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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Penelitian Terdahulu

Helena (2009). Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui: (1).
Bagaimana hubungan antara peclaksanaan Pendidikan dan Pelatihan
Kepemimpinan Tingkat IV dengan peningkatan Kompetensi Pegawai Negeri Sipil
di bidang Pelayanan Publik di Lingkungan Pemerintah Kabupaten Aceh Tamiang,
(2). Seberapa besar kontribusi pelaksanaan Pendidikan-—dan Pelatihan
Kepemimpinan Tingkat IV terhadap peningkatan kotfipetenisi PNS di bidang
pelayanan publik dilingkungan pemerintah Kabupdaten Aceh Tamiang, (3).
Bagaimana pelayanan publik yang dilakukar eleh"PNS di lingkungan Pemerintah
Kabupaten Aceh Tamiang, setelah PNS~di maksud mengikuti Pendidikan dan
Pelatihan Kepemimpinan TingKat 1V, (4). Apakah ada faktor lain yang
berpengaruh terhadap kompétersi PNS di bidang pelayanan publik di lingkungan

Pemerintah Kabupaterd Aceh Tamiang.

Metode\penelitian yang digunakan adalah metode penelitian diskriptif dan
korelasienal \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: 1. Terdapat hubungan yang posetif
kuat, dan signifikan antara Pendidikan dan Pelatihan Kel?emimpinan Tingkat [V
dengan kompentensi PNS dibidang pelayanan publik dilingkungan Kabupaten
Aceh Tamiang, 2. Secara umum berdasarkan hasil distribusi frekwensi, ditemukan

bahwa faktor-faktor yang terdapat pada Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan
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Tingkat 1V yaitu substansi materi, kompetensi tenaga pengajar, dan metode
pembelajaran yang ada dan digunakan sudah padakatagori baik, sedangkan faktor
sarana prasarana diklat masih pada katagori tidak memadai dan tidak lengkap, 3.
Besariiya kontribusi Pendidikan dan Pelatihan Kepemiitipinan Tingkat IV
terhadap kompetensi PNS dibidang pelayanan publik dilingkungan Pemerintah
Kabupaten Aceh Tamiiatig adalali 34,7 persen, 4. Bahwa setelahi merigikuoti
Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat 1V, peserta secara umum telah
retierapkan dpa yarg diperclelinya sélama Diklat dalam fiigds pelayanan publik,
tetapi kualitas pelayanan publik yang dilakukan masih\ belum sepenuhnya
maksimal, 5. Selain mengikuti Pendidikan dan, Pelatitan Kepemimpinan,
ditemukan ada faktor lain yang memiliki ¢(kontribusi terhadap peningkatan
kompetensi PNS dibidang pelayanan publik vaitu ketersediaan sarana dan
perlengkapan kerja, motivasi, insentifftunjangan, sikap pimpinan dalam
memberikan panutan, penghargaan, kejelasan tugas pokok dan fungsi PNS dan

latar belakang pendidikari”

Pattipeilohy | (2009) melakukan penelitian dengan tujuan untuk, (1)
Mengetahuicpelaksanaan Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV
Pegawai Badan Diklat Provinsi Maluku yang terdiri dari faktor trainee (peserta
didik), Instructur (instruktur Diklaty, Training period (waktu Diklat), training
material {materi Diklat), Training process (proses Diklat), dan training facility
(fasilitas Diklat), (2) Mengetahui kinietja pegawal badan diklat Propinsi Maluku,
(3) Menganalisis hubungan Pendidikan dan Paltihan Kepemimpinan Tingkat IV

yaiig ferdiri dari sub-sub varidbel.
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Analisis data yang digunakan adalah statistik korelasi kendal untuk
menguji hubungan (asosiasi) antara dua variable. Hasil perelitian menurjukkan
bahwa terdapat hubungan yang erat positif dan signifikan antara variabel peserta,
instruktur, larfia pelatihan, materi pelatihan, proses pelatihan, dan fasilitas

pelatihan dengan kinerja pegawai badan Dikiat Provinsi Maluku.

Sihite (2012), kualitas sumberdaya manusia berpengaruh terhadap
Kinerjanya sehingga untuk meningkatkan kinerja dapat melalui Pendidikan dan
Pelatihan serta motivasi kerja.Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan
tietiganalisis pefigaruli Perididikan daii Pelatilian seita fictivast terhadap kitietja
pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli“vTengah, Penelitian ini
dilakukan Berdasarkan perdekatan survéi. Jedis\Penglitian yang diglindkdn adalak
deskripritif kuantitatif.Sifat penelitian ini deskriptif explanatory research.Teknik
perigumpulan data dilakukan dernigan’ daftar pertanyaan (kuisioner) dan studi
pustaka. Populasi dalam penelitian”ini adalah seluruh pegawai di Sekretariat
Daerah Kabupaten Tapariuli Tengah yang telah mengikuti Pendidikan dan
Pelatihan Kepemimpinan yaitu sebanyak 43 orang dan sekaligus sampel dalam
penelitian ini-sebanyak 43 orang. Variabel diukur dengan mengguniakan Skala
Likert. Pengujian hipotesis menggunakan alat bantu SPSS dengan Analisis Linear

Berganda melalui uji F datt uji ¢.

Berdasarkan hasii penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa. 1. Secara
bersartig-sama bahwa Diklat serta motivasi berpengarah positif dar sigirifikan
terdapat kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. 2.
Secara parsial Diklat berpengaruli positif daa sigtiifikan terhadap kitierja pegawai

di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. 3. Secara parsial motivasi
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berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Taparnioli Tengah. Dengan upaya perbaikan terhadap Diklat
serta motivasi maka peningkatan kinerja tentunya dapat terwujud sehingga

pelayanan dapat lebihi ditifigkatkan.

Penelitian yang dilakukan oleh Ali dalam Pattipeiloby (2009:34)
Perielitian dilaksarikan pada pegawai admiinistrasi Universitas 1slam Negeri Sultan
Syarif Kasim Riau. Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan prestasi
kerja pegawai administrasi dengan faktor-faktor Diklat Kepeniimpinian yarig
berupa pengetahuan, sikap dan ketrampilan. Faktor-faktor Diklat Kepemimpinan
yafig betupa pefigetahuan, sikap dari ketrartipilan dafain périelitian tersebut, secara
bersama-sama mempengaruhi prestasi kerjg@ pegawai administrasi pada

Universitas 1slam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau.

Demikian pula penelitian yang dilakukan oleh Tehubijuluw dalam
Pattipeilohy (2009:5) déngan-judul perigaruli Perididikan dan Pelafihan terhadap
kinerja Pegawai Badan Diklat Provinsi Maluku, hasil penelitian menunjukkan
bahwa faktor« Pendidikan dan Pelatthan yang terdiri dari: Peserta, Instruktur,
Lama dar\ Materi Pelatihan, memiliki pengaruh terhadap pelaksanaan tugas
Pegawai Badan Diklat Provinsi Maluku. Faktor yang memiliki 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 Pengembangan Sumber Daya Manusia
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-
miasing pegawai/karyawar. Keberhasilan organisasi tercermin pada pelaksanaan
tugas yang dilaksanakan secara tepat waktu dan tepat sasaran serta berdasarkan
fiorma, standar dan prosedur yang telah ditetapkan oleh orgarisasi. Pengembangan
sumberdaya manusia pada akhirnya menjadi sangat penting sehingga perlu
direncanakati dan diprogranikan secara tepat dan berjenjang sesudi kebutuhiafi

organisasi.

Menurut Hasibuan (2002:71) jenis-jenis pengembangan atas dua yakni
pengembangan informal dan pengembangan formal. “Pengembangan secara
informal yaitu karyawan atas keinginan dan/usahd sendiri melatih dan

 mengembarigkari dirinyd dengan mempelajanid buku-buka literatur yang ada
hubungannya dengan pekerjaan atau jabatannya. Pengembangan secara informal
menunjukakn bahwa karyawan tersebat berkeinginan keras urtuk maju dengan
cara meningkatkan kemampuan\ kefjanya. Hal ini bermanfaat bagi perusahan
karena prestasi kerja“\karyawan semakin besar, disamping efisiensi dan

produktifitas juga semakm baik.

LebibnJanjut Hasibuan (2002:72) pengembangan secara formal yaitu
karyawan ditugaskan perusahan mengikuti Pendidikan dan Latihan, baik yang
dilakukan perusahan maupun yang dilaksanakan oleh lembaga-lembaga
Pendidikan dan Pelatihan. Pengembangan secara formal dilakukan perusahan

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

Berdasarkan pendapat tersebut di atas, pengembangan sumberdaya

manusia dalam orgafiisasi matiapuni harustiya mienjadi perhatian pimpifian
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organisasi baik itu organisasi pemerintah maupun non pemerintah. Tuntutan
perubshan yarig sering terjadi kapanpun mendorong suatu organisasi harus
menyesuaikan dengan perubahan-perubahan tersebut dan hal ini membutuhkan
sumberdaya manusia yang mampu bersaing menyesuaikan kemampuan dan
ketrampilan dalam melaksanakan tugas-tugas organisasi. Pengembangan
sumberdaya marusia berkaitan derigan peningkatari kemampuoarn, ketraripilai,
pengetahuan dan keahlian seseorang untuk melaksanakan pekerjaan atau tugas-
tugasnya berdasarkar jabatad dtau kedudikan yarg telah ditetapkai- kepadariy4

dalam suatu organisasi.

Pengembangan pegawai merupakan salahSatu tolok vkur dalam rangka
meningkatken kemampuan dan keahlian pegawail Pengembangan pegawai di
maksud dilaksanakan sejak seseorang diangkat menjadi Calon Pegawai Negeri
Sipil (CPNS) dengan istilah Prajabetan dan selamjutmya diikutkan pula pada
Pendidikan dan Pelatihan Jainnya dengan tujuan untuk meningkatkan peran
Pegawai Negeri Sipil dalain melaksanakan tugas pada tingkatan jabatan dan

tanggungjawab yang diberikan kepadanya.

Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan bagi Pegawai Negeri Sipil,
dilaksanakan untuk meningkatkan kemampuan teknis dan  kemampuan

manajerial Pegawai Negeri Sipil.

Handoko (2000:117), pengembangan sumberdaya manusia juga
merupakan suatu cara efektif untuk menghadapi beberapa tantangan yang
dihadapi oleh banyak organisasi besar. Tantangan-tantangan ini mencakup
keusangan karyawan, perubahari-perubahan sosioteknis dan perputaran terags

keja. 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 Pelatihan Struktural atau Diklat
Kepemimpinan berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor: 101 Tahun 2000

Teiitarig Pendidikan dai Pelatihaii Pegawai Negeri Sipil.

Menyangkut sumberdaya manusia dalam suatu organisasi, perlu
dikemiukakan perarinya dari sisi manajeriien karena manusiavmerupakan salah satu
unsur manajemen yang menggerakan organisasi disamping unsur manajemen
laifnya. Unsur-ufisur ddsat filanajemmen yafig terdifi dari marusia (mari), vang
(money), tata kerja (methods), mesin-mesirl (machines), material (materials), dan
pasar (tnarket), iaka perail anusia dipandarig palifig peritifig katena ufisuf-utisur

lain hanya dapat berfungsi jika térdapat orang-orang yang menggerakkan.

Manusia dalam(panddangan manajemen modemn, tidak lagi dipandang
sebagai alat produksi s4ebagaimana alat produksi lainnya, melainkan harus
diperlakukan secara manusiawi. Perlakuan manusiawi tersebut mempunyai makna
bahwa organisasi fidak hanya memarnfaatkan manusia sebagai alat prodiksi dalarm
pencapaian tujuan organisasi saja tetapi pemenuhan terhadap kebutuhan individu
harus selalu menjadi perhatian. Keselarasan antara pertieruhan tujuan organisasi
dan tujuan individu anggotanya. Kedudukan khas manusia dibandingkan faktor-
faktor produksi lainrmya mendorong lahirnya manajemen sumber daya manusia.
Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan sangat tergantung dengan sumber
daya manusia yang dimilikinya. Karena itu kebijakan dan berbagai langkah yang

dirumuskan 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 (1993:viii) fungsi manajemen sumberdaya manusia

meliputi :

o

. Perencanaan sumberdaya manusia.

b. Analisisi dan rancang bangur pekerjaan.

c. Rekrutmen tenaga kerja, Seleksi pegawai.

d. Penertipatan Pegawai, Pengembangan sumber daya rmarusia.

e. Perencanaan karier, Penilaian prestasi ketja.

f. Sistem imbalan, Pemeliharaarn hubungan derigan‘karyawan.

Dalam organisasi masa depan terdapat pérgéseran nilai yang mempunyai

dampak serius terhadap sumberdaya manusia :

a. Dari besar ke ramping yang merupakar prinsip kepegawaian baru.

b. Dari vertikal ke harizontal yang merapakan bemtuk perusahaan baru.

¢. Dari keseragaman, mefijadi keragaman yang mengha-silkan angkatan kerja
baru.

d. Dari status_dan‘hak memerintah pada keahlian dan hubungan antar manusia
vang merupakan berituk kekuasaan baru.

e. Dari perusahaan ke proyek yang merupakan bentuk loyalitas baru, Dari nilai
tanibah organisasi ke nilai taribili reputa-siomnal.

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

Pergeseran tetsebut di satu sisi akan makin mietingkatkan perfakuan yang

manusiawi terhadap manusia sebagai pekerja, tetapi di sisi lain menimbulkan

kecemtasan baru dianitaranya kefidakpastian karier kafenia semakin ketamya

persaingan, baik antar gender, maupun antar ras dan golongan.
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Sedarmayanty (2011:143) mengemukakan bahwa: untuk menerapkan dan
memelihara program pengembangan sumberdaya manusia, maka perlu :

a. Mengerti prinsip dasar orang belajar: hal ini memberi pengetahuan,
bagaiamana riierencanakan das frieriyeleriggatakan prograim latihan.

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

c. Mengetahui bagaimana menentukan kebutuhan latihan dan pengembangan.

d. Martipu riieféricanakan prograri dari latihan perigémbanganmvang akar
memenuhi kebutuhan yang ditetapkan, hal ini termasuk kursus resmi dan tak
resmi di dalam atau di luar jabatan,

€. Mengetahui cara memilih dan menggunakanceknik latihan yang sesuai.

f. Mengerti cara memperoleh program pengembangan manajementerbaik.

g. Mengambil langka mengevaluasi-hasil latihan dan program pengembangan
serta memanfaatkan hasil evaluasi untuk memperbaiki efektifitas.

Dalam konteks /pelaksanaan otonomi daerah, penyiapan sumberdaya
manusia adalah sesuatd yarig tidak terhindarkan, suatu keharusan, terutama karena
dengan otonomi\ ity rakyat mengharapkan hadimya pemerintahan yang lebih
tinggi kualitastya, lebili mamipu miengemban fungsi-fungsi pelayadan publik,
pemberdayaan masyarakat dan pembangunan sosial ekonomi.

Beberapa kofisep suitiber daya mafiusia mieitipetliiiatkan Bahwa itasalah
pembinaan karier merupakan bagian dalam manajemen sumber daya manusia dan
merupakan hial yang penting untik diperhatikan jika suatu orgariisasi ingif
tujuannya tercapai.

Dalasti konteks lingkinigan pererifitahan, maka tandjemters sunibeérdayd

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 dalari perencanaan pembinaan pegawai. Pembinaan dan
pengembangan sumberdaya manusia dalam penulisan ini difokuskan pada
Pendidikan daii Pelatihan struktural atau Pendidikan dan Pelatihan
Kepemimpinan yang telah diikuti oleh Pegawai Negeri Sipil dilingkungan
Periferinitali Kabupatéeri Képuldidr Aru, khiususnya Pegawai Negeri- Sipil yarg
menduduki Jabatan Struktural Eselon III dan IV dari berbagai” Satuan Kerja
Perangkat Daerah.

3. Konsep pendidikan dan pelatihan

Menurut Poerwono (2002:83), pengertian Pendidikan dan Pelatihan
sebagai berikut: "Melalui Pendidikan “dan Pelatihan di maksudkan suatu
permmbinaan dalam proses pefigembangan manusia, di mana manusia itu belajar
untuk berfikir senditi, /dan’ mendorong untuk pengembangannya suam
perkembangan dasar, yarig ada padanya“. Sementara pelatihan adalah suatu latihan
kecakapan, kemahiran, ketarigkasan dalam melaksanakan tiigasfiya™.

Pelatihan (trainning) adalah “suatu kegiatan dari organisasi atau lembaga
yang bermaksud untuk dapat memperbaiki dan memperkembangkan sikap,
tingkah laku, ketrampilan dan pengetahuan para Pegawai Negeri sesuai dengan
keinginati dari organisasi yarng bersangkutan™.

Bertolak dari beberapa pengertian di atas Moekijat (1999:57-58),
menjelaskan bahwa vang menjadi tujuan Pendidikan dan Pelatihan adalah sebagai

berikut :
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a. Melalui proses induksi (perkenalan), dimana pegawai baru diberi keterangan
tentang organisasi, kebijaksanaan dan peraturan. Pegawai baru diberi instruksi
mengenai apa yang diperlukan dalam jabatan tertentu yang ia harus
mengerjakannya, sehingga ia dapat secepat-cepatnya memenuhi standar-standar
pelaksanaan pekerjaan yang akan dapat menambah nilainva terhadap
organisasi.

b. Pelatihan memungkinkan pegawai yang sudah ada memperoleh kecakapan
vang lebih banyak dan luas. Dengan demikian menambah kecakapan mereka di
berbagai bidang untuk keperiuan pemindahan dan persyaratan kenaikan
pangkat.

c. Apabila pegawai diberi latihan yang sebaik-baiknya maka Kkecelakaan,
pekerjaan yang tidak baik dan kerusakan 'mesin dan perlengkapan menjadi
berkurang.

d. Pelatihan membantu para ‘pegawdi menyesuaikan diri dengan metode dan
proses baru yang terus-meneras diadakan.

€. Pelatihan yang, ‘baik ‘mengurangi rasa tidak puas, ketidakhadiran dan
perpindahan,_karena latithan membantu, baik pegawai baru maupun pegawai
yang, telahberpengalamian untuk menggunakan kematipuan perorangar
mereka yang sepenuhnya.

Dalaiii Pengenibdigan Kurikulofii Lembaga Pefididikad dafi PelatiBdn
(Sistem dan Prosedur) menulis tentang berbagai kompenan dasar dalam
pendidikan dan pelatihan sebagai berikut :

a. Tujuan

Pelaksanaan pelatihan, sangatiah bijak apabila sebelum pelaksanaannya

terlebih dahulu disusun perencanaan yang disesuaikan dengan tujuan akhir.
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Apabila proses Pendidikan dan Pelatihan dilihat kembali maka akan kembali
terlihat bahwa tujuan akhir proses tersebut adalah “perubahan tingkah laku yang
diharapkan”. Ini 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, sebenarnya dibentangkan harapan tentang
tingkat dan jenis perubahan tingkah laku sasaran pendidikan, antara lain
perubahan pengetahuan sikap dan kemampuan. Setiap perubahan tifigkah laku
dapat dipakai sebagai ukuran berhasilnya proses pendidikan. Ttulah sebabnya
harapan perubahan tingkah laku tersebut perlu dirumusKan dahulu dalam suatu
tujuan pendidikan. !si rumusan tujuan dalam’pendidikan harus bersifat
komprehensif, artinya mengandung asp€k_pengetahuan, sikap, dan keterampilan.
Ketiga aspek ini harus terdapat baik\dalam tujuan yang bersifat umum maupun
tujuan yang bersifat khusus,

b. Materi

Pelatihan. merupdkan 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 sejumlah referensi terpilih yang relevan untuk menunjang

kelengkapan dan kevaliditasan materi.

Materi yang dibahas harus berkaitan dengan tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya. Bukan hanya berdasarkan tujuan saja, pilihan materi yang diambil
bergantung pula pada isi pelatihan, desain instruksional, dan alat bantu pelatihan

juga. Selain itu, rumusan materi harus tersusun sesuai struktur materi yang telah
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terintegrasi di mana memenuhi kebutuhan peserta akan pengetahuan, keterampilan
dan sikap kerja.
¢. 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 akan digunakan tergantung kepada faktor-faktor seperti jenis
pelatihan yang diberikan, pelatihan diberikan kepada siapa, berapa usia para _
pesertanya, pendidikan dan pengalaman peserta, dan tersedianya \instruktur yang

cakap dalam suatu metoda pelatihan tertentu.

Selein kurikulum dalam proses belajar /mengajar termasuk dalam
pendidikan dan latihan, metode juga meripakan” alat pendidikan yang turut
memegang peranan penting. Bagaimafiapun 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 inetode ceramah/kuliah.

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

pendidik dalam menyampaikan bahan pendidikan/ 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 pengertian/ pengetahuan yang diperoleh. Dengan kata lain alat
peraga ini dimaksudkan untuk mengarahkan indra sebanyak mungkin terhadap

suatu obyek.

Intinya bahwa alat peraga (media pendidikan) harus 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 materi yang disajikan.

e. Pelatih/Instruktur

Seorang instruktur harus selalu mengembadghkandiri sesuai dengan
perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi{ Khususnya dalam bidang
pekerjaan yang ia geluti. Seorang guru atau’instruktur dituntut untuk selalu kreatif
mengembangkan kemampuannya agar tampu menciptakan pengalaman belajar
yang sesuai dengan tuntutan maSyarakat. Setiap sesi pelatihan, seorang instruktur
harus dapat menciptakan ‘sGasana belajar yang menyenangkan dengan cara
memberikan kesan Jyangs baik. Tindakan scorang instruktur di depan kelas
menunjukkan jenis-svasana yang peserta harapkan. Guru sangat penting dalam
setiap kegiatan megajar dan mendidik sikap. Keberhasilan mengajar seorang guru

ditentukan oleh sikap dan sifat guru.

f. Evaluasi

Pendidikan apapun bentuk dan tingkatannya pada akhirmnya akan menuju
kepada suatu perubahan perilaku baik individu, kelompok, maupun masyarakat.
Perubahan perilaku di sini mencakup pula perubahbian/peningkatan kemampuan

meliputi 3 unsur penting yaitu: kognitif, afektif, dan psikomotor.
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Seberapa jauh perubahan atau peningkatan itu terjadi diperlukan suatu
mekanisme. Sistem atau alat ukur yang disebut dengan tes, evaluasi dani
pengukuran, yang oleh sebagian orang diberi arti yang sama, dan

menggunakantiya secara bertukar-tukar, meskipun sebenarnya berbeda.

Tes mempunyai pengertian yang sempit, dan diartikan sebagai tugas-tugas
yang telah dibakukan yarig 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 meiakukan evalusi pendidikan diperlukan informasi-informasi

yang diperoleh dari penigukuran, sedangkan untuk pengukitran itii dilakukan tes.

Evaluasi pelatihan merupakan suatd proses yang sifatnya terus menerus
dan harus direncanakan bersamaan waktd dengan program pelatihan. Keseluruhan
proses harus dilaksanakan secard ilmiah, menggunakan sedapat-dapamya metoda-
metoda ujian yang tepat, Masing-masing program pelatihan harus mempunyai
tujuan yang jelas, apabila evaluasi pelatihan itu diharapkan ada manfaatnya.
Kriteria yang ‘dipergunakan harus sesvai dengan tujuan program. Kegiatan
evaluasi tevhadap Setiap kegiatan sangatlah penting untuk dilakukan, karena dalam
evaluasi orang akan berusaha menentukan nilai atau manfaat daripada kegiatan,

dengan menggunakan informasi yang tersedia.

Faktor lain  yang sangat  berpengaruh  adalah  tenaga
pengajar/instruktur/widyaiswara pada pendidikan dan pelatihan, baik dalam arti
kuantitas maupyn 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 belajar mengajar
melalui komunikasi dua arah, sehingga memberikan kesempatan kepada peserta
untuk brainstroming (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) yaitd_mictode yang menitik beratkan
pada keaktifan pendidik, peserta dikiat.tidak diberikan kesempatan untuk aktif,
misalnya: ceramah, dan metode/dedaktik laipnya seperti siaran radio/TV,
pementasan film, penyebaran pamflet, poster, dan lain-lain.

b. Metode Sokratik (twe'Way methode) yaitu yang menjamin adanya komunikasi
dua arah antara'\pendidik dan sasaran, misalnya: demontrasi, diskusi, seminar,
lokakarya;-simposium, latihan lapangan, sistem modul, panel dan lain-lain.

4. Manfasi Pendidikan dan Pelatihan

Pendidikan dan pelatihan yang diikuti oleh pegawai atau karyawan dari
suatu organisasi, tentunya bermanfaat bagi organisasi dimana pegawai atau
karyawan tersebut bekerja.

Menyrut 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.

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

d. Meningkatkan semangat kerja seluruh karyawan dalam organisasi dengan
komitmen organisasional yang lebih tinggi.

e. Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui penerapan gaya manajerial
yang pattisipatif.

f. Memperlancar jalannya komunikasi yang efektif yang pada gilirannya.
memperlaticar proses perumusan kebijaksanaan organisasi dan opérasionalnya,

g- Penyelesaian konflik secara fungsional yang dampaknya -adalah tumbuh
suburnya. rasa persatuan dan suasana kekeluargsandi kalangan para anggota
organisasi.

5. Pendidikan dan Pelatiban Struktural

Pendidikan dan pelatihan/stuktural dimaksudkan adalah pendidikan dan
pelatihan kepemimpinan bagi pegawai negert 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 dipromostkan dalam jabatan struktural.

Merurut Mockijat, (2001:64-68): Secara umum kunci keberhasilan

Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) 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.

¢. 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 fraining material (bahan pendidikan dan pelatihan)
Biasanya diinginkan bahan tertulis sebagai dasar instrisksi, pemeriksaan dan
referensi. Untuk kebanyakan subyek dapat dipilih sebuah buku yang baik, akan
tetapi dalam hal-hal dimana isi kursus bersifat khusus, maka sebaiknya bahan

untuk kegunaan yang khusus.

€. 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 Pelatiban 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 kinerja mengacu pada konsep yang

dikemukakan oleh Moekijat (2001) terkait dimensi Diklat yang meliputi: peserta
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Diklat, instruktur (tenaga pengajar pemberi Diklat), lamanya waktu yang
digunakan untuk mengikuti Diklat oleh seorang peserta, materi atau bahan yang
digunakan pada saat Diklat berlangsung, dan proses aktivitas yang dilakukan pada
saat Diklat berlangsung yang berpengaruh terhadap kinerja seorang Pegawai
Negeri Sipil (PNS). Sedangkan untuk menganalisis kinetja seorang (PNS), maka
peneliti mengacu pada konsep yang dikemukakan oleh Dwiyanto (2002) tentang
indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja birokrasi, yaitu: produktivitas,

kualitas layanan, responsivitas, responisibilitas, dan akuntabilitas.

Pegawai Negeri Sipil sebagai unsur utama sumherdaya manusia aparatur
negara mempunyai peranan yang menentukan kebertiasilan penyelenggaraan
pemerintahan dan pembangunan. Sosok PNS ‘yaig mampu memainkan peran
tersebut adalah PNS yang mempunyai/kompetensi yang diindikasikan dari sikap
dan perilakunya yang penuh dengari kesetiaan dan ketaatan kepada negara,
bermoral dan bermental baik, profesional, sadar akan tanggungjawabnya sebagai
pelayan publik, serta mampu menjadi perekat persatuan dan kesatuan bangsa.

Untuk dapat miembentuk sosok PNS seperti tersebut di atas, perlu

dilaksanakati-pembinaan melalui jalur Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) yang

mengaraltkepada upaya peningkatan :

a. Sikap dan semangat pengabdian yang berorentasi pada kepentingan
masyarakat, bangsa, negara dan tanah air.

b. Kompotensi teknis, manajerial, dan atau kepemimpinannya.

c. Efisiensi, efektifitas, dan kualitas pelaksanaan tugas yang dilakukan dengan
semangat kerjasama dan tanggung jawab sesuai dengan lingkungan kerja

organisasinya.
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Dalam Peraturan Pemerintah Nomor: 101 Tahun 2000 Tentang Pendidikan
dan Pelatihan Jabatan Pegawai Negeri Sipil, antara lain ditetapkan jenis-jenis
Diklat PNS. Salah satu jenis diklat yang diperlukan dalam pembentukan
kompetensi PNS untuk Jabatan Struktural Eselon III dan IV adalah Diklat
Kepemimpinan Tingkat IIl dan Diklat Kepemimpinan Tingkat [V. Diklat tersebut

diselenggarakan oleh pemerintah dengan tujuan :

a. Meningkatkan pengetahuan, keahlian, ketrampilan dan sikap untuk dapat
melaksanakan tugas Jabatan Struktural Eselon III dan IV secdra profesional
dengan dilandasi kepribadian dan etika PNS sesuai dengan kebutuhan instansi;

b. Menciptakan aparatur yang mampu berperan s¢bagai’pembabary dan perekat
persatuan dan kesatuan bangsa;

c. Memantapkan sikap dan semangai_pepgabdian yang berorentasi pada
pelayanan, pengayoman, dan pembérdayaan masyarakat;

d. Menciptakan kesamaan «Visi 'dan dinamika pola pikir dalam melaksanakan
tugas pemerintahap umim dan pembangunan demi terujudnya kepemerintahan
yang baik.

Menurt:Sedarmayanty (2011 : 379) bahwa: untuk mencapai daya guna
dan hasil'guna yang sebesar-besarnya diadakan pengaturan dan penyelenggaraan
Pendidikan dan Pelatihan Jabatan Pegawai Negeri Sipil dengan tujuan :

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

ketrampilan.

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

¢. Menciptakan ataupun mengembangkan metode kerja 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.

¢. Memanfaatkan sikap dan semangat pengabdian yang berorentasi pada
pelayanan, pengayoman dan pemberdayaan masyarakat.

d. Menciptakan kesamaan visi dan dinamika pola pikir dalamimielaksanakan tugas
pemerintahan umum, dan pengembangan masyarakaty

Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan bagi Pegawai Negeri Sipil
dirancang untuk memenuhi kompetensi yang dibutuhkan seorang Pegawai Negeri

Sipil dalam jabatan struktural sesudi~dengan jenjang eselon yang akan dan telah

dipangkunya. Program Pendidikan” dan Pelatihan Pegawai Negeri Sipil

merupakan instrumen kebijakas untuk mencapai kompetensi yang dipersyaratkan
oleh suatu jabatan(Pegawai Negeri Sipil melalui agenda pembelajaran tertentu.

Kompetensi jabatan Pegawai Negeri Sipil adalah kemampuan dan karakteristik

vang di miliki oleh seorang Pegawai Negeri Sipil berupa pengetahuan,

ketrampilan, sikap dan perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas
iabatannya.
Selanjutnya standar kompetensi yang perlu dimiliki oleh Pegawai Negeri

Sipil pemangku Jabatan Struktural Eselon IIl sesuai Keputusan Kepala Lembaga

Administrasi Negara Nomor: 540/X111/10/6/2001 Tentang Pedoman

Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IIT 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 govermance)
dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawab unit organisasinya.

¢. Melakukan perencanaan, pengawasan dan pengendalian dan evaluasi kinerja
unit organisasinya serta merancang 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 motivasicpegawai untuk mengoptimalkan kinerja unit
organisasinya.

h. Menerapkan prinsip-prinsip.kXepemimpinan dalam keragaman.

i. Merumuskan dan/memberi masukan umtuk pemecahan masalah dan
pengambilan keputusan yang logis dan sistematis.

j- Melaksanakan pola kemitraan, kolaborasi dan pengembangan jaringan kerja.

k. Memanfaatkan teknologi informasi dalam pelaksanaan tugas.

1. Berkomunikasi dalam bahasa inggris.

Selanjutnya dalam Keputusan Kepala Lembaga Administrasi Negara
Nomor: 541/XI01/10/6/2001 Tentang Pedoman Penyelenggaraan Pendidikan daa
Pelatihan Kepemimpinan Tingkat I'V, menetapkan standar kompetensi yang perlu
dimiliki oleh Pegawai Negeri Sipil pemangku Jabatan Strukeural 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 internal maupun ekternal.

¢. 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 untulcmeningkatkan kinerja organisasinya.

i. Menerapkan tekriik/pengelolaan, penyampaian informasi dan pelaporan yang
efektif dan efisien,

j- Memutivasi 'SDM dan atau peranserta masyarakat guna meningkatkan
produktifitas kerja.

k. Mendayagunakan kemanfaatan sumberdaya 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
Sipii yang memiliki kompetensi sesuai dengan persyaratan jabatan struktural yang
dipangkunya.

Pasolong (2011:170), mengemukakan bahwa Diklat Kepemimpinan IV
untuk Jabatan struktural Eselon IV, Diklat Kepemimpinan III untuk Jabatan
Strukturat Eselon III, Diklat Kepemimpinan II untuk Jabatan Struktural Eselon Il
dan Diklat Kepemimpinan | untuk Jabatan Struktural Eselon 1. Dikiat
Kepeminmipinan yang selanjutnya disebut Diklatpim dilaksanakan bagl Pegawai
Negeri Sipil untuk mencapai persyaratan kompetensi kepemimpinan aparatur
yang sesuai dengan jenjang.

6. Konsep Kinerja

Istilah kinerja berasal dari kata ‘kerja’ yang mendapat sisipan ‘in’. Istilah
tersebut sering diidentikan dengan, performance yang oleh Keban (1995:7)
diartikan sebagai: “the degree of accomplisment” atau dapat diartikan sebagai
tingkat pencapaian tujiap ofganisasi. Dalam Pedoman Penyusunan Laporan
Akuntabilitas Kinerja“'InStansi Pemerintah yang dikeluarkan oleh LAN Nomor:
589/IX/6/Y/1999 (1999:3) dikemukakan pengertian kinetja scbagai berikut:
Kinerja “adalali gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
kegiatan/ program/ kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan
visi organisasi. Penilaian terhadap kinerja merupakan hal yang sangan penting,
karena dapat dijadikan ukuran keberhasilan suatu organisasi dalam kurun waktu

tertentu.

Menurut Timpe (dalam Keban 1995:17) penilaian terhadap kinerja
merupakan metode mengevaluasi dan menghargai kinerja yang paling umum

untuk mengukur prestasi suatu organisasi. Sedangkan Hatry (dalam Keban,
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1995:17) mengemukakan bahwa dalam instansi pemerintah, penilaian terhadap
kinerja sangat berguna untuk menilai kuantitas, kualitas dan efisiensi pelayanan,
motivasi para birokrat pelaksana, memonitor para kontraktor, melakukan
penyesuaian budget, mendorong pemerintah agar lebih memperhatikan kebutuhan

masyarakat dan menuntut perbaikan dalam pelayanan publik.

Kinerja pegawai di maksudkan dalan penulisan ini berkaitan dengan
kinerja pemerintah daerah di mana Pegawai Negeri Sipil merupakan aparatur
pelaksana atau penyelenggara pemerintahan. Pengertian Peémerintah Daerah
secbagaimana dikemukakan Undang-Undang Nomor: 32\ Tahun 2004 Tentang
Pemerintahan Daerah adalah Kepala Dacrah beserta perangkat Daerah Otonom
yang lain sebagai badan eksekutif daerah ./ Sédafigkan Daerah Otonom yang
selanjutnya disebut Daerah, merupakan. kesatuan masyarakat hukum yang
mempunyai batas daerah tertentu berwénang mengatur dan mengurus kepentingan
masyarakat setempat menurut prakarsa sendiri berdasarkan aspirasi masyarakat di
dalam ikatan Negara Kesattan Republik Indonesia.

Dari konsep\kin¢ija dan Pemerintah Daerah, terdapat suatu pemahaman
bahwa kinerja.Pemerintah Daerah tidak lain adalah kinerja 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 l¢bih mampu mengemban fungsi-fungsi
pelayanan publik, pemberdayaan masyarakat dan pembangunan ekonomi.

Sebagaimana layaknya scbuah organisasi maka dalam organisasi Pemerinitah
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Daerah terdapat pula faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja suatu organisasi
pemerintah tersebut.

Penilaian kinerja 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 kinerja maka
upaya memperbaiki kinerja dapat dilakukan secara lebih terarah dan sistematis.
Informasi mengenai kinerja juga penting untuk menciptakan tekanan bagi pejabat
petiyeletiggara pelayanan untuk melakukan perubahan-perubaban  dalam
organisasi. Selain itu informasi mengenai kinerja akan_memberikan gambaran
sejauhmana hasil kerja yang telah dicapai untuk kernudian dilakukan upaya
memperbaiki kinerja dengan mempedomani (kekurangan dan kesalahan yang
terjadi.

Terbatasnya informasi mengenai-Kinerja birokrasi publik terjadi karena
kinerja belum dianggap sebagai suatu hal yang penting oleh pemerintah. Tidak
tersedianya informasi mengenai indikator kinetja birokrasi publik menjadi bukti
dari ketidakseriusan\gpemerintah untuk menjadikan kinerja pelayanan publik
sebagai agenda‘ kebijakan yang penting. Perlakuan pemerintah terhadap
birokrasi, seringkali tidak ada hubungannya dengan kinerja birokrasinya.
Misainya, dalam menentukan anggota birokrasinya, pemerintah sama sekali tidak
mengaitkan anggaran dengan kinerja birokrasi di mana anggaran birckrasi publik
selama ini lebih didasarkan atas input, bukan output. Anggaran yang diterima oleh
sebuah birokrasi publik lebih ditentukan oleh kebutuhan, bukan oleh hasil
yang akan diberikan birokrasi pada masyarakatnya. Akibatnya dorongan untuk
mewujudkan hasil kinetrja cenderung rendah dalam kehidupan birokrasi publik.

Kesulitan lain dalam menilai kinerja 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 kesulitan untuk merumuskan misi yang jelas. Akibatnya ukuran
kinerja organisasi di mata stakeholders berbeda-beda.

Berdasarkan prinsip pelayanan sebagaimana telah ditetapkan dalam
Keputusan Mentri Pemberdayaan Aparatur Negera Nomor:
KEP/26M.PAN/2/2004, yang kemudian dikembangkan menjadi\l4~unsur yang
“relevan, valid” dan “reliable”, sebagai unsur minimal yangharus ada untuk
dasar pengukuran indeks kepuasan masyarakat adalah sebagai berikut:

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
memberikan  peldyanan (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 secdra sopan dan ramah serta saling
menghargai dan menghormati.

i- Kewaj;aran biaya pelayanan, yaitu keterjangkauan masyatakat terhadap
besarnya biaya yang ditetapkan oleh unit pelayanan.

k. Kepastian biaya pelayanan, yaitu kesesuaian antara biaya yang dibayarkan
dengan biaya yang telah ditetapkan.

l. Kepastian jadwal pelayanan, yaitu pelaksanaan ‘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 «pélayanan, yaitu terjaminnya tingkat keamanan lingkungan unit
penyelenggaraan pelayanan ataupun sarana yang digunakan, schingga
masyarakat merasa tenang untuk mendapatkan pefayanan terhadap resiko-
resiko yang diakibatkan dan pelaksanaan pelayanan.

Indikator lain untuk mengukur kinerja 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. Responsivitas, adalah kemampuan organisasi mengenai kebutuhan masyarakat,
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 maupurni(ekspilisit oleh sebab itz
responsibilitas bisa saja pada suatu ketika berbenturan dengan responsivitas.

e. Akuntabilitas, merujuk pada seberapa besar kebijakan dan kegiatan 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 tujuanr, pelaksanaan fungsi dan orientasi visi.

Sejalan dengan hal tersebut di atas, maka Keban 91995:1) mengemukakan

bahwa: “Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atau pencapaian tujuan

organisasi. Kinerja berfaedah wuntuk menilai kuantitas, kualitas 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 meiekat pada penyelenggaraan pemerintahan seperti efisiensi dan
efektivitas kerja, namun harus 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 d-iberikan pemerintah tidak memuaskan pelafiggan, maka
pengguna jasa tidak dapat berbuat banyak karena tidak ada pilihari lain, sehingga
puas tidak puasnya masyarakat terpaksa menerima apa adasiya.

Pengukuran kineja  pemerintah (' syang’  dilakukan  melalui
pertanggungjawaban aparatur pemerintah terhadap implementasi tugas, peran dan
fungsinya. Responsibilitas menurut(Herbert J. Sapiro dalam Ndraha (1997:70)
adalah: Accountability, cause, and obligation. Adapun pengukuran kinerja
pemerintahan dalam peri€litiartini 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 akurtabilitas .

Responsivitas 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 sesuaizn antara pelayanan dan
kebutuhan masyarakat menunjukkan kegagalan organisasi dalam mengemban misi

dan tujuan organisasi publik. Orang yang mempunyai responsivitas yang rendah

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



40
41526.pdf

dengan sendirinya memiliki kinerja yang jelek pula. Responsibilitas menjelaskan
apakah pelaksanaan kegiatan organisasi dilaksanakan sesuai dengan kebijakan
organisasi yang baik yang eksplisit maupun implisit. Karena responsibilitas bisa
saja bertentangan dengan responsivitas. Akuntabilitas publik menunjuk pada
seberapa besar kebijakan dan kegiatan organisasi publik tunduk pada pejabat
politik yang dipilih rakyat dengan asumsi karena para pejabat potitikitu dipilih

oleh rakyat, mereka merepresentasikan kepentingan rakyat.

Lebib lanjut dikemukakan bahwa untuk menentukan ‘kinerja suatu
organisasi, dapat dilihat dari bagaimana tampilannya dalam mewajudkan hasil dan
seberapa besar hasil dapat dicapai sesuai target yang ditentukan. Kinerja dapat
didefinisikan sebagai tingkat pencapaiad ‘Gujodn atan the degree of
accomplishment atau kinerja merupakan _tingkat pencapaian tujuan organisasi

secara berkesinambungan.

Lebih lanjut dikemdkakan oleh Dwiyanto (1995:10) bahwa, uatuk
mengukur atau menilai “kinerja 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-dokumen 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 apalisis 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 mengukumnya data dapat dipero-leh ‘dari berbagai sumber,
serta penilaian dari wakil-wakil rakyat atau pard\pe¢jabat politik dan tokoh
masyarakat.

Dalam Keputusan Kepala Lembaga, Administrasi Negara Nomor:
589/IX/6/Y/1999, maka indikator kinerja.didefinisikan sebagai ukuran kualitatif
dan kuantitatif yang mengambarkan tigkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan
yang telah ditetapkan. lebih Janjut 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, informasi,
kebijaksanaan/peraturan perundang-undangan dan sebagainya.

b. Indikator keluaran (oufput) adalah sesuatu yang diharapkan langsung dicapai
dari suatu kegiatan yang dapat berupa fisik dan atau non fisik.

¢. Indikator hasil (oufcomes) 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.

¢. Indikator dampak (impacts) adalah pengaruh yang ditimbulkan baik positif
maupun negatif pada setiap tingkatan indikator berdasarkan asumsi yang telah
ditetapkan.

Hasibuan (2001) mengemukakan bahwa kinerja merupakan gabungan dari
tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan
penerimaan atas penjelasan delega;si 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, kemiungkinan karyawan yang
bersangkutan tidak bekerja akan tetapi dia sebenarnya mempunyai potensi akan
tetapi hal ini dapat disebabkan kareng-linglkizngan kerja yang tidak mendukung.

Dari pengertian tersebut di‘atas di ketahui bahwa pencapaian tujuan atan
kinerja suatu organisasi lianya{apat dicapai sebagaimana yang di harapkan bila
didukung oleh unit-unit kefja atau individu-individu yang terdapat di dalamnya
membentuk kerja, sama yang dapat mengahsilkan kinerja yang baik. Oleh karena
itu, kinerja organisasi di nilai dengan cara menilai kinerja para pelaku yang
terdapat pada unit-unit kerja atau individu dalam organisasi bersangkutan

Untuk mencapai tujuan sebagaimana yang di harapkan, baik individu
maupun organisasi dalam menjalankan aktivitasnya harus didasari oleh peraturan
dan kinerja yang baik. Atau dengan kata lain, bahwa organisasi merupakan salah
satu bentuk system yang terdiri dari beberapa sub system yang berkaitan satu
sama lain dalam mencapai 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 performance) dan
kinerja lembaga (instutisional performance) atau kinefja perusahaan (corporate
performance) atau dengan kata lain dapat dikatakan bahwa bila kinerja seorang
karyawan baik, maka kemungkinan besar kinerja perusahasn juga baik,

Kinerja yang di capai sebaiknnya di beritahu kepada karyawan dan unit
kerja sebagai upaya motifasi dajlam pencapaian hasil kerja yang lebih baik di masa
mendatang. Selain itu, penilaian kinerja yang di maksudkan untuk mengetahui
selurul unit kerja dan karyawannya l:;erfungsi imenjalankan Keglatan sesuai
dengan wewenang dengan tanggungjawabnya menuju tujuan organisasi.

Penilaian prestasi karyawan, pada dasarnya ‘merupakan penilaian yang
sistimatik terhadap penampilan kerja karyawan itu sendiri dan taraf potensi dalam
upayanya mengembangkan dirimya untuk kepentingan 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 senantidsa’di berikan kepada karyawan yang memiliki disiplin dan
dedikasi yang, baik, berinisiatif positif, sechat jasmani dan rohani, mempunyai
semangat bekerja dan mengembangkan diri dalam melaksanakan tugas, pandai
bergaul dan sebagainya.

Suatu organisasi atau instasi pemerintah dalam menjalankan tugas pokok
dan fungsi di tuntut terselengaranya secara terstruktur, konsisten dan
berkelanjutan. Perwujudan kewajiban instansi pemeérintah untuk mempertanggung
jawabkan pencapaian hasil organisasi dalam pengelolaan sumberdaya yang di

percayakan kepadanya meliputi penerimaan, petigalokasian, 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 penilaian kinerja agar organisasi berfungsi
secara efektif yaitu:

1. Mengikat dan menahan sejumlah orang ke dalam organisasi dalam jangka
waktu tertentu. Organisasi harus meminimalkan perputaran pegawai, ketidak
hadirat dan keterlambatan. _

2. Penyelesaian tugas yang terandalkan, tolak ukur minimal” kualitas dan
kuantitas kerja pastilah di capai.

3. Perilaku-perilaku inofatif dan spontan :

a. Kerjasama antara individu meminta bantuan dari rekan-rekan sejawatnya
dan membantu mereka mencapai tujtan organisasi.

b. Tindakan protektif terhadap pegawai akan menghilangkan ancaman
terhadap organisasi:

c. Gagasan kofiktfukiif, terhadap pegawai akan memberikan sumbangan
gagasan konstruktif dan kreatif memperbaiki organisasi

d. Pelatihan diri, tingkat terhadapnya pegawai akan terkait dalam program
pelatihan diri untuk membantu organisasi mengisi kebutuhannya akan
tenaga vang terlatih secara lebih baik

e. Sikap-sikap yang menguntungkan, tingkat terhadapnya pegawai berjuang
mengembangkan sikap yang menguntungkan tentang organisasi di antara
mereka sendiri, pelanggan dan masyarakat umum.

Mernurut Rahawarin (2010:16), bahwa terdapat lima kriteria yang dapat

di pergunakan untuk mengukur Kinerja yaitu:
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a. Kualitas, tingkat di mana hasil aktifitas yang di lakukan mendekati sempuma
dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideat dari penampilan aktifitas ataupun
memenuhi tujuan-tujuan yang di harapkan suatu aktifitas.

b. Kuantitas, jumlah yang di hasilkan dinyatakan dalam istilab-istilah seperti
dotar, jumlah unit, jumlah siklus aktifitas yang di selesaikan.

c. Ketepatan Waktu, tingkat suatu aktifitas di selesaikan pada waktu awal yang
di inginkan, di lihat dari sudut kordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk ak‘tiﬁtas lain.

d. Efektifitas, tingkat penggunaan sumberdaya organisasi( tenaga, uang,
teknologi, bahan baku) di maksimalkan dengan maksud menaikan keuntungan
atau menguraikan kerugian dari setiap unijt’ ataw, instansi dalam penggunaan
sumberdaya.

e. Kemandirian, tingkat di mana¢seorang pegawai dapat melakukan fungsi
kerjanya tanpa meminta bantuan, bimbingan dari pengawas atau meminta turut

campur-Nya pengawas'guna menghindari hasil yang merugikan.

Untuk mengukurkinetja organisasi pemerintah di Indonesia, baru dimulai
setelah terbitnnyas pedoman penyusunan laporan akuntabilitas kinerja instansi
pemerintah yarg di terbitkan oleh Lembaga Adminstrasi Negara (LAN) Tahun
1999 sebagai tindak lanjut dari Instruksi Presiden Nomor: 7 Tahun 1999 Tentang
Akuntabilitas Kinerja Pemerintah, dan implementasinya bagi organisasi-
organisasi pemerintah, baru di mulai pada tahun 2001. Menurut pedoman ini,
definisi dari Kinerja Organisasi adalah suatu gambaran tingkat pencapaian
pelakasanaan suatu kegiatan/program/kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran

atau tujuan yang telah di tetapkan oleh organisasi dengan memperhitungkan
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indikator masukan (inpuf), keluaran (output), hasil (outcome), manfaat (benefits),
dan dampak (inpact).

Pencapaian sasaran dan tujuan organisasi didasarkan pada tugas pokok dan
fungsi-fungsi masing-masing organisasi pemerintah, dengan demikian indikator
kinerja dari masing-masing instansi pemerintah dapat saja berbeda, namun secara
umum salah satu indikator yang digunakan untuk mengukur baik secara kualitatif
ataupun kuantitatif dari kinerja organisast pemerintah adalah pelaksanaan tugas
pokok dari fungsi organisasi, pencapaian tujuan dan sasaran organisasi dan

prosedur kerja yang baik atau uraian tugas (Job Description)yang jelas.

7. Hubungan Pendidikan dan Pelatihan Depgan-Kinecja
Pendidikan dan pelatihan merupakan , sdatu cara dalam rangka
pengembangan sutnberdaya manusia baik itu” Pegawai Negeri Sipil maupun

anggota dari suatu organisasi atau Karyawan dalam suatu perusabizt.

Hasibuan (2002:67), metyatakan bahwa pengembangan individu biasanya
dianggap sebagai pendidikar formal di sekolah, akademi dan perguruan tinggi,
yang berguna -untuk ~meningkatkan keahlian teoritis, konseptual dan moral
karyawan,  Scdarigkan pelatihan merupakan proses sistematik pengubahan
perilaku “para karyawan dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan

otganisasional melaliii peningkatan Ketrampilan teknis pelaksanaan pekerjaan.

Berdasarkan pendapat dan uraian tersebut di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa Pendidikati 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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kemampuan dan ketrampilan sesuai dengan tugas pekerjaan atau jabatannya, akan
berdampak terhadap kinerja 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 selama 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, baik ilimd, teknologi, pola
kerja maupun jurus-jurus baru dalam melaksanakan tugas yang lebih efektif dan

efisien.

Lebih lanjut menurut Saydam (2006 :89), bahwa manfaat pelatihan dalam tugas

organisasi adalah :

a. Menambah pengetahdan, kemampuan dan ketrampilan dalam tugas.
b. Meningkatkan rasa percaya diri dan menghilangkan rasa rendah diri.
¢. Memperlanicar pelaksanaan tugas.

d. Menambah mutivasi kerja untuk pelaksanaan tugas.

e. Menumbuhkan sikap positif kepada perusahan.

f. Menimbulkan semangat dan kegairahan ketja.

g. Mempertinggi rasa kepedulian terhadap perusahan.

h. Meningkatkan rasa saling hargai antara karyawan.

i. Mendorong karyawan untuk menghasitkan 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 tersebut 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
dilakukan melalui Pendidikan dan Pelatihan Pegawai Negeri Sipil.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'méningkatkan pengetahuan,
kemampuan mangjerial dan membentuk pertlakx menjadi Pegawai Negeri Sipil
yang mampu melaksankan tugasc.dan./tanggung jawabnya sebagai aparat
pemerintah.

Moekijat (2001) menjelaskan bahwa kunci keberhasilan pendidikan dan
pelatihan (diklat) ,(erdiri dari faktor-faktor seperti trainec (peserta diklat),
instructure (instruktur diklat), training period, training material, training process,
training facility dan pasca training melalui kegiatan pemberian pelatiharn, pard
sumberdaya manusia mempunyai kesempatan besar untuk menyerap nilai-nilai
baru yang selama ini mungkin belum ada, sehingga dengan pola-pola baru
tersebut mercka dapat meningkatkan profesinya dalam melaksankan tugas yang
dibebankan kepadanya. Dengan mengikuti pelatihian, karyawan akan thenyerap
suatu hal yang baru dari luar, baik ilmu, teknologi, pola kerja maupun jurus-jurus

baru dalam melaksanakan tugas yng lebih efektif dan efisien.
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Program dan kegiatan Pendidikan dan Pelatihan bagi Pegawai Negeri

Sipil, bertujuan untuk meningkatkan kinerja dalam pelzksanaan 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.

Kitietja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapaieleh seorang

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang

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

merupakan salah satu faktor yang mempengarulii kinerja karyawan, baik sekarang

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

Berdasarkan uraian-uraian tersebut’di atas, maka kerangka pikiran dalam

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut :

Gambar 2.1. Kerangka Pikiran

DIKLAT
KEPEMIMPINAN

- Peserta Diklat
PEMBINAAN

PEGAWA - Instruktur KINERJA
NEGERI SIPIL - Materi Diklat PEGAWAI

Masa Diklat
Proses Diklat
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:

1. 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 Pemerintati Daerah adalah tingkat pencapdian Pewmerintah Daerah
dalam melaksanakan tugas dan fungsi serta rencana Kerja yang telah ditetapkan
melalui masing-masing satuan kerja perangkat dacrah, dengan memperhatikan
reliabilitas, responsivitas, tanggungjawab “serta empati pegawai dalam
melaksanakan tugas mereka sehari-hari.

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

variabel dioperasiondlisdsikan sebagaimana terlihat pada tabel berikut ini:

Tabel 2.1
Operasionalisasi Variabel Penelitian
VARIABELD DIMENSI INDIKATOR
1. Pendidikandan | 1. Peserta I. Telah lulus seleksi
Pelatihar Diklat 2. Dorongan Untuk mengikuti Diklat atas
Kepemimpinan kemauan sendiri
x) 3. Memahami persyaratan Diklat sebagai
promosi  jabatan  stuktural  secara
berjenjang

4. Peran aktif dalam mengikuti Diklat

5. Tingkat pendidikan dan jabatan peserta
berpengaruh terhadap penguasaan materi

2. Instruktur | 1. Jumlah Instruktur sesuai materi atau
bahan ajar

2. Kemampuan 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

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

2. Materi yang diberikan sesuai
perkembangan saat ini

3. Materi diberikan dalam bentuk silabi

4, Masa 1. Lamanya waktu pelaksanaan Diklat dapat

Diklat mempengaruhi keberhasilan Diklat

2. Lamanya waktu setiap mata pelajaran
atau setiap sesi dapat’ menunjang
penyelesaian  selurub “materi Diklat
maupun penguasaan materi oleh peserta.

3. Perlu waktu'istralvat pada kondisi tertentu
bagi peserta, maupun instruktur untuk
menghilangkan kejenuhan dalam proses

belajarmengajar.
5. Proses 1. Suasana” belajar menyenangkan peserta
Diklat Diklat dan Instruktur
2/ Tefjalin keharmonisan antar peserta diklat
sclama berlangsungnya diklat

3. Terjadi transfer ilmu dan instruktuktur
ke peserta selama diklat berlangsung

6. “Fasilitas . Tersedia ruang belajar yang memadai
DiKlat 2. Tersedia peralatan tulis menulis dan

peralatan lain yang mendukung proses

belajar mengajar.
1. Kinerja 1. Pegawai memahami tugas dan fungsi
Pegawai(Y) serta kewenangan yang diemban kepada
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 terbalk bagi masyarakat sebagal
pengguna jasa.
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BAB I1I

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan teknik survei dengan analisis kuantitatif.
Untuk menguji hubungan dan pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya,
sehingga dianggap tepat dengan modci 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 diidentifikasi adalah péngaruh variabel
Pendidikan dan Pelatihan terhadap kinerja Pegawai/Pgjabat Struktural khususnya
yang telah mengikuti Diklat Kepeimmpifiani pada Pemerintah Kabupaten

Kepulauan Aru.

B. Populasi dan Sampel

Unit analisis adalah Satuan tertentu yang diperhitungkan sebagai subjek
penelitian (Arikunte] 1993:116). Berdasarkan pengertian tersebut, maka unit
analisis dari pefiehitian’ini adalah Pejabat Struktural Eselon IH dan IV di lingkup

Pemerintah Kabupaten Kepulauan Aru, yaitu sebanyak 9lorang.

1. Populasi

Populasi adalah jumlah keseluruhan dari unit analisis yang ciri-cirinya
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
111 dan sebanyak 39 Pejabat Struktural Eselon V.
Mengingat jumlah populasi tersebar pada setiap Satuan Kerja Perangkat

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

dari setiap SKPD diperoleh dengan rumus: ni = %in

Di mana :

ni = Jumlah sampel menurut stratum
n = Jumlah sampel seluruhnya

Ni= Jumlah populasi menurut stratum
N = Jumiah populasi seluruhnya.

Berdasarkan persamaan di atas maka di dapat jumlah populasi pers etiap

SKPD adalah:
Tabel: 3.1
Jumlah Populasi-dari Setiap SKPD
L_NO Ixstarsi Jumlah

1 | Bappeda 4
2 | Dinas Pertaniarnt darvkehutanan 4
3 | Sekretariat Daerah 8
4 | Dinas Kependudukan dan catatan sipil 3
5 | Badan Pemberdayaan Perempuan dan KB 3
6 | Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga 6
7 | Dinas-Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 5
8 | Badan KesBanglinmas 2
9 «.['Kecamatan 7
10 | BPLH 5
117} Dinas Pertambangan dan Energi 2
12 | Dinas Kesehatan dan RSU 10
13 | BKD 4
14 | Dinas Perhubungan dan Infokom 2
15 | Sekretariat DPRD 4
16 | Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 5
17 | Dinas Perikanan 5
18 | Dinas Pendapatan Daerah 4
19 | Dinas Perindustrian dan PerindaKop ]
20 | Dinas PU 4
21 | Inspektorat 3

Jumiah 91

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



54
41526.pdf

2. Sampel

Mengingat jumlah populasi yang cukup besar, maka penelitian ini
menggunakan Teinik Sampling Proportionate Stratified Random Sampling yaitu
pengambilan sampel dari anggota populasi secara acak dan berstrata secara
proporsional.Teknik Sampling ini digunakan karena populasi yang ada bersifat
heterogen (tidak sejenis).
Rumus Al-Rasyid (dalam Ridwan 2003:28)

3 [Za.' 2
"= 12.BE

Di mana:

o= taraf kesalahan yang besarnya ditetapkan sebesar-8,05
N = Jumlah Populasi

BE = Bound of Error diambil 10%

Za = Nilai dalam Z = 1,99

Dengan persamaan tersebut dipefoleh sampel sebanyak 48 orang Pejabat
Struktural yang telah mengikati Diklat Kepemimpinan, dengan rincian sebagai
berikut:

Tabel : 3.2
Jumlah -Sampel dari setiap Instansi berdasarkan persamaan

NO Instansi Jumlah

Bappeda
Dinas Pertanian dan kehutanan

Sekretariat Daerah

Dinas Kependudukan dan catatan sipil
Badan Pemberdayaan Perempuan dan KB
Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga
Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Badan KesBanglinmas

Kecamatan

BPLH

Dinas Pertambangan dan Energi

Dinas Kesehatan dan RSU

=]

s | et |
Ric|a|ele(we|uns|w|N|—
] w|w =W ||
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13 |[BKD 2
14 | Sekretariat DPRD 1
15 1 Dinas Pariwisata dan Kebudayaan 3
16 | Dinas Perikanan 3
17 | Dinas Pendapatan Daerah 2
18 | Dinas Perindustrian dan PerindaKop 2
29 | Dinas PU 2
20 | Inspektorat 3

|

Jumlah

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 beriugas pada berbagai
Satuan Kerja Perangkat Daerah (SPKD) dalam lingkungan Pemerintah Kabupaten
Kepulauan Aru, yang didistribusikan berdasdrkan 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 (dependenvariabel). Variabel-variabel tersebut adaiah:
a. Variabel bebas:.Pendidikan dan Pelatihan.
b. Variabel terikat: Kinerja Pemerintah Daerah
C. Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, variabel yang diteliti terdin dari variabel bebas (X)
dan variabel terikat (Y). Yang menjadi variabel bebas terdiri dari : peserta diklat
yaitu (X1), Instruktur (X2), lama pelatihan (X3), 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 informasi kualitatif menggunakan kuisioner
sebagai alat pengumpulan data, berupa sikap menjadi data kuantitatif. Data
dikuantifikasi dengan menggunakan skala likert. Skala ini berisi pernyataan-
pemyataan sikap dari responden terhadap Diklai Kepemimpinan. Dengan
menggunakan skala likert, variabel diuraikan menjadi indikator yang akan diukur.

Pemyataan yang diajukan dalam kuisioner disertzi dengan 4 kolom
jawaban yang harus dipilih sesuai keyakinan responden dan setiap jawaban telah

ditentukan skor untuk peryataan positif dan skor untuk pernyataaii negatif.

Tabel. 3.3.
Skor Untuk Jawaban Kuisioner
Skor untek
Skor nntuk
No Jawaban pernyataan
pernyataan negatif
positif

1. | Sangat setuju 4 i
2. | Setuju 3 2
3. | Tidak setuju 2 3
4. | Sangat tidak s€tuju 1 4

Kepada‘responden yang dibagikan kuisioner untuk diisi, dijelaskan pula
tentang tujuan, dari penelitian tersebut, sehingga jawaban yang diberikan oleh
responden diharapkan adalah jawaban yang objektif untuk memperoleh data yang
akurat.

Kuisioner menggunakan skala likert. Pada variabel bebas, umtuk
menemtukan apakah Diklat Kepemimpinan memiliki hubungan terhadap kinerja
pegawai atau tidak didasarkan pada skor total yang diperoleh. Nilai skor
responden pada masing-masing item pernyataan 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 pemyataan vyaitu jumlah
responden dikalikan dengan nilai skor tertinggi. Kriteria inierpretasi skor tersebut
adalah:

1. Kinerja sangat lemah bita pada angka 0% - 25%

2. Kinerja lemah bila pada angka 2{% - 40%

3. Kinetja cukup bila pada angka 41% - 66°A

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

5. Kinerja sangat kuat bila pada angka 81% - 100%

D. Metode Analisis

Setelah pengumpulan data, langkah selanjutnya adalah melakukan analisis
data. Untuk menganalisis data, digunakan Analisis Uji Korelasi Pearson Product
Moment yang bertujuan uptuk, meacari hubungan variable bebas (X) dengan

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

A n(i, xiyi — Y, xi YL, yi
St xi? — Gk, xi) 2HnYlL,yi2(QCL, yi)?}

Korelasi PPM dilambangkan dengan (r), dengan ketentuan nilai r tidak lebih dari
harga (-1 <1 < 1). Apabila r = -1, maka korelasinya negatif sempurna, r = 0, tidak
ada korelasi dan r = 1, maka korelasinya sempurna positif (sangat kuat).
Sedangkan milai r akan dikonsultasikan dengan tabel interpretasi nilai r sebagai

berikut:
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Tabel : 3.4
Interpretasi Koefisien Korelasi Nilai r
Interval Koefisien Tingkat hubungan
0,60 - 0,199 Sangat Rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 - 0.599 Cukup
0.60 - 0.799 Kuat
0,80 - 1,60 Sangat Kuat

Sedangkan untuk menyatakan besar kecilnya sumbangan variable X terhadap Y,
dapat ditentukan dengan rumus koefisien determinan sebagai berikut;
KP = r?x 100%

Di mana :
KP = Besamya koefisien penentu (determinan)
r = koefisien korelasi

Untuk menentukan besarnya nilal korelasi r dengan menggunakan uji
korelasi PPM, maka langkah-larigkah yang perlu dibuat adalah :
1. Menentukan besarmya sumbangan (koefisien determinan) variabel X
terhadap Variabel’Y.
2. Menguji signifikan dengan rumus thingg

rvn—2

i-re

t hitung =

Kaidah pengujian :
JiKa t yirung = dari t anet, maka sighifikan
Jika t pinung < dari t waber, maka tidak signifikan
3. Ketentuan tingkat kesalahan (@) = 0,005 atau 0,01 dengan rumus derajad bebas
(db) =n-2

4. Kesimpulan.
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BABV
SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Dari hasil analisa dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab-bab

sebelumnya menunjukan bahwa Pengaruh varibel diklat kepemimpinan (X)

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

Hal ini disebabkan pengaruh Jangsung maupun tidak langsung dari semua variabel

(X1-X6) terhadap kinerja pegawai (Y), mencapai taraf kepercayaan Sebesar 99%

sehingga dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Faktor peserta pelatihan (X1) berpengaruh tidak terlalu besar terhadap kinerja
pegawai melalui diklat kepemimpinan, yditu‘defgan nilai sebesar 10,54%. Hal
ini menunjukan bahwa untuk meningkatkan” kinerja pegawai, tidak selamanya
melalui aspek diklat kepepimpinan saja, akan tetapi diklat-diklat teknis
maupun diklat fungsiopal 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
terhadaprkinerja pegawai.

2. Faktor.instruktur memiliki pengaruh yang besar dan signifikan dengan
kinerja pegawai yaitu sebesar 44,9488%, dengan taraf kepercayaan sebesar
99%. Kemampuan instruktur menguasai materi pembelajaran dan menyajikan
materi dengan baik dapat diserap oleh peserta diklat.

Sesuai Peraturan Kepala Lembaga Administrasi Negara Nomor: 3 Tahun 2010
Tentang Petunjuk Teknis Jabatan fungsional Widyaiswara dan Angka
Kreditnya, maka faktor instruktrur sangat mempengaruhi secara langsung

terhadap kinerja scorang peserta Diklat karena selama proses Diklat
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berlangsung, terjadi transfer ilmu pengetahuan, ketrampilan maupun mental
peserta diklat di bentuk, sehingga mempermudah pengaplikasiannya dalam
kinerjanya sehari-hari.

3. Faktor lama pelatihan memiliki pengarubh dengan kinerja pegawai, dengan
nilai 30,0335%. Dalam 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 wakiu yang
efisien. Dengan pembagian waktu ini mempengaruhi langsing terhadap
lamanya kegiatan Diklat sehingga penyerapan ilmu pengetahuan maupun
ketrampilan akan semakin mendalam _- séhingga  mempermudah
pengaplikasiannya dalam ruang lingkup eKerjaan masing-masing peserta
diklat dan kinerjanya dapat diukur.

4. Faktor materi pelatihan merupakian, fakior yang pengaruhnya yang besar dan
signifikan terhadap kinerja, 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
wakiu yang efisien. Setiap materi Diklat disesuaikan dengan tugas pokok dan
fungsi masing-masing peserta Diklat sehingga materi Diklat ini sangat
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja masing-masing peserta.

5. Faktor proses pelatihan memiliki pengaruh yang besar dan signifikan terhadap
kinerja pegawai melalui Diklat Kepemimpinan sebesar 45,4618%. Selama
proses Diklat berlangsung, banyak terjadi transfer ilmu pengetahuan,
ketrampilan maupun pembentukan mental peserta Diklat dengan

memanfaatkan berbagai macam media, sumber maupun fasilitas-fasititas
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pendukung lainnya sehingga mempermudah peserta Diklat dalam
pengaplikasiannya dalam ruang lingkup pekerjaan masing-masing.

6. Faktor fasilitas pelatihan memiliki pengaruh besar terhadap kinerja 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 berpengarub secara langsung
terhadap kinerja seorang peserta Dikliat di ruang lingkup kemanya masing-

masing.
B. Saran

1. Untuk meningkatkan kinerja Pemerin(ahhDaerah, perlu dilakukan pembinaan
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 diklatkeépémimpinan, diklat lain seperti diklat teknis dan
fungsional “yang terkait dengan tugas pokok dan fungsi, juga perlu
dilaksanakan” dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai pada lingkup
pekerjaan.

2. Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan seharusnya
direncanakan dan diprogramkan secara berkesinambungan oleh Pemerintah
Kabupaten Kepulauan Ar, sesuai kebutuhan organisasi perangkat daerah dan
dilaksanakan melajui 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 kerjanya.
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Lampiran 1. Kuisioner Penelitian

KUISIONER PENELITIAN

HUBUNGAN PENDIDIKAN DAN PENELITIAN KEPEMIMPINAN

TERHADAP KINERJIA PEGAWAI DI KABUPATEN KEPULAUAN ARU
Identitas Responden
Umur
Jenis Kelamin :  Laki-laki / Perempuan
Pendidikan Terakhir
Pendidikan Penjenjangan
Pangkat/Golongan,Ruang D cvvsceenenesserrag R flonng s nnnesen srsans senprasnsas sevnemsassenarenn
Petunjuk :
Aspek-aspek penilaian untuk mengukur huburigan pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja
pegawai menggunakan analisis uji kerelasi pearson product moment, yaitu mengukur

varibel pendidikan dan pelatiian/{Dikiat) dengan skala model likert Yaitu :

a. Sangat setuju : Bobot 4
b. Setuju : Bobot 3
c. Tidak setuju : Bobot 2
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 itmiah dan
akademis. Semakin objektif penilaian responden semakin baik tingkat akurasi dari hasil

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

1. Peserta Diklat

Sangat | setuju | Tidak Sangat
No Pernyataan setuju setuju | tidak setuju

]
1 | Diklat Kepemimpinan diikuti oleh pejabat

struktural atas dorongan dan kemauan
sendiri

2 | Diklat Kepemimpinan secara sadar
dianggap penting untuk diikuti oleh
pejabat struktural

memahami materi diklat yang disajikan
pada saat mengikuti Diklat
Kepemimpinan,

4 | Sebagai peserta diklat, Pejabat Stukturai
berperan aktif dalam mengikuti setiap
kegiatan diklat

5 | Dengan mengikuti Diklat Kepemimpinan i
dapat meningkatkan Kirerja.pejabat
stuktural dalam promosi jabatan

6 | Dengan mengikuti Diklat Kepemimpinan,
Pejabat Struktural sebagai Peserta telah
mampu memilikidan menguasai
pengetahuadrdasar tentang materi yang
diberikan

7 | Tingkat pendidikan yang dimiliki Pejabat
Struktural dalam mengikuti Diklat
Kepernipimpinan berpengaruh terhadap
terhadap penguasaan dan pemahaman
L materi Diklat L

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41526.pdf

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

2. Instruktur

Kategori
Sangat | setuju | Tidak | Sangat
No Pernyataan setuju setuju tidak
setuju
1 | Kemampuan Instruktur datam
menyampaikan materi diklat, berpengaruh
terhadap pemahaman peserta Diklat

Kepemimpinan

2 | Untuk menunjang keberhasilan program
Diklat Kepemimpinan, Instruktur harus
menguasai materi Diklat yang disampaikan
3 | Instruktur harus memiliki penampilan
(performance) pada saat membawakan
materi Diklat o

4 | Instruktur harus dapat memahami kondisi
dan karakter peserta Diklat Kepemimpinan
5 | Instruktur harus mampu meyelesaikan materi
yang disampaikan tepat pada waktunya

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

3. Lama Pelatihan

Kategori
Sangat | setuju | Tidak | Sangat
No Pernyataan setuju setuju | tidak

setuju

1 | Lamanya\pengaturan waktu 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 waktu 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 {X) sesuai kategori jawaban yang anda yakini

4. Materi Pelatihan

1 Kategori
No Pernyataan 5a ng?t setuju Tlda.k Sa.ngat
setuju setuju tidak
setuju

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

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

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

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

5. Proses Pelatihan

Kategori
No Pernyataan Sang:':\t setuju Tida.k Sa.ngat
setuju setuju tidak
setuju |

1 | Suasana belajar dapat menyenangkan bagi
peserta Diklat

2 1 Selama berlangsungnya pelatihan, terjalin
suasanana keakraban antar sesama peserta
Dikiat Kepemimpinan

3 | Selama berlangsungnya pelatihan, terjadi
transfer ilmu pengetahuan dari instruktur
kepada peserta Diklat Kepemimginan
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&. Fasilitas Pelatihan
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Kategori
Pernyataan Sang?t setuju—l Tlda.k Sangat
setuju setuju tidak
setuju
Perlengkapan alat tulis menulis tersedia
secara memadai dan dapat dipergunakan oleh
peserta dikiat kepemimpinan
Ruang belajar tersedia dan menyenangkan
bagi peserta Diklat Kepemimpinan
Tersedia OHP dan LCD serta Laptop yang
menunjang proses belajar mengajar
Tersedia ruangan yang memadai bagi peserta
diklat untuk melaksanakan ibadah ]
Beri tanda silang (X) sesuai kategofi jawahan yang anda yakini
7. Kinerja
Kategori
Pernyataan Sang'at setuju Tlda-k Sa-ngat
setuju setuju | tidak
setuju

Kemampuan <Pejabat’ Struktural dalam
melaksanakali tugas, sesuai ketrampilan yang
dimiliki

Koordinasi aritar Pejabat Struktural dengan
sesama pegawai terjalin dengan baik

Pengetahuan dan pemahaman Pejabat
Struktural sesuai dengan bidang tugas dan
pekerjaan yang ditangani

Tanggung jawab cukup tinggi sesuai dengan
wewenang yang diberikan

Disiplin dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawab

Kemampuan Pejabat Struktural datam

menyelesaikan pekerfaan secaratepat waktu |
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Lampiran 2,
Persentase skor Diklat Kepemimpinan terhadap kinerja pegawai

a. Peserta Diklat

- Persentase Kriteria
Ro Pernyataan j T:::::: kanemi—\ Pcrsentuj Pe:ek{‘::ian ] dari skor Inltrpreh?l
Tdeal (192) i Skor
1. | Diklat kepemimpinan 1 2 1,17 1
diiloati oleh pejabat 2 20 41,67
struktural atas dorongan 3 16 3333
dan kemauan sendiri. 4 10 20,83
| Jumlah 48 100 130 67,71 Kuat
2. | Diklat kepemimpinan | | 0 0,00
secara Sadar dianggap 2 0 0,00
penting untuk diikuti oleh 3 18 37,50
pejabat struktural 4 30 62,50
Sangat
Jumlah 48 100 174 90,63 Kuat
[ 3. [ Pejabat struktural mampu | 1 0 0,00
menyerap dan memahami 2 3 6,25
materi diklat yang disajikan | 3 26 54,17
pada saat mengikuti diklat | 4 19 39,58
kepemimpinan,
Sangat
Jumlah 48 100 160 2333 |  Kuat |
4. | Sebagai peserta diklat, 1 0 0,00 ! i Y
pejabat struktural berperan | 2 1 208
aktif dalam mengikuti 3 20 41,67
setiap kegiatan diklat 4 27 56,25
Sangat
Jumlah 48 100 170 88,54 Kuat
5. [ Dengan mengiiuti Diklar | 1 i 0,00
Kepemimpinan dapst 1 0 0,00
meningkatkan kinerja 3 23 4792
pejabat dalam promosi 4 25 52,08
jabatan Sangat
Jumlah 8 100 169 88,02 Kuat
6. | Dengan mengilati Diklat 1 1] 0,00
Kepemimpinan pejabat 2 3 6,25
strukiural sebagai peserta | 3 26 54,17
telah mampu memilikd dan | 4 9 39,58
menguasai pengetahuan
dasar tentang materi yang
diberikan Sengat
Jumlah 48 100 160 83,33 Kuat
7. | Tingkat pendidikan yang ] 1 2,08
dimiliki pejabat struktural 2 6 12,50
dalam mengilauti dik}at 3 23 47,92
kepemimpinan berpengaruh | 4 18 37,50
terhadap penguasaen dan
pemahaman materi diklat
Jumish 48 100 154 86,21 Kuat
| L B
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b. Instruktur
Nilai Skor Persentase | Kriteria
No Pernyataan skor Frekuensi | Persentase Penelitian dari skor | Interpre
jawaban Ideal (192) | tasi Skor
[. | Kemampuan 1 0 0,00
instruktur dalam 2 0 0,00
menyampaikan 3 18 37,50
matet: diklat, 4 30 62,50
berpengaruh
terhadap Sangat
pemahaman peserta | Jumlah | 48 100 174 90,63 Kuat
diklat
kepemimpinan
2. | Untuk inenunjang 1 0 0,00
keberhasilan 2 0 0,00
program diklat 3 10 20,83
kepemimpinan, 4 38 79,17
instruktur harus
menguasai materi
diklat yang
disampaikan Jumlah | 48 100 182 04,79 Sangat
Kuat
3. | Instruktur harus 1 0 0,00
memiliki 2 0 0,00
penampilan 3 29 60,42
(performance) pada | 4 19 39,58
saat membawakan Sangat
materi diklat Jumlah | 48 100 163 £4,90 Kuat
4. | Instrukiur harus 1 0 0,00
memahami kondisi\, |2 2 4,17
dan karakter peserta’ | 3 30 62,50
diklat 4 16 33,33
kepemimpinan Sangat
Jumlah | 48 100 158 82,29 Kuat
5. | Instruktur harus 1 0 0,00
mampu 2 1 2,08
menyelesaikan 3 31 64,58
materi yang 4 16 3333
disampaikan tepat
pada waktunya Sangat
Jumlah |48 100 159 32,81 Kuat
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c. Lama pelatihan
| Nitai Skor | Persentase lnii:"p:t:si
No Pernyataan skor Frekuensi | Persentase | Peneli | dari skor Skor
jawaban tian 1deal (192)
1. | Lama pengaturan 1 1 2,08 |
waktu diklat dapat 2 4 8,33
mempengaruhi 3 28 58,33
pencapaian 4 15 31,25
keberhasilan
pelaksanaan diklat
kepemimpinan
Jumlah | 48 100 153 79,69 Kuat
2. | Lamanya sesi setiap 1 6 0,00
materi diklat dapat 2 3 6,25
menunjang 3 32 66,67
terselesainya seluruh | 4 12 27.08
materi diklat maupun
penguasaan peserta
diklat terhadap materi
yang diterima Sangat
Jumiah | 48 100 154 80,21 Kuat
3. | Selama mengikuti 1 o 0,00 ]
diklat kepemimpinan, { 2 0 0,00
dibutuhkan waktu 3 24 50,00
istirahat atau rehat | 4 24 50,00
bagi peserta diklat
kepemimpinan Sangat
Jumlah | 48 100 168 87,50 Kuat
4. | Lama pelatihan tidak | 1 3 6,25
menimbulkan rasa 2 16 33,33
bosan bagi peserta 3 23 4792
diklat kepemimpinan | 4 6 12,50
Jumlah | 48 100 128 66,67 Kuat
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Nilai Skor Persentase | Kriteria |
No Pernyataan skor Frekuensi | Persentase Penelitian dari skor | Interpre
jawaban Ideal (192) | tasi Skor
1. | Materi diklat yang 1 0 0,00
diberikan harus sesuai 2 11 22,92
dengan pekerjaan 3 24 50,00
maupun bidang tugas 4 13 27,08
pejabat struktural
sebagai peserta diklat
kepemimpinan Jumlah 48 100 146 76,04 Kuat
2. Materi diklat yang 1 v 0,00
disajikan kepada 2 1 2,08
peserta diklat 3 21 43,75
scharusnya up to date 4 26 54,17
sesuai dengan Sangat
perkembangan saat ini Jumlah 48 100 162 88,02 Kuat
3. Materi dikfat yang 1 0 0,00
disajikan kepada 2 10 20,83
peserta diklat 3 29 60,42
kepemimpinan 4 9 18,75
hendaknya diberikan
dalam bentuk silabu Jumlah | 48 100 143 74,48 Kuat
e. Proses Latihan
Kriteri
Nilai Persentase a
l:: Pernyataan skor Frékuensi | Persentase Pefcl:(l?:hn dariskor | Interpr
jawaban 1deal (192) ctasi
Skor
1 | Suasana belajar dapat 1 ¢ 0,00
menyenangkan bagi 2 2 4,17
peserta diklat 3 2 45,83
4 24 50,00 Sangat
Jumlah 48 100 166 86,46 Kuat
2 | Selama berlangsdngnya 1 0 0,00
pelatihan, terjalin suasana | 2 2 4,17
keakraban antar sesarmna 3 21 43,75
peserta diklat 4 25 52,08
kepemimpinan Sangat
Jumlah 48 100 167 87,50 Kuat
3 | Selama berlangsungnya 1 0 0,00
pelatihan, terjadi transfer | 2 1 2,08
ilmu pengetahuan dari 3l 22 45,83
instruktur kepada peserta | 4 25 52,08
diklat kepemimpinan Sangat
Kust
Jumlah 48 1060 168 87,50
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f. Fasilitas Pelatihan

Persentase | Kriteria
Nilai skor Skor
No Fernyataan Frekuensi | Persentase dari skar | Interpret
jawaban Penelitian
Ydeal(192) | asiSker
) |
L. Pertengkapan alat 1 1 2,08
tulis menulis 2 7 14,58
tersedia secara 3 26 54,17
memadai dan dapat | 4 14 29,17
dipergunakan olch
peserta diklat
kepemimpinan Jumlah 48 100 149 77,60 Kuat
2. Ruang belajar | 0 0,00
tersedia dan 2 4 833
menyenangkan 3 25 52,08
bagi peserta diklat 4 9 39,58
kepemimpinan
Sangat
Jumlah 48 100 159 82,81 Kuat
.
3. Tersedia OHP dan | 1 4] 000
LCD serta Laptop 2 | 2,08
yang menunjang 3 29 60,42
proses belajar 4 13 37,50
mengajar
Sangat
Juinlak 48 100 61 831,85 Kuat
4. Tersedia ruangan 1 0 0,00
yang memadai bagi | 2 8 16,67
peserta diklaCuntuk | 3 25 52,08
melaksanakan 4 4 31,25
ibadah
Jumlah 48 100 151 78,65 Kuat
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Lampiran : 3
Persentase skor variabel kinerja pegawai (Y)

41526.pdf

Nilai Skor Perseutase | Kriteria
Ne Pernysatasn skor Frekuensi | Persentase Penelitian dari skor | Interpre
Jjawaban Ideal (192) | tasi Skor
t. | Kemampuan pejabat 1 0 0,00 |
strukturai dalam 2 0 0,00
melaksanakan tugas, 3 26 54,17
sesuai dengan 4 22 45,83
ketrampilan yang Sangat
dimiliki Jumlah 48 100 166 86,46 Kuat
2. | Koordinasi antar 1 i 2,08
pejabat struktural 2 2 4,17
dengan sesama pegawai | 3 26 54,17 Sangat
terjatin dengan baik 4 19 39,58 Kuat
Jumlah 48 100 159 82,51
3. | Pengetahuan dan 1 0 0,00
pemahaman pejabat 2 6 12,5
struktural sesuai dengan | 3 24 50,00
bidang tugas dan 4 18 37.5
pekerjaan yang
ditangani Sangat
Jumlah 48 100 156 81,25 Kuat
4. | Tanggungjawab yang 1 (1] 0,00
tinggi sesuai dengan 2 3 6,25
wewenang yang 3 26 54,17
diberikan 4 19 39,58
Sangat
Jumiah 48 100 160 8333 Kuat
5. | Disiplin dalai 1 ] 0,60
melaksanakan tngas 2 1 2,08
dan tanggungjawab 3 17 3542
4 30 62,5
Sangat
Jumlah 48 100 173 90,10 Kuat
6. | Kemampuan pejabat 1 0 0,00 j
struktural dalam 2 5 10,42
menyelesaikan 3 26 54,17
pekerjaan secara tcpat | 4 17 35,42
waktu
Sangat
Jumlah 48 100 156 8125 Kuat
L
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Lampiran : 4
Teknik pengambilan sampel (Proportonate random sampling)

Za 1*
2.BE

no =

Dimana;

a = taraf kesalahan yang besarnya ditetapkan sebesar 0,05
N = Jumlah Poputasi

BE = Bound of Error diambil 10%

Za = Nilai dalam Z = 1,99

Maka :

_ | Za 2 _ 1,99 2 _ 2 _
no= [2.35] [2(0,10)] (9,95)% = 99,0025

danno=0,05N =0,005x91 =4,55
karena no > 0,05N atau 99,0025 > 4,55 makd besamya sampel yang dihitung dengan

umus )

1+ N
Sechingga jumlah sampe! yang diperoleh sbb:
n=

no
ne—1
14 N

99,0025

T T099,0025—1
1 +---——‘3 1

99,0025
"~ 2,0769

= 47,66 =~ 48 orang.
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Lampiran : 5
Jumlah sampel dari tiap instansi:
NO lastansi Jumiah | Penggunaan rumus | Jumiah
1 | Bappeda 4 4/91 x 48 =2,10 2
2 | Dinas Pertanian dan kehutanan 4 4/91 x 48 = 2,10 2
3 | Sekretariat Dacrah 8 8/91x48 = 4,21 4
4 | Dinas Kependudukan dan catatan sipil 3 3/91 x 48 =1,58 T; 2 -
5 | Badan Pemberdayaan Perempuan dan KB 3 3/91 x 48= 1458 2
6 | Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga 6 6/91.x 48=3,16 2
7 | Dinas Sosial Tenaga Kerja danTransmigrasi 5 S/97 % 48 = 2,63 3
8 | Badan Kesbanglinmas 2 2/91x48=1,05 1
9 | Kecamatan 7 7/91 x 48 = 3,69 3 |
10 | BPLH 5 5/91 x 48=2,63 3
11 | Dinas Perambangan dan Encrgi 2 2/91 x 48 =105 1
12 | Dinas Keschatan dan RSU 10 16/91 x 48 = 5,27 5
13 YBKD 4 4/91 x 48 =2,10 2‘J
14 | Dinas Perhubutigan dan Infokom 2 2/91 x 48 = 1,05 1
15 | Sekretariat DPRD 4 4/91x48=2,10 3
16 | Dinas Patiwisata dan Kebudayaan 5 591 x48=2,63 | 3 |
17 | Dinas Perikanan 5 5/91 x 48 = 2,63 2
18 | Dinas Pendapatan Daerah 4 4/91x 48 = 2,10 '
19 | Dinas Perindustrian dan PerindaKop 1 1/91 x 48 = 0,52 oﬂ
20 | Dinas PU 4 4/91 x 48 =2,10 2
21 | Inspektorat 3 3/91x48=1,58 3
Jumiah 91 | a8 |

-
'
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