kepala Lembaga 
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Adminitarsi Negara tersebut di atas, adalah untuk mewujudkan Pegawai Negeri 

Sipil yang memiliki kompetensi sesuai dengan persyaratan jabatan struktural yang 

dipangkunya. 

Pasolong (20 II: 170), mengemukakan bahwa Diklat Kepemimpinan IV 

untuk Jabatan struktural Eselon IV, Diklat Kepemimpinan III untuk Jabatan 

Struktural Eselon 1II, Dlklat Kepemimplnan II untuk Jabatan Struktural Eselon II 

dan Diklat Kepemimpinan I untuk Jabatan Struktural Eselon I. Diklat 

Kepemimpinan yang selanjutnya disebut Diklatpim dilaksanakan bag! Pegawai 

Negeri Sipil untuk mencapai persyaratan kompetensi kepemimpinan aparatur 

yang sesual dengan jenjang. 

6. Konsep Kinerja 

Istilah kineJja berasal dari kata 'keJja' yang mendapat sislpan 'In'. Istilah 

tersebut sering diidentikan dengan performance yang oleh Keban (1995:7) 

diartikan sebagal: "the degree Of accomplistnenJ" atau dapat diartikan sebagai 

tingkat pencapalan tujuan organlsasi. Dalam Pedoman Penyusunan Laporan 

Akuntabilitas KineJja Instansi Pemerintah yang dikeluarkan oleh LAN Nomor: 

589/IX/6N/I999 (1999:3) dikemukakan pengertlan kineJja sebagai berikut: 

KineJja adalah gambaran mengenal tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 

kegiatanl program! kebijaksanaan daIam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan 

visi organisasi. Penilaian terhadap kineJja merupakan hal yang sangan penting, 

karena dapat dijadikan ukuran keberhasilan suatu organisasi dalam kurun waktu 

tertentu. 

Menurut Timpe (dalam Keban 1995:17) penilaian terhadap kineJja 

merupakan metode mengevaluasi dan menghargai kineJja yang paling umum 

untuk mengukur prestasi suatu organisasi. Sedangkan Hatty (dalam Keban, 
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1995: 17) mengemukakan bahwa dalam instansi pemerintah, penilaian terbadap 

kineIja sangat berguna untuk menilai kuantitas, kualitas dan efisiensi pelayanan, 

motivasi para birokrat pelaksana, memonitor para kontraktor, melakukan 

penyesuaian budget, mendorong pemerintah agar lebih memperbatikan kebutuhan 

masyarakat dan menuntut perbaikan dalam pelayanan publik. 

Kinerja pegawai di maksudkan dalan penulisan ini berlcaitan dengan 

kinerja pemerintah daerah di mana Pegawai Negeri Sipil merupakan aparatur 

pelaksana atau penyelenggara pemerintahan. Pengertian Pemerintah Daerah 

sebagaimana dikemukakan Undang-Undang Nomor: 32 Tahun 2004 Tentang 

Pemerintahan Daerah adalah Kepala Daerah beserta perangkat Daerah Otonom 

yang lain sebagai hadan eksekutif daerah. Sedangkan Daerah Otonom yang 

selanjutnya disebut Daerah, merupakan kesatuan masyarakat hukum yang 

mempunyai hatas daerah tertentu berwenang mengatur dan mengurus kepentingan 

masyarakat setempat menurut prakarsa sendiri berdasarkan aspirasi masyarakat di 

dalam ikatan Negara Kesatuan Republik Indonesia 

Dari konsep kineIja dan Pemerintah Daerah, terdapat suatu pemahaman 

bahwa kinerja Pemerintah Daerah tidak lain adalah kineIja dari badan eksekutif 

daerah (dalam hal ini Kepala daerah dan Badan Otonomi daerah). Oleh karena 

Pemerintah Daerah merupakan suatu organisasi publik maka ukurannya adalah 

bagaimana mereka menyediakan dan melayani kebutuhan masyarakat serta 

memberdayakannya. 

Dikemukakan oleh Rasyid (2000:36) bahwa pemerintahan yang tinggi 

kualitasnya adalah pemerintahan yang lebih mampu mengemhan fungsi-fungsi 

pelayanan publik, pemberdayaan masyarakat dan pembangunan ekonomi. 

Sebagaimana layaknya sebuah organisasi maka dalam organisasi Pemerintah 
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Daerah terdapat pula faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja suatu organisasi 

pemerintah tersebut. 

Penilaian kinelja merupakan suatu kegiatan yang sangat penting karena 

dapat digunakan sebagai tolak ukur atau keberhasilan suatu organisasi dalam 

mencapai visi dan misinya. Dengan melakukan penilaian terhadap kinelja maka 

upaya memperbaiki kinelja dapat dilakukan secara lebih terarah dan sistematis. 

Informasi mengenai kinelja juga penting untuk menciptakan tekanan bagi pejabat 

penyelenggara pelayanan untuk melakukan perobahan-perobahan dalam 

organisasi. Selain itu informasi mengenai kinerja akan memberikan garnbaran 

sejauhmana basil kelja yang telab dicapai untuk kemudian dilakukan upaya 

memperbaiki kinelja dengan mempedomani kekurangan dan kesalaban yang 

teJjadi. 

Terbatasnya infonnasi mengenai kinelja birokrasi publik teljadi karena 

kinelja belum dianggap sebagai suatu hal yang penting oleh pemerirrtah. Tidak 

tersedianya infonnasi mengenai indikator kinelja birokrasi publik menjadi bukti 

dari ketidakseriusan pemerintah untuk menjadikan kinelja pelayanan publik 

sebagai agenda kebijakan yang penting. Perlakuan pemerintah temadap 

birokrasi seringkali tidak ada hubungannya dengan kinelja birokrasinya. 

Misalnya, dalam menentukan anggota birokrasinya, pemerintah sarna sekali tidak 

mengaitkan anggaran dengan kinelja birokrasi di mana anggaran birokrasi publik 

selama ini lebih didasarkan atas input, bukan output. Anggaran yang diterima oleh 

sebuah birokrasi publik lebih ditentukan oleh kebutuhan, bukan oleh basil 

yang akan diberikan birokrasi pada masyarakatnya. Akibatnya dorongan untuk 

mewujudkan hasil kinelja cenderung rendah dalam kehidupan birokrasi publik. 

Kesulitan lain dalam menilai kinelja birokrasi publik muncul karena tujuan dan 
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misi birokrasi bukan hanya sangat kabur, tetapi juga bersifat multidimensional. 

Kenyataan bahwa birokrasi memiliki stakeholders yang banyak dan memiliki 

kepentingan yang sering berbenturan satu dengan lainnya membuat birokrasi 

mengalami kesulilan untuk merumuskan misi yang jelas. Akibatnya ulruran 

kinerja organisasi di mala stakeholders berbeda-beda. 

Berdasarkan prinsip pelayanan sebagaimana telah ditelapkan dalam 

Keputusan Mentri Pemberdayaan Aparatur Negera Nomor: 

KEPI26M.PANI2/2004, yang kemudian dikembangkan menjadi 14 unsur yang 

"relevan. valid" dan "reliable", sebagai unsur minimal yang harns ada untuk 

dasar pengulruran indeks kepuasan masyaralcat adalah sebagai berilrut: 

a.	 Prosedur pelayanan, yaitu kemudahan terhadap pelayanan yang diberikan 

kepada masyarakat dilihat dari sisi kesederhanaan alur. 

b.	 Persyaratan pelayanan, yaitu persyaratan teknis dan administratif yang 

diperlukan untuk mendapatkan pelayanan sesuai dengan jelas pelanannya. 

c.	 Kejelasan petugas pelayanan, yaitu keberadaan dan kepastian petugas yang 

mernberikan pelayanan (nama, jabatan serta kewenangan dan 

tanggungjawabnya). 

d. Kedisiplinan	 petugas pelayanan, yaitu kesungguhan petugas dalam 

memberikan pelayanan terutama terhadap konsistensi waktu kerja sesuai 

ketentuan yang berlaku. 

e. Tanggung	 jawab petugas pelayanan, yaitu kejelasan wewenang dan 

tanggungjawab petugas dalam menyelenggarakan dan penyelesaian pelayanan. 

f.	 Kemampuan petugas pelayanan, yaitu tingkat keahlian dan keterampilan yang 

dimiliki petugas dalam memberikan, menyelesaikan pelayanan kepada 

masyarakat. 
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g.	 Kecepatan pelayanan, yaitu target waktu pelayanan dapat diselesaikan dalam 

waktu yang telah ditentukan oleh unit penyelenggara pelayanan. 

h.	 Keadaan mendapatkan pelayanan, yaitu pelaksanaan pelayanan dengan tidak 

membedakan golongan/status masyarakat yang dilayaninya. 

i.	 Kesopanan dan keterampilan petugas, yaitu sikap dan perilaku petugas dalam 

memberikan pelayanan kepada masyarakat secara sopan dan ramah serta saling 

menghargai dan menghonnati. 

j.	 Kewajaran biaya pelayanan, yaitu keteljangkauan masyarakat terhadap 

besamya biaya yang ditetapkan oleh unit pelayanan. 

k.	 Kepastian biaya pelayanan, yaitu kesesuaian antara biaya yang dibayarkan 

dengan biaya yang telah ditetapkan. 

I.	 Kepastian jadwal pelayanan, yaitu peJaksanaan waktu pelayanan sesuai dengan 

ketentuan yang telah ditetapkan. 

m. Kenyamanan lingkungan, yaitu kondisi sarana dan prasarana pelayanan yang 

bersih, rapi, dan teratur sehingga dapat memberikan rasa nyaman kepada 

penerima pelayanan. 

n. Keamanan pelayanan, yaitu terjaminnya tingkat kearnanan	 Iingkungan unit 

penyelenggaraan pelayanan ataupun sarana yang digunakan, sehingga 

masyarakat merasa tenang untuk mendapatkan pelayanan terhadap resiko­

resiko yang diakibatkan dan pelaksanaan pelayanan. 

Indikator lain untuk mengukur kinelja birokrasi publik sebagaimana 

dikemukakan oleh Dwiyanto (2002:50) sebagai berikut: 

a. Produktivitas, konsep produktivitas tidak hanya mengukur tingkat efisiensi 

tetapi juga efektivitas pelayanan. 
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b.	 Kualitas layanan, keuntungan utama menggunakan kepuasan masyarakat 

sebagai indikator menilai kinerja adalah informasi mengenai kepuasan 

masyarakat tersedia secara mudah dan murah yang seringkali diperoleh melalui 

media Massa atau diskusi publik. 

c.	 Responslvitas, adalah kemampuan organisasi mengenai kebutuhan masyarakal, 

menyusun agenda dan prioritas pelayanan, dan mengembangkan program­

program pelayanan publik sesuai dengan kebutuhan dan aspirasi masyarakat. 

d. Responsibilitas,	 menjelaskan apakah pelaksanan kegiatan operasional 

dilakukan sesuai dengan prinsip-prinsip administrasi yang benar dengan 

kebijakan organisasi, baik secara implisit maupun ekspilisit oleh sebab itt! 

responsibilitas bisa saja pada suatu ketika berbenturan dengan responsivitas. 

e. Alcuntabilitas, merujuk pada seberapa besar kebijakan dan kegiataD organisasi 

publik tunduk pada pejabat politik yang dipilih oleh rakyat dengan sendirinya 

akan selalu dalam konteks ini konsep akuntabilitas digunakan untuk melihat 

seberapa besar kebijakan organisasi publik konsisten dengan kehendak rakyat. 

Kemudian untuk mengetahui kinerja pemerintah, perlu dilakukan penilaian 

tentang efektivitas penyelenggaraan pemerintahan yang dapat diukur melalui 

pencapaian hasil atau pencapaian tujuan, pelaksanaan fungsi dan orientasi visi. 

Sejalan dengan hal tersebut di atas, maka Keban 91995: I) mengemukakan 

bahwa: "Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atau pencapaian tujuan 

organisasi. Kinerja berfuedah untuk menilai kuantitas, kuaIitas dan 

efisiensi pelaksanaan tugas-tugas pemerintahan dalam menyelenggarakan fungsi 

pelayanan, pengayoman dan pemberdayaan serta motivasi kerja aparatur 

pemerintahan". 
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Pengukuran kinerja pemerintah tidak cukup hanya menilai indikator­

indikator yang melekat pada penyelenggaraan pemerintahan seperti efisiensi dan 

efektivitas kerja, namun hams diamati juga dari indikator-indikator yang melekat 

pada pengguna jasa, seperti kepuasan pengguna jasa, akuntabilitas aparatur, dan 

responsivitas. Penilaian kinerja dari sisi pengguna jasa menjadi sangat 

penting karena pemerintah seringkali menggunakan kewenangan monopols 

sehingga para pengguna jasa tidak memiliki alternative sumber pelayanan. Ketika 

pelayanan yang diberikan pemerintah tidak memuaskan pelanggan, maka 

pengguna jasa tidak dapat berhuat banyak karena tidak ada pilihan lain, sehingga 

puas tidak puasnya masyarakat terpaksa menerima apa adanya. 

Pengukuran kinerja pemerintah yang dilakukan melalui 

pertanggungjawaban aparatur pemerintah terhadap implementasi tugas, peran dan 

fungsinya. Responsibilitas menurut Herbert J. Sapir<> dalam Ndraha (1997:70) 

adalah: Accountability, cause, and obligation. Adapun pengukuran kinerja 

pemerintahan dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan indikator­

indikator kualitas pelayanan, reponsibilitas, responsivitas, dan akuntabilitas. 

Menurur (Sulistiyani 2011:41), terdapat tiga konsep yang dapat 

dipergunakan dalam mengukur kinerja organisasi yakni: responsivitas, 

responsibilitas, dan akuntabilitas . 

Responsivftas adalah kemampuan organisasi untuk mengenali kebutuhan 

masyarakat, menyususun agenda dan prioritas pelayanan, dan mengembangkan 

program layanan publik sesuai dengan kebutuhan dan aspirasi masyarakat 

Responsivitas yang rendah, seperti ketidak sesuaian antara pelayanan dan 

kebutuhan masyarakat menunjukkan kegagalan organisasi dalam mengemban misi 

dan tujuan organisasi publik. Orang yang mempunyai responsivitas yang rendah 
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dengan sendirinya memiliki kinelja yang jelek pula. ResponsibililOS menjelaskan 

apakah pelaksanaan kegiatan organisasi dilaksanakan sesuai dengan kebijakan 

organisasi yang baik yang eksplisit maupun implisit. Karena responsibililOS bisa 

saja bertentangan dengan responsivitas. Akuntabililas publik menunjuk pada 

seberapa besar kebijakan dan kegiatan organisasi publik tunduk pada pejabat 

politik yang dipilih rakyat dengan asumsi karena para pejabat politikitu dipilih 

oleh rakyat, mereka merepresentasikan kepentingan rakyat. 

Lebih lanjut dikemukakan bahwa untuk menentukan kinelja suatu 

organisasi. dapat dilihat dari bagaimana tampilannya dalarn mewujudkan hasil dan 

seberapa besar hasil dapat dicapai sesuai target yang ditentukan. Kinelja dapat 

didefmisikan sebagai tingkat pencapaian tujuan atau the degree of 

accomplishment atau kinelja merupakan tingkat pencapaian tujuan organisasi 

secara berkesinambungan. 

Lebih lanjut dikemukakan oleh Dwiyanto (1995:10) bahwa, untuk 

mengukur atau menilai kinelja organisasi publik dapat dilakukan dengan 

mengukur: 

a. Produktivitas.	 ini dilakukan pada tingkat organisasi dan menggunakan 

dokumen-dokumen yang tersedia di organisasi tersebut Catatan dan laporan 

menjadi sumber data yang penting untuk mengetahui sumberdaya yang 

dipergunakan dengan hasil yang diperoleh. 

b. Kualitas layanan, sumber data adalah penilaian pengguna jasa atau masyarakat, 

uji silang dapat dilakukan dengan mengecek dokumen-dokurnen organisasi 

mengenai pelayanan yang diberikan. survey adalah salah satu cara untuk 

mengukur tingkat kepuasan masyarakat. 
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c.	 Responsivitas, data bersumber pada organisasi masyarakat. Data organisasi 

dipakaiuntuk mengidentifikasi jenis-jenis kegiatan dan programorganisasi, 

sedangkan data masyarakat dipakai untuk mengidentifikasi permintaan dan 

kebutuhan masyarakat. 

d. Responsibilitas, dapat dinilai dari	 analisis terhadap dokUmen dan laporan 

kegiatan organisasi. Penilai disini mencoba mencocokkan pelaksanaan kegiatan 

dan program organisasi dengan ketentuan-ketentuan yang ada dalam 

organisasi. 

e. Akuntabilitas, untuk mengulrumya data dapat dipero-Ieh dari berbagai sumber, 

serta penilaian dari wakil-wakil rakyat atau para pejabat politik dan tokoh 

masyarakat. 

Dalam Keputusan Kepala Lembaga Administrasi Negara Nomor: 

589/IX/6N/1999, maka indikator kinerja didefinisikan sebagai ukuran kualitatif 

dan kuantitatif yang mengambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan 

yang telah ditetapkan. Lebih lanjut dikemukakan mengenai indikator kinerja 

tersebut yaitu: 

a.	 Indikator masukan (inputs) adalah segala sesuatu yang dibutuhkan agar dalam 

pelaksanaan kegiatan dapat berjalan untuk menghasilkan keluaran. Indikator 

inidapat berupa dana, sumberdaya manusia, infonnas~ 

kebijaksanaanlperaturan perundang-undangan dan sebagainya. 

b.	 Indikator keluaran (outpu/) adaIah sesuatu yang diharapkan langsung dicapai 

dari suatu kegiatan yang dapat berupa fisik dan atau non fisik. 

c.	 Indikator hasil (ou/comes) adalah segala sesuatu yang mencerminkan 

berfungsinya keluaran kegiatan pada jangka menengah (efek langsung). 
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d.	 Indikator manfaat (benefits) adalah sesuatu yang terkait dengan tujuan akhir 

dari pelaksanaan kegiatan. 

e.	 Indikator dampak (impacts) adalah pengaruh yang ditimbulkan baik positif 

maupun negatif pada setiap tingkatan indikator oordasarkan asumsi yang telah 

ditetapkan. 

Hasibuan (2001) mengemukakan bahwa kinelja merupakan gabungan dari 

tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekelja, kemampuan dan 

penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi 

seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor tersebut, semakin besarlah prestasi 

kerja karyawan yang bersangkutan. 

Karyawan yang lalai menunjukkan bahwa, kemungkinan karyawan yang 

bersangkutafi tidak bekerja akan tetapi dia sebenarnya mempunyai potensi akan 

tetapi hal ini dapat disebabkan karena lingkungan kerja yang tidak mendukung. 

Dari pengertian tersebut di alas di ketahui bahwa pencapaian tujuan atau 

kinerja suatu organisasi hanya dapat dicapai sebagaimana yang di harapkan bila 

didukung oleh unit-unit kerja atau individu-individu yang terdapat di dalamnya 

membentuk kerja sarna yang dapat mengahsilkan kinerja yang baik. Oleh karena 

ito, kinelja organisasi di nilai dengan cam menilai kinerja para pelaku yang 

terdapat pada unit-unit kerja atau individu dalam organisasi bersangkutafi 

Untuk mencapai tujuan sebagaimana yang di hampkan, baik individu 

maupun organisasi dalam menjalankan aktivitasnya hams didasari oleh peraturan 

dan kinelja yang baik. Atau dengan kata lain, bahwa organisasi merupakan salah 

satu bentuk system yang terdiri dari beberapa sub system yang berkaitan satu 

sarna lain dalam meneapai tujuan atau sasaran yang di inginkan menuntut adanya 

kinerja, baik dari individu sebagai bagian dari system. Dalam hal ini sebenarnya 
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terdapat hubungan yang erat antara kinerja perorangan (individu perfontUJn(;e) dan 

kinerja lembaga (instutisional performance) atau kinerja perusahaan (corporate 

performance) atau dengan kata lain dapat dikatakan bahwa bila kinerja seorang 

karyawan baik, maka kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik. 

Kinerja yang di capai sebaiknnya di beritahu kepada karyawan dan unit 

kerja sebagai upaya motifasi dalam pencapaian hasil kerja yang lebih baik di masa 

mendatang. Selain itu, penilaian kinerja yang di maksudkan untuk: mengetahui 

seluruh unit kerja dan karyawannya berfungsi menjatanlcan keglatan sesuai 

dengan wewenang dengan tanggungjawabnya menuju tujuan organisasi. 

Penilaian prestasi karyawan, pada dasamya merupakan penilaian yang 

sistimatik terhadap penampilan kerja karyawan itu sendiri dan taraf potensi dalam 

upayanya mengembangkan dirinya untuk: kepemingan perusahaan atau organisasi. 

Adapun yang menjadi sasaran penilaian karyawan antara lain adalah kecakapan 

dan kemampuan melaksanakan tugas yang di berikan, menampilkan dalam 

melaksanakan tugas yang di berikan dan sebagainya. Tentunya penilaian prestasi 

yang tinggi senantiasa di berikan kepada karyawan yang memiliki disiplin dan 

dedikasi yang baik, berinisiatif positif, sehat jasmani dan rohani, mempunyai 

semangat bekerja dan mengemhangkan diri dalam melaksanakan tugas, pandai 

bergaul dan sebagainya 

Suatu organisasi atau instasi pemerintah dalam menjalanlcan tugas pokok 

dan fungsi di tuntut terselengaranya secara terstruktur, konsisten dan 

berkeIanjutan. Perwujudan kewajihan instansi pemerintah untuk mempertanggung 

jawabkan pencapaian hasil organisasi dalam pengelolaan sumberdaya yang di 

percayalcan kepadanya meliputi penerimaan, pengalokasian, pengamanan dan 
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pengembangannya, di pertanggungjawabkan melalui media yang disebut 

akuntabilitas kerja. 

Simamora (1997:418-419), mengungkapkan terdapat tiga hal perilaku 

yang hendaknya di masukkan dalam peni/aian kinerja agar organisasi berfungsi 

secara efektif yaitu: 

I.	 Mengikat dan menahan sejumlah orang ke dalam organisasi dalam jangka 

waktu tertentu. Organisasi harns meminimalkan perputaran pegawa~ ketidak 

hadlran dan keterlambatan. 

2.	 Penyelesaian tugas yang terandalkan, tolak ukur minimal kualitas dan 

kuantitas keIja pastilah di capai. 

3.	 Perilaku-perilaku inofatifdan spantan : 

a.	 KeIjasama antara individu meminta bantuan dari rekan-rekan sejawatnya 

dan membantu mereka mencapai tujuan organisasi. 

b.	 Tindakan protektif terbadap pegawai akan menghilangkan ancaman 

terhadap organisasi. 

c.	 Gagasan konktruktiJ: terbadap pegawai akan memberikan sumbangan 

gagasan konstruktifdan kreatif memperbaiki organisasi 

d.	 Pelatihan diri, tingkat terbadapnya pegawai akan terkait dalam program 

pelatihan diri uotuk membantu organisasi mengisi kebutuhannya akan 

tenaga yang terlatih secara lebih baik 

e.	 Sikap-sikap yang menguntungkan, tingkat terhadapnya pegawai beIjuang 

mengembangkan sikap yang menguntungkan tentang organisasi di antara 

mereka sendiri, pelanggan dan masyarakat umum. 

Menurut Rahawarin (20I0: 16), bahwa terdapat lima kriteria yang dapat 

di pergunakan untuk mengukur kineIja yaitu: 
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a.	 Kualitas, tingkat di mana hasil aktifitas yang di lakukan mendekati sempuma 

dalarn arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penarnpilan aktifitas ataupun 

memenuhi tujuan-tujuan yang di harapkan suatu aktifitas. 

b.	 Kuantitas, jumlab yang di hasilkan dinyatakan dalarn istilah-btilab seperti 

dolar, jumlah unit, jumlab sikIus aktititas yang di selesaikan. 

c.	 Ketepatan Waktu, tingkat suatu aktifitas di selesaikan pada waktu awal yang 

di inginkan, di liliat dari sudut kordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktititas lain. 

d.	 Efektifitas, tingkat penggunaan sumberdaya organisasi ( tenaga, uang, 

teknologi, bahan baku) di maksimalkan dengan maksud menaikan keuntungan 

atau menguraikan kerugian dari setiap unit atau instansi dalam penggunaan 

sumberdaya. 

e.	 Kemandirian, tingkat di mana seorang pegawai dapat melakukan fungsi 

keJjanya tanpa meminta bantuan bimbingan dari pengawas atau meminta turnt 

campur-Nya pengawas guna menghindari hasil yang merugikan. 

Untuk mengukur kinelja organisasi pemerintah di Indonesia, baru dimulai 

setelab terbitnnya pedoman penyusunan laporan akuntabilitas kinerja instansi 

pemerintab yang di terbitkan oleh Lembaga Adminstrasi Negara (LAN) Tabun 

1999 sebagai tindak Ianjut dari Instruksi Presiden Nomor: 7 Taboo 1999 Tentang 

Akuntabilitas Kinerja Pemerintah, dan implementasinya bagi organisasi­

organisasi pemerintah, baru di mulai pada tahun 2001. Menurut pedoman ini, 

definisi dari KineJja Organisasi adalab suatu garnbaran tingkat pencapaian 

pelakasanaan suatu kegiatanlprogram/kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran 

atau tujuan yang telab di tetapkan oleh organisasi dengan memperbitungkan 
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indikator masukan (input), keluaran (outpur), hasil (outcome), manfaat (beTll!fits), 

dan dampak (inpact). 

Pencapaian sasaran dan tujuan organisasi didasarkan pada tugas pokok dan 

fungsi-fungsi masing-masing organisasi pemerintah, dengan demikian indikator 

kinelja dari masing-masing instansi pemerintah dapat saja berbeda, namun secara 

umum salah satu indikator yang digunakan untuk mengukur baik secara kualitatif 

ataupun kuantitatif dari kinelja organisasi pemerintah adalah pelaksanaan tugas 

pokok dari fungsi organisasl, pencapaian tujuan dan sasaran organisasi dan 

prosedur kelja yang baik atau uraian tugas (Job Description) yangjelas. 

7. Hubungan Pendidikan dan Pelatihan Dengan Kinerja 

Pendidikan dan pelatihan merupakan suatu cara dalam rangka 

pengembangan sumberdaya manusia baik itu Pegawai Negeri Sipil maupun 

anggota dari suatu organisasi atau karyawan dalam suatu perosahafi. 

Hasibuan (2002:67), menyatakan bahwa pengembangan individu biasanya 

dianggap sebagai pendidikan formal di sekolah, akademi dan perguruan tinggi, 

yang berguna untuk meningkatkan keahlian teoritis, konseptual dan moral 

karyawan. Sedangkan pelatihan merupakan proses sistematik pengubahan 

perilaku para karyawan dalam suatu arab guna meningkatkan tujuan-tujuan 

organisasional melalili pettingkatan ketrail1pilan tekitis pelaksanaan pekeljaan. 

Berdasarkan pendapat dan uraian tersebut di alaS, maka dapat disimpulkan 

bahwa Pendidikan dan Pelatihan merupakan suatu upaya pengembangan 

sumberdaya manusia dalam rangka meningkatkan kemampuan teoritis, 

kemampuan teknis, dan kemampuan manajerial pegawai atau karyawan sebuah 

organisasi. Apabila individu atau anggota suatu organisasi telah memiliki 
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kemarnpuan dan ketrampilan sesuai dengan tugas pekeJjaan ataujabatannya, akan 

berdampak terhadap kineJja organisasi individu tersebut dan juga akan berdampak 

terhadap organisasi. Di sinilah letak hubungan Pendidikan dan Pelatihan terhadap 

Saydam (2006:72) mengemukakan bahwa melalui kegiatan pemberian 

pelatihan, para sumberdaya manusia mempunyai kesempatan besar untuk 

menyerap nilai-nilai baru yang selarna ini mungkin belum ada, sehingga dengan 

pola-pola baru tersebut mereka dapat meningkatkan profesinya dalam 

melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Dengan mengikuti pelatihan, 

karyawan akan menyerap suatu hal yang baru dari luar, balk i1mu, teknologi, pola 

keJja maupun jurus-jurus baru dalarn melaksanakan tugas yang lebih efektif dan 

eftsien. 

Lebih lanjut menurut Saydam (2006 :80), bahwa manfaat pelatihan dalarn tugas 

organisasi adalah: 

a. Menambah pengetahuan, kemarnpuan dan ketrampilan dalarn tugas. 

b. Meningkatkan rasa percaya diri dan menghilangkan rasa rendah dirt. 

c. Memperlancar pelaksanaan tugas. 

d. Menambah mutivasi kelja untuk pelaksanaan tugas. 

e. Menumbuhkan sikap positif kepada perusahan. 

f. Menimbulkan semangat dan kegairahan keJja. 

g. Mempertinggi rasa kepedulian terhadap perusahan. 

h. Meningkatkan l1ISa saling hargai antara karyawan. 

i. Mendorong karyawan untuk menghasilkan yang terbaik. 

j. Mendorong karyawan untuk memberikan pelayanan yang lebih baik. 
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B. Kerangka Berpikir 

Setiap organisasi memiliki tujuan yang hendak dicapai, baik itu tujuan 

jangka pendek, tujuan jangka menengah maupun tujuan jangka panjang. Tujuan 

organisasi terseblll akan dicapai secara lebih efektif dan efisien apabila organisasi 

dijalankan oleh sumberdaya manusia yang memiliki kemampuan dan ketrampilan 

serta menguasai bidang tugasnya. 

Pengembangan sumberdaya manusia pada organisasi pemerintah 

dllakukan melalul Pendldikan dan Pelatihan Pegawai Negeri Sipll, diantaranya 

Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan bagi Pejabat Struktural. Melalui 

Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan, seorang Pegawai Negeri Sipil akan 

dibekali dengan materi-materi Diklat yang dapat meningkatkan pengetahuan, 

kemampuan manajerial dan membentuk perilaku menjadi Pegawai Negeri Sipil 

yang mampu melaksankan tugas dan tanggung jawabnya sebagai aparat 

pemerintah. 

Moekijat (2001) menjelaskan bahwa kunci keberhasilan pendidikan dan 

pelatihan (diklat) terdiri dan faktor-faktor seperti trainee (peserta diklat), 

instructure (instruktur diklat), training period, training material, training process, 

training facility dan pasca training melalui kegiatan pemberian pelatihan, para 

sumberdaya manusia mempunyai kesempatan besar untuk menyerap nilai-nilai 

bam yang selama ini mungldn belum ada, sehingga dengan pola-pola barn 

terseblll mereka dapat meningkatkan profesinya dalam melaksankan tugas yang 

dibebankan kepadanya. Dengan mengikuti pelatihan, karyawan akan menyerap 

suatu hal yang barn dan luar, baik limo, teknologi, pola kerja maupun jurus-jurus 

barn dalam melaksanakan tugas yng lebih efektifdan efisien. 
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Program dan kegiatan Pendidikan dan Pelatihan bagi Pegawai Negeri 

Sipil, bertujuan untuk meningkatkan kinerja dalam pelaksanaan tugas-tugas 

pemerintahan. Performance atau kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai 

tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 

dengan moral maupun etika. 

Kinerja adalah basil kelja secara kuaHtas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam mela!<sanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Dikemukakan Ruky (2006:163) bahwa, pelatihan 

merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, baik sekarang 

maupun yang akan datang, baik secara individu maupun secara team kerja. 

Berdasarkan uraian-uraian tersebut di atas, maka kerangka pikiran dalarn 

penelitian ini dapat digarnbarkan sebagai berikut : 

Gambar 2.1. Kerangka Pikiran 

DIKlAT 
KEPEMIMPINAN 

PEMBINAAN 
PEGAWAI 

NEGERI SIPIL 

- Peserta Diklat 

lnstruktur-
- Materi Diklat 

KINERJA 
PEGAWAI 

- Masa Diklat 

- Proses Dikiat 

- Fasilitas 
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C.	 Definisi Operasional 

Untuk memudahkan pemahaman tentang variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini, maka variabel-variabel tersebut didefinisikan sebagai berikut: 

I. Pendidikan dan pelatihan adalah suatu pembinaan dalam proses pengembangan 

manusia, dimana manusia itu belajar untuk berfikir sendiri dan mendorong 

untuk pengembangannya suatu perkembangan dasar yang ada padanya 

Sementara pelatihan adalah suatu latihan kecakapan, kemahiran, ketangkasan 

dalam melaksanakan tugasnya 

2. Kinerja	 Pemerintah Daerah adalah tingkat pencapaian Pemerintah Daerah 

dalam melaksanakan tugas dan fungsi serta rencana kelja yang telah ditetapkan 

melalui masing-masing satuan kerja perangkat daerah, dengan memperhatikan 

reliabilitas, responsivitas, tanggungjawab serta empati pegawai dalam 

melaksanakan tugas mereka sehari-hari. 

3. Operasionalisasi variabel, untuk mengukur variabel penelitian. masing-masing 

variabel dioperasionalisasikan sebagaimana terlihat pada tabel berikut ini: 

Tabe12.1
 

Operasionalisasi Variabel Penelitian
 

INDIKATORVARlABEL DIMENSI 

I. Telah lulus seleksi
 
Pelatihan
 

I.	 Pendidikan dan I. Peserta 
2.	 Dorongan Untuk mengikuti Dildat atasDildat 

Kepemimpinan kemauan sendiri 
3.	 Memahami persyaratan Diklat sebagai 

promosi jabatan stuktural secaJ1l 

berjenjang 

(X) 

4.	 Peran aktifdalam mengikuti Dildat 
5. Ttngkat pendidikan	 dan jabatan peserta 

berpengaruh terhadap penguasaan materi 
I.	 ]umlah Instruktur sesuai materi atau 

bahan ajar 
2. Instruktur 

2.	 Kemarnpuan dan Penguasaan materi 
setiap instruktur 
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3.	 Gaya dan kemampuan penyampaian 
materi oleh instruktur dapat berpengaruh 
terhadap pemahaman peserta 

4.	 Instruktur memahami kondisi peserta 
Diklat 

5.	 Instruktur mampu dan dapat 
menyelesaikan materi tepat pada 
waktunya 

3. Materi 1.	 Materi yang diberikan sesuai dengan 
Diklat pekerjaan atau jabatan 

2.	 Materi yang diberikan seSual 
perkembangan saat ini 

3.	 Materi diberikan dalam bentuk silabi 
I.	 Lamanya waktu pelaksanaan Diklat dapat 

mempengarubi keberhasilan Diklat 
4.	 Masa 

Diklat 
2.	 Lamanya waktu setiap mata pelajaran 

atau setiap sesi dapat menunjang 
penyelesaian seluruh materi Diklat 
maupun penguasaan materi oleh peserta. 

3.	 Perlu waktu istrahat pada kondisi tertentu 
bagi peserta maupun instruktur dntuk 
menghilangkan kejenuhan dalam proses 
belajar mengajar. 

I. Suasana belajar menyenangkan peserta 
Diklat dan Instruktur 

5.	 Proses 

Diklat 
2. Terjalin keharmonisan antar peserta diklat 

selama berlangsungnya diklat 
3. Terjadi transfer	 Hmu dari instruktuktur 

ke peserta selarna dik:lat berlangsung 
6.	 Fasilitas I. Tersedia ruang belajar yang memadai 

Diklat 2. Tersedia	 peralatan tulis menulis dan 
peralatan lain yang mendukung proses 
belajar mengajar. 

I.	 Pegawai memahami tugas dan fungsi 
serta kewenangan yang diemban kepada 

1.	 Kinerja 

Pegawai (y) 
SKPD tempat bekerja 

2.	 Pegawai memahami tugas dan tanggung 
jawab tugas yang ditetapkan kepadanya 
berdasarkan uraian tugas 

3.	 Kemampuan pegawai menguasai bidang 
tugasnya 

4.	 Kemampuan melaksanakan dan 
meyelesaikan tugas tepat pada waktunya 

5.	 Disiplin dan bekerja sesuai norma, 
Standar dan prosedur yang berlaku. 

6.	 Kemampuan memberikan pelayanan 
yang	 terbaik bagi masyarakat sebagal 

na iasa. 
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BABID
 

METODE PENELITIAN
 

A. Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan teknik survei dengan analisis kuantitatif. 

Untuk menguji h.ubungan dan pengaruh. suatu variabel terhadap variabel lainnya, 

sehingga dianggap tepat dengan model penelitian yang akan digunakan. 

Desain dalam penelitian ini adalah desain analitik karena berkaitan erat 

dengan tujuan penelitian yang ingin mempelajari hubungan dan pengaruh antar 

variabel. Dalam hal ini yang ingin diidentiflkasi adalah pengaruh variabel 

Pendidikan dan Pelatihan terhadap kinerja PegawaiIPejabat StrukturaJ khususnya 

yang telah mengikuti Diklat Kepeimmpinan pada Pemerintah Kahupaten 

Kepulauan Aru. 

B. Populasi dan Sampel 

Unit analisis adaIah satuan tertentu yang diperhitungkan sebagai subjek 

penelitian (Arikunto, 1993:116). Berdasarkan pengertian tersebut, maka unit 

analisis dari penelitian ini adalah Pejabat Struktural Eselon ill dan IV di lingkup 

Pemerintah Kabupaten Kepulauan AnI, yaitu sebanyak 9 Iorang. 

1. Populasi 

Populasi adalah jumlah keseluruhan dari unit analisis yang ciri·drinya 

akan diduga (Mantra dan Kastro dalam Singarimbun, 1986: 155). Berdasarkan 

pendapat tersebut, maka populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai 

Negeri Sipil yang bertugas pada Pemerintah Kabupaten Kepulauan Arukhususya 

para Pejabat Struktural yang telah mengikuti Diklat Kepemimpinan yaitu 
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sebanyak 91 Pegawai Negeri Sipil yaitu: sebanyak 52 Pejabat Struktural Eselon 

III dan sebanyak 39 Pejabat Struktural Eselon IV. 

Mengingat jumlah populasi tersebar pada setiap Satuan Kelja Perangkat 

Daerah (SKPD) yang berada di Kabupaten Kepulauan Aru, maka jumlah sampel 

dari setiap SKPD diperoleh dengan rumus: ni = -Ni 
n 

N 

Di mana: 

ni = lumlah sampel menurut stratum 

n = lumlah sampel seluruhnya 

Ni= lumlah populasi menurut stratum 

N = lumlah populasi seluruhnya. 

Berdasarkan persamaan di atas maka di dapat jumlah populasi pers etiap 

SKPD adalah: 

Tabel: 3.1
 

lumlah Populasi dari Setiap SKPD
 

NO Instansi Jumlah 
1 BaDoeda 4 
2 Dinas Pertanian dan kehutanan 4 
3 Sekretariat Daerah 8 
4 Dinas Keoendudukan dan catatan sinil 3 
5 Badan Pemberdavaan Peremouan dan KB 3 
6 Dinas Pendidikan Pemuda dan OlahRa2a 6 
7 Dinas Sosial Tena1!a Keria dan Transmil!l"llSi 5 
8 Badan KesBanl!linmas 2 
9 Kecamatan 7 
10 BPLH 5 
II Dinas Pertambanl!an dan Enerl!i 2 
12 Dioas Kesehatan dan RSU 10 
13 BKD 4 
14 Dinas Pemubunl!an dan Infokom 2 
15 Sekretariat DPRD 4 
16 Dinas Pariwisata dan Kebudavaan 5 
17 Dinas Perikanan 5 
18 Dinas Pendanatan Daerah 4 
19 Dinas Perindustrian dan PerindaKOD I 
20 DinasPU 4 
21 Insnektorat 3 

Jnmlah 91 
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2. Sampel 

Mengingat jumlah populasi yang cukup besar, maka penelitian ini 

menggunakan Teknik Sampling Proportionate Stratified Random Sampling yaitu 

pengambilan sampel dari anggota populasi secara aeak dan berstrata seeara 

proporsional.Teknik Sampling ini digunakan karena populasi yang ada bersifat 

heterogen (tidak sejenis). 

Rumus AI-Rasyid (dalam Ridwan 2003:28) 

Za ]2 
no = [2.BE 

Di mana: 

a= taraf kesalahan yang besarnya ditetapkan sebesar 0,05 

N = Jumlah Populasi 

BE = Bound of Error diambil 10% 

za =Nilai dalam Z = 1,99 

Dengan persamaan tersebut diperoleh sampel sebanyak 48 orang Pejabat 

Struktural yang telah mengikuti Diklat Kepemimpinan, dengan rincian sebagai 

berikut: 

Tabel: 3.2
 

Jumlah Sampel dari setiap Instansi berdasarkan persarnaan
 

NO lostaosi Jumlah 

1 BaDoeda 2 

2 Dinas Pertanian dan kehutanan 2 

3 Sekretariat Daerah 4 

4 Dinas Keoendudukan dan catatan sipil 2 

5 Badan Pemberdavaan Perempuan dan KB 2 

6 Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga 2 

7 Dinas Sosial Tenaga Keria dan Transmigrasi 3 

8 Badan KesBane:linmas 1 

9 Kecamatan 3 

10 BPLH 3 
II Dinas Pertambangan dan Energi 1 

12 Dinas Kesehatan dan RSU 5 
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13 BKD 2 
14 Sekretariat DPRD I 
15 Dinas Pariwisata dan Kebudavaan 3 
16 Dinas Perikanan 3 
17 Dinas Pendaoatan Daerah 2 
18 Dinas Perindustrian dan PerindaKoD 2 

29 DinasPU 2 
20 Insoektorat 3 

Jumlah 48 

3. Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang 

telah mengikuti Diklat Kepemimpinan dengan distribusi sebagaimana 

dikemukakan di atas, yaitu sebanyak 48 orang PNS yang bertugas pada berbagai 

Satuan Kerja Perangkat Daerah (SPKD) dalam Iingkungan Pemerintah Kabupaten 

Kepulauan Aru, yang didistribusikan berdasarkan wilayah penelitian. 

4. Variabel Penelitian 

Bentuk hubungan dalam penelitian ini adalah hubungan bivariat atau 

hubungan antar dua variabel, yaitu variabel bebas (independen variabel) dan 

variabel terikat (dependen variabel). Variabel-variabel tersebut adaIah: 

a. Variabel bebas: Pendidikan dan Pelatihan. 

b. Variabel terikat: Kinerja Pemerintah Daerah 

C. Pengnmpulan Data 

Dalarn penelitian ini, variabel yang diteliti terdiri dari variabel bebas (X) 

dan variabel terikat (Y). Yang menjadi variabel bebas terdiri dari : peserta diklat 

yaitu (XI), Instruktur (X2), lama pelatihan (0), materi pelatihan (X4), proses 

pelatihan (X5), dan fasilitas pelatihan (X6). Sedangkan yang menjadi variabel 

terikat yang akan diteliti adalah Kinerja Pegawai (Y) terhadap Diklat 

Kepemimpinan. 
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Untuk mengkuantifikasi infonnasi kualitatif menggunakan kuisioner 

sebagai alat pengumpulan data, berupa sikap menjadi data kuantitatiE Data 

dikuantifikasi dengan menggunakan skala likert. Skala ini berisi pemyataan­

pemyataan sikap dari responden terhadap Diklat Kepemimpinan. nengan 

menggunakan skala likert, variabel diuraikan menjadi indikator yang akan diukur. 

Pemyataan yang diajukan dalam kuisioner disertai dengan 4 kolom 

jawaban yang hams dipilih sesuai keyakinan responden dan setiap jawaban telah 

ditentukan skor untuk pemyataan positif dan skor untuk pemyataan negat!f. 

Tabel. 3.3.
 

Skor Untuk lawaban Kuisioner
 

No Jawabau 

Skor uDtuk 

pernyataan 

positif 

Skor uDtuk 

pernyataan negatif 

I. Sangat setuju 4 I 

2. Setuju 3 2 

3. Tidak setuju 2 3 

4. Sangat tidak setuju I 4 

Kepada responden yang dibagikan kuisioner untuk diisi, dijelaskan pula 

tentang tujuan dari penelitian tersebul, sehingga jawaban yang diberikan oleh 

responden diharapkan adalah jawaban yang objektif untuk memperoleh data yang 

akutat. 

Kuisioner meDggunakan skala likert. Pada variabel bebas, untuk 

menentukan apakah Diklat Kepemimpinan memiliki hubungan terhadap kineJja 

pegawai atau tidak didasarkan pada skor total yang diperoleh. Nilai skor 

responden pada masing-masing item pemyataan kuisioner faktor terikat 

diinterpretasikan dari persentase skor penelitian dari skor ideal penelitian. Skor 
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penelitian untuk masing-masing item adalah total dari perkalian skor jawaban 

dengan frekuensi jawaban pada item tersebut. Skor ideal penelitian adalah skor 

maksimum yang dapat diperoleh pada suatu item pernyataan yaitu jumlah 

responden dikalikan dengan nilai skor tertinggi. Kriteria interpretasi skor tersebut 

adalah: 

1. Kinerja sangat lemah bila pada angka 0"10 - 25% 

2. Kinelja lemah bila pada angka 21% - 40% 

3. Kinetja cukup bila pada angka 41 % - 60"10 

4. Kinerja kuat bila pada angka 61 % - 80% 

5. KineJja sangat kuat bila pada angka 81 % - 100"10 

D. Metode Analisis 

Setelah pengumpulan data, langkah selanjutnya adalah melakukan analisis 

dala. Untuk menganalisis data, digunakan Analisis Uji Korelasi Pearson Product 

Moment yang bertujuan untuk mencari hubungan variable bebas (X) dengan 

variable terikat (Y) dan data berbentuk Interval dan Ratio, dengan Rumus : 

Korelasi PPM dilambangkan dengan (r), dengan ketentuan nilai r tidak lebih dari 

harga (-1 ~ 1 ~ 1). Apabila r = -I, maka korelasinya negatif sernpurna, r = 0, tidak 

ada korelasi dan r = I, maka korelasinya sempuma positif (sangat kuat). 

Sedangkan nilai r akan dikonsultasikan dengan label interpretasi nilai r sebagai 

berikut: 
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Tabel : 3.4 

Interpretasi Koefisien Korelasi Nilai r 

Interval KoerlSien Tingkat hubungan 

0,00 - 0,199 Sangat Rendah 

0,20 - 0,399 Rendab 

0,40 - 0.599 Cukup 

0.60 - 0.799 Kuat 

0,80 - 1,00 SangatKuat 

Sedangkan untuk menyatakan besar kecilnya sumbangan variable X terhadap Y, 

dapat ditentukan dengan rumus koefisien determinan sebagai berikut: 

KP = r 2 x 100% 

Dimana:
 

KP = Besarnya koefisien penentu (determinan)
 

r = koefisien korelasi
 

Untuk menentukan besarnya nilai korelasi r dengan menggunakan uji 

korelasi PPM, maka langkab-Iangkab yang perlu dibuat adalah : 

I. Menentukan besamya sumbangan (koefisien determinan) variabel X 

terhadap Variabel Y. 

2. Menguji signifikan dengan rumus lmnmg. 

r';n- 2 
t hitung = ---;7=:::<

';1 - r 2
 

Kaidah pengujian :
 

Ji](a t hitwlg ~ dari t label, maka slgniflkan 

Jika t hitung ~ dari t label, maka tidak signiflkan 

3. Ketentuan tingkat kesalahan (a) = 0,005 atau 0,01 dengan rumus derajad bebas 

(db) = n-2 

4. Kesimpulan. 
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SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 

Dari hasil analisa dan pernbahasan yang telah dilakukan pada bab-bab 

sebelurnnya menunjukan bahwa Pengaruh varibel diklat kepernirnpinan (X) 

terhadap varibel kinerja pegawai (Y) secara urnurn dapat dikatakan signifikan. 

Hal ini disebabkan pengaruh langsung rnaupun tidak langsung dari sernua variabel 

(XI-X6) terhadap kinerja pegawai (Y), rnencapai taraf kepercayaan sebesar 99% 

sehingga dapat disirnpulkan sebagai berikut : 

I. Faktor peserta pelatihan (Xl) berpengaruh tidak terlalu besar terhadap kinerja 

pegawai rnelalui diklat kepemimpinan, yaitu dengan nilai sebesar 10,54%. Hal 

ini menoojukan babwa untuk rneningkatkan kinerja pegawai, tidak selamanya 

melalui aspek diklat kepepirnpinan saja, akan tetapi diklat-diklat teknis 

rnaupoo diklat fungsional yang berkaitan dengan tugas pokok dan fungsi 

seorang pegawai pada lingkup pekerjaannya juga berpengaruh. Disamping itu 

variabel-variabel seperti variabel manajemen dan lain-lain juga berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

2. Faktor	 inslruktur merniliki pengaruh yang besar dan signiftkan dengan 

kinerja pegawai yaitu sebesar 44,9488%, dengan taraf kepercayaan sebesar 

99"10. Kemampuan instruktur rnenguasai materi pembelajaran dan menyajikan 

materi dengan baik dapat diserap oleh peserta diklat. 

Sesuai Peraturan Kepala Lembaga Adrninistrasi Negara Nornor: 3 Taboo 2010 

Tentang Petunjuk Teknis Jabatan fungsional Widyaiswara dan Angka 

Kreditnya, rnaka faktor instruktrur sangat mempengaruhi secara langsung 

terhadap kinerja seorang peserta Diklat karena selama proses Diklat 
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berlangsung, teJjadi transfer i1mu pengetahuan, ketrampilan maupun mental 

peserta diklat di bentuk, sehingga mempennudah pengaplikasiannya dalarn 

kineJjanya sehari-hari. 

3. Faktor	 lama pelatihan memiliki pengaruh dengan kineJja pegawai, dengan 

nilai 30,0335%. Dalarn Peraturan Pemerintah Nomor: 101 Tahun 2000 

Tentang Pendidikan dan Pelatihan Jabatan bagi PNS, setiap materi Diklat yang 

tertuang dalam kurikulum Diklat telah dibagi dengan jumlah waktu yang 

efisien. Dengan pembagian waktu ini mempengaruhi langsung terhadap 

lamanya kegiatan Diklat sehingga penyerapan ilmu pengetahuan maupun 

ketrampilan akan sernakin mendalam sehingga mempennudah 

pengaplikasiannya dalam ruang lingkup pekeJjaan masing-masing peserta 

diklat dan kineJjanya dapat diukur. 

4. Faktor materi pelatihan merupakan faktor yang pengaruhnya yang besar	 dan 

signifikan terbadap kineJja pegawai melalui diklat kepemimpinan, yaitu 

45,1083%. Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor: 101 Tahun 2002 

Tentang Pendidikan dan Pelatihan Jabatan bagi Pegawai Negeri Sipil, setiap 

materi diklat yang tertuang dalam kurikulum Diklat telah dibagi dengan jumlah 

waktu yang efisien. Setiap materi Diklat disesuaikan dengan tugas pokok dan 

fungsi masing-masing peserta Diklat sehingga materi Diklat ini sangat 

berpengaruh secara langsung terhadap kineJja masing-masing peserta. 

5. Faktor proses pelatihan memiliki pengaruh yang besar dan signifikan terhadap 

kineJja pegawai melalui Diklat Kepemimpinan sebesar 45,4618%. Selama 

proses Diklat berlangsung, banyak teJjadi transfer ilmu pengetahuan, 

ketrampilan maupun pembentukan mental peserta Diklat dengan 

memanfaatkan berbagai macam media, sumber maupun fasilitas-fasilitas 
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pendukung lainnya sehingga mempennudah peserta Diklat dalam 

pengaplikasiannya dalam ruang lingkup pekerjaan masing-masing. 

6.	 Faktor fasilitas pelatihan memiliki pengaruh besar terhadap kineJja pegawai 

yaitu 33,8845%. Fasilitas merupakan faktor yang sangat menunjang 

keberhasilan suatu Diklat. Fasilitas pelatihan terdiri dari asrama, ruangan 

belajar, peralatan maupun media pembelajaran, laboratorium komputer, 

jaringan internet maupun yang lainnya sangat berpengaruh secara langsung 

terhadap kineJja seorang peserta Diklat di ruang lingkup keJjanya masing­

masing. 

B.	 Saran 

I.	 Untuk meningkatkan kineJja Pemerintah Daerah, perJu dilakukan pe/l1binaan 

dan pengembangan Pegawai Negeri Sipil melalui jalur Pendidikan dan 

Pelatihan Kepemimpinan bagi Pegawai Negeri Sipil yang telah memenuhi 

syarat untuk menduduki Jabatan Struktural sesuai tingkat eselonisasi. 

Disamping diklat kepemimpinan, diklat lain seperti diklat teknis dan 

fungsionaJ yang terkait dengan tugas pokok dan fungsi, juga perlu 

dilaksanakan dalam rangka meningkatkan kineJja pegawai pada lingkup 

pekeJjaan. 

2.	 Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan seharusnya 

direncanakan dan diprogramkan secara berkesinambungan oleh Pemerintah 

Kabupaten Kepulauan Am, sesuai kebutuhan organisasi perangkat daerah dan 

dilaksanakan melalui instansi, badan atau lembaga yang telah memenuhi 

standar atau teragreditasi dan telah memiliki tenaga pengajar/instruktur yang 
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professional yang didukung dengan fasilitas Diklat yang lengkap dan 

memadai. 

Dengan demikian diharapkan akan menciptakan alumnus Diklat yang 

berkualitas dan memiliki pengetahuan serta pengalaman praktek untuk 

kemudian diterapkan, setelah kembali melaksanakan tugas di tempat keIjanya. 
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Lampiran 1. Kuisioner Penelitian 

KUISIONER PENELITIAN 

HUBUNGAN PENDIDIKAN DAN PENELITIAN KEPEMIMPINAN
 
TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI KABUPATEN KEPULAUAN ARU
 

Identitas Responden 

Umur 

Jenis Kelamin Laki-Iaki / Perempuan 

Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Penjenjanga n 

PangkaVGolongan,Ruang 

Petunjuk: 

Aspek-aspek penilaian untuk mengukur hubungan pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja 

pegawai menggunakan analisis uji korelasi pearson product moment, yaitu mengukur 

varibel pendidikan dan pelatihan (Diklat) dengan skala modellikert Yaitu : 

a. Sangat setuju Bobot4 

b. Setuju Bobot 3 

c. TIdak setuju BoOOt2 

d. Sangat tidak setuju Bobot 1 

Pilihlah salah satu jawaban sesuai keyakinan responden dengan cara memberi tanda silang 

(X) pada kolom yang tersedia. Hasil penelitian ini hanya untuk kepentingan i1miah dan 

akademis. Semakin objektif penilaian responden semakin baik tingkat akurasi dari hasil 

penelian ini. 
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Beri tanda silang (Xl sesuai kategori jawaban yang anda yakini 

1. Peserta Diklat 

No 

1 

Pernyataan 

Diklat Kepemimpinan diikuti oleh pejabat 
stru!<tural atas dorongan dan kemauan 
sendiri 

Sangat 
setuju 

Kategori 

setuju TIdak 
setuju 

Sangat 
tidak setuju 

2 

3 

Diktat Kepemimpinan secara sadar 
dianggap penting untuk diikuti oleh 
pejabat struktural 

. 

Pejabat Struktural mampu menyerap dan 
memahami materi diklat yang disajikan 
pada saat mengikuti Diklat 
Kepemimpinan. 

4 Sebagai peserta diklat, Pejabat Stuktural 
berperan aktif dalam mengikuti setiap 
kegiatan diktat 

5 Dengan mengikuti Diklat Kepemimpinan 
dapat meningkatkan Kinerja pejabat 
stuktural dalam promosi jabatan 

6 

7 

Dengan mengikuti DikJat Kepemimpinan, 
Pejabat Struktural sebagai Peserta telah 
mampu memiliki dan menguasai 
pengetahuan dasar tentang materi yang 
diberikan 

Tingkat pendidikan yang dimiliki Pejabat 
Struktural dalam mengikuti Diklat 
Kepemipimpinan berpengaruh terhadap 
terhadap penguasaan dan pemahaman 
materi Diklat 

-,---­
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Beri tanda silang (X) sesuai kategori jawaban yang anda yakini 

2. Instruktur 

I 

No Pernyataan 

Kategori 

Sangat 
setuju 

setuju TIdak 
setuju 

Sangat 
tidak 

setuju 
1 Kemampuan Instruktur dalam 

menyampaikan materi diklat, berpengaruh 
terhadap pemahaman peserta Diklat 
Kepemimpinan 

2 Untuk menunjang keberhasilan program 
Diklat Kepemimpinan, Instruktur harus 
menguasai materi Dikfat yang disampaikan 

3 Instrulctur harus memiliki penampilan 
(performance) pada saat membawakan 
materi Diklat 

4 Instrulctur harus dapat memahami kondisi 
dan karalcter peserta Diklat Kepemimpinan 

5 lnstrulctur harus mampu meyelesaikan materi 
yang disampaikan tepat pada waktunya 

Beri tanda silang (Xl sesuai kategori jawaban yang anda yakini 

3. lama Pelatihan 

No Pernyataan 

Kategori 

Sangat 
setuju 

setuju TIdak 
setuju 

Sangat 
tidak 

setuju 

1 lamanya pengaturan walctu Diklat dapat 
mempengaruhi pencapaian keberhasilan 
pelaksanaan Diklat Kepemimpinan 

2 lamanya sesi setiap materi diklat dapat 
menunjang terselesainya seluruh materi 
diklat maupun penguasaan peserta Diklat 
terhadap materi yang diterima. 

3 Selama mengikuti Diklat Kepemimpinan, 
dibutuhkan walctu istirahat atau rehat bagi 
peserta Diklat Kepemimpinan. 

4 lama pelatihan tidak menimbulkan rasa 
bosan bagi peserta Diklat Kepemimpinan 
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Beri tanda silang (Xl sesuai kategori jawaban yang anda yakini 

4. Materi Pelatihan 

No 

1 

2 

3 

Pernyataan 

Materi diklat yang diberikan harus sesuai 
dengan pekerjaan maupun bidang tugas 
pejabat struktural sebagai peserta Diklat 
Kepemimpinan 

Materi diklat yang disajikan kepada peserta 
diklat harusnya up to date atau sesuai dengan 
perkembangan saat ini 

Materi diklat yang disajikan kepada peserta 
diklat kepemimpinan hendaknya diberikan 
dalam bentuk silabi 

Sangat 
setuju 

Kategori 

setuju TIdak 
setuju 

sangat 
tidak 

setuju 

I l
 

Kategori 

sangat setuju TIdak sangatNo Pernyataan 
setuju setuju tidak 

setuju 

1 Suasana belajar dapat menyenangkan bagi 
peserta Diklat 

5elama berlangsungnya pelatihan, terjalin
 
suasanana keakraban antar sesama peserta
 
Diklat Kepemimpinan
 

2 

I 

Selama berlangsungnya pelatihan, terjadi
 
transfer ilmu pengetahuan dari instruktur
 
kepada peserta Diklat Kepemimpinan
 

3 

Beri tanda silang (X) sesuai kategori jawaban yang anda yakini 

5. Proses Pelatihan 
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Beri tanda silang (X) sesuai kategori jawaban yang anda yakini 

6. Fasilitas Pelatihan 

N 

0 

1 

2 

3 

4 

Pernyataan 

Perlengkapan alat tulis menulis tersedia 
secara memadai dan dapat dipergunakan oleh 
peserta diklat kepemimpinan 
Ruang belajar tersedia dan menyenangkan 
bagi peserta Diklat Kepemimpinan 
Tersedia OHP dan LCD serta laptop yang 
menunjang proses be/ajar mengajar 

Tersedia ruangan yang memadai bagi peserta 
diklat untuk melaksanakan ibadah 

Kategori 

Sangat 
setuju 

setuju TIdak 
setuju 

Sangat 
tidak 

setuju 

! 

Beri tanda silang (X) sesuai kategori jawaban yang anda yak;ni 

7. Kinerja 

N 
0 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

Pemyataan 

Kemampuan Pejabat Struktural dalam 
melaksanakan tugas, sesuai ketrampilan yang 
dimiliki 
Koordinasi antar Pejabat Struktural dengan 
sesama pegawai terjalin dengan baik 

Pengetahuan dan pemahaman Pejabat 
Struktural sesuai dengan bidang tugas dan 
pekerjaan yanl! ditangani 
Tanggung jawab cukup tinggi sesuai dengan 
wewenang yang diberikan 

Disiplin dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawab 

Kemampuan Pejabat Struktural dalam 
menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu 

Kategori 
I 

Sangat setuju TIdak Sangat 
setuju setuju tidak 

setuju 

I 
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Lampiran 2.
 

Persentase skor Diktat Kepemimpinan terhadap kinetja pegawai
 

a. Peserta Diklat 

No Ferny.tuD 
Nilai lor 
jaw.baD 

FrckaeDSi PerseDt&se 
Skor 

Peoditiaa 

Penentase 
....ri_or 

Ideal (192) 

Kriteria 
In'ltrpretu 

iSkor 
I. Diklat kepemimpinan 

diilruti oIeh pejabat 
I 
2 

2 
20 

4,17 
41,67 

Slruktural alas doroogan 3 16 33,33 
dan lremauan sendiri. 4 

lwnlah 
10 
48 

20,83 

100 130 67,71 Kual 
2. Diktat kepemimpinan 

secara _ dianggap 

pooling untuk diilruti oloh 

I 
2 

3 

0 

0 

18 

0,00 

0,00 

37050 
pejabat slruklural 4 30 62,50 

lwnlah 48 100 174 90,63 
Somgat 
Kual 

3. Pejabat Slruktural mampu I 0 0,00 
rnenyenp dan memahami 2 3 6,25 
mareri diklat yang disa,jikan 3 26 54,17 
pado saol mengikuti diklat 4 19 39,58 

k<:pemimpinan. 

lwnlah 48 100 160 83,33 
Sanga! 
Koat 

4. Sebagai pes<rta dildat, 

pejabat Slruktural berperan 

I 
2 

0 

I 
0,00 

2,08 
aktifdalam mengiIruti 
setiap kegiatan diklat 

3 

4 
20 

27 

41,67 

56,25 

lwnlah 48 100 170 88,54 
Saogat 
Kual 

5. Deugan meogikuti Diklat 
Kepemimpiuan tlapat 
mcrringkatlcan kinerja 

I 
2 

3 

0 
0 

23 

0,00 
0,00 

47,92 

pejahat dalam promosi 
jabatan 

4 

lwnlah 

25 

8 

52,08 

100 169 88,02 
Somgat 
Koat 

6. Deugan mengikuli Diklat I 0 0,00 
Kepemimpinan pejabat 

struktoral sebagai peserta 
u:1ab mampu memiliki dan 

2 

3 
4 

3 
26 
19 

6,25 

54,17 
39,58 

menguasai pengetabuan 

dasar telllaDg materi yang 

diberikan 
lwnlah 48 100 160 83,33 

Somgat 
Kual 

7. Tmgkat peodidikan YIIDg 
dimiliki pejabat strukturaI 

J 
2 

I 
6 

2,08 
12,50 

dalam meugikuti dik1at 

kepemimpinan berpengaruh 
!erIJadap peoguas..., dan 

pemahaman materi diklat 

3 
4 

lum1ah 

23 
18 

48 

47,92 

37,50 

100 154 80,21 Kual 
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b. Instruktur 

No PeBy.auulD 
Nilai 
skor 

jawaban 
Frdlueusi 

!I SkorPerseouse ..
Penehtl8n 

Perseatase 
uri skor 

Ideal (192) 

Kriteria 
IDterpre 

tasi Skor 
I. Kemampuan I 0 0,00 

instruktur dalam 2 0 0,00 
menyampaikan 3 18 37,50 
materi diklat, 4 30 62,50 
berpengarnh 

terhadap Sangat 
pemahaman peserta Jumlah 48 100 174 90,63 Kual 
dildat 

kepemimpinan 

2. Untuk menunjang I 0 0,00 
keberhasilan 2 0 0,00 
program diklat 3 10 20,83 
kepemimpinan, 4 38 79,17 
instruktur harns 

menguasai materl 
dildatyang 

disampaikan Jumlah 48 100 182 94,79 Sangat 

I 
Kuat 

3. Instruk1ur hams I 0 0,00 
memiliki 2 0 0,00 
penampilan 3 29 60,42 
(perfonnance) pada 4 19 39,58 
saat membawakan Sangal 
maIeri diklaI Jumlah 48 100 163 84,90 Kuat 

4. Instruk1ur harns I 0 0,00 
memahami kondisi 2 2 4,17 
dan karakter peserta 3 30 62,50 
diklat 

kepemimpinan 

4 16 33,33 
I 

Sangat 

Jumlah 48 100 158 82,29 Kuat 
1 

5. Instruktur harns I 0 0,00 
mampu 2 I 2,08 
menyelesaikan 3 31 64,58 
materi yang 4 16 33,33 
disampaikan tepat 
pada waJctunya Sangat 

Jumlah 48 100 159 82,81 Kual 
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c. Lama pelatihan 

No Pemyataan 
Nilai 
skor 

jawaban 
Frekueusi Persentase 

Skor 
FeDeli 
tisa 

Pel'5entase 
dan skor 

Ideal (192) 

Kriteria 
Interpretasi 

Skor 

1. Lama pengaturan 

waktu diklal dapat 
mempengaruhi 

pencapaian 
keberhasilan 

I 
2 

3 

4 

I 

4 
28 

15 

2,08 

8,33 
58,33 

31,25 

pelaksanaan dildal 
kepemlmpinan 

Jumiah 48 100 153 79,69 Kuat 

2. Lamanya sesi setiap 

materi dildal dapal 

menunjang 
tenelesainya seluruh 

materi diklat maupun 
penguasaan peserta 

diklal terhadap rnateri 
yang diterirna 

I 
2 

3 
4 

Jwniah 

0 

3 

32 
13 

48 

0,00 
6,25 

66,67 
27,08 

100 154 80,21 
Sangat 
Kuat 

3. Selama mengikuti 

diklal kepemirnpioan, 

dibutuhkan waktu 
istirahat atau rehat 

bagi peserta diklat 
kepemimpinan 

I 
2 

3 
4 

Jwniah 

0 

0 
24 
24 

48 

0,00 

0,00 

50,00 
50,00 

100 168 87,50 

-

Sangal 
Kuat 

4. Lama pelatihan tidak 
menimbulkan rasa 

bosan bagi peserta 
diklat kepemimpinan 

I 
2 
3 

4 

3 
16 
23 

6 

6,25 

33,33 
47,92 

12,50 

-~ 

Jumlah 48 100 128 66,67 Kuat 
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d. Materi Pelatihan 

No Perny.tun 
Nilai 

skor 
jawaban 

Frekuensi Persentase 
Skor 

Peoelitian 

Perseotase 
dari skor 

Ideal (192) 

Kriteria 

IDterpre 

lasi Skor 

I. Maleri dildat yang 

diberikan harus sesuai 

dengan pekerjaan 

maupun bidang lugas 

pejabal struktural 

sebagai peserta diklal 

kepemimpinan 

1 

2 

3 

4 

Jwnlah 

0 

II 
24 

13 

48 

0,00 

22,92 

50,00 

27,08 

100 146 76,04 Kual 

2. Materi dildat yang 

disajikan kepada 

peserta dildal 

seharusnya up to date 

sesuaidengan 

perkembangan saat ini 

1 

2 

3 

4 

Jwnlah 

tl 

1 

21 

26 

48 

0,00 

2,08 

43,75 

54,17 

100 169 88,02 

Sanga! 

Kuat 

3. Materi dildal yang 

disajikan kepada 
peserta dildal 

kepemimpinan 

hendaknya diberikan 

dalam bentuk silabu 

I 

2 

3 

4 

Jwnlah 

0 

10 

29 

9 

48 

0,00 

20,83 

60,42 
18,75 

100 143 74,48 Kual 

e. Proses Latihan 

N 

0 
PemyataaD 

Nitai 

tkor 
jawaban 

Frekoensi Persentase 
Skor 

Penelitian 

Persentase 
dari skor 

Ideal (192) 

Kriteri 
a 

IDterpr 

etasi 
Skor 

1 Suasana belajar dapal 

menyenangkan bagi 
peserta dikJal 

I 
2 

3 

4 

Jwnlah 

0 
2 

22 

24 

48 

0,00 

4,17 

45,83 

50,00 

100 166 86,46 

Sangat 
Kuat 

2 Selarna berlangsungnya 

pelatihan, lerjalin suasana 

kc:akraban antar sesama 
peserta dikJal 

kepernimpinan 

I 
2 

3 

4 

lumlah 

0 

2 

21 

25 

48 

0,00 

4,17 

43,75 

52,08 

100 167 87,50 

Sanga! 
Kuat 

3 Selarna berlangsungnya 

pelatihan, teJjadj transfer 

iJrnu pengetabuan dari 

instruktur kepada peserta 

diIdat kepemimpinan 

I 
2 

3 
4 

0 
1 

22 

25 

0,00 

2,08 

45,83 

52,08 
Sangat 

Kuat 

Jwnlah 48 100 168 87,50 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41526.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



f. Fasilitas Pelatihan 

PerscDuse Kriteria 
NiJal skor Skor 

No Pernyataau 
J....ban 

Freku~si Persentase 
Penelitiao 

dari skor Interp...t 

Ideal (191) as! SkBr 

l. Perlengkapan a1at 
tulis menuJis 
tersedia secora 
memadai da., dapal 
dipergunaltan oleh 
peset1ll diktat 

kepemimpinan 

1 

2 
3 
4 

lumlah 

1 
7 
26 
14 

48 

2,08 
14,58 
54,17 
29,17 

100 149 77,60 Kuat 

2. Ruang belajar 
ternedia dan 

menyenangkan 
bagi peset1ll diklat 
kepemirnpinan 

I 
2 
3 
4 

lum1ah 

0 
4 
25 
19 

48 

0,00 
8.33 
52,08 
39,58 

100 159 82,81 
Sangat 

Kuat 

3. Tersedia OHP dan 

LCD serta Laptop 
yang menunjang 
proses belajar 
mengajar 

I 
2 

3 
4 

Jum!ah 

0 
I 
29 
18 

48 

0,00 
2,08 
60,42 
37,50 

100 161 83,85 
Sanga! 

Kuat 

4. Tersedia ruangan 
yang memadai bagi 
peset1ll diktat untuk 

melaksanakan 
ibadah 

1 
2 
3 
4 

lumlah 

0 
8 
25 
4 

48 

0,00 
16,67 
52,08 
31,25 

100 151 78,65 Kuat 
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Lampiran: 3 

Persentase skor variabel kineJja pegawai M 

No 

l. 

Perny.taao 

Kemampuan pejabat 

strulcturaJ daJam 

melaksanakan tugas, 
sesuai dengan 

ketrampilan yang 

dimiliki 

Nilsi 

skor 
Jawaban 
1 

2 
3 
4 

Jumlah 

FrekueDsi 

0 

0 
26 
22 

48 

Persentase 

0,00 

0,00 
54,17 
45,83 

100 

Skor 

Penelilian 

166 

Per5enfase 
dari skor 

Ideal (192) 

86,46 

Kriteria 

Interpre 

tuiSkor 

Sangat 

Kuat 

2. Koordinasi antar 
pejabat struIcturaJ 

dengan sesama pegawai 

teJjalio dengan baik 

1 
2 
3 
4 

I 
2 
26 
19 

2,08 
4,17 

54,17 
39,58 

Sangat 

Kuat 

3. Peogetahuan dan 
pemahamao pejabat 

struktural sesuai deogao 

bidang tugas dao 
pekerjaao yang 

ditangani 

Jwnlah 

I 
2 

3 
4 

Jwn1ah 

48 

0 
6 
24 

18 

48 

100 

0,00 
12,5 
50,00 

37,5 

100 

159 

156 

82,gl 

81,25 
Sangat 

Kuat 

4. Tanggungjawab yang 

linggi sesuai dengan 
weweoang yang 

diberikan 

I 
2 
3 
4 

Jwnlah 

0 
3 
26 
19 

48 

0,00 
6,25 
54,17 
39,58 

100 160 83,33 
Sangat 
Kual 

5. DisipJin daJam 
melaksanakao tugas 

dan tanggungjawab 

1 
2 

3 
4 

JwnJah 

0 
1 

17 
30 

48 

0,00 
2,08 

35,42 
62,5 

100 173 90,10 

Sangat 

Kual 

6. Kemampuan pejabat 

strukturaI daJam 

meoyelesaikan 

pekeIjaan sea>ta tcp<ll 

waktu 

1 
2 

3 
4 

Jwn1ah 

0 
5 
26 
17 

48 

0,00 
10,42 

54,17 
35,42 

100 156 81,25 
Sangat 
Kuat 
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Lampiran: 4 

Teknik pengambilan sampel (Proportonate random sampling) 

Za ]' 
no = [2.BE 

Dimana: 

a = taraf kesalahan yang besamya diletapkan sebesar 0,05 

N = Jumlah Populasi 

BE =Bound of Error diambil 10% 

za = Nilai dalam Z = 1,99 

Maka: 

Za ]2 199 ]2no= -­ = (9,95)' = 99,0025[ [2.BE = 2(~,10) 

dan no = 0,05 N = 0,005 x 91 = 4,55 

karena no > O,05N atau 99,0025 > 4,55 maka besamya sampel yang dihituog dengan 

rumus: < , 

no 
n=---7 no -1 

1+ N 

Sehingga jumlah sampel yang diperoleh sbb: 

no 
n=---7no-1 

1+ N 

99,0025 
= 1 +99,0025 1 

91 

99,0025 
= 

2,0769 

= 47,66;::; 48 orang. 
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. 
I

,

Larnprran . 5 

Jumlah sampel dari tiap instansi: 

NO Instansi Jumlab Penggunaan rumus Jumlah 

I Bappeda 4 4/91 x 48 ~ 2,10 2 

2 Dinas Pertanian dan kehutanan 4 4/91 x 48 ~ 2,10 2 

3 Sekretariat Daerah 8 8/91x48 ~ 4,21 4 

4 Dinas Kependudukan dan catalan sipil 3 3/91 x 48 = 1,58 2 

5 Badan Pemberdayaan Perernpuan dan KB 3 3191 x 48 = 1,58 2 

6 Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga 6 6/91 x 48 ~ 3,16 
2 

7 Dinas Sosiai Tenaga Kerja danTransmigrasi 5 5/91 x 48 - 2,63 3 

8 Badan KesbangIinrnas 2 2/91 x 48 = 1,05 1 

9 Kecamatan 7 7/91 x 48 = 3,69 3 

10 

II 

BPLH 

Dinas Pertambangan dan Energi 

5 

2 

5/91 x 48 = 2,63 

2/91 x 48 = 1,05 

3 

1 ;J 
12 Dinas Kesehatan dan RSU 10 10191 x 48 = 5,27 5 

13 BKD 4 4191 x 48 = 2,10 2 

14 Dinas Perhubungan dan Infokom 2 2/91 x 48 = 1,05 1 

15 Sekretari.at DPRD 4 4/91 x 48 - 2,10 3 

16 Di""" Pariwisala dan Kebudayaan 5 5/91 x 48 - 2,63 3 

17 Dinas Perikanan 5 5/91 x 48 = 2,63 2 

18 Dinas Pendapatan Daerah 4 4/91 x48-2,10 2 

19 Dinas Perindustrian dan PerindaKop 1 1191 x 48 = 0,52 0 

20 DinasPU 4 4/91 x48=2,10 2 

21 Inspelctorat 3 3191 x 48 = 1,58 3 

Jumlab 91 48 
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