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BABIV 

A. Profil Respoden 

Responden pada penelitian ini adalah pegawai yang bekerja pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo. Berikut tm akan diuraikan mengenai 

beberapa karakteristik responden yang dijadikan sebagai salah satu dasar 

pertimbangan untuk menginterprestasikan data hasil penelitian, yang meliputi 

Umur, tingkat pendidikan dan masa kerja responden. Berdasarkan kuisioner yang 

disebarkan dalam penelitian im beijumlah 50 kuesioner dengan subyek pertelitian 

adalah pegawai Sekretariat Daerah Kab!.!paten Bungo semuanya dikemba!ikan 

kepada peneliti. Jadi tingkat partsipasi pegawai untuk mengisi kuisioner 100% 

dan digunakan sebagai bahan analisis penelitian. Selanjutnya akan diuraikan 

karakteristik responden seperti dibawah ini. 

1. Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Usia 

Berdasarkan tingkat usia sebagaian besar responden mempunyai usta 

antara 26- 45 tahun yaitu sebesar 76 %. Terlihat pada Gambar Grafik 4.1 bahwa 

responden untuk usia usia antara 26-35 tahun sebesar 34 %, Usia 36-45 tahun 

sebesar 21% dan Usia 46-5 5 sebesar 12 %. Tingkat usia seorang pegawai 

berkaitan erat dengan kinerja maksimal yang dapat dicapai. Data mengenai 

tingkat usia responden secara keseluruhan dapat dilihat pada Grafik dibawah ini. 

70 
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Usia Responden 

• 26-35 36-45 • 46-55 

26-35 36-45 

Gambar 4.1 
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Karekteristik Responden Berdasarkan Usia 

2. Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

71 

Jenjang pendidikan pada dasamya turut mempengaruhi pola pikir 

seseorang. Semakin tinggi pendidikannya. semakin tinggi pula pola pikimya. 

Namun ada pula sebaliknya dimana tingkat pendidikannya rendah, tetapi 

mempunyai pola pikir yang maju. Berdasarkan tingkat pendidikan sebagaian besar 

responden mempunyai jenjang pendidikan Strata (S 1) yaitu sebesar 54%. Terlihat 

pada Gambar Gratik 4.2 bahwa responden untuk tingkat pendidikan Strata Dua 

(S2) sebesar 14%, tingkat pendidikan Diploma sebesar 28% dan untuk tingkat 

pendidikan SMA Sederajat sebesar 4%. Tingkat pendidikan seorang berkaitan erat 

dengan kinerja maksimal yang dapat dicapai. Namun tidak menutup kemunglinan 

pula dengan tingkat pendidikan yang rendah juga mampu memberikan hasil kerja 

yang maksimal. Untuk melihat data mengenai tingkat pendidikan responden 

secara keseluruhan dapat dilihat pada Gambar Gratik dibawah ini. 
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Karakteristik Pendidikan Responden 

11 Strata Dua Strata Satu ~DIPLOMA II SMA 

54.00% 

Strata Dua Strata Satu DIPLOMA SMA 

Gambar 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

3. Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Masa Kerja 

Lamanya masa kerja seseorang dalam suatu dapat mempengaruhi hasil 

kerja maksimal yang diberikan oleh seseorang tersebut, dengan lamanya 

seseorang bekerja pada organisasi tentu akan menambah pengalaman bekerja 

lebih baik. Berdasarkan masa kerja responden sebagaian besar memiliki masa 

ketja 6-20 tahun. Dimana untuk pegawai yang masa kerjanya 1-5 tahun sebanyak 

5 orang a tau sebesar I 0%, 6-1 0 sebanyak I 1 orang a tau sebesar 22%, masa kerja 

11-15 tahun sebanyak 19 orang atau sebesar 38%, masa kerja 16-20 tahun 

sebanyak 12 orang atau sebesar 24%, dan untuk lebih dari 20 Cuma ada 3 orang 

atau jika dipersentasekan sebesar 6%. Untuk melihat data mengenai tingkat masa 

kerja responden secara keseluruhan disajikan dalam bentuk gambar grafik berikut. 
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Masa Kerja Responden 

• 1-5 Tahun 6-10 Tahun "'11-15 Tahun •16-20 Tahun !Ill> 20 Tahun 

1-5 Tahun 6-10 Tahun 11-15 Tahun 16-20 Tahun > 20 Tahun 

Gambar 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

B. Hasil Pengujian Kualitas Data 

1. Hasil Uji Validitas 

Berdasarkan hasil analisis statistik dengan mengggunakan alat bantu 

Komputer dan Program SPSS 20.0 fiJr windows. diketahui validitas masing-

masing butir instrument dengan membandingkan r Kritis (dimana N = 50 

memiliki r Kritis sebesar 0,279) dapat dijelaskan pada tabel-tabel rangkuman 

validitas seperti terlihat berikut ini: 

Tabel4.1 
Rangkuman Validitas lnstrumen Kompetensi 

No Korelasi Skor Item terhadap r Kritis Keterangan I 
Item Skor Total 

l 2 3 4 ) 

I 0.572 0.279 
I Valid i ! I 

I 0.467 0.279 i Vatidj 
--~--- f------- --------------------r--------r--

3 0.697 0.279 f Valid__j 
-- ----
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1 2 3 4 
4 0.534 0.279 Valid 

5 0.681 0.279 Valid 

6 0.530 0.279 Valid 

7 0.357 0.279 Valid 

8 0.714 0.279 Valid 

9 0.479 0.279 Valid 

10 0.374 0.279 Valid 

11 0.620 0.279 Valid 

12 0.682 0.279 Valid 

13 0.555 0.279 Valid 
Sumber: Hasil Perhitungan SPSS 20.0.for windows. 

Dari hasil perhitungan seperti tertera pada tabel di atas, dengan 

memb<mdingkan e1ntara hasil hitung skor item tehadap skor dengan skor r Kritis, 

dapat diketahui bahwa dari sejumlah butir instrument yang diuji cobakan temyata 

semua dinyatakan valid ( 13 butir pertanyaan untuk variabel Kompetensi). Dengan 

demikian, instrument Kompetensi yang diajukan dalam penelitian ini keseluruhan 

berjumlah atau sebanyak 13 butir. 

Tabel4.2 
Rangkuman Validitas Instrumen Motivasi 

No Korelasi Skor Item terhadap r Kritis Keterangan 
Item Skor Total 

1 2 3 4 
: 

Valid 1 0.703 0.279 

2 0.584 0.279 Valid 

3 0.663 0.279 Valid 

4 0.364 0.279 Valid 

5 0.383 0.279 Valid 

6 0.707 0.279 Valid 

7 0.610 0.279 ' Valid l 
I 

8 0.754 0.279 Valid 

9 0.532 0.279 Valid 
~- ---

10 0.728 0.279 Valid 
Sumber: Hasil Perhitungan SPSS 20.0for wmdows. 
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Dari hasil perhitungan seperti tertera pada tabel di atas, dengan 

membandingkan antara hasil hitung skor item tehadap skor dengan skor r Kritis, 

dapat diketahui bahwa dari sejumlah butir instrument yang diuji cobakan ternyata 

semua dinyatakan valid (I 0 butir pertanyaan untuk variabel Motivasi). Dengan 

demikian, instrument Motivasi yang diajukan dalam penelitian ini keseluruhan 

beijumlah atau sebanyak I 0 butir. 

Tabel4.3 
Rangkuman Validitas Instrumen Pelatihan 

No Korelasi Skor Item terhadap r Kritis Keterangan I Item Skor Total 
1 2 3 4 
l 0.668 0.279 Valid I 
2 0.654 0.279 Valid 

3 0.557 0.279 Valid i 
4 0.434 0.279 Valid I 

5 0.477 0.279 Valid 

6 0.522 0.279 Valid 

7 0.651 0.279 Valid I 
I 

8 0.418 0.279 Valid 

9 0.651 0.279 Valid 

10 0.448 0.279 Valid 

I I 0.419 0.279 Valid 

12 0.357 0.279 Valid 

13 0.371 0.279 Valid 

14 0.559 0.279 Valid 

15 0.720 0.279 Valid I 
Sumber: Hasil Perhitzmgan SPSS 20.0for windmvs. 

Dari hasil perhitungan seperti tertera pada tabel di atas, dengan 

membandingkan antara hasil hitung skor item tehadap skor dengan skor r Kritis, 

dapat diketahui bahwa dari sejumlah butir instrument yang diuji cobakan ternyata 

semua dinyatakan valid ( 15 butir pertanyaan untuk variabel Pelatihan). Dengan 
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demikian, instrument Pelatihan yang diajukan dalam penelitian ini keseluruhan 

betjumlah atau sebanyak 15 butir. 

Tabe14.4 
Rangkuman Validitas Instrumen Prestasi Kerja 

No Korelasi Skor Item terhadap r Kritis Keterangan 
Item Skor Total 

1 2 3 4 
1 0.760 0.279 Valid 

2 0.661 0.279 Valid 

3 0.604 0.279 Valid 

4 0.566 0.279 Valid 

" 0.608 0.279 Valid 

6 0.713 0.279 Valid 

7 0.711 0.279 Valid 

8 0.592 0.279 Valid 
""-

9 0.567 0.279 Valid 

0.365 0.279 Valid 
Swnber: Hasil Perhitungan SPSS 20.0 for windows. 

Dari hasil perhitungan seperti tertera pada tabel di atas, dengan 

membandingkan antara hasil hitung skor item tehadap skor dengan skor r Kritis, 

dapat diketahui bahwa dari sejumlah butir instrument yang diuji cobakan ternyata 

semua dinyatakan valid ( 10 butir pertanyaan untuk variabel Prestasi kerja). 

Dengan demikian, instrument Prestasi kerja yang diajukan dalam penelitian m1 

keseluruhan berjumlah atau sebanyak I 0 butir. 

2. Uji Reliabilitas 

Sementara itu, untuk menguji relaibilitas instrument variabel-variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah berdasarkan hasil pengolahan data dengan 

alat bantu Komputer dan Program SPSS 20.0 for windows yang hasilnya dapat 

dilihat pada lampiran. maka secara ringkas hasilnya dapat ditunjukan melalui 

tabel berikut ini. 
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Tabel4.5 
Rangkuman Reliabilitas Instrumen Variabel Penelitian 

Varia bel 
Jumlah Cronbach's Batasan 

Keterangan 
Item Alpha Pengukuran 

1 2 3 4 5 
Kompetensi (X 1) 13 0.819 0.6 Reliabel 

Motivasi (X2) 10 0.801 0.6 Reliabel 

Pelatihan (X3) 15 0.815 0.6 Reliabel 

Prestasi Kerja (Y) 10 0.817 0.6 Reliabel 
Sumber: Hasil Perhitungan SPSS 20.0for windows. 

Hasil pengolahan statistik dengan menggunakan alat bantu Komputer da11 

Program SPSS 20.0 for windows diperoleh nilai Cronbach Alpha untuk keempat 

variabel penelitian lebih besar dari nilai batas pengukurannya 0,6. Hal ini 

menjelaskan bahwasanya keempat variabel penelitian dinyatakan reliable. Artinya 

terdapat konsistensi jawaban responden atas pertanyaan kuesioner yang diajukan. 

C. Hasi! Uji Asumsi Klasik 

Pada penelitian ini akan dilakukan penguJtan hipotesis sebanyak empat 

dengan menggunakan regresi linear berganda. tetapi sebe!um sampai kepada 

pengujian hipotesis penelitian terlebih dahulu dilakukan uji asumsi klasik. Sebab 

aturan menggunakan regresi berganda harus me!alui uji asumsi. Berikut ini akan 

ditampilkan hasil uji asumsi klasik yang terdiri atas UJt normalitas. 

mu!tiko!inearitas dan heterokedastisitas sebagai berikut. 

l. Uji Normalitas 

l'Jorma!itas dalam statistik parametrik seperti regresi dan P .. nova 

merupakan syarat pertama. Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

mode! regresi, variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal. Jika 
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asumsi ini di!anggar, maka uji statistik menjadi tidak valid atau bias tcrutama 

untuk populasi kecil yaitu sebanyak 50 responden pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Bungo. Uji normalitas dapat dilakukan melalui pendekatan grafik P-P 

Plot. Adapun hasil uji normalitas dapat dilihat pada lampiran data print out 

dibawah ini: 

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

Dependent Variable: PrestasiKerja_ Y 
10~--------------------------~------~ 

0 

...3 
0 ... 

Q.. 0.6 
E 
::J 
u 
"0 
41 .. 
<> 
Ill 0.4 
a. 
)( 

w 

o: 

o.: 0.4 06 08 1 0 

Observed Cum Prob 

Gambar 4.4. Norma! dan P-P P!ot 

Gambar 4.4 menunjukkan nilai-nilai sebaran error yang berupa dot terletak 

di sekitar garis !urus dan tidak terpencar jauh dari garis !urus maka disimpu!kan 

bahwa persyaratan asumsi normalitas terpenuhi. artinya uji regressi ganda tentang 

variabe! Kompetensi. Motivasi dan Pelatihan terhadap pestasi kerja pegawai pada 

Sekretariat Dacrah Kabupaten Bungo layak digunakan dalam penelitian ini. 

Pada dasarnya uji norma!itas dengan grafik dapat menyesatkan ka!au tidak 

hati-hati sccara visual kelihatan normal. untuk itu disini penulis juga 
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menampilkan hasil UJI nonnalitias da!am bentuk stastistik seperti yang terlihat 

pada Tabel berikut. 

Tabel4.6 
Hasil Uji Normalitas 

0-S IKI .s· T ne amp1e o mogorov m1mov est 

Unstandardized 

Residual 

N 50 

Normal Parametersa.b 
Mean OE-7 

Std. Deviation .08290638 

Absolute .073 

Most Extreme Differences Positive .073 

Negc>tive -.055 

Kolmogor0v-Smirnov Z .517 

Asymp. Sig. (2-tailed) .952 

a. Test distribution is Norma! 

b. Calculated from data. 

Output pada Tabel 4.6 diatas menje!askan tentang hasil uji normalitas 

dengan menggunakan metode One Sample Kolmogorov Smimov. Untuk 

menentukan normalitas dari data tersebut cukup membaca pada nilai signifikansi 

(Asymp. Sig. 2-tailed). Jika signifikansi kurang dari 0.05. maka kesimpulannya 

data tidak berdistribusi normal. Tapi jika nilai signifikansi lebih besar dari G,05, 

maka data tersebut berdistribusi normal (Priyatno. 20 12:39). Dikarenakan nilai 

Asymp. Sig. 2-tailed lebih besar dari 0,05 (0,952 > 0,05) maka dapat disimpulkan 

data dalam penelitian ini berdistribusi normal. 

2. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel independent. Model regresi yang terbaik tidak terjadi 

korelasi diantara variabel independent. Selain itu deteksi terhadap kultikelinearitas juga 
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bertujuaan untuk menghindari kebiasaan dalam pengambilan kesimpulan mengenai 

pengaruh uji parsial masing-masing variabel independent terhadap variabel dependent. 

Tabel4.7 Hasil Uji Multiko!inearitas 

Coefficients• 

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity 

Coefficients Coefficients Statistics 

8 Std. Error Beta Tolerance VIF 

(Constant) .020 .161 .126 .900 

Kompetensi_X 1 .282 .067 .291 4.188 .000 .277 3.608 
1 

~v1otivasi_X2 H:n .073 .140 2.172 n'l<: .322 "l 1 fl') 
. IV.:J .VoJ..J oJ. IVL 

Pelatihan X3 .606 .079 .591 7.707 .000 .227 4.401 

a. Dependent Variable: PrestasiKe~a-Y 

Dari Tabel di atas dapat di!ihat bahw:t ketiga variabel Independent 

memiliki nilai Tolerance Value diatas 0, I dan VIF kurang dari 10. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel independent dalam 

model regrest. i\.rtinya tid::1k ada hubungan diantara variabel independent dalam 

penelitian ini. 

3. Uji Heterokedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas dilakukan untuk mendeteksi adanya penyebaran 

atau pancaran dari variabe!-variabe!. Selain itu juga untuk menguji apakah dalam 

sebuah model regressi terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari residual dari pengamatan 

ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika varians 

berbeda disebut heteroskedastisitas. Mode! regressi yang baik ada!ah tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas pada penelitian ini menggunakan 

metode grafik untuk me!ihat po!a dari variabel yang ada berupa sebaran data. 

Heteroskedastisitas merujuk pada adanya disturbance atau variance yang 
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variasinya mendekati nol atau sebaliknya variance yang terlalu menyolok. Berikut 

ini merupakan output dari uji Heterokedastistas dalam penelitian ini yang 

ditampilkan dalam bentuk Gambar 4.5 berikut. 

~ 
~ : 
Ill 
Gl 

0::: , 
Gl 
N 1 
"+' r::: 
Gl , 
:s ... 
(/) 

r::: 0 
Q 

Ill 
Ill 
Gl .... 
Q 
Gl -1 

0::: 

0 

0 

-3 

Scatterplot 

Dependent Variable: PrestasiKerja_ Y 
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0 
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0 
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-1 0 

0 

0 
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0 

0 

0 
0 

0 

0 

0 
0 

0 0 

c 

0 

0 

Regression Standardized Predicted Value 

Gambar 4.5 
Uj i Heterokedastisitas 

0 

c 

2 3 

Sesuai dengan pembahasan sebelumnya. bila dilihat dari gambar 4.5 diatas 

menunjukan tidak ada pola yang jelas serta titik-titiknya menyebar diatas dan 

dibawah angka nol pada sumbu Y. maka dapat disimpulkan bahwa model regresi 

baik karena tidak terjadi heterokedastisitas. 
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D. Hasil Penelitian 

1. Analisis Deskriptif Tanggapan Responden 

Data penelitian ini dikumpulkan dengan kuesioner yang menggunakan 

skala Likert yang menggunakan interval l s.d 5. Angka 1 diartikan untuk 

pendapat sangat tidak setuju, 2 artinya tidak setuju, 3 artinya cukup setuju, 4 

artinya setuju dan 5 artinya sangat setuju. Anal isis deskriptif ini dilakukan untuk 

mengetahui gambaran unum tentang tanggapan responden terhadap variabel-

variabel penelitian kompetensi, motivasi. pelatihan dan prestasi kerja pegawai. 

Dalam penelitian ini banyaknya anggota populasi adalah 50 oleh 

karenanya skor minimum bila responden memilih angka I yang berarti skor 

tanggapan satu pemyataan =50 x I =50 dan skor maksimumnya bila responden 

memili angka 5 yang berarti skomya adalah 50 x 5 = 250. Sedangkan rentang 

interval didapat dari hasil skor maksimum dikurangi skor minimum, sehingga 

diperoleh nilai range/rentang = 50(5- 1 )/5 = 40 dengan demikian diperoleh 

kriteria tanggapan responden terhadap suatu pemyataan tentang variabel 

penelitian seperti pada tabel 4.6 berikut: 

Tabel. 4.8 
Kriteria Tanggapan Responden 

No Kriteria Arti tanggapan responden 
1 50-89 Sangat tidak Setuju 
2 90- 129 Tidak Setuju 
3 130- 169 Cukup Setuju 
4 170-209 Setuju 
5 210-250 Sangat Setuju 

Sumber.· Data diolah 
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a. Analisa Deskriptif Variabel Kompetensi 

Kompetensi mengandung bagian kepribadian yang mendalam dan melekat 

pada seseorang dengan perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan 

tugas pekeijaan. Prediksi siapa yang berkineija baik dan kurang baik dapat diukur 

dari kriteria &tau standar yang digunakan. 

Kompetensi mempunyai peranan yang sangat penting sekali didalam 

upaya memberikan kontribusi kerja yang baik bagi organisasi. Apabila pcgawai 

memiliki kompetensi yang baik tentu akan sangat membantu sekali bagi pegawai 

dalam melaksanaka!1 peketjaannya. begitupula sebaliknya apabila pegawai tidak 

memiliki kompetensi yang baik. tentu akan menghambat bagi pegawai dalam 

proses pengetjaan tugasnya dan akan berakibat pada seringnya terjadi kesalahan 

dalam pelaksanaan tugas yang diberikan, karena pegawai tidak memiliki 

pengetahuan ataupun keterampilan yang sesuai dengan peketjaan yang mereka 

jalani. 

Untuk memperoleh gambaran secara umum variabel Kompetensi pegawai 

pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut ini. 

Tabel4.9 
Frekuensi Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kompetensi 

~~ 

No. Pernyataan Jawaban Responden Total 
DIMENSII: Peogetahuan (knowledge) STS TS cs s ss Skor 

1 2 3 4 5 6 7 
I 

8 ! 

1 
Memahami teori yang berkaitan 

0 2 23 24 I 
I 

174 I dengan pekerjaan dengan baik I i 

Memahami semua aturan yang I 
2 berkaitan tcrhadap pekerjaan I 0 0 8 32 10 202 

dengan baik l 
Memiliki pengetahuan dalam hal i 

3 pelayanan yang baik dalam bidang 0 I 15 -r 9 192 
' 1 

_) 
i 

pekerjaan yang dilakukan ~ j_ 
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l 2 3 4 5 6 7 8 

4 Dapat memberikan ide yang baik 
0 0 13 27 10 197 

dalam bekerja 

Total Skor Rata-rata DIMENSII 193.3 
DIMENSI II: Keterampilan (skill) 

5 Mampu bekerjasama dengan baik 
0 1 23 21 5 180 

dengan rekan keija 

6 Mampu memecahkan masalah 
0 4 II 29 6 187 

yang terjadi dalam pekerjaan 

Memiliki kemampuan 
7 berkomunikasi secara baik dengan 0 I 18 29 2 182 

rekan kerja. 
Semakin besar beban tugas yang I 

8 
diberikan perusahaan maka akan 

0 ± 24 9 192 
semakin besar tanggung jawab 
yang diterima 

Total Skor Rata-rata DIMENSI II 185.3 
DIMENSIIII: Sikap (attitude) 

I Sikap untuk disiplin dalam I I 9 melaksanakan tugas yang 0 0 I 19 28 3 184 
diberikan 

10 Dapat mematuhi norma-norma 
0 0 17 29 4 187 

sosial dalam melaksanakan tugas 

Tingkah laku seseorang pegawai 
II di dalam melaksanakan tugas cian 0 6 10 32 2 180 

tanggung jawabnya 

12 
Sitat mendukung pencapaian 

0 I 16 30 3 185 
orgamsas1 

Adanya sikap untuk melaksanakan 
13 pekerjaan dengan kualitas kerja 0 -. 15 29 -. 182 .) .) 

yang baik 
Total Skor Rata-rata DIMENSIIII 183.6 
Rata-rata Jawaban Variabel (XI) 0.23 1.77 16.15 28.08 5.69 

Rata-rata Persentase Variabel (XI) 0% i 4°/o 32°/o 56% II 0/o 2432.0 

Total Skor Variabel (X I) Kompetensi 

Sumher: Hasil Pengolahan data kuesioner 

Untuk menilai kriteria variabel Kompetensi pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Bungo secara umum terlebih dahulu akan dibuat kriteria 

penilaian skor. Dcngan jumlah skor tertinggi adalah 5 x 13 x 50 = 3.250, dan 
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jumlah skor terendah adalah 1 x 13 x 50 = 650. Klasifikasi skor jawaban pegawai 

dari variabel Kompetensi dapat digambarkan dalam tahapan bobot skor dengan 

rentang skor 520 sebagai berikut: 

Tabel4.10 
Rentang Skala Penelitian Yariabel Kompetensi (X 1) 

No Rentang Skala Kriteria 
1 650- 1.169 Sangat Tidak Setuju/Sangat Buruk 

I 2 l.l70 - 1.689 Tidak Setuju/Buruk 

3 1.690- 2.209 Cukup Setuju/Cukup Baik 

4 2.210-2.729 Setuj u/Baik 

5 2.730-3.250 Sangat Setuju/Sangat Baik 
Sumber: Data diolah untuk keperluan penelitian 

Dari Table 4.9 diatas dapat dilihat bobot skor rata-rata variabel kompetensi 

dari tiga be!as pemyataan yang diajukan bah\vasanya responden )'ang menyatakan 

sangat setuju atas penyataan-pemyataan yang diajukan sebesar 10%. yang 

menyatakan setuju sebesar 55%. yang menyatakan cukup setuju sebesar 32% dan 

yang menyatakan tidak setuju sebesar 3%. Berdasarkan bobot skor total variabel 

Kompetensi pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo tergolong baik. 

dengan total skor sebesar 2.424, apabila dilihat pada Tabel rentang skala diatas 

tampak bahwasanya variabel Kompetensi termasuk pada range 2.210 - 2. 729 

berada pada Kriteria Baik. Hal ini menunjukan bahv .. 'asanya kompetensi yang 

dimiliki oleh pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo dikategorikan 

baik dan cukup mampu melaksanakan pekerjaannya dengan baik. 

Dimana skor tertinggi berada pada pemyataan dimensi pertama yaitu 

"Pengetahuan (knmrledge) ". Yang menyatakan bahwasanya berdasarkan hasil 

survey yang dilakukan pcgawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo 

pegawai mcmiliki pengetahuan yang baik dalam mclaksanakan tugasnya. yakni 
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yang berhubungan pemahaman teori yang berkaitan dengan pekerjaan dengan 

baik; Memahami semua aturan yang berkaitan terhadap pekerjaan dengan baik; 

Memiliki pengetahuan dalam hal pelayanan yang baik dalam bidang pekerjaan 

yang dilakukan; serta Dapat memberikan ide yang baik dalam bekerja. 

Pengetahuan (knowledge) adalah informasi yang dimiliki seseorang karyawan 

untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai bidang yang digelutinya 

(tertentu), misalnya bahasa komputer. Pengetahuan pegawai turut menentukan 

berhasil tidaknya pelaksanaan tugas yang dibebankan kepadanya, pegawai yang 

mempunyai pengetahuan yang cukup meningkatkan etesiensi organisasi 

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada pemyataan dimensi 

ketisa "Sikap (attitude)". Yang menyatakan bahwasanya berdasarkan hasil 

survey yang dilakukan pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo 

pegawai belum dapat memberikan sikap yang memuaskan dalam melaksakan 

tugas yang diberikan, yakni yang berhubungan dengan Sikap untuk disiplin dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan; sikap untuk mematuhi norma-norma sosial 

dalam melaksanakan tugas; tingkah laku scseorang pegawai di dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya: Sitat mendukung pencapaian 

organisasi; serta sikap untuk melaksanakan pekerjaan dengan kualitas kerja yang 

baik. Sikap (altitude) merupakan pola tingkah laku seseorang pegawai di dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan peraturan organisasi. 

Apabila pegawai mempunyai sifat mendukung pencapaian organisasi, maka 

secara otomatis segala tugas yang dibebankan kepadanya akan dilaksanakan 

sebaik-baiknya. 
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Secara keseluruhan Kompetensi pegawai pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Bungo memiliki Kompetensi yang baik dalam mendukung untuk 

melaksanakan pekerjaannya. Serta dapat memberikan manfaat yang baik dalam 

mendukung kinerja pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo dalam pencapaian 

tujuannya. Kompetensi yang merupakan karakteristik yang mendasari seseorang 

berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau 

karakteristik dasar iildividu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab­

akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau 

superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu (Spencer dan Spencer dalam 

Moeheriono, 2009:3). 

b. Analisa Deskript~f Variabel Motivasi 

Motivasi merupakan salah satu faktor yang dapat mendukung efektivitas 

kerja, karena motivasi adalah keadaan intern diri seseorang yang mengaktifkan 

dan mengarahkan tingkah lakunya kepada sasaran tertentu (Steers, 2008: 19). 

Pemberian motivasi kepada pegawai dapat dilakukan dengan cara memberi daya 

penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau 

bekerja sama, bekerja efektif. dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk 

mencapai kepuasan. 

Motivasi merupakan dorongan dari dalam diri pegawai untuk mencapai 

suatu tujuan. Seorang pegawai akan melakukan tugasnya dengan baik jika ada 

dorongan dari dalam dirinya. Dorongan itu akan timbul j ika seseorang mempunyai 

kebutuhan untuk dipenuhinya, misalnya kebutuhan untuk mencapai kesuksesan, 

kebutuhan untuk dapat bersosialisasi dengan pegawai lainnya dan kebutuhan 
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untuk memperoleh kekuasaan. 

Untuk memperoleh gambaran secara umum variabel Motivasi pegawai 

pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo dapat dilihat pada tabel 4.11 berikut 

ini. 

Tabel4.11. 
F k re uens1 anggapan R d Thd V"blMt espon en er a ap ana e 0 !VaS! 

No. Pernyataan Jawaban Responden Total 
DIMENSII: Kebutuha!l ontuk berprestasi STS TS cs s ss Skor 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 
Tingkat dorongan untuk melebihi 0 I 14 31 4 188 
target ker:ja yang dicapai 

Tingkat dorongan untuk 
2 j meningkatkan kualitas kerja ya:1g 0 0 13 27 10 197 

lebih baik 
I Tingkat dorongan untuk 

3 I bertanggung jawab terhadap 0 2 16 I 26 I 6 186 
I pekerjaan I 

Tingkat dorongan untuk i 
4 0 3 20 1 24 3 177 

mengambil resiko dalam pekerjaan 
I 

Total Skor Rata-rata DIMENSII 187.0 
DIMENSI II: Kebutuban ootuk memperlus pergaulan 

Tingkat dorongan untuk 

I I 5 berinteraksi dengan atasan dan 0 0 9 35 6 197 

c---· 
rekan kerja I 
Tingkat dorongan untuk 

I 6 berinteraksi dengan pihak instansi 0 0 15 
I 

33 2 187 
lain I 

Tingkat dorongan untuk menjalin I 
7 persahabatan dengan atasan dan 0 I 8 ! 30 II 201 

rekan kerja I 
I 

Total Skor Rata-rata DIMENSI II 195 
DIMENSI III: Kebutubau untuk menguasai sesuatu 

Tingkat dorongan untuk menjadi 
I I I 

8 0 0 18 i 30 2 I 184 
pemimpin dalam tim ke~ja 

I i I , 

Tingkat dorongan untuk menjadi 

\6 i i 
9 yang lebih terdepan dari pegawai 0 0 31 3 187 

lain 
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1 2 3 4 5 6 7 8 

10 
Tingkat dorongan untuk menjadi 

0 0 16 32 2 186 
contoh pegawai teladan 

Total Skor Rata-rata DIMENSI III 188.3 
Rata-rata Jawaban Variabel (X2) 0.30 1.10 15.00 30.50 5.60 

Rata-rata Persentase Variabel (X2) 1°/o 2°/o 30% 61% 11% 1898.0 

Total Skor Variabel (X2) Motivasi 

Sumber: Hasil Pengolahan data kuesio11er 

Untuk menilai kriteria variabel Motivasi pegawai pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Bungo secm·a umum terlebih dahulu akan dibuat kriteria penilaian 

skor. Dengan jumlah skor tertinggi adalah 5 x I 0 x 50 = 2.500, dan jumlah skor 

terendah adalah I x I 0 x 50= 500. Klasifikasi skor jawaban pegawai dari variabel 

Motivasi dapat digambarkan dalam tahapan bobot skor dengan rentang skor 400 

sebagai berikut: 

Tabel4.12 
Rentang Skala Penelitian Variabel Motivasi (X2) 

No Rentang Skala Kriteria 
I 

I 500-899 Sangat Tidak Setuju/Sangat Buruk I 
I 2 900-1.299 Tidak Setuju/Buruk 

3 I .300 - 1.699 Cukup Setuju/Cukup Baik 

4 1. 700 - 2.099 Setuju/Baik 

5 2.100- 2.500 Sangat Setuju/Sangat Baik 
Sumber: Data diolah untuk keperluan penelitian 

Dari Tabel 4.11 diatas dapat dilihat bobot skor rata-rata variabel Motivasi 

dari sepuluh pemyataan yang diajukan bahwasanya responden yang menyatakan 

sangat setuju atas penyataan-pemyataan yang diajukan sebesar I 0%, yang 

menyatakan setuju sebesar 60%. yang menyatakan cukup setuju sebesar 29% dan 

yang menyatakan tidak setuju sebesar I%. Berdasarkan bobot skor total variabel 

Motivasi kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo tergolong baik. 
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dengan total skor sebesar 1.890, apabila dilihat pada rentang skala diatas tampak 

bahwasanya variabel Motivasi termasuk pada range 1. 700 - 2.099 berada pada 

Kriteria Baik. Hal ini menunjukan bahwasanya Motivasi kerja pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo sudah baik, sehingga dapat mendukung 

kinerja pegawai dalam melaksanakan tugasnya. 

Dimana skor tertinggi berada pada dimensi kedua yaitu "Kebutuhan untuk 

memperlus pergaulan'·. Menyatakan bahwasanya berdasarkan hasil survey yang 

dilakukan pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo pegawai memiliki 

Kebutuhan untuk memperlus pergaulan yang baik dalam rr.elaksanakan tugasnya, 

yakni yang berhubungan Tingkat dorongan untuk berinteraksi dengan atasan dan 

rekan kerja: Tingkat dorongan untuk berinteraksi dengan pihak instansi lain; serta 

Tingkat dorongan untuk menjalin persahabatan dengan atasan dan rekan kerja. 

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada dimensi ketiga 

"Kebutuhan untuk menguasai sesuatu". Yang menyatakan bahwasanya 

berdasarkan hasil survey yang dilakukan pegawai pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Bungo tergolong masih kurang memiliki dorongan untuk menguasai 

sesuatu yang berhubungan dengan dorongan untuk menjadi pemimpin dalam tim 

kerja; dorongan untuk menjadi yang lebih terdepan dari pegawai lain; serta 

dorongan untuk menjadi contoh pegawai teladan. Padahal point ini juga sangat 

penting, karena dengan memiliki dorongan untuk menguasai sesuatu dalam 

bekerja. pegawai akan berpacu untuk melaksanakan serta memberikan hasil kerja 

yang baik. 
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Secara keseluruhan variabel Motivasi kerja pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Bungo dikategorikan baik dan dapat mendukung kinerja 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya. Motivasi merupakan keadaan dalam 

pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan­

kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. Lebih lanjut dikatakan bahwa 

motivasi yang ada pada diri seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang 

diarahkan pada tujuan untuk mencapai sasaran kepuasan. Motivasi adalah 

semangat atau dorongan kerja, kesediaan seseorang untuk bekerja disebabkan 

karena adanya dorongan atau motif berupa kebutuhan yang t!mbul dalam diri 

seseorang yang harus dipenuhi dengan bekerja. Hal ini menjelaskan bahwasanya 

dengan adanya motivasi akan terjadilah kemauan kerja dan dengan adanya 

kemauan untuk beke~ja scrta beke~ja sama itu maka akan meningkatkan kinerja 

seseorang. 

c. Analisa Deskriptif Varia bel Pelatihan 

Pelatihan dalam suatu organisasi mempunyai peranan yang sangat penting 

dan akan menentukan kelangsungan hidup organisasi itu sendiri. Dari pelatihan 

apapun bentuk dan tingkatannya pada hakikatnya akan menuju pada suatu 

perubahan perilaku, baik secara individu maupun kelompok. Pelatihan merupakan 

suatu upaya guna mengembangkan SDM terutama dalam bidang pengetahuan, 

kemampuan, keahlian dan sikap. Pengetahuan yang dimaksud adalah pengetahuan 

tentang ilmu yang harus dikuasai pada suatu posisi atau jabatan tertentu. 

Pelatihan adalah proses terintegrasi yang digunakan oleh organisasi untuk 

memastikan pegawai bekerja untuk mencapai tujuan organisasi. Secara definisi 
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pelatihan adalah proses mengajar keterampilan yang dibutuhkan pegawai baru dan 

lama untuk melakukan pekerjaannya (Dessler, 2006). Pendapat Dessler ini bisa 

menjadi pijakan untuk memahami pelatihan. Bahwa memang benar pelatihan 

disini bukan hanya program untuk pegawai baru tetapi juga untuk pegawai lama 

sebagai cara untuk "update" keterampilan agar semakin optimal dalam 

pekerjaanya. Pelatihan yang diberikan instansi harus benar-benar diturunkan dari 

rencana strategis organisasi sehingga bentuk pelatihan sendiri bisa menyesuaikan 

dengan rencana tersebut. Dengan begitu pelatihan yang dilakukan tidak akan sia-

sia dan kebutuhan perusahaan akan SDM berkualitas sebagai pendukung sasaran 

organisasi bisa tercapai. 

Untuk memperoleh gambaran secara umum mengenai variabel pelatihan 

pegawai pada Sekretariat Daer:1h Kabupaten Bungo, berikut ini akan diuraikan 

lebihjelasnya berdasarkan dimensi dalam bentuk Tabel sebagai berikut ini: 

Tabel4.13 
Frekuensi Tanggapan Responden Terhadap Variabel Pelatihan 

~ 

No. Pernyataan Jawaban Respooden Total 
DIMENSII: Materi yang dibutubkan STS TS cs s ss Skor 

I 2 3 4 5 6 7 8 
1 lnstruktur menguasai materi dengan baik 0 0 10 30 10 200 I 

! 
I 

2 lnstruktur mampu menyajikan materi 0 0 9 29 12 203 
dengan baik 

3 Instruktur menarik minat peserta pelatihan 0 I 9 30 10 199 
untuk mendalami materi ! 

4 Materi pelatihan sangat bermanfaat dan 0 I 8 29 12 202 
dapat diterapkan dalam peke~jaan 

Total Skor Rata-rata DIMENSI I 201.0 

DIMENSIII: Metode Pelatihan 

Metode pelatihan memiliki sasaran yang 
0 I 23 19 7 182 

I 
5 

jelas I 
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1 2 3 4 5 6 7 8 

6 Metode pelatihan yang digunakan 0 0 
sesuai dengan kebutuhan 

II 33 6 195 

Total Skor Rata-rata OIMENSIII 192.5 
DIMENSIIII: Prinsip Pembelajaran 

7 
Adanya kreativitas pegawai dalam 

0 2 13 31 4 187 
proses pembelajaran. 

Adanya pembelajaran berbasis 
8 konten menuju pembelajaran 0 0 9 29 12 203 

berbasis kompetensi 
Adanya pembel~aran yang 

9 menerapkan nilai-nilai dengan 0 1 16 24 9 19I 
memberi kete!adanan. 

IO 
Adanya alat peraga/media yang baik 

0 1 7 35 7 I98 
dalam penyelenggaraan pelatihan 

Total Skor Rata-rata DIMENSIIII 194.8 
DIMENSI IV: Keteapan dan Kesesuaian Fasilitas 

I 
Waktu penyeienggaraan pelatihan I i 1 (\ 0 14 30 6 192 I 
sangat memadai 

v 
I 

' ! 
Fasilitas yang disediakan telah 

I2 0 I 17 27 5 I86 I sesuai seperti yang diharapkan 

Total Skor Rata-rata DIMENSIIV 189.0 
OIMENSI V: Kemampuan peserta pelatiban 

I pelatihan menambah pengetahuan I 13 
dun keterampilan dalam bekerja 

0 I 12 31 6 192 

14 
Pelatihan yang dilaksanakan sesuai 

0 I I I 31 7 194 
dengan harapan 

1-----

15 
Pelatihan ini bermanfaat untuk 

0 I 6 33 10 202 
pengembangan diri 

Total Skor Rata-rata DIMENSI V 196.0 
Rata-rata Jawaban Variabel (X3) 0.20 1.00 12.00 29.80 8.67 

Rata-rata Persentase Variabel (X3) 0% 2°/o 24% 60% 17% 2934.0 
1-----

Total Skor Variabel (X3) Pelatihan 

Sumber: Hasil Pengolahan data kuesioner 

Untuk menilai kriteria variabel Pelatihan pegawai pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Bungo secara umum terlebih dahulu akan dibuat kriteria penilaian 

skor. Dengan jumlah skor tcrtinggi adalah 5 x 15 x 50= 3.750. dan jumlah skor 
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terendah adalah 1 x 15 x 50 = 750. Klasifikasi skor jawaban pegawai dari variabel 

pelatihan dapat digambarkan dalam tahapan bobot skor dengan rentang skor 600 

sebagai berikut: 

Tabel4.14 
Rentang Skala Penelitian Variabel Pelatihan (X3) 

No Rentang Skala Kriteria 
1 750-899 Sangat Tidak Setuju/Sangat Buruk 

2 1.350- 1.299 Tidak Setuju/Buruk 

3 1.950- 1.699 Cukup Setuju/Cukup Baik 

4 2.550 - 2.099 Setuju/Baik 

5 3.150-3.750 Sangat Setuju/Sangat Baik 
Sumber: Daw diolah untuk keperluan penelitian 

Dari Tabel4.13 diatas dapat dilihat bobot skor rata-rata variabcl Pelatihan 

dari lima beias pemyataan yang diajukan bahwasanya responden yang 

menyatakan sangat setuju atas penyataan-pemyataan yang diajukan sebesar 16%, 

yang menyatakan setuju sebesar 59%, yang menyatakan cukup setuju sebesar 

23% dan yang menyatakan tidak setuj u sebesar I%. Berdasarkan bobot skor total 

variabel pelatihan pada Sekrctariat Daerah Kabupaten Dungo tergolong baik, 

dengan total skor sebesar 2.926, apabila dilihat pada rentang skala diatas tampak 

bahwasanya variabel pelatihan termasuk pada range 2.550 - 2.099 berada pada 

Kriteria Baik. Hal ini menunjukan bahwasanya pelaksanaan pelatihan pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo sudah baik, sehingga dapat mendukung 

kinerja pegawai dalam melaksanakan tugasnya. 

Dimana skor tertinggi berada pada dimensi pertama yaitu .. Materi yang 

dibutuhkan''. Menjelaskan bahwasanya materi yang diberrikan dalam pelaithan 

telah sesuai dcngan tingkat kebutuhan pegawai dalam melaksanakan tugas serta 

sangat bermanfaat dan dapat diterapkan dalam pekerjaan. Hal ini dapat dilihat 
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lnstruktur dapat menguasai materi dengan baik; lnstruktur mampu menyaj ikan 

materi dengan baik; serta instruktur mampu menarik minat peserta pelatihan untuk 

mendalami materi. 

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada dimensi kedua 

"Metode Pelatihan". Berdasarkan hasil survey yang dilakukan pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Bungo responden menyatakan bahwasanya metode pelatihan 

yang diberikan dirasa masih kurang yakni yang berhubugan dengan metode 

pelatihan belumlah memiliki sasaran yang jelas serta metode pelatihan yang 

digunakan belum sesuai dengan kebutuhan peserta pelatihan. 

Secara keseluruhan pelaksanaan pelatihan pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Bungo dikategorikan baik dan telah sesuai seperti yang 

diharapkan dalam rangka mencapai tujuan orga'1isasi. Meskipun ada beberapa hal 

yang mesti diperbaiki. Pelatihan merupakan proses mengajarkan pengetahuan dan 

keahlian tertentu agar karyawan menjadi terampil dan mampu melaksanakan 

tanggung jawabnya dengan baik, pelatihan juga merupakan investasi SDM 

(human investment) dan suatu proses sehingga karyawan mendapat kapabilitas 

dalam membantu pencapain tujuan-tujuan organisasional. Dengan demikian 

pelatihan memberikan pengetahuan dan kemampuan yang spesifik yang 

bermanfaat bagi penyelesaian tugas-tugas yang diberikan perusahaan. 

(Mangkuprawira 2004, Simanjuntak 2005, dan Mathis 2009). 

Veithzal Rivai (2009:226) menegaskan bahwa .. pelatihan adalah proses 

sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. 

Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawat dalam 
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melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan 

membantu pegawai untuk mencapai keahlian dan kemampuan tertentu agar 

berhasil melaksanakan pekerjaan''. 

d. Ana lisa Deskriptif Varia bel Prestasi Kerja 

Prestasi kerja adalah alat yang digunakan untuk mengukur sampai sejauh 

mana tugas-tugas yang dijalankan pegawai dalam perusahaan dan pada suatu 

periode tertentu dan sekaligus untuk mengetahui perkembangan pegawai pada 

periode yang sama. Menurut Malayu S. P. Hasibuan (2005:94), Prestasi kerja 

adalah suatu hasil ~erja yang dicapai seorang dalam melaksanakan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 

keungguian serta waktu. 

Untuk melihat secara umum variabel pr~stasi kerja pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo dapat dilihat pada tabel4.15 berikut ini. 

Tabe14.15. Frekuensi Tanggapan Responden Terhadap Variabel Prestasi kerja 
'N"~T-· I 

·--

Pernyataan Jawaban Responden Total 
DIMENSI 1: Kualitas Kerja STS TS cs s ss Skor 

I 2 3 4 5 6 7 8 

1 
Memahami dengan baik pekerjaan 

0 
I 

0 11 31 8 197 
yang dilaksanakan. 

Senantiasa se1alu teltiti dalam 
2 melaksanakan pekerjaan yang 0 0 15 30 5 190 

dberikan I 
Mandiri dalam melaksanakan ! I i 

3 0 ! 2 15 I 31 2 I 183 
suatu pekerjaan I i I I 

Total Skor Rata-rata OL'\1ENSII 190.0 
OIMENSI II: Kuantitas Kerja 

Mampu dalam menye1esaikan i ' 

I 
4 pekcrjaan yang diberikan dengan () () II 34 5 194 

baik I 
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1 2 3 4 5 6 7 8 

5 
Marnpu rnenyelesaikan pekeijaan 

0 0 8 35 7 199 
tepat waktu 

6 
Senantiasa untuk selalu rapi dalarn 

0 1 8 34 7 197 
rnenyelesaikan pekerjaan 

Total Skor Rata-rata DIMENSI II 199.3 
DIMENSIIII: Keandalan 

Senantiasa selalu berupaya untuk 

7 
dapat rnenyesuaikan hasil kerja 

0 0 10 28 12 202 
yang diberikan sesuai dengan 
instruksi yang diberikan. 

Marnpu bekerja sesuai dengan 
8 prosedur dan bertanggung jawab 0 0 14 33 3 189 

atas hasil kerja 

Total Skor Rata-rata Dll\1 ENS I Ill 195.5 
DIMENSIIV: Sikap 

Selalu disiplin dalarn 
9 rnelaksanakan tugas yang 0 1 9 3i 9 i98 

diberikan 

Merniliki kernarnpuan untuk dapat 
10 bekerjasama dengan baik terhadap 0 0 5 30 15 210 

sesama rekan kerja 

Total Skor Rata-rata DIMENSI IV 204.0 

Rata-rata Jawaban Variabel (Y) 0.00 0.40 10.60 31.70 7.30 

Rata-rata Persentase Variabel (Y) 0°/o (O/o 24% 70°/o 16°/o 1967.0 

Total Skor Variabel (Y) Prestasi Kerja 

Sumher: Hasil PenRolahan data kuesioner 

Untuk menilai kriteria variabel prestasi kerja pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Bungo secara umum terlebih dahulu akan dibuat kriteria 

penilaian skor. Dengan jumlah skor tertinggi adalah 5 x I 0 x 50 = 2.500. dan 

jumlah skor terendah adalah 1 x I 0 x 50 = 500. Klasifikasi skor jawaban pegawai 

dari variabel prestasi kerja dapat digambarkan dalam tahapan bobot skor dengan 

rentang skor 400 sebagai berikut: 
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Tabel4.16 
Rentang Skala Penelitian Variabel Prestasi Kerja (Y) 

No Rentang Skala Kriteria 
1 500-899 Sangat Tidak Setuju!Sangat Buruk 

2 900- 1.299 Tidak Setuju/Buruk 

3 1.300 - 1.699 Cukup Setuju/Cukup Baik 

4 1. 700 - 2.099 Setuju/Baik 
5 2.100- 2.500 Sangat Setuju/Sangat Baik 

Sumber: Data diolah untuk keperluan penelitian 

Dari Tabel 4.15 diatas dapat dilihat bobot skor rata-rata variabel prestasi 

kerja dari sepuluh pernyataan yang disjukan bahwasanya responden yang 

menyatakan sangat setuju atas penyataan-pernyataan yang diajukan sebesar 16%, 

yang menyatakan setuju sebesar 70%, yang menyatakan cukup setuju sebesar 

24% dan yang menyatakan tidak setuju sebesar I%. Berdasarkan bobot skor total 

variabel prestasi kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo 

tergolong baik, dengan total skor sebesar 1.967, apabila dilihat pada Tabel rentang 

skala diatas tampak bahwasanya variabel prestasi kelja termasuk pada range 1.700 

- 2.099 berada pada Kriteria Baik. Hal ini menunjukan bahwasanya pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo memiliki prestasi kerja yang baik dalam 

melaksanakan tugas-tugas. 

Dimana skor tertinggi berada pada pernyataan dimensi keempat yaitu 

"Sikap''. Yang menjelaskan bah\vasanya pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 

Bungo memiliki sikap yang baik dalam melaksanakan pekerjaan, yakni yang 

berhubungan dengan disiplin dalam melaksanakan tugas yang diberikan; serta 

mampu untuk dapat bekerjasama dengan baik terhadap sesama rekan kerja 

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada pemyataan dimensi 

pertama "Kualitas Kerja''. Berdasarkan hasil survey yang dilakukan pada 
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Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo responden menyatakan bahwasanya kualitas 

ketja yang dimiliki oleh pegawai belumlah seperti yang diharapkan, yakni yang 

berhubungan dengan belum begitu memahami dengan baik pekerjaan yang 

dilaksanakan; belum begitu dapat untuk teltiti dalam melaksanakan pekerjaan 

yang dberikan; serta belum begitu mandiri dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 

Padahal ini sangat penting sekali dalam rangka menghadapi persaingan kedepan, 

pegawai haruslah memiliki kualitas ketja yang baik dalam mendukung kinetja 

pemerintahan. 

Secara keseluruhan prestasi kerja pegawai pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Bungo memiliki prestasi kerja yang baik. sehingga mampu 

memberikan hasil kerja yang optimal. Prestasi kerja pada dasamya adaiah apa 

yang di lakukan atau tidak di lakukan pegawai (Robert L. Mathis-John H. 

Jackson, 2007:78). Prestasi kerja pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa 

banyak mereka memberi konstribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk 

kuantitas output,kemampuanjangka waktu outputkehadiran di tempat kerja dan 

sikap. 

2. Hasil Analisis Kuantitatif 

a. Analisis Persamaan Regresi Linear Berganda 

Model persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan 

asumsi klasik, antara lain semua data berdistribusi normaL model harus bebas dari 

gejala multikolinieritas dan heterokedastisitas. Dari analisis sebelumnya telah 

terbukti bahwa model persamaan yang diajukan dalam penelitian ini telah 

memenuhi persyaratan asumsi klasik sehingga model persamaan dalam penelitian 
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ini sudah dianggap baik. Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis 

tentang pengaruh secara parsial variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Berdasarkan estimasi regresi berganda dengan program SPSS 20.0 diperoleh hasil 

seperti Tabel4.17. 

Tabel4.17 
Hasil Estimasi Regresi 

Coefficients• 

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. 

B 

(Constant) .020 

Kompetensi_X 1 .282 
1 

Motivasi_X2 .159 

Pelatihan X3 .606 

a. Dependent Variable: PrestasiKerja_ Y 

Sumber: Lampiran output SPSS 

Coefficients 

Std. Error Beta 

.161 .126 .900 

.067 .291 4 188 .000 

.073 .140 2.172 .035 

.079 .591 7.707 .000 

Berdasarkan Tabel 4.17 dapat diketahui persamaan regresi yang terbentuk 

adalah: 

y = 0,020 + 0,282 XI+ 0,159 x2 + 0,606 x3 + e 

Ketcrangan: 

Y = Prestasi Kerja 

X1 = Kompetensi 

X1 = Motivasi 

X3 = Pelatihan 

Dari persamaan terscbut dapat dijelaskan bahwa: 

I) Variabel Kompetensi, Motivasi dan Pelatihan mempunyai arah koefisien 

_yang bertanda positifterhadap Prestasi kerja pegawai. 
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2) Nilai konstanta sebesar 0,020. Menejelaskan bahwasanya apabila variabel 

bebas variabel bebas yaitu Kompetensi (X1), Motivasi (X2) dan Pelatihan 

(X3) tidak dilaksanakan, maka variabel terikatnya yaitu Prestasi kerja (Y) 

pegawai sebesar 0,020 atau 2%. 

3) Koefisien variabel Kompetensi memberikan nilai sebl!sar 0,282 yang 

berarti jika pegawai memiliki kompetensi yang baik maka akan mampu 

meningkatkan prestasi kerja pegawai dengan asumsi variabel lain tetap. 

4) Koefisien variabel Motivasi memberikan nilai sebesar 0,159 yang berarti 

jika pegawai motivasi kerja yang baik maka mampu meningkatkan 

Prestasi kerja pegawai dengan asumsi variabel lain tetap. 

5) Koefisien variabel Pelatihan memberikan nilai sebesar 0,606 yang berarti 

jika organisasi mengadakan pelatihan dengan baik maka mampu 

meningkatkan Prestasi kerja pegawai dengan asumsi variabel lain tetap. 

b. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2
) 

Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besamya 

variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variable independennya. 

Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa 

jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai 

koefisien determinasi ditentukan dengan nilai adjusted R square sebagaimana 

dapat dilihat pada tabel4.18: 
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1 .969a 

Tabe14.18 
Koefisien Determinasi 

M dIS o e urn mary 

R Square Adjusted R 

Square 

.938 .934 

Std. Error of the 

Estimate 

.0855672 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan_X3, Motivasi_X2, Kompetensi_X1 

102 

Output pada Tabel 4.18 diatas menjelaskan tentang hasil korelasi ganda 

analisis determinasi. Nilai R2 sebesar 0,938 menjelaskan bahwa pengaruh variabel 

Kompetensi, motivasi dan pelatihan terhadap prestasi kerja pegawai sebesar 

93,8%. sedangkan sisanya sebesar 6.2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

dimasukkan dalam model ini. Adjusted R Aquare, adalah R Square yang sudah 

disesuaikan, nilainya 0,934. Sedangkan Standard Error of the Estimate adalah 

ukuran kesalahan prediksi. nilainya sebesar 0.0855672, artinya kesalahan yang 

dapat terjadi dalam memprediksi kinerja adalah sebesar 0.0855672. 

c. Hasil Uji t (Parsial) 

Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah masing-masing variabel 

bebas berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat secara parsial 

dengan a= 0,05 dan juga penerimaan atau penolakan hipotesis. Uji parsial (Uji t) 

untuk menjawab hipotesis Satu dan Dua. Uj i ini digunakan untuk mengetahui 

pengaruh variabel bebas kompetensi (X 1), motivasi (X2) dan pelatihan (X3) 

terhadap variabel terikat prestasi kerja (Y) secara parsial. Pengujian ini dilakukan 

dengan membandingkan th,tung dengan ttaocl pada derajat kesalahan 5%. Apabila 

nilai th,tung > t~aocl· maka variabel bebasnya kompetensi (X 1 ). motivasi (X2) dan 

pelatihan (X3) memberi pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat 

prestasi kerja pegawai (Y). Sebaliknya Apabila nilai thitung < ttaocl· maka variabel 
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bebasnya kompetensi (X1 ), motivasi (X2) dan pelatihan (X3) tidak memberi 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat prestasi kerja (Y). Berikut ini 

merupakan hasil uji secara parsial dengan menggunakan program SPSS 20.0. 

Tabe14.19 
as1 IJI t ars1a H ·1 u·· (P I) 

No. Variabel Bebas t hitung Sig. t 
1. Kompetensi (XI) 4.188 0.000 
2. Motivasi (X2) 2.172 0.035 
3. Pelatihan (X3) 7.707 0.000 

Sumber: Haszl Est1mas1 Regresz 

Menjawab Hipotesis Pertama 

H0 : p = 0; Kompetensi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi 

kerja pegawai. 

H1: p * 0: Kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja 

pegawm. 

Dari hasil uji t (parsial) pada Tabel 4.19 diatas dengan menggunakan SPSS 

20.0 diperoleh angka t hitung variabel X1 sebesar 4.188, dikarenakan nilai t 

hitung > t Tabel ( 4.188 > 1.677) maka Ho ditolak, artinya secara parsial terdapat 

pengaruh signifikan antara kompetensi dengan prestasi kerja pegawai. Selain itu 

pula untuk melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi. dapat dilihat dari 

output signifikansi sebesar 0,000. dikarenakan angka taraf signifikansi lebih < 

0.05 (0.000 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh 

terhadap prestasi kerja pegawai. Berdasarkan dari penjelasan tersebut oleh karena 

itu Ho ditolak dan HI diterima. artinya terdapat hubungan linier antara 

kompetensi dengan prestasi kerja pegawai. Dengan demikian angka tersebut 

membuktikan bahwa secara parsial variabel independent kompetensi memberikan 
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pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. Dengan dernikian 

Hipotesis Pertama Diterima. 

Menjawab Hipotesis Kedua 

H0 : p = 0; Motivasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap ?restasi kerja 

pegawai. 

H 1: p * 0; Motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap Prestasi kerja 

pegawai. 

Dari hasil uji t (parsial) pada Tabel 4.19 diatas dengan menggunakan SPSS 

20.0 diperoleh angka t hitung variabel motivasi (X2) sebesar 2.172, dikarenakan 

nilai t hitung > t Tabd (2.172 > 1.677) maka Ho ditolak. artinya secara parsial ada 

pengaruh signifikan antara motivasi dengan prestasi kerja pegawai. Selain itu pula 

untuk melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output 

signifikansi sebesar 0,035, dikarenakan angka taraf signifikansi jauh lebih < 0.05 

(0.000 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap 

prestasi kerja pegawai. Berdasarkan dari penjelasan tersebut oleh karena itu maka 

Ho ditolak dan HI diterima. artinya ada hubungan linier antara motivasi dengan 

prestasi kerja pegawai. Dengan demikian angka tersebut membuktikan bahwa 

secara parsial variabel independent motivasi memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. Dengan demikian Hipotesis Kedua 

Diterima. 

Menjawab Hipotesis Ketiga 

110 : p = 0: Pelatihan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Prestasi ke~ja 

pegawa1. 
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H1: p * 0; Pelatihan berpengaruh secara signifikan terhadap Prestasi kerja 

pegawai. 

Dari hasil uji t (parsial) pada Tabel4.19 diatas dengan menggunakan SPSS 

20.0 diperoleh angka t hitung variabel pelatihan (X3) sebesar 7.707, dikacenakan 

nilai t hitung > t Tabel (7.707 > 1.677) maka Ho ditolak, artinya secara parsial ada 

pengaruh signifikan antara pelatihan dengan prestasi kerja pegawai. Selain itu 

pula untuk melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari 

output signifikansi sebesar 0,000. dikarenakan angka taraf signifikansi jauh lebih 

< 0.05 (0.000 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh 

terhadap prestasi ker:ja pegawai. Berdasarkan dari penjelasan tersebut oleh karena 

itu maka Ho ditolak dan HI diterima, artinya ada hubungan tinier antara pelatihan 

dengan prestasi kerja pegawai. Dengan demikian angka tersebut membuktikan 

bahwa secara parsial variabel independent pelatihan memberikan pengaruh yang 

signitikan terhadap prestasi kerja pegawai. Dengan demikian Hipotesis Ketiga 

Diterima. 

d. Hasil Uji F (Simultan) 

Uji F pada dasamya menunjukkan apakah semua variabel bebas yang 

dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama atau 

simultan terhadap variabel terikat. Uji simultan atau uji F adalah untuk menjawab 

hipotesis keempat. Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel 

bebas (independent mriable) secara simultan mempunyai pengaruh terhadap 

variabel terikat (dependent variable). Pengujian m1 dilakukan dengan 

membandingkan nilai Fhitun£ dengan Ftaocl pada derajat kesalahan 5%. Apabila nilai 
~ - ~ 
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Fhitung > dari nilai habet, maka beberapa variabel bebas (X 1, X2 dan X3) secara 

simultan atau bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 

variabel terikat (Y). Namun sebaliknya apabila nilai Fhitung < dari nilai Ftabet, maka 

beberapa variabel bebasnya (Xt. X2 dan X3) secara simultan tidak memberikan 

pengaruh terhadap variabel terikatnya (Y). Untuk menguji hipotesis tersebut 

digunakan statistic Uji-F yang diperoleh dengan menggunakan bantuan program 

SPSS melalui tabel anova seperti tertera pada tabel berikut ini: 

Tabel4.20 
Hasil Uji F Secara Simultan 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square 

Regression 5.135 3 1.712 

1 Residual .337 46 .007 

Total 5.472 49 

a. Dependent Variable: PrestasiKerja_ Y 

b. Predictors: (Constant), Pelatihan_X3, Motivasi_X2, Kompetensi_X1 

Menjawab Hipotesis Keempat 

F Sig 

233 797 ooob 

H0: p = 0; Kompetensi, Motivasi dan pelatihan tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. 

H1: p * 0; Kompetensi. Motivasi dan pelatihan berpengaruh secara signifikan 

terhadap prestasi kerja pegawai. 

Dari uji Anova atau F test dengan menggunakan SPSS 20.0 didapat Fhitung 

sebesar 233.797 dengan tingkat probabilitas p-valuc sebesar 0.000, dikarenakan 

nilai Fhitung > ftabei (233.797 > 3.191) sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

no! (Ho) ditolak dan hipotesis altematif (HI) diterima, artinya ada pengaruh secara 

signifikan antara Kompetensi. Motivasi dan pelatihan secara bersama-sama 
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terhadap prestasi kerja pegawai. Jadi pada penelitian ini dapat disimpulkan bahwa 

Kompetensi, Motivasi dan pelatihan secara simultan berpengaruh terhadap 

prestasi kerja pegawai. Selain itu pula untuk melakukan uji berdasarkan pengujian 

signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi sebesar 0,000, dikarenakan 

angka taraf signifikansi jauh lebih < 0.05 (0.000 < 0.05) oleh karena itu Ho 

ditolak dan HI diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis no! (Ho) 

ditolak dan hipotesis altematif (H 1) diterima artinya hal ini membuktikan variabel 

Kompetensi, Motivasi dan pelatihan secara bersama-sama berpengaruh secara 

signifikan terhadap variabel prestasi kerja (Y). Dengan demikian Hipotesis 

Keempat Diterima. 

E. Analisa dan Pembabasan 

1. Pembabasan Pertama 

Dari hasil uji t (parsial) pada Tabel 4.19 diatas dengan menggunakan SPSS 

20.0 diperoleh angka t hitung variabel X1 sebesar 4.188, dikarenakan nilai t 

hitung > t Tabel ( 4.188 > 1.677) maka Ho ditolak. artinya secara parsial terdapat 

pengaruh signifikan antara kompetensi dengan prestasi ker:.ja pegawai. Selain itu 

pula untuk melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari 

output signifikansi sebesar 0,000, dikarenakan angka taraf signifikansi lebih < 

0.05 (0.000 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh 

terhadap prestasi kerja pegawai. Berdasarkan dari penjelasan tersebut oleh karena 

itu Ho ditolak dan HI diterima, artinya terdapat hubungan tinier antara 

kompetensi dengan prestasi kerja pegawai. 
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Berdasarkan hipotesis penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa 

Kompetensi berpengaruh terhadap prestasi kerja terbukti. Hal ini menjelaskan 

bahwa dengan Kompetensi berupa Pengetahuan (knowledge), Keterampilan (skill) 

dan Sikap (attitude) akan mampu meningkatkan prestasi kerja pegawai. Hasil 

penelitian ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya yang menjadi referensi 

dalam penelitian ini yang menyatakan bahwasanya Ada Pengaruh Positif Dan 

Signifikan Antara Kompetensi dan prestasi ketja pegawai (Hadijah, 20 12). 

Secara deskriptif pemyatan untuk variabel kompetensi yang paling besar 

frekuensinya berada pada dimensi "Pengetahuan (knowledge)". Yang menyatakan 

bahwasanya berdasarkan hasil survey yang dilakukan pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Bungo pegawai memiliki pengetahuan yang baik dalam 

melaksanakan tugasnya, yakni yang berhubungan pemahaman teori yang 

berkaitan dengan pekerjaan dengan baik; Memahami semua aturan yang berkaitan 

terhadap pekerjaan dengan baik; Memiliki pengetahuan dalam hal pelayanan yang 

baik dalam bidang pekerjaan yang dilakukan; serta Dapat memberikan ide yang 

baik dalam bekerja. Pengetahuan (knowledge) adalah informasi yang dimiliki 

seseorang karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai 

bidang yang digelutinya (tertentu), misalnya bahasa komputer. Pengetahuan 

pegawai turut menentukan berhasil tidaknya pelaksanaan tugas yang dibebankan 

kepadanya. pegawai yang mempunyai pengetahuan yang cukup meningkatkan 

efesiensi organisasi 

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada pemyataan dimensi 

ketiga "Sikap (attitude)". Yang menyatakan bahwasanya berdasarkan hasil 
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survey yang dilakukan pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo 

pegawai belum dapat memberikan sikap yang memuaskan dalam melaksakan 

tugas yang diberikan, yakni yang berhubungan dengan Sikap untuk disiplin dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan; sikap untuk mematuhi norma-norma sosial 

dalam melaksanakan tugas; tingkah laku seseorang pegawai di dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya; Sifat mendukung pencapaian 

organisasi; serta sikap untuk melaksanakan pekerjaan dengar: kualitas kerja yang 

baik. Sikap (attitude) merupakan pola tingkah laku seseorang pegawai di dalam 

melaks<>nakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan peraturan organisasi. 

Apabila pegawai mempunyai sifat mendukung pencapaian organisasi, maka 

secara otomatis segala tugas yang dibebankan kepadanya akan dilaksanakan 

sebaik-baiknya. 

Secara keseluruhan Kompetensi pegawai pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Bungo memiliki Kompetensi yang baik dalam mendukung untuk 

melaksanakan pekerjaannya. Serta dapat memberikan manfaat yang baik dalam 

mendukung kinerja pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo dalam pencapaian 

tujuannya. Kompetensi yang merupakan karakteristik yang mendasari seseorang 

berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau 

karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab­

akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan. efektif atau berkinerja prima atau 

superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu (Spencer dan Spencer dalam 

Moehriono. 2009:3 ). 
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2. Pembahasan Kedua 

Dari hasil uji t (parsial) pada Tabel4.l9 diatas dengan menggunakan SPSS 

20.0 diperoleh angka t hitung variabel motivasi (X2) sebesar 2.172, dikarenakan 

nilai t hitung > t Tabe1 (2.172 > 1.677) maka Ho ditolak, artinya secara parsial ada 

pengaruh signifikan antara motivasi dengan prestasi kerja pegawai. Selain itu pula 

untuk melakukan uji berdasarkan pengujian signitikansi, dapat dilihat dari output 

signifikansi sebesar 0,035, dikarenakan angka taraf signifikansi jauh lebih < 0.05 

(0.000 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap 

prestasi kerja pegawai. Berdasarkan dari penjelasan terscbut oleh karena itu maka 

Ho ditolak dan HI diterima, artinya ada hubungan tinier antara motivasi dengan 

prestasi kerja pegawai. 

Berdasarkan hipotesis kedua penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa 

Motivasi berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai terbukti. Hal ini 

menjelaskan bahwa j ika pegawai memiliki motivasi kerja yang tinggi maka akan 

mampu meningkatkan prestasi keija pegawai. Disamping itu pula penelitian ini 

juga didukung dengan hasil penelitian sebelumnya yang menjadi referensi dari 

penelitian ini yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

variabel terikat yaitu prestasi kerja karyawan (Cahyono 2013). 

Secara deskriptif pernyatan untuk variabel Motivasi yang paling besar 

frekuensinya bcrada pada dimensi ·'Kebutuhan untuk memperlus pergaulan". 

Menyatakan bahwasanya berdasarkan hasil survey yang dilakukan pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo pega\vai memiliki Kebutuhan untuk 

memperlus pergaulan yang baik dalam melaksanakan tugasnya. yakni yang 
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berhubungan Tingkat dorongan untuk berinteraksi dengan atasan dan rekan kerja; 

Tingkat dorongan untuk berinteraksi dengan pihak instansi lain; serta Tingkat 

dorongan untuk menjalin persahabatan dengan atasan dan rekan kerja. 

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada dimensi ketiga 

"Kebutuhan untuk menguasai sesuatu". Yang menyatakan bahwasanya 

berdasarkan hasil survey yang dilakukan pegawa1 pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Bungo tergolong masih kurang memiliki dorongan untuk menguasai 

sesuatu yang berhubungan dengan dorongan untuk menjadi pemimpin dalam tim 

kerja: dorongan ttntuk menjadi yang lebih terdcpan dari pegawai lain; serta 

dorongan untuk menjadi cor..toh pegawai teladan. Padahal point ini juga sangat 

penting, karena dengan memiliki dorongan untuk menguasai sesuatu dalam 

bekerja, pegawai akan berpacu untuk melaksanakan serta memberikan hasil kerja 

yang baik. 

Secara keseluruhan variabcl Motivasi kerja pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Bungo dikategorikan baik dan dapat mendukung kinerja 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya. Motivasi merupakan keadaan dalam 

pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan­

kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. Lebih lanjut dikatakan bahwa 

motivasi yang ada pada diri seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang 

diarahkan pada tujuan untuk mencapai sasaran kepuasan. Motivasi adalah 

semangat atau dorongan kerja, kesediaan scseorang untuk beke~ja disebabkan 

karena adanya dorongan atau motif berupa kebutuhan yang timbul dalam diri 

seseorang yang harus dipenuhi dengan bekerja. Hal ini menjelaskan bahwasanya 
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dengan adanya motivasi akan terjadilah kemauan kerja dan dengan adanya 

kemauan untuk bekerja serta bekerja sama itu maka akan meningkatkan kinerja 

seseorang. 

3. Pembahasan Ketiga 

Dari ha~il uji t (parsial) pada Tabel 4.19 diatas dengan menggunakan SPSS 

20.0 diperoleh angka t hitung variabel pelatihan (X3) sebesar 7.707, dikarenakan 

n~lai t hitung > t Tabel (7.707 > 1.677) maka Ho ditolak, artinya secara parsial ada 

pengaruh signifikan antara pelatihan dengan prestasi kerja pegawai. Selain itu 

pula untuk melakukan :.tji berdasarkan pengujian signiftkansi, dapat dilihat dari 

output signifikansi sebesar 0,000. dikarenakan angka taraf signifikansi jauh lebih 

< 0.05 (0.000 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh 

terhadap prestasi kerja pegawai. Berdasarkan dari penjelasan tersebut oleh karena 

itu maka Ho ditolak dan HI diterima, artinya ada hubungan linier antara pelatihan 

dengan prestasi kerja pegawai. 

Berdasarkan hipotesis penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa 

pelatihan berpengaruh terhadap prestasi kerja terbukti. Hal ini menjelaskan bahwa 

dengan dilaksanakannya pelatihan kepada pegawai maka akan mampu 

meningkatkan kemampuan pegawai dalam bekerja. sehingga akan mampu dapat 

meningkatkan prestasi kerja pegawai. Hasil penelitian ini juga didukung hasil 

penelitian scbelumnya yang menjadi referensi dari penelitian ini yang menyatakan 

bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat yaitu prestasi 

kerja pegawai. 
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Secara deskriptif pemyatan untuk variabel pelatihan yang paling besar 

frekuensinya berada pada dimensi "Materi yang dibutuhkan". Menjelaskan 

bahwasanya materi yang diberrikan dalam pelaithan telah sesuai dengan tingkat 

kebutuhan pegawai dalam melaksanakan tugas serta sangat bermanfaat dan dapat 

diterapkan dalam pcketjaan. Hal ini dapat dilihat lnstruktur dapat menguasai 

materi dengan baik; lnstruktur mampu menyajikan materi dengan baik; serta 

instruktur mampu menarik minat peserta pelatihan untuk mendalami materi. 

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada dimensi kedua 

"Metode Pelatihan". Berdas2rkan hasil survey yang dilakukan pada S~kretariat 

Daerah Kabupat~n Bungo responden menyatakan bahwasanya metode pelatihan 

yang diberikan dirasa masih kurang yakni yang berhubugan dengan metode 

pelatihan belumlah memiliki sasaran yang jelas serta metode pelatihan yang 

digunakan belum sesuai dengan kebutuhan peserta pelatihan. 

Secara keseluruhan pelaksanaan pelatihan pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Bungo dikategorikan baik dan telah sesuai seperti yang 

diharapkan dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Meskipun ada beberapa hal 

yang mesti diperbaiki. Pelatihan merupakan proses mengajarkan pengetahuan dan 

keahlian tertentu agar karyawan menjadi terampil dan mampu melaksanakan 

tanggung jawabnya dengan baik. pelatihan juga merupakan investasi SDM 

(human investment) dan suatu proses sehingga karyawan mendapat kapabilitas 

dalam membantu pencapain tujuan-tujuan organisasional. Dengan demikian 

pelatihan memberikan pengetahuan dan kemampuan yang spesifik yang 
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bermanfaat bagi penyelesaian tugas-tugas yang diberikan perusahaan. 

(Mangkuprawira 2004, Simanjuntak 2005, dan Mathis 2009). 

Veithzal Rivai (2009:226) menegaskan bahwa "pelatihan adalah proses 

sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. 

Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan 

membantu pegawai untuk mencapai keahlian dan kemampuan tertentu agar 

berhasil melaksanakan pekerjaan". 

4. Pembahasan Keempat 

Pengujian hipotesis keempat diuji sesuai dengan paradigma yang 

mencerminkan hipotesis yaitu Kompetensi. Motivasi dan pelatihan secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. 

Dari uji Anova atau F test dengan menggunakan SPSS 20.0 didapat Fhitung 

sebesar 233.797 dengan tingkat probabilitas p-value sebesar 0,000, dikarenakan 

nilai Fh,tung > Ftabel (233.797 > 3.191) sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

no! (Hu) ditolak dan hipotesis altematif (H 1) diterima. artinya ada pengaruh secara 

signifikan antara Kompetensi, Motivasi dan pelatihan secara bersama-sama 

terhadap prestasi kerja pegawai. Jadi pada penelitian ini dapat disimpulkan bahwa 

Kompetensi. Motivasi dan pelatihan secara simultan berpengaruh terhadap 

prestasi kerja pegawai. Selain itu pula untuk melakukan uji berdasarkan pengujian 

signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi sebesar 0.000, dikarenakan 

angka taraf signifikansi jauh lebih < 0.05 (0.000 < 0.05) oleh karena itu Ho 

ditolak dan HI diterima. sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis no! (Ho) 
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ditolak dan hipotesis alternatif (H 1) diterima artinya hal ini membuktikan varia bel 

Kompetensi, Motivasi dan pelatihan secara bersama-sama berpengaruh secara 

signifikan terhadap variabel prestasi kerja (Y). 

Sedangkan untuk nilai koefisien determinasi R2 (R Square) sebesar 0,938 

menjelaskan bahwa pengaruh variabel Kompetensi, motivasi dan pelatihan 

terhadap prestasi keija pegawai sebesar 93,8%, sedangkan sisanya sebesar 6.2% 

dipengaruhi oleh variabellain yang tidak dimasukkan dalam model ini. 

Berdasarkan hasil pengujian secara secara parsial dengan uji t dan secara 

simultan dengan menggunakan uji F, d!ketahui bahwa pengujian secara simultan 

lebih besar pengaruhnya dibandingkan secara parsial. Ini menjelaskan 

bahwa<>anya jika Kompetensi. motivasi dan pelatihan dilakukan secara bersama­

s&ma akan lebih besar pengaruh dibandingkan bila dilakukan secara sendiri­

sendiri (parsial). 
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A. Kesimpulan 

BABY 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan dari penelitian P.::ngaruh Kompetensi, Motivasi dan Pelatihan 

Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo 

adalah untuk memperoleh bukti empiris mengenai Kompetensi, Motivasi dan 

Pelatihan terhadap Prestasi Kerja pegawai. ?enelitian ini mencoba membuat 

beberapa kesimpulan berdasarkan hasil pent>litian dan pembahasan yang sudah 

dijelaskan sebelumnya sebagai berikut: 

I. Berdasarkan hipotesis penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa 

Kompetensi berpengaruh terhadap prestasi kerja terbukti. Hal ini 

menjelaskan bahwa dengan Kompetensi berupa Pengetahuan (knowledge), 

Keterampilan (skill) dan Sikap (attitude) akan mampu meningkatkan 

prestasi kerja pegawai. 

2. Berdasarkan hipotesis kedua penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa 

Motivasi berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai terbukti. Hal ini 

menjelaskan bahwa jika pegawai memiliki motivasi kerja yang tinggi 

maka akan mampu meningkatkan prestasi kerja pegawai. 

3. Berdasarkan hipotesis ketiga penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa 

pelatihan berpengaruh terhadap prestasi kerja terbukti. Hal ini menjelaskan 

bahwa dengan dilaksanakannya pelatihan kepada pegawai maka akan 
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mampu meningkatkan kemampuan pegawai dalam bekerja, sehingga akan 

mampu dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai. 

4. Kompetensi, Motivasi dan pelatihan secara simultan atau bersama-sama 

memberikan pengaruh signifikan dan positif terhadap prestasi kerja 

pegawai. Selanjutnya dapat dijelaskan bahwa berdasarkan hasil pengujian 

secara secara parsial dengan uji t dan secara simultan dengan 

menggunakan uji F, diketahui bahwa pengujian secara simultan lebih besar 

pengaruhnya dibandingkan secara parsial. ini menjelaskan bahwasanya 

jika Kompetensi, Motivasi dan pelatihan dilakukan secara bersama-sama 

akan lebih besar pengaruh dibandingkan bila dilakukan secara sendiri­

sendiri (parsial). 

B. Saran 

l. Secara Praktis 

Berdasarkan beberapa kesimpulan diatas peneliti memberikan beberapa 

saran untuk perbaikan penelitian dimasa yang akan datang dalam rangka 

memperbaikan Kompetensi, Motivasi dan pelatihan terhadap prestasi kerja 

pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo sebagai berikut: 

a. Diharapkan kedepan organisasi mampu memperhatikan kompetensi yang 

berhubungan dengan sikap pegawai dalam bekerja, karena berdasarkan 

hasil survey yang dilakukan pegawai belum dapat memberikan sikap yang 

memuaskan dalam melaksakan tugas yang diberikan. 
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b. Diharapkan kedepan organisasi mampu memperhatikan motivasi yang 

berhubungan dengan Kebutuhan untuk menguasai sesuatu, karena 

berdasarkan hasil survey yang dilakukan pegawai tergolong masih kurang 

memiliki dorongan untuk menguasai sesuatu yang berhubungan dengan 

dorongan untuk menjadi pemimpin dalam tim kerja; dorongan untuk 

menjadi yang lebih terdepan dari pegawai lain; serta dorongan untuk 

menjadi contoh pegawai teladan. Padahal point ini juga sangat penting, 

karena dengan memiliki dorongan untuk menguasai sesuatu dalam 

bekerja, pegawai akan berpacu untuk melaksanakan serta memberikan 

hasil ket:_ja yang baik. 

c. Diharapkan kedepan organisasi mampu memperhatikan pelaksanaan 

pelatihan yang berhubungan dengan Metode Pelatihan, karena berdasarkan 

hasil survey yang dilakukan pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo 

responden menyatakan bahwasanya metode pelatihan yang diberikan 

dirasa masih kurang yakni yang berhubungan dengan metode pelatihan 

belumlah memiliki sasaran yang jelas serta metode pelatihan yang 

digunakan belum sesuai dengan kebutuhan peserta pelatihan. 

d. Diharapkan kedepan organisasi mampu memperhatikan kualitas kerja 

pegawai yang berhubungan dengan tingkat pemahaman pekerjaan yang 

dilaksanakan; tingkat keteltitian dalam melaksanakan pekerjaan: serta 

sikap untuk dapat mandiri dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Karena 

berdasarkan hasil survey yang dilakukan. ada sebagian pegawai yang 
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masih belum begitu memahami pekerjaannya dengan baik, padahal sangat 

penting sekali dalam rangka memberikan hasil keja yang optimal. 

2. Secara Akademis 

a. Penelitian ini perlu di tindak lanjuti lagi untuk melihat faktor apa saja 

yang dapat mempengaruhi prestasi kerja pegawai. 

b. Kinerja pegawai masih dipengaruhi oleh faktor lain, oleh karena itu 

perlu kajian yang lebih komfrehensif, guna menjawab faktor lain 

(epsilon) yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai. 
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KUESIONER PENELITIAN 
PENGARUH KOMPETENSI, MOTIVASI DAN PELATIHAN TERHADAP 

PREST ASI KERJA PEGA WAI DI SEKRETARIA T DAERAH KABUP ATEN BUN GO 

Hal: Permohonan Mengajukan Kuesioner 

Kepada Yth. 
Bpk/lbu/Sdr. Responden 
Di tempat 

Dengan hormat 
Dalam rangka penelitian untuk tesis dengan ini saya, 

: J. ISHAK 
: 500001758 

Nama 
NIM 
Status : Mahasiswa S2 Magister Manajemen 

Universitas Terbuka Jambi 

Sedangkar. mengadakan penelitian dengan judul Tesis '"PENGARUH 
KOMPETENSI, MOTIVASI DAN PELATIHAN TERHADAP PRESTASI KERJA 
PEGA WAI DI SEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN BUNGO''. Untuk keperluan 
tersebut, saya mohon bantuan Bapak/lbu/Saudara/1 dengan hormat untuk memberikan 
penilaian melalui kuesioner ini dengan sebenar-benarnya berdasarkan atas apa yang 
Bapak/lbu/Saudara/1 lakukan berkaitan dengan apa yang Bapak/Ibu!Saudara/l rasakan sesuai 
dengan judul tesis diatas. 

Semoga partisipasi yang Bapak/Ibu/Saudara/1 berikan dapat bermanfaat untuk 
kepentingan ilmu pengetahuan serta dapat membantu upaya meningkatkan kinerja pegawai. 
Atas kerjasama dan partisipasi yang diberikan, saya ucapkan terima kasih. 

Jambi. 2014 

1. ISHAK 
NIM: 500001758 
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PETUNJUK PENGISIAN 

1. Kuesioner ini semata-mata untuk keperluan akademis atau penelitian. 
2. Baca dan jawablah scmua pertanyaan secara teliti dan jujur, kerahasiaan jawaban 

dijaga 
3. Berikan tanda checklist (...J) pada pilihan yang telah disediakan dalam setiap 

pertanyaan yang telah disajikan berupa: 

a. 
b. 

STS 
TS 
cs 
s 
ss 

: Sangat Tidak Setuju (1) 
: Tidak Setuju (2) 

c. 
d. 

: Cukup Setuju (3) 
: Setuju (4) 

e. : Sangat Setuju (5) 

4. Terima kasih atas partisipasinya 

IDENTIT AS RESPOND EN 

I. Usia: 018-25 Tahun 
036- 45 Tahun 
0> 55 Tahun 

0 26- 35 Tahun 
0 46 - 55 Tahun 

2. Pendidikan: O:s SL T A 0 Diploma 
OMagister (S2) 0 Doktoral (S3) 

3. Masa Kerja: Masa Kerja: 0 < 5 Tahun D 6-10 Tahun 
D 11-15 Tahun D 16-20 Tahun 
D> 20 Tahun 

Variabel Kompetensi 

I No Dimensi Variabel 
A Pen~etabuan (knowle<!ge) 1 

I 
Memahami teori yang berkaitan dengan 
pekerjaan dengan baik 

2 
Memahami semua aturan yang berkaitan 
terhadap pekerjaan dengan baik 

Memiliki pengetahuan dalam hal 
3 pelayanan yang baik dalam bidang 

pekerjaan yang dilakukan 
I Dapat memberikan ide yang baik dalam 

I 
4 

bekerja 

B Keterampilan (skill) 

5 
Mampu bekerjasama dengan baik dengan 
rekan kerja 

1----1-----

6 
Mampu memecahkan masalah yang terjadi 
dalam pekerjaan 

I 
7 

Memiliki kemampuan berkomunikasi 
secara baik dengan rekan kerja. 

OSarjana (S I) 

JAWABAN 
2 3 4 5 
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Semakin besar beban tugas yang diberikan 
8 perusahaan maka akan semakin besar 

tanggung jawab yang diterima 

c Sikap (attitude) 

9 
Sikap untuk disiplin dalam melaksanakan 
tugas yang diberikan 

10 
Dapat mematuhi norma-norma sosial 
dalam melaksanakan tugas 

Tingkah laku seseorang pegawai di dalam 
II melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya 

12 Sifat mendukung pencapaian organisasi 

13 
Adanya sikap untuk melaksanakan 
pekerjaan dengan kualitas ketja yang baik 

Variabel Motivasi 

I ! No. Peroyataan Jawaban Responden 

A Kebutuhan untuk berprestasi 1 2 3 4 5 

I 
Tingkat dorongan untuk melebihi target 

I kerja yang dicapai 

I 

I 
2 

Tingkat dorongan untuk meningkatkan 
I kualitas kerja yang lebih baik I 

3 
Tingkat dorongan untuk bertanggung jawab 
terhadap pekerjaan 

4 
Tingkat dorongan untuk mengambil resiko 
dalam pekerjaan 

B Kebutuhan untuk memperlus pergaulan 1 2 3 4 5 

5 
Tingkat dorongan untuk berinteraksi 
dengan atasan dan rekan kerja 

6 
Tingkat dorongan untuk berinteraksi 
dengan pihak instansi lain 

7 
Tingkat dorongan untuk menjalin 
persahabatan dengan atasan dan rekan ker::ja 

c Kebutuhan untuk menguasai sesuatu 1 2 3 4 5 

8 
Tingkat dorongan untuk menjadi pemimpin 
dalam tim kerja 

---
~- -

9 
Tingkat dorongan untuk menjadi yang lebih 

I terdepan dari pegawai lain 

10 
Tingkat dorongan untuk menjadi contoh 

I 
pegawai teladan 
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Variabel Pelatiban 

No Dimensi Variabel JAWABAN 
A Materi yang dibutuhkan 1 2 3 4 5 

I lnstruktur menguasai materi dengan baik 

2 lnstruktur mampu menyajikan materi 
dengan baik 

3 Instruktur menarik minat peserta pelatihan 
untuk mendalami materi 

4 Materi pelatihan sangat bermanfaat dan 
dapat diterapkan dalam pekerjaan 

B Metode Pelatihan 1 2 3 4 5 

5 
Metode pelatihan memiliki sasaran yang 
jelas 

6 Metode pelatihan yang digunakan sesuai 
dengan kebutuhan 

c Prinsip Pembelajaran 1 2 3 4 5 

7 
Adanya kreativitas pegawai dalam proses 
pcmbclajaran. 

8 
Adanya pembelajaran berbasis konten 

I menuju pembelajaran berbasis kompetensi 

I 
I 

Adanya pembelajaran yang menerapkan 
I 9 
! I nilai-nilai dengan memberi keteladanan. 

10 
Adanya alat peraga/media yang baik dalam 
penyelenggaraan pelatihan 

!D Ketetapan dan Kesesuaian Fasilitas 1 2 3 4 5 
I I 
I 

I Waktu penyelenggaraan pelatihan sangat I II I 
memadai 

12 
Fasilitas yang disediakan telah sesuai 

i seperti yang diharapkan 

I 
E Kemapanan peserta pelatihan 1 2 3 4 5 

I 
13 

pelatihan menambah pengetahuan dan 
keterampilan dalam bekerja 

I 14 
Pelatihan yang dilaksanakan sesuai dengan 

I harapan 

15 
Pelatihan ini bermanfaat untuk 
pengembangan diri 
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Variabel Prestasi Kerja 

No Dimensi Variabel 

A Kualitas Ker.ia 

2 

3 

Memahami dengan baik peker:_jaan yang 
d i laksanakan 

Senantiasa selalu teltiti dalam 
melaksanakan pekerjaan yang dberikan 

Mandiri dalam melaksanakan suatu 
pekerjaan 

B Kuantitas Kerja 

4 

5 

6 

Mampu dalam menyelesaikan pekerjaan 
yang diberikan dengan baik 

Mampu menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu 

Senantiasa untuk selalu rapi dalam 
menyelesaikan peketjaan 

I C ! Keandalan 

7 
Senantiasa selalu berupaya untuk dapat 
menyesuaikan hasil kerja yang diberikan 
sesuai dengan instruksi yang diberikan. 

J 

8 
Mampu bekerja sesuai dengan prosedur 
dan bertanggung jawab atas hasil kerja 

D Sikap 

9 
Selalu disiplin dalam melaksanakan tugas 

I 
1 

yang diberikan 

1 I Memiliki kemampuan untuk dapat 
I ! I 0 bekerjasama dengan baik terhadap sesama 

JAWABAN 
I 2 3 4 5 

I 2 3 4 5 

I 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

I I 
L__L __ ~r_ek_a_n_k_·e~Q~·a ________________________ ,~--~----~---L----~--~ 
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REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN 

VARIABEL INDEPENDENT (X1) KOMPETENSI 

DIMENSI1 DIMENSI2 DIMENSI3 
RESPOND EN 

X1_3 X1 13 X1 1 X1 2 X1 4 X1 5 X1 6 X1 7 X1 8 X1 9 X1_10 X1 11 X1 12 

1 3 4 3 3 5 4 4 3 4 3 4 4 4 

2 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 3 5 3 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 2 5 4 4 4 5 2 4 4 4 5 4 2 

5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 

6 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 

7 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

8 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 

9 4 5 5 5 4 4 4 5 3 3 4 4 5 

10 3 4 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

11 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 

12 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 

13 3 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 5 

14 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 

15 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

17 3 5 3 5 3 2 3 3 5 5 3 4 3 

18 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

19 4 5 4 5 3 5 3 3 3 3 4 4 3 

20 4 3 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5 5 

21 3 4 3 4 4 4 3 5 3 4 4 4 4 

22 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 

23 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 

24 4 4 5 3 3 4 4 3 4 5 4 5 5 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 3 4 3 4 4 3 4 3 5 3 5 5 4 

27 4 4 3 4 3 4 4 5 4 5 5 4 4 

28 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 5 4 4 

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

30 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

31 3 4 4 5 3 4 3 4 3 3 3 5 5 

32 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 

35 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 3 4 

36 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 

37 3 5 5 5 3 3 3 3 3 4 4 4 3 

38 3 5 3 4 3 4 3 3 3 4 4 5 5 

39 3 4 4 4 3 4 3 4 5 4 5 5 4 

40 3 4 3 3 3 2 3 4 3 4 4 5 3 

41 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 

42 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 ------- --- ---1.--- ·-·- ·-·· 
._ ___ ..._ ___ .._ __ --- ---------- ·-· 
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-·-·-·- -·- -·- -·- ·-·- ·-· ·--,....·-·-·- -·- -·-·-·- ·-· ·-· 43 3 4 3 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 

44 2 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 

45 5 4 4 4 3 4 5 5 3 4 5 4 4 

46 4 4 3 3 2 3 4 3 4 4 4 3 3 

47 3 3 4 4 5 3 4 5 3 3 4 4 4 

48 4 4 5 3 3 2 4 5 4 5 4 4 5 

49 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 

so 3 3 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 
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REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN 

VARIABELINDEPENDENT (X2) MOTIVASI 

DIMENSil DIMENS12 DIMENSI3 
RESPOND EN 

X2 9 X2 10 X2_1 X2 2 X2 3 X2_4 X2 5 X2 6 X2 7 X2_8 

1 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

4 3 5 3 5 4 3 5 3 3 5 

5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 

6 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

8 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 

9 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 

10 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

12 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 

13 4 3 5 4 3 4 5 4 4 4 

14 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 

15 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 

16 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 

17 4 4 3 4 5 3 4 4 3 4 

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

19 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 

20 3 5 4 3 5 5 4 5 3 4 

21 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

22 3 4 5 3 4 3 4 3 5 3 

23 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 

24 3 5 3 3 4 3 5 3 4 3 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 3 3 4 3 4 3 5 3 4 3 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

28 5 3 2 2 4 5 3 5 3 5 

29 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

30 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

31 4 5 3 3 4 4 5 3 4 3 

32 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4 

33 3 5 4 4 4 3 5 3 4 3 

34 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 

35 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

36 5 3 5 3 4 4 5 3 4 4 

37 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 

38 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
·-·-·-·-·-·- ·-· ·-· -·-·"-·-·-·- -·- -·-·-·- ·-·· 
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_____ ....., __ ·--- ·-·· r-.-. r- ·-· ~--· -·- -·- ~-·- ·--- ·-· 39 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

40 3 5 3 3 4 3 5 3 3 3 
41 4 3 3 2 3 3 4 4 4 4 

42 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 

43 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 
44 4 3 3 2 4 4 2 3 4 3 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

46 5 5 3 3 5 3 4 3 4 3 
47 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 

48 5 4 3 3 4 4 4 3 5 3 

49 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 
50 2 3 3 4 3 4 4 3 4 3 
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REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN 

VARIABELINDEPENDENT (X3) PElATIHAN 

RESPONDEN 
DIMENSil DIMENSI2 DIMENSI3 DIMENS14 DIMENSIS 

X3 1 X3 2 X3_3 X3 4 X3 5 X36 X3 7 X3 8 X3 9 X3 10 X3 11 X3 12 X3_13 X3 14 X3 15 

1 4 5 4 4 3 3 4 4 4 5 5 3 4 4 4 

2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 

3 5 5 4 5 3 3 3 4 5 3 4 4 3 4 4 

4 3 4 3 5 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 

5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

8 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 

9 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 

10 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 

11 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 

12 3 4 4 4 3 3 4 5 3 4 4 3 4 4 3 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 
14 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

15 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

16 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 .4 
17 3 4 3 4 5 4 5 3 5 3 4 2 3 5 5 

18 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 

19 5 5 4 4 3 5 5 5 3 3 5 3 5 3 4 

20 5 5 5 5 5 5 4 4 5 3 5 4 4 5 5 

21 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

22 4 3 5 5 3 4 3 5 3 4 3 5 4 4 4 

23 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 

24 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 

26 4 3 5 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 

27 4 4 5 4 4 4 3 4 5 4 4 5 5 4 4 

28 5 5 5 3 3 4 3 3 3 4 3 3 5 3 4 

29 4 3 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 5 3 4 

30 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 

31 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

32 5 4 5 5 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 

33 4 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

34 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

35 5 4 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 

36 4 5 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

37 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 3 3 4 4 3 

38 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

39 5 4 3 3 4 3 4 4 5 5 3 4 4 5 5 

40 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 

41 3 3 3 4 3 4 2 4 3 4 4 3 4 4 4 

42 4 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4 4 3 4 3 

43 3 4 3 4 3 4 2 3 3 2 4 3 4 2 2 

44 3 3 3 2 4 3 3 4 2 4 3 4 3 3 3 

45 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 
~-----·-· "-·-· '--·- -·- -----·- ·-· ·-·'-·-·'-·- -·- -----·- --· ·-· '-·-· 
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~------- r---- --- --- --- ---- --- ~ --- r---- ,.--- --- --- ---- ---· r-·-- -·--46 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 

47 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

48 5 4 3 5 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 

49 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 

so 3 3 2 4 2 5 3 5 3 4 3 4 2 5 4 
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REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN 

VARIABEL DEPENDENT (Y) PRESTASI KERJA PEGAWAI 

DIMENSI1 DIMENSI2 DIMENSI3 DIMENSI4 
RESPOND EN 

y 2 Y_3 y 6 y 7 y 1 y 4 y 5 y 8 y 9 y 10 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 

3 4 4 5 4 5 4 5 4 4 3 
4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

6 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 

7 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 

8 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 
9 5 5 5 5 5 4 5 4 3 5 

10 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

11 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

13 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

15 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

16 4 4 5 4 4 5 4 4 3 3 

17 3 3 5 3 5 4 4 5 4 4 

18 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 

19 5 5 5 5 5 3 3 4 4 4 

20 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 

21 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 

22 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

24 4 5 4 4 5 4 5 4 3 5 

25 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 

26 3 3 5 4 4 4 3 5 4 4 

27 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

28 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 

29 5 4 4 3 3 4 5 5 4 4 

30 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 

31 4 3 4 5 3 5 4 4 4 3 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 3 3 5 3 5 4 3 4 5 4 

35 5 5 4 5 4 4 5 5 4 3 

36 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

37 5 4 4 4 4 3 5 4 4 3 

38 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 
·-·-·-·- ·-·- ·-·· I..-. ""'---~-- -·- -·- -·- ·-·- ·-·· 
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·-·-·-·- ·-·- ·-·· ~--· r-. -· ---· --- --- ·-·- ·-·- ·-·· 39 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 

40 3 3 5 5 4 4 3 4 3 3 
41 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 

42 3 4 4 3 4 3 4 5 2 5 

43 2 4 3 4 3 2 3 4 3 4 

44 2 3 4 3 4 3 4 3 4 3 

45 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 

46 4 3 4 5 4 5 4 4 4 3 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

49 3 3 4 5 4 3 3 5 4 4 

50 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 
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HASIL U.JI V AUDIT AS VARIA BEL KOMPETENSI 

Correlations 

xu X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 Rata-rata 

xu Pearson Correlation 1 .153 .232 .126 .364 
.. 

.342 .729 
.. 

.373 
.. 

.168 .154 .227 .103 .233 .572 
. . 

Sig (2-tailed) .289 .105 .382 .009 .015 .000 .008 .243 .284 .113 .478 103 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

xu Pearson Correlation .153 1 .479 
.. 

.463 
.. 

181 .093 -.150 .172 .022 .258 .3C1 .402 
.. 

.126 .467 
. . 

Sig. (2-tailed) .289 .000 001 .207 .518 .298 .232 .878 .071 .034 .004 .382 .001 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X13 Pearson Correlation .232 .479 
.. 

1 .577'' .447 
.. 

.166 .032 .511 
.. 

. 127 .264 .285 .479" .421 
.. 

.697 
.. 

Sig. (2-tailed) .105 000 .000 001 .248 .825 .000 .381 .064 .045 .000 .002 .000 

N 50 50 50 50 50 50 EO 50 50 50 50 50 50 50 

X1.4 Pearson Correlation 126 .463 
.. 

.577 
.. 

1 .327 .326 - 071 .226 -.040 .010 .186 .399" .288 .534" 

Sig. (2-tailed) .382 .001 .000 .021 .021 .622 .114 .780 .945 .195 .004 .042 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1 S Pearson Correlation .364 
.. 

.181 447 
.. 

.327 1 .513 
.. 

.341 .435 
.. 

.343 .106 .385 
.. 

.279 .171 681'' 

Sig. (2-tailed) .009 .207 .001 .021 .000 .015 .002 .015 .462 .006 .050 .234 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.6 Pearson Correlation .342 .093 .166 .326 .513 
.. 

1 .210 .302 .209 -.256 .433 
.. .271 103 .530" 

Sig. (2-tailed) .015 .518 .248 .021 000 .144 .033 .146 .072 .002 .057 .478 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

xu Pearson Correlation .729 
.. 

-.150 .032 -.071 .341 .210 1 .230 .049 -.068 .289 -.041 .091 .357 

Sig. (2-tailed) .000 .298 .825 .622 .015 .144 .108 .736 .638 .042 .776 .530 .011 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.8 Pearson Correlation .373 
.. 

.172 .511 
.. 

.226 .435 
.. 

.302 .230 1 .309 . 363" 331' .442 
.. .. 

.714 
.. 

.459 

Sig. (2-tailed) .008 .232 .000 .114 .002 .033 .108 .029 .010 019 .001 .001 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.9 Pearson Correlation 168 .022 .127 -.040 .343' .209 .049 .309 1 451'' .417 
.. 

.271 .237 .479" 

Sig. (2-tailed) .243 .878 .381 .780 .015 '146 .736 .029 .001 .003 .057 .098 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

-·-·- .. -·-·-·-·-·- ·-·-·-·- -·-·-·-· ~.- ...... ·-·-·-·- -·-·-·-· .. --·-·- ·-·-·---~----~·-·-· 
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x1.1o-.- "p";a~~n· Cor~tilitio';. 

Sig. (2-tailed) 

1\J 

X 1.11 Pearson Correlat1on 

Sig. (2-tailed) 

1\j 

X 1 12 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

X 1 13 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

Rata-rata Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

"""':1'54 ·-258 
.284 .071 

50 50 

.227 .301 

.113 .034 

50 50 

.103 

.478 

50 

.233 

.103 

50 

. 572 .. 

.000 

50 

Aoi· 
.004 

50 

126 

.382 

50 

A6i. 

001 

50 

** Correfatlon ISslgnificant at th60.01 level (2-tailed). 

• Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

- ·.264- "1i1"o • ~o6 

.064 .945 .462 

50 50 50 

. 285. 186 .385 .. 

.045 .195 .006 

50 50 50 

.479 .. 
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50 
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.002 

50 

69i" 
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.399 .. 

.004 

50 

288 

.042 

50 
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.000 

50 

.279 

.050 

50 

.171 
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50 
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.000 

50 

· ~25er --~o6ai -.;e;·~ 1- ·.451-:.: ·- ·r 
0721 .638 .010 .001 
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.433 .. 
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50 
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. 289. .331 .41i" 

.042 .019 .003 
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50 50 

. 35 7 • .714 •. 
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.676 

50 
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.000 

50 

.682 •. 
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HASIL U.JI VA LID IT AS V ARIABEL MOTIV ASI 

Correlations 
AL.1 X22 X2.3 X24 X2.5 X2.6 X2.7 AL.tl X2.9 X2.10 Rata-rata 

X2.1 Pearson Correlatron 1 .230 .287 -.147 .280 .721 
.. 

.130 732 
.. 

428 
.. 

.684 
.. 

.703 
. . 

:Sig. (2-tailed) .109 .043 .310 .049 .000 .370 .000 .002 .000 .000 

1\J 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.2 Pearson Correlation .230 1 .292 .340 .202 . 023 .884 
.. 

.090 . 28i .090 .584 
.. 

Sig (2-tailed) .109 .040 .016 .160 .873 .000 .536 .044 .536 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.3 Pearson Correlation .287 .292 1 .334 . 099 .361 
.. 

.355 .417 
.. 

. 315 • .417 
.. 

.663 
. . 

Sig. (2-tailed) .043 .040 .018 .494 .010 .011 .OG3 .026 .003 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.4 Pearson Correlation - 147 .340 .334 1 .067 -.027 .395 
.. 

- 018 .063 -.018 .364 
.. 

Sig. (2-tailed) .310 .016 .018 .645 .851 .005 .904 .661 .904 .009 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X25 Pearson Correlation .280 .202 .099 .067 1 .199 .084 .183 . 138 .183 .383 •• 

Sig (2-tailed) .049 .160 .494 .645 .167 .562 .204 .339 .204 .006 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.Ei Pearson Correlation .721 
.. 

.023 .361 
.. 

- 027 .199 1 .064 .891 
.. 

.310 .836 
.. 

.707 
.. 

Sig. (2-tailed) .000 .873 .010 .851 .167 .657 .000 .029 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.7 Pearson Correlation 130 884 
.. 

.355 .395 
.. 

. 084 .064 1 .175 .320 .175 .610 
.. 

Sig (2-tailed) .370 .000 .011 .005 .562 .657 .224 .023 .224 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.8 Pearson Correlation . 732". .090 417 
.. 

-.018 .183 .891 
.. 

. 175 1 .224 .946 
.. 

.754 
. . 

Sig. (2-tailed) .000 .536 .003 .904 .204 .000 .224 .118 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.D Pearson Correlation .428 
.. 

.287 .315 . 063 .138 .310 . .320 .224 1 .168 .532 
.. 

Sig. (2-tailed) .002 .044 .026 .661 .339 .029 .023 .118 .243 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
-··-·-··-·-·-·-·-·....,j ·-·-·- ·-·-·- ·-·-·...!·-·-·- ·-·-·...,j ·----~ ·-·-·- ·-·-·- ·----~ ·-·-·- ·-·-·...,j 

16/41952.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



-~---·-·-·-·-·-·- ·-·-·~ ·-·- ·--~ X2.1 0 Pearson Correlation .684"' .090 

Sig. (2-tailed) .000 

N 50 

Rata-rata Pearson Correlation .703 
.. 

Sig. (2-tailed) .000 

N 50 

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

.536 

50 
.. 

.584 

.000 

50 

·----~ .417"' ·-·--~~ -.018 

.003 .904 

50 50 
.. .. 

.663 .364 

.000 .009 

50 50 

. -.- ·-~ ·-·-·~ ·- ·-·-~ ·----~ • -· ~1·6~ ·-·- "1 ·-·-·-:-:: .183 .836 .. .175 .946 .. .728 .. 

.204 .000 .224 .000 .243 .000 

50 50 50 50 50 50 50 

.383 
.. 

.707 
.. 

.610 
.. 

.754 
.. 

.532 
. . 

.728 
.. 

1 

.006 .000 .000 .000 .000 .000 

50 50 50 50 50 50 50 
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HASIL U.JI VALIDITAS VARIABEL PELATIHAN 

Correlations 
,X.j 1 X3.2 X33 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X39 ,X.j.lU )l.j.ll .X..:I.lL .X.j.lj X3.14 X3.15 Rata-Rata 

X3.1 Pearson Correlation 1 .477 
.. 

.504 .164 .148 .626 
.. 

.560 
.. 

.011 .528 
.. 

.105 .080 .157 .281 .152 .482 
.. 

.668 

Sig. (2-tailed) 000 .000 .255 .306 .000 .000 .942 .000 468 .580 276 .048 .292 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X3.2 Pearson Correlation .477 
.. 

1 .435 
.. 

.370 
.. 

.308 .172 .245 . 153 .347 .157 .353 .056 .440 
.. 

.170 526 
.. .eM· 

Sig. (2-tailed) .000 .002 .008 .030 .232 .086 .288 .013 .278 .012 .700 .001 .237 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X3.3 Pearson Correlation .504 
.. 

.435 
.. 

1 .362 
.. 

.273 .130 .319 -099 .216 .097 .183 .207 .317 .099 .310 .557 
.. 

Sig. (2-tailed) .000 .002 .010 .055 .367 .024 .492 .131 .502 .204 .149 .025 .494 .029 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X3.4 Pearson Correlat1on .164 .370 
.. 

.362 
.. 

1 -008 .221 .104 .095 .207 .044 .321 . 018 .074 .268 .164 .434 
.. 

Sig. (2-tailed) .255 008 .010 .958 .123 .470 .511 .148 .761 .023 .901 .611 .060 .256 .002 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X3.5 Pearson Correlation .148 308 .273 -.008 1 .020 .221 .117 .383 
.. 

.202 .314 .041 .036 .256 .338 .477 
.. 

Sig. 12-tailed) .306 .030 .055 .958 .891 .122 .419 .006 .160 .027 .778 .801 .073 .017 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X3.6 Pearson Correlation 626 
.. 

.172 .130 .221 .020 1 .401 
.. 

.235 331 .111 -030 .166 .188 .211 .404 
.. 

.522'' 

Sig. (2-tailed) .000 .232 .367 .123 .891 .004 .100 019 .444 .838 .250 .190 .141 .004 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X3.7 Pearson Correlation .560 
.. 

.245 .319 .104 .221 401 
.. 

1 .384 
.. 

398 
.. 

.~95 .205 .192 .149 .330 .321 651 
.. 

Sig. (2-tailed) .000 .086 .024 470 .122 .004 .006 .004 .037 .154 .182 .303 .019 .023 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X3.8 Pearson Correlation .011 .153 -.099 .095 . 117 .235 .384 
.. 

1 .170 . 389" .125 .095 .064 .373 
.. 

.279 .418 
.. 

Sig. {2-tailed) .942 .288 .492 .511 419 .100 .006 237 .005 .388 .513 .657 .008 .050 .003 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X3.9 Pearson Correlation .528 
.. 

.347 .216 .207 .383 
.. 

.331 .398 
.. 

.170 1 .188 .161 .165 .109 .318 510 
.. 

651'' 

Sig. (2-tailed) .000 .013 .131 .148 .006 .019 .004 .237 .191 .264 .253 .451 .024 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
·-·- ·- __ .. ---.-. ---L.-- .... ·-· -1.-----·-· ..... --- --------- -------· ·-·- ·--...J·-·- -·-·-·-·""-·-·- ·-·---·· 
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·-·-·-·-·-·-·-·-·· ~.- ·-~ • -.157 X3.1 0 Pearson Correlation .105 

Sig. (2-tailed) .468 .278 

N 50 50 

X3.11 Pearson Correlation .080 .353 

Sig. (2-tailed) .580 .012 

N 50 50 

X3.12 Pearson Correlation 157 .056 

Sig. (2-tailed) .276 .700 

N 50 50 

X3.13 Pearson Correlation .281 .440 
.. 

Sig. (2-tailed) .048 .001 

N 50 50 

X314 Pearson Correlation .152 .170 

Sig. (2-tailed) 292 237 

N 50 50 

X3.15 Pearson Correlation 482 
.. 

.526 
.. 

Sig. (2-tailed) 000 .000 

N 50 50 

Rata-Rata Pearson Correlation 668 
.. 

.654 
.. 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 50 50 

-- CorrelatiOn is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

-·-~ . 097 

.502 

50 

.183 

.204 

50 

.207 

.149 

50 

.317 

.025 

50 

.099 

.494 

50 

.310 

.029 

50 
.. 

.557 

.000 

50 

-. ]"44 ,... • - ·!' ·-·.~ ..... -. 202 .111 .295 . 

.761 .160 .444 .037 

50 50 50 50 

.321 .314 -030 .205 

.023 .027 .838 .154 

50 50 50 50 

.018 041 .166 .192 

.901 .778 .250 .182 

50 50 50 50 

.074 .036 .188 .149 

.611 .801 .190 .303 

50 50 50 50 

.268 . 256 .211 .330 

.060 .073 .141 .019 

50 50 50 50 

.164 .338 404 
.. 

.321 

.256 .017 .004 .023 

50 50 50 50 

.434 
.. .. 

.522 
.. .. 

477 .651 

.002 .000 .000 .000 

50 50 50 50 

- 389·~- · 788 ,... • -. ~r-.- ·-~ • -.- - ".Ocii- ~41l ~---~~ ·-·-· 1 .124 .123 .369 •• .448 •• 

.005 .191 .392 .393 .964 .003 .008 .001 

50 50 50 50 50 50 50 50 50 

.125 .161 .124 1 .017 .125 .245 .124 .419 •• 

.388 264 .392 .906 .387 .087 .389 .002 

50 50 50 50 50 bO 50 50 50 

.095 .165 123 .017 1 .220 .259 .139 .35i 

.513 253 .393 .906 .126 .069 .336 .011 

50 50 50 50 50 50 50 50 50 

.064 .109 .007 .125 .220 1 -.206 .218 .371 -

.657 451 .964 .387 .126 .151 .129 .008 

50 50 5G 50 50 50 50 50 50 

.373 
.. 

.318 .417'' .245 .259 -.206 1 
.. .. 

.521 .559 

.008 .024 .003 .087 .069 .151 .000 .000 

50 50 50 50 50 50 50 50 50 

.279 .510 
.. 

.3o9 
.. 

124 .139 .218 .521 
.. 

1 .720 .. 

.050 .000 .008 .389 .336 .129 .000 .000 

50 50 50 50 50 50 50 50 50 

418 
.. 

.651 
.. .. .. .. . . . . 

1 448 419 .357 .371 .559 .720 

.003 .000 .001 .002 .011 .008 .000 .000 

50 50 50 50 50 50 50 50 50 
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HASIL UJI V AUDIT AS VARIABEL PREST ASI KERJA 

Correlations 
Yl YL. Y3 1'4 TI l"o Y7 Y8 y~ Y10 Kata-rata 

Y1 Pearson Correlation 1 653 
.. 

.331 .455 
.. 

.289 .524 
.. 

.575 
.. 

.291 .289 .165 .760 
.. 

Sig. (2-tailed) 000 .019 .001 .042 .000 .000 040 .042 .253 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y2 Pearson Correlation .653 
.. 

1 .220 .397 
.. 

.454 
.. 

.138 .442'' .244 .160 .323 .661 
.. 

Sig. (2-tailed) 000 .124 .004 .001 .243 .001 .087 .266 .022 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y3 Pearson Correlat1on .331 .220 1 .423 
.. 

.511 
.. 

.465 
.. 

.316 .261 .162 .179 .604 
.. 

Sig. (2-tailed) .019 .124 .002 .000 .001 .025 .067 .261 .213 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y4 Pearson Correlation .455 
.. 

.397 
.. 

.423 
. . 

1 .304 .482 
.. 

.305 .133 .191 -.127 .566 
.. 

Sig. (2·tailed) .001 .004 .002 .032 .000 .03~ .359 .184 .380 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y5 Pearson Correlation .289 .454 
.. 

.511 
.. 

.304 1 .217 . 230 .246 .328 .608 
.. 

.344 

Sig. (2-tailed) .042 .001 .000 .032 .131 .108 085 .020 .015 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y6 Pearson Correlation .524 
.. 

.168 465 
.. 

.482 
.. 

. 217 1 .568 
.. 

.359 .469 .. .080 .713 
. . 

Sig. (2-tailed) .000 .243 .001 000 .131 .000 .011 .001 .582 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y7 Pearson Correlation .575 
.. 

442 
.. 

.316 .305 .230 .568 
.. 

1 418 
.. 

.272 .143 .711 
.. 

Sig (2-tailed) .000 .001 .025 .031 .108 .000 003 .056 .322 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y8 Pearson Correlation .291 .244 .261 .133 . 246 .359 418 
.. 

1 .538 .. . 111 .592 
.. 

Sig. (2-tailed) .040 .087 .067 .359 .085 .011 003 .000 .442 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y9 Pearson Correlation . 289' .160 .162 .191 .328 469 
.. 

. 272 .538 
.. 

1 .028 .567 
.. 

Sig. (2·tailed) .042 .266 .261 .184 .020 .001 .056 .000 .844 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
-·---·-----·-·-·-' ·-·-·- -----...1 ·-·--- ·----...1 ·-·-·- ·-·-·- ·-·--- --·-·-" --·-·- ·-·-·""' ·-·-·-
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-·-·-·-·-·-·-·-·- . -.- ·-~ ·-·-·-:-Y1 0 Pearson Correlation .165 

Sig. (2-tailed) .253 

N 50 

Rata-rata Pearson Correlation .760 
.. 

Sig. (2-tailed) .000 

IN 50 

** Correlation 1s significant at the 0.01 level (2-tailed). 

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 
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.365 
.. 
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.000 .000 .000 .000 .009 
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HASIL UJI RELIABILITAS V ARIABEL PENELITIAN 

HASil UJI REUABILITAS VARIABEl KOMPETENSI 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 50 100.0 

Excluded• 0 0.0 

Total 50 100.0 

a. L1stw1se delet1on based on all vanables m the 
procedure. 

HASil UJI RELIABILITAS VARIABEl MOTIVASI 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 50 100.0 

Excluded• 0 0.0 

Total 50 100 0 

a. L1stw1se delet1on based on all vanables 1n the 
procedure. 

HASil UJI RELIABIUTAS VARIABEl PElATIHAN 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 50 100.0 

Excluded• 0 00 

Total 50 100.0 

a. L1stw1se delet1on based on all vanables 1n the 
procedure. 

HASIL UJI RELIABILITAS VARIABEL PRESTASI KERJA 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 50 100.0 

Excluded• 0 0.0 

Total 50 100 0 

a. L1stw1se delet1on based on all vanables 1n the 
procedure. 

Reliability Statistics 

ReliaeJility Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

801 10 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.815 15 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.817 10 
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HASIL UJI ASUMSI KLASIK 

A. HASIL UJI NORMALITAS 
1. HASIL UJI STA TISTIK 

0 5 I K I ne- amp e om~gorov -S" m1rnov 

N 

Normal Parametersa,b 
Mean 

Std. Deviation 

Absolute 

Most Extreme Differences Positive 

Negative 

Kolmogorov-Smirnov Z 

Asymp. Sig. (2-tailed) 

a. Test distribution is Normnl. 

b. Calculated from data. 

2. HASIL UJI GRAFIK 

Histogram 

T est 

Unstandardized 

Residual 

50 

OE-7 

.08290638 

.073 

.073 

-.055 

.517 

.952 

Dependent Variable: PrestasiKerja_ Y 

6 

Regression Standardized Residual 

I r,1ean = -7 13E-15 
Std. De.,,.= 0 969 
N =50 
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

Dependent Variable: PrestasiKerja_ Y 1.0!-r--_____.:__ __________ ___.::.__.=:_ __ ---,"'H 

0.8 

..c 
0 ... 

0.. 0.6 
E 
:::J 
u 
-a 
41 .... 
u 
41 0.4 
0.. 
X 
w 

0.2 

0.2 04 0.6 0.8 1 0 

Observed Cum Prob 

B. HASIL UJI MUL TIKOLINEARIT AS 

Coefficients a 

Model Unstandardized Standardized t 

Coefficients Coefficients 

8 Std. Error Beta 
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a. Dependent Variable: PrestasiKerja_ Y 

Sig. Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

.900 

.000 .277 3.608 

.035 .322 3.102 

.000 .227 4.401 

16/41952.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



C. HASIL UJI HETEROKEDASTISIT AS 

Scatterplot 

Dependent Variable: PrestasiKerja_ Y 

3-
0 

0 

~ 
:::J 2-

"'0 
VI 

0 0 4.1 
0::: 
"'0 0 
4.1 
N 1- 0 0 0 

+=i 0 0 0 c ~ 
4.1 c 
"'0 0 
:::J 0 0 0 - ~· 0 V) 

c o- a c ~ 0 
0 0 0 

0 
VI ~ c 0 
(I! 0 
4.1 6 ~ 
lo.. 0 0 t» 
4.1 -1- 0 0 

0::: 
0 0 

0 
0 0 

-2-

I I I I I 

-3 ~ -1 0 1 -L 

Regression Standardized Predicted Value 

0 

I 
L 

0 

I 

3 

16/41952.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



HASIL PERSAMAAN REGRESI LINEAR BERGANDA 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Variables Method 

Entered Removed 

Pelatihan_X3, 

1 
Motivasi_X2, 

Enter 
Kompetensi_ X 1 
b 

a. Dependent Variable: PrestasiKerja_ Y 

b. All requested variables entered. 

M dIS o e urn mary 

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the 

Square Estimate 

1 .969a .938 .934 .0855672 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan_X3, Motivasi_X2, Kompetensi_X1 

ANOVA3 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 5.135 3 1.712 233.797 .ooob 

1 Residual .337 46 .007 

Total 5.472 49 

a. Dependent Variable: PrestasiKerja_ Y 

b. Predictors: (Constant), Pelatihan_X3, Motivasi_X2, Kompetensi_X 1 

Coefficients a 

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

(Constant) .020 .161 .126 .900 

Kompetensi_X1 .282 .067 .291 4.188 .000 
1 

Motivasi X2 .159 .073 .140 2.172 .035 

Pelatihan X3 .606 .079 .591 7.707 000 

a. Dependent Variable: PrestasiKerja_ Y 

16/41952.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



ABSTRACT 

THE EFFECT OF COMPETENCE, MOTIVATION AND TRAINING ON WORK 
PERFORMANCE OF THE EMPLOYEE AT THE MUNICIPAL SECRETARIAT 

OFFICE AT BUN GO REGION 

J. ISHA~500001758 

ishakut82@gmail.com 

Graduate Studies Program 

Indo11esia Open University 

The study has several purposes which are, to analyze the effect of competence on the 

work performance the effect motivation of the work performance, the effect of raining on the 

work performance, and the simultan effect of competence, motivation and training on the 

work performance of the employees at the District Secretariat Bungo Based on the results of 

t-test (partial effect). it can be concluded that competency (0.282), motivation (0.159) and 
training (0.606) has a significant and positive influence on the performance of employee~. 

where training has a greater influence than the other two independent variables. Based on F 

test the simultaneous effect is 0.938. This explains that if the implementation of the training 
program can be done uniformly, in the sense that every employee has equal opportunity to 

participate in a training program in an effort tc improve, it will be able to improve the 

perfonnance of the employees equally well in order to improve the quality of work in 

carrying out the basic tasks and function. 

Keyword~·: Competence. Motivation, Training and Joh Perj(Jrmance. 

A. PENDAHULUAN 
Masalah sumber daya manusia masih menjadi sorotan dan tumpuan bagi perusahaan 

untuk tetap dapat bertahan di era globalisasi. Sumber daya manusia (SDM)mempunyai peran 
utama dalam setiap kegiatan organisasi. Walaupun didukung dengan sarana dan prasarana 
serta sumber dana yang berlebihan, tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia yang andal 
kegiatan organisasi tidak akan terselesaikan dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa sumber 
daya manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya. 

Setiap organisasi pada dasamya pasti akan dihadapkan pada masalah ketenagakerjaan, 
salah satu diantaranya yaitu bagaimana membuat para pegawai agar mereka mampu bekerja 
dengan motivasi kerja yang tinggi untuk menunjukan prestasi kerja yang baik. Walaupun 
diakui bahwa asset-aset manusianya termasuk alam. tetap memainkan peranan yang penting, 
tetapi tanpa didukung oleh SDM yang berkualitas maka semuanya hanya akan sia-sia. Tanpa 
MSDM yang handal, pengolahan. penggunaan, dan pemanfaatan sumber-sumber lainnya itu 
akan menjadi tidak efektif, efisien dan produktif (Gomes, 2008:43). 

Tak terkecuali pula dengan Sekretariat daerah (Setda). Setda adalah unsur pembantu 
pimpinan pemerintah daerah, yang dipimpin oleh sekretaris daerah (Sekda). Sekretaris daerah 
bertugas membantu kepala daerah dalam menyusun kebijakan dan mengkoordinasikan dinas 
daerah dan lembaga teknis daerah. Dalam pelaksanaan tugas dan kewajibannya. sekretaris 
daerah bertanggung ja\vab kepada Kepala Daerah. Mengingat begitu fitalnya keberadaan 
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sekretariat daerah tentu harus didukung pula dengan pegawai yang memiliki kualitas dan 
kuantitas yang baik pula sehingga mampu melaksanakan hasil kerja yang baik pula. 

Pada dasamya pegawai di Sekretariat Darah Kabupaten Bungo pada setiap tahunnya 
memperoleh hasil penilaian kinerja terhadap pelaksanaan tugas pekerjaan. Berdasarkan 
indikator~indikator yang terdapat dalam Daftar Penilaian Prestasi Pegawai (DP3) 
menunjukkan bahwa belum semua pegawai mampu mencapai hasil kerja yang memuaskan. 

Kinerja (Prestasi kerja) merupakan sesuatu yang diharapkan oleh organsiasi dari 
pegawainya dalam rangka melancarkan dan mengembangkan setiap aktivitas organisasi, 
sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Oleh karena itu, wujud dari prestasi kerja tersebut 
dapat dilihat dari indikator tingkat prestasi dalam wujud hasil kerja serta kemampuan dan 
minat seorang pegawai. Apabila prestasi kerja yang dicapai pegawai kurang mendapat 
perhatian, maka akan dapat berakibat pada hal-hal yang tidak diinginkan, seperti hasil kerja 
yang tidak maksimal. Untuk itu pimpinan harus benar-benar memberikan perhatian terhadap 
factor yang mempengaruhi prestasi kerja. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi 
kerja yaitu keterampilan yang dimiliki, kemampuan dasar atau ability yang berhubungan 
dengan kompetensi pegawai, pelaksanaan pelatihan dalam rangka meningkatkan prestasi 
kerja pegawai, serta adanya motivasi kerja kerja yang secara terus-menerus. 

Berdasarkan uraian tersebut diatas maka penulis tertarik menjadi tulisan ini menjadi 
sebuah penelitan yang berjudul Pengaruh KompetensL Motivasi dan Pelatihan Terhadap 
Prestasi Kerja Pegawai Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo. 

Adapun tujuan penelitian ini dimaksudkan: I) Untuk menganalisis kompetensi terhadap 
prestasi kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo secara parsial; 2) Untuk 
menganalisis motivasi terhadap prestasi kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten 

Bungo secara parsial; 3) Untuk menganalisis pelati~an terhadap prestasi kerja pegawai pada 
Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo secara parsial; serta 4) Untuk menganalisis kompetensi, 
motivasi dan pelatihan terhadap prestasi kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten 
Bungo secara simultan. 

B. TINJAUAN PUST AKA, KERANGKA BERFIKIR DAN HIPOTESIS 
Prestasi Kerja 

Prestasi kerja adalah hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh kemampuan 
karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya terhadap pekerjaan itu (Sutrisno, 
20 II: 149). sedangkan menu rut Moenir (2005: 148), prestasi kerja adalah Suatu hasil kerja 
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. yang 
didasarkan atas kecakapan. pengalaman, dan kesungguhan. 

Menurut Mangkunegara (2007:67) prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikannya. Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dengan melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu (Hasibuan 2008:94).Sedangkan menurut 
Maier dalam As'ad (2006:63) prestasi kerja adalah kualitas, kuantitas. waktu yang dipakaL 
jabatan yang dipegang, absensi. dan keselamatan dalam menjalankan pekerjaan. Dimensi 
mana yang penting adalah berbeda antara pekerjaan yang satu dengan pekerjaan yang 
lain.Prestasi kerja merupakan suatu akibat dari persyaratan kerja yang harus dipenuhi oleh 
setiap pegawai. Persyaratan itu adalah kesediaan pegawai untuk bekerja dengan penuh 
sernangat dan tanggung jawab. Seorang pegawai yang memenuhi prasyarat kerja adalah 
pegawai yang dianggap rnempunyai kcmampuan. jasrnani yang sehat, kecerdasan. dan 
pendidikan tertentu dan telah memperolch ketrampilan untuk melaksanakan tugas yang 
bersangkutan dan mernenuhi syarat yang memuaskan dari segi kualitas dan kuantitas. 
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Menurut Mangkunegara (2007:69), terdapat beberapa faktor yang dapat dijadikan 
standar penilaian prestasi kerja, yaitu: 1) Kualitas keJja yang meliputi ketepatan, ketelitian, 
keterampilan serta kebersihan; 2) Kuantitas kerja yang meliputi output rutin serta output non 
rutin (ekstra); 3) Keandalan atau dapat tidaknya diandalkan yakni dapat tidaknya mengikuti 
instruksi, kemampuan inisiatif, kehati-hatian serta kerajinan; serta 4) Sikap yang meliputi 
sikap terhadap perusahaan, karyawan lain, pekerjaan serta kerjasama. 

Pentingnya prestasi kerja bagi pegawai adalah untuk melakukan perbaikan secara 
terns menerus bagi seluruh komponen organisasi, peningkatan mutu hasil kerja oleh segala 
komponen organisasi, memberdayakan sumber daya manusia yang ada di dalam organisasi, 
dapat meningkatkan kualitus kerja sehingga dapat memberikan kontribusi yang baik terhadap 
tercapai tujuan organisasi. 

Kompetensi 
Menurut Hutapea (2008: 19) Kompetensi didefinisikan sebagai gambaran tentang apa 

yang harus diketahui atau dilakukan agar dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik. 
Memiliki sumber daya manusia yang kompeten adalah keharusan bagi perusahaan. 
Mengelola sumber daya manusia berdasarkan kompetensi diyakini bisa lebih menjamin 
keberhasilan mencapai tujuan. Sebagian besar perusahaan memakai kompetensi sebagai dasar 
dalam memilih orang, mengelola kinerja, pelatihan dan pengembangan serta pemberian 
kompensasi. 

Kemudian Hutapea, at.aL (2008:28) mengungkapkan bahwa ada tiga komponen 
utama pembentukan kompetensi yaitu pengetahuan yang dimiliki seseorang, kemampuan, 
dan perilaku individu. Keseluruhan komponen yang mempengaruhi kompetensi tersebut 
dapat dilihat dan dirasakan secara langsung (visible). Dalam perilaku sehari-hari kita dapat 
mudah keterampilan dan pengetahuan seseorang. Maka melalui suatu kompetensi tertentu 
karyawan akan dapat bekerja secara baik dan berkualita~ dalam bidangnya. 

Knowledge, skill, dan attitude cenderung lebih nyata dan relatif berada di permukaan 
(ujung) sebagai karakteristik yang dimiliki manusia. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa kompetensi adalah kemampuan dan kemauan untuk melakukan sebuah tugas dengan 
kineJja yang efektif dan efisien untuk mencapai tujuan perusahaan. Kompetensi menurut 
(Taylor, 2008:25). Kompetensi dapat dijelaskan sebagai sebuah pedoman dari organisasi 
yang diberikan kepada setiap individu untuk menghasilkan kinerja yang diharapkan. 
Organisasi memberikan setiap individu sebuah indikator dari sikap atau perilaku yang akan 
dievaluasi dan dihubungkan dengan penentuan insentifnya. Kompetensi dapat diartikan 
sebagai indikator kinerja suatu organisasi yang diuraikan dalam kinerja masing-masing 
individu di dalammnya. 
Motivasi 

Motivasi sebagai dorongan dalam diri seseorang untuk berperilaku dengan cara 
tertentu untuk mencapai tujuannya. Pentingnya motivasi karena motivasi merupakan hal yang 
menyebabkan. menyalurkan dan mendukung pcrilaku manusia. Supaya mau bekerja giat dan 
antusias mencapai hasil yang memuaskan, motivasi semakin penting karena atasan 
membagikan pekerjaan kepada bawahannya untuk dikeJjakan dengan baik dan teritegrasi 
kepada tujuan yang diinginkan. 

Dari beberapa teori motivasi yang telah dikemukakan sebelumnya, teori motivasi 
yang sesuai dalam penelitian ini yaitu teori yang dikemukakan olch McClelland dalam 
Mangkunegara (2009:41) yang mengatakan bahwa motivasi merupakan Kondisi jiwa yang 
mendorong seseorang dalam mencapai prestasinya secara maksimal. Pentingnya motivasi 
karena motivasi merupakan hal yang menyebabkan. menyalurkan dan mendukung perilaku 
manusia. Supaya mau bekcrja giat dan antusias mencapai hasil yang memuaskan. Motivasi 
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merupakan faktor yang mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja pegawai untuk 
berperan serta secara aktif dalam proses kerja. 

Sedangkan menurut Veizthal Rivai (2011:837) Motivasi merupakan serangkaian sikap 
dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan 
tujuan individu. Hasibuan (2006:143) menyatakan bahwa Motivasi kerja adalah pemberian 
daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja 
sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai 
kepuasan. 

Pelatihan 
Pelatihan dalam suatu organisasi mempunyai peranan yang sangat penting dan akan 

menentukan kelangsungan hidup organisasi itu sendiri. Dari pelatihan apapun bentuk d:m 
tingkatannya pada hakikatnya akan menuju pada suatu perubahan perilaku, baik secara 
individu maupun kelompok. 

Pelatihan merupakan proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu agar 
karyawan menjadi terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan baik, 
pelatihan juga merupakan investasi SDM (human investment) dan suatu proses sehingga 
karyawan mendapat kapabilitas dalam membantu pencapain tujuan-tujuan organisasional. 
Dengan demikian pelatihan memberikan pengetahuan dan kemampuan yang spesifik yang 
bermanfaat bagi per.yelesaian tugas-tugas yang diberikan perusahaan. 

Veithzal Rivai (20 11 :226) menegaskan bahwa '"pelatihan adalah proses sistema tis 
mengubah tingkah Jaku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan 
dengan keahlian dan kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan 
memiliki orientasi saat ini dan membantu pegawai untuk mencapai keahlian dan kemampuan 
tertentu agar berhasil melaksanakan pekerjaan". Pendapat Rivai inilah yang dijadikan 
inspirasi dalam penelitian ini. 

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 101 Tahun 2000 
pendidikan dan pelatihan jabatan pegawai negeri sipil yang selanjutnya disebut Diktat adalah 
proses penyelenggaraan belajar mengajar dalam rangka meningkatkan kemampuan pegawai 
negeri sipil. Adapun tujuan dan sasaran diktat berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik 
Indonesia Nom or I 0 I Tahun 2000 yaitu: 

1) meningkatkan pengetahuan, keahlian, keterampilam dam sikap untuk dapat 
melaksanakan tugas jabatan secara professional dengan dilandasai kepribadian dan 
etika PNS sesuai dengan kebutuhan instansi. 

2) Menciptkan aparatur yang mampu berperan sebagai pembaharu dan perekat persatuan 
dan kesatuan bangsa. 

3) Memantapkan sikap dan semangat pengabdian yang berorientasu pada pelayanan. 
pengayoman dan pembedayaan masyarakat. 

4) Menciptakan sesamaan visi dan dinamika pola piker dalam melaksanakan tugas 
pemerintah umum dan pembangunan demi tersujudnya pemerintahan yang baik. 
Selanjutnya Veithzal Rivai (20 I 1 :229) mengungkapkan indikator-indikator yang 

menunjang kearah kebcrhasilan pclatihan yaitu: 1) Materi yang dibutuhkan, materi disusun 
dari estimasi kcbutuhan tujuan latihan. kebutuhan untuk pengajaran keahlian khusus; 2) 
Metode pelatihan. yang diggunakan melalui metode-mctode yang sistematik: 3) Prinsip 
pembelajaran, materi yang digunakan berupa pelatihan yang diberikan; 4) Ketetapan dan 
kesesuaian tasilitas. fasilitas sangat menunjang bagi terlaksananya program pelatihan: serta 5) 

Kemampuan peserta pelatihan. 
Berdasarkan uraian diatas tampak bahwa kompetensi. motivasi dan pelatihan 

mempunyai pengaruh yang positif terhadap prestasi kcrja pcgm\ai, diharapkan mampu 
meningkatkan pretasi kerja pegawai. Sclain itu pula dengan memiliki kompetensi yang 
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unggul, pegawai mampu melaksanakan suatu pekerjaan dengan kualifikasi yang dimiliki oleh 
pegawai tersebut, sehingga dengan demikian pegawai mampu meningkatkan prestasi 
kerjanya. Kerangka pemikiran ini dikaitkan dengan kompetensi, motivasi, pelatihan dan 
prestasi kerja pegawai. Penelitian ini ingin menguji prestasi kerja pada sekertariat daerah 
kabupaten bungo yang terlihat belum menunjukkan kondisi yang efektif maupun efisien. 

r----------------------------r 
I 

Kompetensi (X1) 

1. Pengetahuan (knowledge) 
2. Ketrampilan (skil) 

3. Sikap (attitude) 
Sumber: Hutapea,{2008:28) 

Motivasi (X2) 

1. Kebutuhan untuk 
berprestasi 

2. Kebutuhan untuk 
memperluas pergaulan 

3. Kebutuhan untuk 
menguasai sesuatu 

Sumber: (McClelland, dalam 
Anwar Prabu, 2011:94) 

Pelatihan (X3 ) 

1. Materi yang dibutuhkan 
2. Metode Pelatihan 
3. Prinsip Pembelajaran 
4. Ketetapan dan Ksesuaian 

fasilitas 
5. Kemampuan peserta 

pelatihan 
Sumber: Veithzal Rivai, 
(2009:229} 

~----------------------------1 
Gambar 1. Kerangka Berpikir 

Hipotesis 

Prestasi Kerja (Y) 
1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 
3. Keandalan 
4. Sikap 
Sumber: 

Mangkunegara 
{2007:69) 

Guna lebih memberikan arahan atau pedoman yang jelas dalam melakukan peneltian 
sehingga benar-benar mampu membahas permaslahn yang telah dirumuskan dalam penelitian 
ini. maka perlu adanya perumusan hipotesis. Hipotesis didefinisikan sebagai dugaan atas 
jav.aban sementara mengenai sesuatu masalah yang masih perlu diuji secara empiris untuk 
mengetahui apakah pemyataan (dugaan/jawaban) itu dapat diterima atau tidak. 

Oleh karena itu. untuk menganalisis permasalahan maka di kemukakan hipotesis yang 
mcrupakan pernyataan scmcntara yang perlu diuji kcbcnarannya. Scsuai dcngan latar 
belakang masalah. perumusan masalah dan tinjauan pustaka. maka hipotesis yang akan 
dikembangkan pada penelitian ini adalah: 
I. Kompentensi berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. 
2. Motivasi berpengaruh terhadap prcstasi kerja pega\vai. 
3. Pelatihan berpengaruh terhadap prcstasi kerja pegawai. 
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4. Kompetensi, Motivasi dan Pelatihan berpengaruh terhadap prestasi keija pegawai. 

C. METODE PENELITIAN 
Jenis penelitian pada penelitian ini adalah explanatory research dan penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survey. Penelitian ini nantinya akan 
mengetahui pengaruh antara variabel yang telah ditentukan yaitu menjelaskan pengaruh 
kompetensi, motivasi dan pelatihan serta prestasi kerja pegawai pada Sekretariat Daerah 
Kabupaten Bungo. 

Dengan jumlah populasi sebanyak 165 pegawai dengan keadaan tahun 2013, Teknik 

penarikan sampel dalam penelitian ini yaitu dengan cara Stratified Random Sampling. 
Dengan mengambil sampel sebannyak 30% dari total populasi, sehingga jumlah sampel 

dalam penelitian ini menjadi 49,5 dibulatkan menjadi 50 (lima puluh) orang. Teknik 

pengumpulan data menggunakan kuesioner. Teknik analisis menggunakan regresi linear 

berganda dan diteruskan dengan menguji RSquare dan pengujian hipotesis secara parsial dan 

simultan dengan uji t dan F. 

lnstrumen yang dipakai dalam mengumpulkan data haruslah memenuhi dua syarat 
yaitu Validitas dan Reliabilitas. Dan hasilnya semua valid dan reliabel. Sehingga instrumen 
dapat digunakan dalam penelitian. Metode analisis dalam penelitian ini yaitu analisis 
deskriptif dan analisis statistik inferensial dengan menggunakan Analisis Linear Berganda, 
dan Uji Hipotesis (Uji F dan Uji t). 

Varia bel 
Variabel Independent 

Variabel hebas (independent) adalah variabel yang mempengaruhi yang dapat 
diartikan sebagai variabel penyebab (Sugiono. 2006: 119). Adapun variabel bebas dalam 
penelitian terdiri dari: 
a. Kompetensi 

Kompetensi merupakan gambaran tentang apa yang harus diketahui atau dilakukan 
agar dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Adapun indikatomya adalah 
Pengetahuan (Knowledge): Keterampil:m (Skill); Sikap (Attitude). 
b. Motivasi 

Motivasi merupakan Kondisi jiv.-a yang mendorong seseorang dalam mencapai 
prestasinya secara maksimal. Adapun indikatomya adalah kebutuhan untuk berprestasi; 
kebutuhan untuk memperluas pergaulan; serta kebutuhan untuk menguasai sesuatu. 
c. Pelatihan 

Pelatihan merupakan proses sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai 
tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai dalam melaksanakan 
pekerjaan saat ini. Adapun indikatomya adalah Materi yang dibutuhkan: metode pelatihan: 
Prinsip pembelajaran: Ketetapan dan kesesuaian fasilitas; serta Kemampuan peserta 
pelatihan. 

Variabel Dependent 
Variabel terikat (dependent) adalah variabel akibat yang juga sering disebut sebagai 

variabel akibat atau tergantung (Sugiyono. 2006: 119). Variabel terikat dalam penelitian ini 
adalah prestasi kerja pegawai (Y). Prestasi Kerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikannya Adapun indikatomya adalah Kualitas kerja: Kuantitas 
kerja: Keandalan dan Sikap. 
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Analisis Data 
Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden dan 
variabel penelitian tanpa melakukan pengujian. Analisis deskriptif dimaksudkan untuk 
mendeskripsikan distribusi frekuensi jawban responden berdasarkan kuesioner yang 
disebarkan pada 50 orang responden. 

Analisis Verivikatif (Kuantitatit) 
Anal isis kuantitatif merupakan suatu anal isis yang digunakan untuk melihat pengaruh 

variable independent terhadap variable dependent. Dalam hal ini penulis melakukan analisis 
pada data kuesioner jawaban responden yang telah dikumpulkan dan diolah. Selanjutnya 
metode kuantitatif digunakan untuk menjawab tujuan penelitian pertama, kedua, ketiga dan 
keempat yaitu untuk mengetahui pengaruh variabel bebas (Independent) terhadap variabel 
terikat (Dependent), baik secara parsial maupun secara simultan dengan langkah sebagai 
berikut. 

Persamaan Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linear berganda adalah suatu analisis asosiasi yang digunakan secara 

bersamaan untuk meneliti pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel 
tergantung. Dalam penelitian ini, analisis regresi linear berganda digunakan untuk 
membuktikan sejauh mana hubungan pengaruh kompetensi. motivasi da'1 pelatihan terhadap 
prestasi kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo. Adapun persamaan 
analisis regresi linear berganda ada\ah sebagai berikut: 

Y =a+ b1.Xl + b2-X2 + b3.X3 + e 
Keterangan: 
Y = Prestasi Kerja Pegawai 
a = Konstanta Ir:tersep 
X 1 = Kompetensi 
X2 = Motivasi 
X3 = Pelatihan 
h 1 = Koefisien Variabel Kompetensi 
h2 = Koefisien Variabel Motivasi 
b3 = Koefisien Variabel Pelatihan 
e = Tingkat Kesalahan (error term) 

Koefisien Determinasi (R2
) 

Koefisien determinasi (KD) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel terikat. Nilai koefisien determinasi adalah dari not (0) 
dan satu (I), nilai r2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independent dalam 
menjelaskan variasi variabel dependent amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti 
variabel-variabel independent memberikan hamper semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksikan variasi variabel dependent. Analisis Koefisien determinasi (KD) digunakan 
untuk melihat seberapa besar variabel independent (X) berpengaruh terhadap variabel 
dependent (Y) yang dinyatakan dalam persentase. 

Untuk mencari besamya pengaruh yang ditimbulkan oleh variabel bebas terhadap 
bariabel tak bebas digunakan koefisien determinan dengan rumus: 

KD = R2 
X 100% 

Dimana: KD= Koefisien Determinasi (Seberapa jauh perubahan variabel Y dipergunakan 
oleh variabel X dan R= Koefisien Korelasi 
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Uji t (Parsial) 
Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah masing-masing variabel bebas 

berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat secara parsial dengan a= 0,05 dan 
juga penerimaan atau penolakan hipotesis. 

Uji parsial (Uji t) untuk menjawab hipotesis satu, dua dan tiga. Uji ini digunakan untuk 
mengetahui pengaruh variabel bebas (independent variable) terhadap variabel terikat 
(dependent variable) secara parsial. Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan thitung 
dengan ttabel pada derajat kesalahan 5%. Apabila nilai thitun? ttabeb maka variabel bebasnya 
(independent variable) memberi pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Y). 
Sebaliknya Apa!Jila nilai thitung< ttabei, maka variabel bebasnya (X) tidak memberi pengaruh 
yang signifikan terhadap variabel terikat (Y). 

Kriteria dari pengujian hipotesis secara parsial pada tingkat signitikansi 0,05 (5%) 
adalah sebagai berikut: 

• Apabila thitung> ltabel atau alpha< 0.05, maka tolak Ho dan terima H, 
• Apabila thitung< ttabel atau alpha> 0.05, maka terima Ho dan tolak H, 

Uji F (Simultao) 
Uji F dilakukan untuk melihat apakah model regresi dapat digunakan untuk 

memprediksi variabel dependen. Tingkat probabilitas < 0,05 dianggap signifikan atau model 
regresi tersebut dapat digunakan untuk memprediksi variabel dependen (Ghozali, 
2011:127). 

Uji simultan atau uji F adalah untuk menjawab hipotesis empat. Uji ini digunakan 
untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebas (independent variable) secara simultan 
mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat (dependent variable). Pengujian ini dilakukan 
dengan membandingk.an nilai Fhitung dengan F1abet pada derajat kesa1ahan 5%. Apabila nilai 
Fhirun? dari nilai Ftabet. makabeberapa variabel bebas (Xt dan X2) secara sim~ltan atau 
bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Y). Namun 
sebaliknya apabila nilai Fh1tung< dari nilai Ftabel· maka beberapa variabel bebasnya (X, dan X2) 
secara simultan tidak memberikan pengaruh terhadap variabel terikatnya (Y). 

Uji F dapat juga dilakukan dengan melihat nilai probabilitas alphanya, apabila alpha < 
0.05 berarti beberapa variable bebas(X 1,X2) memberikan pengaruh signifikan terhadap 
variabel terikatnya (Y). Sebaliknya apabila apabila alpha > 0.05 berarti beberapa variable 
bebas tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikatnya. Kriteria 
pengujian hipotesis secara simultan pada tingkat signifikansi 0,05 (5%) adalah sebagai 
berikut: 

• Apabila Fhnung> Ftabel atau alpha< 0.05, maka tolak Ho dan terima Ht 
• Apabila Fh1tung< Ftabel atau alpha> 0.05, maka terima Ho dan tolak H, 

D. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Aoalisis Verivikatif (Kuaotitatif) 
Model persamaan rehrresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi klasik. 

antara lain semua data berdistribusi normal. model harus bebas dari gejala multikolinieritas 
dan heterokedastisitas. Dari analisis sebelumnya telah terbukti bahwa model persamaan yang 
diajukan dalam penelitian ini telah memenuhi persyaratan asumsi klasik sehingga model 
persamaan dalam penelitian ini sudah dianggap baik. Analisis regresi digunakan untuk 
menguji hipotesis tentang pengaruh secara parsial variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Berdasarkan estimasi regres1 baganda dcngan program SPSS 20.0 diperoleh hasil seperti 
Tabel I. 
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Model 

(Constant) 

1 Kompetensi_X 1 

Motivasi_X2 

Pelatihan X3 

Tabel 1. Hasil Estimasi Regresi 
Coefficients a 

Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

B Std. Error Beta 

.020 .161 

.282 .067 .291 

.159 .073 .140 

.606 .079 .591 

a. Dependent Vanable: Prestas1Ke1]a_ Y 

t Sig. 

.126 .900 

4.188 .000 

2.172 .035 
7.707 .000 

Berdasarkan Tabel l dapat diketahui persamaan regresi yang terbentuk adalah: 
Y= a+ b,.x, + b2-X2 + b3.X3 + e 

Y = 0,020 + 0,282 Xt + 0,159 X2 + 0,606 X3 + e 

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa: 
l) Yariabel Kompetensi, Motivasi dan Pelatihan mempunyai arah koefisien yang 

bertanda positifterhadap Prestasi kerja pegawai. 
2) Nilai konstanta sebesar 0,020. Menejelaskan bahwasanya apabila variabel bebas 

variabel bebas yaitu Kompetensi (X 1 ), Motivasi (X2) dan Pelatihan (X3) tidak 
dilaksanakan, maka variabel terikatnya yaitu Prestasi kerja (Y) pegawai sebesar 0,020 
atau 2%. 

3) Koefisien variabel Kompetensi memberikan nilai sebesar 0,282 yang berarti jika 
pegawai memiliki kompetensi yang baik maka akan mampu meningkatkan prestasi 
kerja pegawai dengan asumsi variabellain tetap. 

4) Koefisien variabel Motivasi memberikan nilai sebesar 0,159 yang berarti jika pegawai 
motivasi kerja yang baik maka mampu meningkatkan Prestasi kerja pegawai dengan 
asumsi variabel lain. 

5) Koefisien variabel Pelatihan memberikan nilai sebesar 0,606 yanr; berarti jika 
organisasi mengadakan pelatihan dengan baik maka mampu meningkatkan Prestasi 
kerja pegawai dengan asumsi variabellain. 

Koefisien Determinasi (R2
) 

Nilai koetisien determinasi adalah antara nol dan satu. Bila R = 0 berarti diantara 
variabel bebas (Independent variabe[) dengan variabel terikat (dependent variabe[) tidak ada 
hubungannya, sedangkan bila R = l berarti antara variabel bebas (Independent variabe[) 
dengan variabel terikat (Dependent variabel) mempunyai hubungan kuat. Maka hasil yang 
didapatkan dari penelitian ini sesuai pada Tabel2 berikut: 

Tabel 2. Koefisien Determinasi 

M dIS o e urn mary 

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the 

Square Estimate 

1 969
3 .938 .934 .0855672 

a. Predictors (Constant), Pelatihan_X3, Motivasi_,X2, Kompetensi_X1 

Nilai R2 sebesar 0.938 menjelaskan bahwa pengaruh variabel Kompetcnsi. motivasi 
dan pelatihan terhadap prestasi kerja pegawai sebesar 93,8%, sedangkan sisanya sebesar 
6.2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model ini. Adjusted R 
Aquare. adalah R Square yang sudah disesuaikan. nilainya 0.934. Sedangkan Standard Error 
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of the Estimate adalah ukuran kesalahan prediksi, nilainya sebesar 0.0855672, artinya 
kesalahan yang dapat terjadi dalam memprediksi kinerja adalah sebesar 0.0855672. 

Hasil Uji-t (Parsial) 
Uji Hipotesis Pertama 

Dari hasil uj i t (parsial) diperoleh angka t hitung variabel X1 sebesar 4.188, 
dikarenakan nilai t hitung > t Tabel ( 4.188 > 1.677) maka Ho ditolak, artinya secara parsial 
terdapat pengaruh signifikan antara kompetensi dengan prestasi kerja pegawai. Selain itu pula 
untuk melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi 
sebesar 0,000, dikarenakar. angka taraf signifikansi lebih < 0.05 (0.000 < 0.05) maka dapat 
disimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. Berdasarkan 
dari penjelasan terse but oleh karena itu Ho ditolak dan H l diterima, ertinya terdapat 
hubungan tinier antara kompetensi dengan prestasi kerja pegawai. Dengan demikian angka 
tersebut membuktikan bahwa secara parsial variabel independent kompetensi memberikan 
pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. Dengan demikian Hipotesis 
Pertama Diterima. 

Uji Hipotesis Kedua 
Dari hasil uji t (parsial) diperoleh angka t hitung variabel motivasi (X2) sebesar 2.172, 

dikarenakan nilai t hitung > t Tabel (2.172 > 1.677) maka Ho ditolak, artinya secara parsial 
ada pengaruh signifikan antara motivasi dengan prestasi kerja pegawai. Selain itu pula untuk 
melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi 
sebesar 0,035, dikarenakan angka taraf signifikansi jauh lebih < 0.05 (0.000 < 0.05) maka 
dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh krhadap prestasi kerja pegawai. Berdasarkan 
dari penjelasan tersebut oleh karena itu maka Ho ditolak dan HI diterima, artinya ada 
hubungan linier antara motivasi dengan prestasi kerja pegawai. Dengan demikian angka 
tersebut membuktikan bahwa secara parsial variabel independent motivasi memberikan 
pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. Dengan demikian Hipotesis Kedua 
Diterima. 

Uji Hipotesis Ketiga 
Dari hasil uji t (parsial) diperoleh angka t hitung variabel pelatihan (X3) sebesar 

7.707, dikarenakan nilai t hitung > t Tabel (7.707 > 1.677) maka Ho ditolak, artinya secara 
parsial ada pengaruh signifikan antara pelatihan dengan prestasi kerja pegawai. Selain itu 
pula untuk melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output 
signitikansi sebesar 0,000. dikarenakan angka taraf signifikansi jauh Jebih < 0.05 (0.000 < 
0.05) maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. 
Berdasarkan dari penjelasan tersebut oleh karena itu maka Ho ditolak dan H 1 diterima. 
artinya ada hubungan linier antara pelatihan dengan prestasi kerja pegawai. Dengan demikian 
angka t~rsebut membuktikan bahwa secara parsial variabel independent pelatihan 
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. Dengan demikian 
Hipotesis Ketiga Diterima. 

Uji F (Simultan) 
Uji F pada dasamya menunjukkan apakah semua variabel bebas yang dimasukkan 

dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel 
terikat. Uji simultan atau uji F adalah untuk menjawab hipotesis keempat. Berikut ini 
merupakan output SPSS 20.0 untuk uji F (Simultan). 
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Model 
Regression 

1 Residual 

Total 

Tabel3. Hasil Uji F Secara Simultan 
ANOVAa 

Sum of Squares df Mean Square 
5.135 3 1.712 

.337 46 .007 

5.472 49 

a. Dependent Vanable: PrestasrKel)a_ Y 
b. Predictors: (Constant), Pelatihan_X3, Motivasi_X2, Kcmpetensi_X1 

F Sig. 
233.797 .000° 

Dari uji Anova atau F test dengan menggunakan SPSS 20.0 didapat Fhitung sebesar 
233.797 dengan tingkat probabilitas p-value sebesar 0,000, dikarenakan nilai Fhitung > Ftabel 

(233. 797 > 3.191) sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis no! (Ho) ditolak dan hipotesis 
altematif (H 1) diterima, artinya ada pengaruh secara signifikan antara Kompetensi, Motivasi 
dan pelatihan secara bersama-sama terhadap prestasi kerja pegawai. Jadi pada penelitian ini 
dapat disimpulkan bahwa Kompetensi, Motivasi dan pelatihan secara simultan berpengaruh 
terhadap prestasi ker:ja pegawai. Selain itu pula untuk melakukan uji berdasarkan pengujian 
signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi sebesar 0,000, dikarenakan angka taraf 
signifikansi jauh lebih < 0.05 (0.000 < 0.05) oleh karena itu Ho ditolak dan HI diterima, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis no\ (Ho) ditolak dan hipotesis altematif (H 1) 

diterima artinya hal ini membuktikan variabel Kompetensi, Motivasi dan pelatihan s~cara 
bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap variabel prestasi kerja (Y). Dengan 
demi:-:.ian Hipoksis Keempat Diterima. 

C. Pembahasan Penelitian 
l. Pembabasan Pertama 

Dari hasil uj i t (parsial) diperoleh angka t hitung variabel X 1 sebesar 4.188, 
dikarenakan nilai t hitung > t Tabel (4.188 > 1.677) maka Ho ditolak, artinya secara parsial 
terdapat pengaruh signifikan antara kompetensi dengan prestasi kerja pegawai. Selain itu pula 
untuk melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi 
sebesar 0,000, dikarenakan angka taraf signifikansi lebih < 0.05 (0.000 < 0.05) maka dapat 
disimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawa!. Berdasarkan 
dari penjelasan tersebut oleh karena itu Ho ditolak dan HI diterima, artinya terdapat 
hubungan linier antara kompetensi dengan prestasi kerja pegawai. 

Berdasarkan hipotesis penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa Kompetensi 
berpengaruh terhadap prestasi kerja terbukti. Hal ini menjelaskan bahwa dengan Kompetensi 
berupa Pengetahuan (knowledge), Keterampilan (skill) dan Sikap (attitude) akan mampu 
meningkatkan prestasi kerja pegawai. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian 
sebelumnya yang menjadi referensi dalam penelitian ini yang menyatakan bahwasanya Ada 
Pengaruh Positif Dan Signifikan Antara Kompetensi dan prestasi kerja pegawai (Kholil Much 
(20 12). 

Secara deskriptif pemyatan untuk variabel kompetensi yang paling besar frekuensinya 
berada pada dimensi '·Pengetahuan (knowledge)". Yang menyatakan bahwasanya 
berdasarkan hasil survey yang dilakukan pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo 
pegawai memiliki pengetahuan yang baik dalam melaksanakan tugasnya. yakni yang 
berhubungan pemahaman teori yang berkaitan dengan pekerjaan dengan baik; Memahami 
semua aturan yang berkaitan terhadap pekerjaan dengan baik; Memiliki pengetahuan dalam 
hal pelayanan yang baik dalam bidang pekerjaan yang dilakukan: serta Dapat memberikan 
ide yang baik dalam bekerja. Pengetahuan (knovvledge) adalah infonnasi yang dimiliki 
seseorang karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai bidang yang 
digelutinya (tertentu). misalnya bahasa komputer. Pcngctahuan pegawai turut menentukan 
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berhasil tidaknya pelaksanaan tugas yang dibebankan kepadanya, pegawai yang mempunyai 
pengetahuan yang cukup meningkatkan efesiensi organisasi 

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada pernyataan dimensi ketiga 
"Sikap (attitude)". Yang menyatakan bahwasanya berdasarkan hasi! survey yang dilakukan 
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo pegawai belum dapat memberikan sikap 
yang memuaskan dalam melaksakan tugas yang diberikan, yakni yang berhubungan dengan 
Sikap untuk disiplin dalam melaksanakan tugas yang diberikan; sikap untuk mematuhi 
norma-norma sosial dalam melaksanakan tugas; tingkah laku seseorang pegawai di dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya; Sifat mendukung pencapaian organisasi; serta 
sikap untuk melaksanakan pekerjaan dengan kualitas kerja yang baik. Sikap (attitude) 
merupakan pola tingkah laku seseorang pegawai di dalam melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya sesuai dengan peraturan organisasi. Apabila pegawai mempunyai sifat mendukung 
pencapaian organisasi, maka secara otomatis segala tugas yang dibebankan kepadanya akan 
di laksanakan sebaik-baiknya. 

Secara keseluruhan Kompetensi pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo 
memiliki Kompetensi yang baik dalam mendukung untuk melaksanakan pekerjaannya. Serta 
dapat memberikan manfaat yang baik dalam mendukung kinerja pada Sekretariat Daerah 
Kabupaten Bungo dalam pencapaian tujuannya. Kompetensi yang merupakan karakteristik 
yang mendasari seseorang berkaitan dengan cfektivitas kinerja individu dalam pekeljaannya 
atau karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat 
dengan kriteria yang dijadikan acuan, efcktif atau berkinerja prima atau superior di tempat 
kerja atau pada situasi tertentu (Spencer dan Spencer dalam Moeheriono, 2009:3). 

2. Pembahasan Kedua 
Dari hasil uji t (parsial) diperoleh angka t hitung variabel motivasi (X2) sebesar 2.172, 

dikarenakan nilai t hitung > t Tabel (2.172 > 1.677) maka Ho ditolak, artinya secara parsial 
ada pengaruh signifikan antara motivasi dengan prestasi kerja pegawai. Selain itu pula untuk 
melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi 
sebesar 0,035. dikarenakan angka taraf signifikansi jauh lebih < 0.05 (0.000 < 0.05) maka 
dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap prestasi ke~ja pegawai. Berdasarkan 
dari penjelasan tersebut oleh karena itu maka Ho ditolak dan HI diterima, artinya ada 
hubungan linier antara motivasi dengan prestasi kerja pegawai. 

Berdasarkan hipotesis kedua penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa Motivasi 
berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai tcrbukti. Hal ini menjelaskan bahwa jika 
pegawai memiliki motivasi kerja yang tinggi maka akan mampu meningkatkan prestasi kerja 
pegawai. Disamping itu pula penelitian ini juga didukung dcngan hasil penelitian sebelumnya 
yang menjadi referensi dari penelitian ini yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap variabel terikat yaitu prestasi kerja karyawan (Ewis :2005). 

Secara dcskriptif pemyatan untuk variabel Motivasi yang paling besar frekuensinya 
berada pada dimensi "'Kebutuhan untuk memperlus pergaulan"'. Menyatakan bahwasanya 
berdasarkan hasil survey yang dilakukan pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo 
pegawai memiliki Kebutuhan untuk memperlus pergaulan yang baik dalam melaksanakan 
tugasnya, yakni yang berhubungan Tingkat dorongan untuk berinteraksi dengan atasan dan 
rekan kelja; Tingkat dorongan untuk berinteraksi dengan pihak instansi lain: serta Tingkat 
dorongan untuk menjalin persahabatan dengan atasan dan rekan kelja. 

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada dimensi ketiga ··Kebutuhan 
untuk menguasai sesuatu"". Yang menyatakan bahwasanya berdasarkan hasil survey yang 
dilakukan pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo tergolong masih kurang 
memiliki dorongan untuk menguasai sesuatu yang berhubungan dcngan dorongan untuk 
menjadi pemimpin dalam tim kerja: dorongan untuk menjadi yang lcbih terdepan dari 
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pegawai lain; serta dorongan untuk menjadi contoh pegawai teladan. Padahal point ini juga 
sangat penting, karena dengan memiliki dorongan untuk menguasai sesuatu dalam bekerja, 
pegawai akan berpacu untuk melaksanakan serta memberikan hasil kerja yang baik. 

Secara keseluruhan variabel Motivasi kerja pegawai pada Sekretariat Daerah 
Kabupaten Bungo dikategorikan baik dan dapat mendukung kinerja pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya. Motivasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang yang 
mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai 
suatu tujuan. Lebih lanjut dikatakan bahwa motivasi yang ada pada diri seseorang akan 
mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada tujuan untuk mencapai sasaran kepuasan. 
Motivasi adalah semangat atau dorongan kerja, kesediaan seseorang untuk bekerja 
disebabkan karena adanya dorongan atau motif berupa kebutuhan yang timbul dalam diri 
seseorang yang harus dipenuhi dengan bekerja. Hal ini menjelaskan bahwasanya dengan 
adanya motivasi akan terjadilah kemauan kerja dan dengan adanya kemauan untuk bekerja 
serta bekerja sama itu maka akan meningkatkan kinerja seseorang. 

3. Pembahasan Ketiga 
Dari hasil uji t (parsial) pada Tabel 4.19 diatas dengan menggunakan SPSS 20.0 

diperoleh angka t hitung variabel pelatihan (X3) sebesar 7.707, dikarenakan nilai t hitung > t 
Tabel (7.707 > 1.677) maka Ho ditolak. artinya secara parsial ada pengaruh signifikan antara 
peiatihan dengan prestasi kerja peg1wai. Selain itu pula untuk melakukan uji berdasarkan 
peng•1jian signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi sebesar 0,000, dikarenakan angka 
taraf signifikansi jauh lebih < 0.05 (0.000 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan 
berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. Berdasarkan dari penjelasan tersebut oleh 
karena itu maka Ho ditolak dan HI diterima. artinya ada hubungan linier antara pelatihan 
dengan prestasi kerja pegawai. 

Berdasarkan hipotesis penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa pelatihan 
berpengaruh terhadap prestasi kerja terbukti. Hal ini menjelaskan bahwa dengan 
dilaksanakannya pelatihan kepada pegawai maka akan mampu meningkatkan kemampuan 
pegawai dal~m bekerja, sehingga akan mampu dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai. 
Hasil penelitian ini juga didukung hasil penelitian sebelumnya yang menjadi referensi dari 
peuelitian ini yang menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap variabel 
terikat yaitu prestasi kerja pegawai. 

Secara deskriptif pemyatan untuk variabel pelatihan yang paling besar frekuensinya 
berada pada dimensi "Materi yang dibutuhkan". Menjelaskan bahwasanya materi yang 
diberrikan dalam pelaithan telah sesuai dengan tingkat kebutuhan pegawai dalam 
melaksanakan tugas serta sangat bermanfaat dan dapat diterapkan dalam pekerjaan. Hal ini 
dapat dilihat [nstruktur dapat menguasai materi dengan baik; lnstruktur mampu menyajikan 
materi dengan baik: serta instruktur mampu menarik minat peserta pelatihan untuk 
mendalami materi. 

Sedangkan untuk skor yang paling rendah berada pada dimensi kedua '·Metode 
Pelatihan". Berdasarkan hasil survey yang dilakukan pada Sekretariat Daerah Kabupaten 
Bungo responden menyatakan bahwasanya metode pelatihan yang diberikan dirasa masih 
kurang yakni yang berhubugan dengan metode pelatihan belumlah memiliki sasaran yang 
jelas serta metode pelatihan yang digunakan belum sesuai dengan kebutuhan peserta 
pelatihan. 

Secara keseluruhan pelaksanaan pelatihan pegawai pada Sekretariat Daerah 
Kahupaten Bungo dikategorikan baik dan telah sesuai seperti yang diharapkan dalam rangka 
mencapai tujuan organisasi. Meskipun ada heberapa hal yang mesti diperbaiki. Pelatihan 
merupakan proses mengajarkan pcngctahuan dan keahlian tertentu agar karyawan menjadi 
terampil dan mampu melaksanakan tanggung jmYabnya dengan baik. pelatihan juga 
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merupakan investasi SDM (human investment) dan suatu proses sehingga karyawan 
mendapat kapabilitas dalam membantu pencapain tujuan-tujuan organisasional. Dengan 
demikian pelatihan memberikan pengetahuan dan kemampuan yang spesifik yang bermanfaat 
bagi penyelesaian tugas-tugas yang diberikan perusahaan. (Mangkuprawira 2004, 
Simanjuntak 2005, dan Mathis 2009). 

Veithzal Rivai (2009:226) menegaskan bahwa "pelatihan adalah proses sistematis 
mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan 
dengan keahlian dan kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan 
memiliki orientasi saat ini dan membantu pegawai untuk mencapai keahlian dan kemampuan 
tertentu agar berhasil melaksanakan peke~jaan". 

4. Pembabasan Keempat 
Pengujian hipotesis keempat diuji sesuai dengan paradigma yang mencerminkan 

hipotesis yaitu Kompetensi, Motivasi dan pelatihan secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap prestasi kerja pegawai. 

Dari uji Anova atau F test dengan menggunakan SPSS 20.0 didapat Fhitung sebesar 
233.797 dengan tingkat probabilitas p-value sebesar 0,000, dikarenakan nilai Fhitung > Ftabel 

(233.797 > 3.191) sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis no! (Ho) ditolak dan hipotesis 
altematif (Hi) diterima. artinya ada pengaruh secara signifikan antara Kompetensi, Motivasi 
dan peiatihan secara bersama-sama terhadap prestasi kerja pegawai. Jadi pada penelitian ini 
dapat disimpulkan bahwa Komoetensi, Motivasi dan pelatihan secara simultan berpengaruh 
terhadap prestasi kerja pegawai. Selain itu pula untuk melakukan uji berdasarkan pengujian 
signifikansi. dapat dilihat dari output signifikansi sebesar 0.000. dikarenakan angka taraf 
signifikansi jauh lebih < 0.05 (0.000 < 0.05) oleh karena itu Ho ditolak dan HI diterima, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis no! (Hu) ditolak dan hipotesis altematif (H 1) 

diterima artinya hal ini membuktikan variabel Kompetensi, Motivasi dan pelatihan seem-a 
bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap variabel prestasi kerja (Y). 

Sedangkan untuk nilai koefisien determinasi R2 (R Square) sebesar 0,938 
menjelaskan bahwa pengaruh variabel Kompetensi, motivasi dan pelatihan terhadap prestasi 
kerja pegawai sebesar 93,8%. sedangkan sisanya sebesar 6.2% dipengaruhi oleh variabel lain 
yang ticiak dimasukkan dalam model ini. 

Berdasarkan hasil pengujian secara secara parsial dengan uji t dan secara simultan 
dengan menggunakan uji F. diketahui bahwa pengujian secara simultan lebih besar 
pengaruhnya dibandingkan secara parsial. Ini menjelaskan bahwasanya jika Kompetensi. 
motivasi dan pelatihan dilakukan secara bersama-sama akan lebih besar pengaruh 
dibandingkan bila dilakukan secara sendiri-sendiri (parsial). 

E. KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 

Penelitian ini mencoba membuat bebcrapa kesimpulan berdasarkan hasil penelitian 
dan pembahasan yang sudah dijelaskan sebelumnya sebagai berikut: 

I. Berdasarkan hipotesis penclitian yang dilakukan menyatakan bahwa Kompetensi 
berpengaruh terhadap prestasi kerja terbukti. Hal ini menjelaskan bahwa dengan 
Kompctensi berupa Pengetahuan (knowledge), Keterampilan (skill) dan Sikap 
(attitude) akan mampu meningkatkan prestasi kerja pegawai. 

2. Berdasarkan hipotesis kedua penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa Motivasi 
berpcngaruh terhadap prestasi kerja pegawai terbukti. Hal ini menjelaskan bahwa jika 
pegawai memiliki motivasi kerja yang tinggi maka akan mampu mcningkatkan 
prestasi kerja pegawai. 
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3. Berdasarkan hipotesis ketiga penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa pelatihan 
berpengaruh terhadap prestasi kerja terbukti. Hal ini menjelaskan bahwa dengan 
dilaksanakannya pelatihan kepada pegawai maka akan mampu meningkatkan 
kemampuan pegawai dalam bekerja, sehingga akan mampu dapat meningkatkan 
prestasi kerja pegawai. 

4. Kompetensi, Motivasi dan pelatihan secara simultan atau bersama-sama memberikan 
pengaruh signifikan dan positif terhadap prestasi kerja pegawai. Selanjutnya dapat 
dijelaskan bahwa berdasarkan hasil pengujian secara secara parsial dengan uji t dan 
secara simultan dengan menggunakan uji F, diketahui bahwa pengujian secara 
simultan lebih besar pengaruhnya dibandiP.gkan secara parsial. Ini menjelaskan 
bahwasanya jika Kompetensi, Motivasi dan pelatihan dilakukan secara bersama-sama 
akan lebih besar pengaruh dibandingkan bila dilakukan secara sendiri-sendiri 
(parsial). 

Secara Praktis 
Berdasarkan simpulan diatas dapat diajukan saran-saran kepada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Bungo dan kalangan akademis sebagai berikut: 
I. Diharapkan kedepan organisasi mampu memperhatikan kompetensi yang 

berhubungan dengan sikap pegawai dalam bekerja, karena berdasarkan hasil survey 
yang dilakukan pegawai belum dapat memberikan sikap yang memuaskan dalam 
melaksc.kan tugas yang diberikan. 

2. Diharapkan kedepan organisasi mampu memperhatikan motivasi yang berhubungan 
dengan Kebutuhan untuk menguasai sesuatu, karena berdasarkan hasil survey yang 
dilakukan pegawai tergolong masih kurang memiliki dorongan untuk menguasai 
sesuatu yang berhubungan dengan dorongan untuk menjadi pcmimpin dalam tim 
kerja; dorongan untuk menjadi yang lebih terdepan dari pegawai lain; serta dorongan 
untuk menjadi contoh pegawai teladan. Padahal point ini juga sangat penting, karena 
dengan memiliki dorongan untuk menguasai sesuatu dalam bekerja, pegawai akan 
berpacu untuk P.lelaksanakan serta memberikan hasil kerja yang baik. 

3. Diharapkan kedepan organisasi mampu memperhatikan pelaksanaan pelatihan yang 
berhubungan dengan Metode Pelatihan. karena berdasarkan hasil survey yang 
dilakukan pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bungo responden menyatakan 
bahwasanya metode pelatihan yang diberikan dirasa masih kurang yakni yang 
berhubungan dengan metode pelatihan belumlah memiliki sasaran yang jelas serta 
metode pelatihan yang digunakan belum sesuai dengan kebutuhan peserta pelatihan. 

4. Diharapkan kedepan organisasi mampu memperhatikan kualitas kerja pegav.ai yang 
berhubungan dengan tingkat pemahaman pekerjaan yang dilaksanakan; tingkat 
keteltitian dalam melaksanakan pekeljaan; serta sikap untuk dapat mandiri dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan. Karena berdasarkan hasil survey yang dilakukan, ada 
sebagian pegawai yang masih belum begitu memahami pekerjaannya dengan baik, 
padahal sangat penting sekali dalam rangka memberikan basil keja yang optimal. 

Secara Akademis 
I. Penelitian ini pcrlu di tindak lanjuti lagi untuk melihat taktor apa saja yang dapat 

mcmpengaruhi prestasi kerja pcgawai. 
2. Kiner:ia pegawai masih dipengaruhi oleh faktor lain. oleh karena itu perlu kajian yang 

Iebih komfrehensiC guna menjawab faktor lain (epsilon) yang mempengaruhi prestasi 
kerja pegavvai. 
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