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ABSTRACT 

The Influence ofEducation and Training and the Degree ofEducation on 
Performance ofOfficial ofUPTD Education, Culture, Youth and Sports 

in Sub District VII Koto flir Tebo Regency. 

Supriadi 

Open University UPBJJ Jambi. 

Keywords: Education and training, degree of education and performance of 
official 

Current conditions indicate that the performance of the official there are 
very far from what was expected. Coaching and developing performance of 
official through education and training activities to enhance the professionalism 
and competence of the official that will enhance performance of official. Other 
efforts can recruit official in accordance with the needs of the position. The 
degree ofeducation official will support the official in performing work that each 
task can be done to the fullest. 

This research is an explanatory research which is empirical investigation, 
and the investigators did not control the variables directly, because the 
realization of these variables is basically no manipulation. Subjects in this study 
were official of UPTD Education, Culture, Youth and Sports of Sub District VII 
Koto lIir Tebo Regency is divided into 16 units with a population ofas many as 92 
people. Sampling was conducted using proportional random sampling technique, 
where in each part ofthe work unit taken some ofits members in accordance with 
the size of the number ofofficial. The number ofsamples used is 48 people. Data 
analysis was performed using multiple regression analysis to see the effect of 
education and training and degree ofeducation on performance ofofficial. 

The result of partially hypothesis testing show that education have 
significant impact to the performance ofofficial, while training has no significant 
impact to the performance of official. The results of simultaneous hypothesis 
testing showed that education and training (XJJ, and the degree ofeducation (X2J, 
simultaneoUi;;!y have a Significant impact to the performance ofofficial by 26.8%, 
with the remaining 73.2% is influenced by other factors not included in the study 
variables. 

Based on the results of this study found that education and training and 
degree ofeducation either partially or simultaneously affict to the performance of 
official in the UPTD Education, Culture, Youth and Sports of Sub District VII 
Koto Ilir Tebo Regency. Therefore, the UPTD Education, Culture, Youth and 
Sports of Sub District VII Koto Ilir Tebo Regency so always maintain the 
performance ofofficials by providing opportunities for officials to participate in 
education and training of officials, and always recruit officials based on their 
degree ofeducation andprovide an opportunity to raise the degree ofeducation is 
shown to have a signifICant influence on performance ofofficial. 
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ABSTRAK
 

Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan serta Tingkat Pendidikan terhadap Kinerja
 
Pegawai di Lingkungan UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga
 

Kecamatan VII Koto I1ir Kabupaten Tebo. TAPM.
 

Supriadi 

Universitas Terbuka UPBJJ Jambi 

Kata Kunci: Pendidikan dan pelatihan, tingkat pendidikan dan kinerja pegawai 

Kondisi saat ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai yang ada sangat jauh 
dari apa yang diharapkan. Pembinaan dan pengembangan kinerja pegawai 
dilakukan melalui kegiatan pendidikan dan pelatihan untuk meningkatkan 
profesionalisme dan kompetensi pegawai sehingga akan meningkatkan kineIja 
pegawai. Hal ini merupakan upaya yang tepat untuk menghadapi dan merespon 
segala tantangan yang berkaitan dengan perubahan lingkungan strategis. 

Penelitian ini termasuk penelitian explanatory research yaitu penyelidikan 
secara empiris, dan peneliti tidak mengendalikan variabel bebas secara langsung, 
karena perwujudan variabel tersebut pada dasarnya tidak ada manipulasi. Subjek 
dalam penelitian ini adalah pegawai di lingkungan UPTD Pendidikan, 
Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kecamatan Koto I1ir Kabupaten Tebo yang 
terbagi menjadi 16 unit kerja dengan jumlah populasi sebanyak 92 orang. 
Pengambilan sarnpel dilakukan menggunakan teknik proporsional random 
sampling, dimana pada tiap bagian unit kerja diambil sebagian anggotanya sesuai 
dengan ukuran jumlah pegawainya. Jumlah sampel yang digunakan yaitu 48 
orang. Analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis regresi berganda 
untuk melihat pengaruh Pendidikan dan Pelatihan terhadap kinerja pegawai. 

Hasil pengujian hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa pendidikan 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan pelatihan 
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil 
pengujian hipotesis secara simultan menunjukkan bahwa semua variabel 
independen berpengaruh signifikan terhadap terhadap kineJja pegawai sebesar 
26,8%, dimana sisanya sebesar 73,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 
termasuk dalam variabel penelitian. 

Berdasarkan basil penelitian ini ditemukan bahwa Pendidikan dan 
Pelatihan baik secara parsial maupun simultan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kecamatan VII 
Koto Ilir Kabupaten Tebo. Oleh karena itu, bagi UPTD Pendidikan, Kebudayaan, 
Pemuda dan Olahraga Kecamatan VII Koto Ilir Kabupaten Tebo supaya selalu 
mempertahankan kinerja pegawai dengan memberikan kesempatan kepada 
pegawai untuk mengikuti pendidikan dan mengadakan pelatihan pegawai yang 
terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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BAB II
 

TINJAUAN PUSTAKA
 

2.1 Kinerja Pegawai 

2.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai 

Setiap organisasi berusaha untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

oleh organisasi tersebut. Untuk mewujutkan tujuan tersebut diharapkan agar 

anggota atau karyawan organisasi tersebut memiliki kineJja yang memadai dalam 

melaksanakan tugas. KineJja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh 

pegawai yang biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap pegawai atau 

organ isasi. 

Salah satu definisi tentang kinerja dikemukakan oleh Nawawi (2006:62) 

yaitu kuantitas dan kualitas pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan individu, 

kelompok maupun organisasi. Definisi kineJja menurut Kamus Besar Bahasa 

Indonesia adalah hasil yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugas 

yang dibebankan kepadanya. Nawawi juga menyatakan pengertian kineJja dalam 

handouts evaluasi dan manajemen kinerja, kinerja adalah energi penggerak dalam 

bekelja, yang bersumber dan tiga domain yang terdapat dalam perpaduan fisik 

dan psikis manusia sebagai berikut: 

1.	 Domain Kognitif (Pengetahuan, Pemahaman, Analisis, Sintesis, Aplikasi dan 

Evaluasi atau Kecerdasan Intelektual (kineJja untuk berprestasi dan bersaing 

dalam meraih sukses). 

9
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2. Domain Afekif - Kecerdasan Emosional/Sosial - Kecerdasan Enterpreneur­

Kecerdasan Adversitas dan Kecerdasan Spiritual. (kinelja untuk berprestasi 

melalui keljasama dalam meraih sukses). 

3.	 Domain Psiko Motor (Gerak motorik/fisik sebagai kinelja yang digerakkan 

oleh kedua domain tersebut di atas) khususnya dalam bekelja yang 

diwujudkan berupa perilaku Unskil/ - Skill - Ahli/Profesional - Spesialis ­

Super Spesialis. 

Menurut Lavasque dalam Nawawi (2008: 38), kinelja adalah (a) segala 

sesuatu yang dikerjakan seseorang (b) sesuatu yang dicapai, (c) Prestasi atau hasil 

dalam melaksanakan fungsi suatu pekeljaan. Selanjutnya Dharma (2000: I) 

mengemukakan bahwa kinelja adalah sesuatu yang d ihasilkan atau produk/jasa 

yang dihasilkan atau yang diberikan oleh seseorang atau sekelompok orang. 

Mangkunegara (2006:67) menyatakan kinelja adalah hasil kelja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Definisi 

tersebut dapat ditafsirkan bahwa kinelja dapal dinilai dari kemampuan seseorang 

atau kelompok dalam menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya. Tugas yang 

diberikan itu sesuai dengan kesepakatan tugas ketika pegawai tersebut memasuki 

suatu organisasi kelja. 

Zainun (200 I:49) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinelja pegawai antara lain disebabkan motivasi, kemampuan, 

lingkungan dan iklim organisasi. Lebih lanjul dikemukakan oleh zainun bahwa 

motivasi merupakan kondisi psikologis yang mendorong seseorang untuk 

memenuhi kebutuhannya akan sesuatu. Kemampuan merupakan suatu unsur 
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pelaksana kerja yang diperlukan untuk memungkinkan para pegawai bekerja 

dengan eara tertentu yang mengandung berbagai unsur seperti kelerampilan 

manual dan intelektual. Unsur ini juga meneerminkan, latihan dan pengalaman 

yang dituntut sesuai rineian kelja. Selain itu kinelja pegawai juga dipengaruhi 

oleh Iingkungan dan iklim organisasi. Faktor-faktor Iingkungan yang berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai antara lain: budaya, politik, ekonomi, teknologi dan 

sosial. Pengaruh itu dapat bersifat langsung ataupun tidak langsung. 

Hasibuan (2002: 160) mengemukakan masalah kinelja (performance) yaitu 

merupakan suatu hasil kelja yang dieapai dalam melaksanakan tugas-tugas alas 

keeakapan, usaha dan kesempatan. Beberapa ahli mendefenisikan kinerja 

berkaitan dengan melakukan pekeljaan dan juga tentang hasil yang dieapai, harus 

didefenisikan sebagai oulcome dari pekeljaan karena memberikan hubungan yang 

kuat dengan tujuan strategis perusahaan. 

Kusnadi (2003:64) mengatakan bahwa kinelja adalah setiap gerakan, 

perbuatan, pelaksanaan, kegiatan atau tindakan sadar yang diarahkan untuk 

meneapai suatu tujuan. Untuk memantau kinelja menurut Dharma yaitu dengan 

mengamati proses lermasuk perilaku pelaksanaannya dan demikian juga dapat 

dilihat dari keluarannya. Dalam suatu organisasi yang terdiri dari individu­

individu yang memiliki karakteristik yang berbeda, prilaku individu dalam 

organisasi berpengaruh terhadap oulpul dan oulcome yang akan diraih oleh 

organisasi. Organisasi akan berhasil dalam mencapai tujuan apabila perilaku 

individu dapat diarahkan dan dimotivasi untuk mencapai output tertentu. 

Simamora (2004:335) menyatakan bahwa unsur-unsur yang berlaku yang 

perlu dilakukan dalam mengukur kinelja pegawai adalah : 
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1.	 Kedisiplinan, adalah menilai disiplin pegawai dalam mematuhi peraturan 

yang ada dan mengerjakan pekerjaan sesuai dengan instruksi yang diberikan. 

2.	 Tanggung jawab pekerjaan, adalah menilai kesediaan pegawai dalam 

mempertanggungjawabkan dan hasil kerjanya. 

3.	 Kejujuran, adalah menilai kejujuran dalam menjalankan tugas-tugasnya. 

4.	 Kemampuan kerjasama, adalah menilai kesediaan pegawai dalam 

berpartisipasi dan bekerjasama dengan karyawan lain sehingga hasil 

pekerjaan semakin baik. 

5.	 Kesetiaan, adalah menilai kesetiaan pegawai dalam pekerjaan dan jabatannya 

dalam suatu organisasi. 

6.	 Ketelitian kerja, adalah menilai ketelitian dalam menjalankan penyelesaian 

pekerjaan. 

7.	 Inisiatif, adalah menilai kemampuan karyawan dalam menciptakan hal-hal 

baru dalam mensukseskan pekerjaannya. 

8.	 Kecakapan, adalah menilai hasil kerja pegawai baik kualitas maupun 

kuantitas yang dapat dihasilkan. 

9.	 Kepemimpinan, adalah menilai kemampuan karyawan untuk memimpin dan 

memotivasi orang lain untuk bekerja. 

Sedangkan menurut (Hasibuan, 2002: 59) unsur-unsur penilaian kinerja 

adalah sebagai berikut: 

I.	 Prestasi 

Penilaian hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan 

karyawan. 
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2.	 Kedisiplinan 

Penilaian disiplin dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan 

melakukan pekeJjaan sesuai dengan intruksi yang diberikan kepadanya. 

3.	 Kreatifitas 

Penilaian kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreatifitas untuk 

menyelesaikan pekeJjaannya sehingga dapat bekerja lebih berdaya guna dan 

berhasil guna. 

4.	 Bekerja sarna 

Penilaian kesediaan karyawan berpartipasi dan bekerja sarna dengan 

karyawan lain secara vertikal atau horizontal di dalam maupun di luar 

sehingga hasil pekeJjaannya lebih baik. 

5.	 Kecakapan 

Penilaian dalam menyatukan dan melaraskan bermacam-macam elemen yang 

terlibat dalam menyusun kebijaksanaan dan dalam situasi manajemen. 

6.	 Tanggungjawab 

Penilaian kesediaan karyawan/pegawai dalam mempertanggungjawabkan 

kebijaksanaannya, pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang 

digunakan, serta perilaku pekerjaannya. 

Dari analisis dan beberapa pendapat para ahli di atas dapal disimpulkan 

bahwa kinerja adalah prestasi, hasil keJja ataS dasar kemampuan/kecakapan, 

usaha dan kesempatan yang disumbangkan oleh seseorang dalam melaksanakan 

tugas. 
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2.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengarubi Kinerja Pagawai 

Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Kartono (2006: 198) 

antara lain yaitu: 

I.	 Meningkalnya hasil produksi dan pemberian pelayanan oleh organisasi. 

2.	 Semakin rapinya sistim administrasi dan makin efektifuya manajemen yang 

meliputi: 

a.	 Pengelolaan SDM, dana, sarana dan waktu. 

b.	 Pendelegasian wewenang yang luas. 

c.	 Struktur organisasi sesuai dengan kebutuhan. 

d.	 Target dan sarana yang ingin dicapai terpenuhi. 

e.	 Organisasi menyesuaikan dengan tuntulan perubahan. 

3.	 Semakin meningkatnya aktifilas-aktifilas manusiawi atau aspek sosial yang 

lebih human sifatnya : 

a.	 Aman dan senang bekerja 

b.	 Disiplin kerja 

c.	 Kerja sarna 

d.	 Komunikatif 

e.	 Gairah kerja dan loyal 

f.	 Tidak banyak penyelewengan 

g.	 Jaminan sosial yang memuaskan. 

Bagaimana Iingkungan dan organisasi mempengaruhi pelaksanaan kinerja 

didalam organisasi. Lingkungan menempatkan tuntulan-tuntutan kinerja di dalam 

organisasi dan para pegawai terhadap pekerjaannya. Organisasi juga 

mempengaruhi kinerja, menentukan siapa yang memiliki tanggung jawab untuk 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41650.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



15 

penilaian. Karena pekerjaan-pekerjaan yang berbeda mempunyai deskripsi 

pekerjaan yang berbeda, program evaluasi kinerja haruslah menyediakan earn 

yang sistematis untuk mempertimbangkan perbedaan-perbedaan ini dan 

memastikan evaluasi yang konsisten di seluruh pekerjaan pegawai yang 

mendudukinya. Pada organisasi publik pengukuran pengevaluasian kinerja dapat 

dipacu untuk diterapkan melalui peraturan atau undang-undang. 

Sedangkan menurut Armstrong dan Baron faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja yang dikutip oleh Wibowo (2009:99) yaitu : 

I.	 Personal factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang 

dimiliki, motivasi, dan komitmen individu. 

2.	 Leadership factors, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan 

dukungan yang dilakukan manajer atau team leander. 

3.	 Team factors, ditunjukkan oleh kualitas dorongan yang diberikan oleh rekan 

sekerja. 

4.	 System factors, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang 

diberikan organisasi. 

5.	 Contexuall situational factors, ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan 

dan perubahan lingkungan internal dan eksternal. 

2.1.3 Tujuan Penilaian Kinerja Pegawai 

Tujuan penilaian kinerja menurut Nawawi (2008:248-251) adalah sebagai 

berikut: 

I.	 Tujuan Umum Penilaian Kinerja 

a.	 Penilaian kinerja bertujuan untuk memperbaiki pelaksanaan pekerjaan 

para pekerja. Dengan memberikan bantuan agar setiap pekerja 
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mewujudkan dan mempergunakan potensi yang dimilikinya secara 

maksimal dalam melaksanakan misi organisasi melalui pelaksanaan 

peketjaan masing-masing. 

b.	 Penilaian kinetja bertujuan untuk menghimpun dan mempersiapkan 

informasi bagi peketja dan para manajer dalam membuat keputusan yang 

dapat dilaksanakan, sesuai dengan bisnis organisasi. 

c.	 Penilaian kinetja secara umum bertujuan untuk menyusun inventarisasi 

SDM di lingkungan organisasi, yang dapat digunakan dalam mendesain 

hubungan antara atasan dan bawahan, guna mewujudkan saling 

pengertian dan penghargaan dalam rangka mengembangkan 

keseimbangan antara keinginan peketja secara individual dengan sasaran 

organisasi. 

d.	 Penilaian kinetja bertujuan untuk meningkatkan motivasi, yang 

berpengaruh pada prestasi para pekerja dalam melaksanakan tugas­

tugasnya. 

2.	 Tujuan Khusus 

a.	 Penilaian kinetja merupakan kegiatan yang hasilnya dapat dijadikan 

dasar dalam melakukan promosi, menghentikan pelaksanaan peketjaan 

yang keliru, menegakkan disiplin sebagai kepentingan bersama, 

menetapkan pemberian penghargaan/balas jasa, dan merupakan ukuran 

dalam mengurangi atau menambah pekerja melalui perencanaan SDM. 

b.	 Penilaian kinetja menghasilkan informasi yang dapat dipergunakan 

sebagai kriteria dalam membuat tes yang validitasnya tinggi. 
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c.	 Penilaian kinerja menghasilkan infonnasi sebagai umpan balik bagi 

pekerja dalam meningkatkan efisiensi kerjanya, dengan memperbaiki 

kekurangan atau kekeliruannya dalam melaksanakan pekerjaan. 

d.	 Penilaian kinerja berisi infonnasi yang dapat digunakan untuk 

mengidentifikasi kebutuhan pekerja dalam meningkatkan prestasi 

kerjanya, baik yang berkenan dengan pengetahuan dan keterampilan 

bekerja, maupun yang menyentuh sikap terhadap pekerjaannya. 

e.	 Penilaian kinerja memberikan infonnasi tentang spesifikasi jabatan, baik 

menurut pembidangannya maupun berdasarkan penjenjangannya dalam 

struktur organisasi. 

f.	 Penilaian kinerja yang harus dilaksanakan oleh manajer atau supervisor, 

dengan atau tanpa kerjasama petugas manajemen SDM terhadap 

bawahannya, akan meningkatkan komunikasi sebagai usaha mewujudkan 

hubungan manusiawi yang hannonis antara atasan dan bawahan. 

2.1.4 Sasaran Kinerja Pegawai 

Menurut Wibowo (2009:59-60), sasaran kinerja mencakup unsur-unsur 

sebagai berikut : 

I.	 The performers, yaitu orang yang menjalankan kinerja. 

2.	 The action atau performance, yaitu tentang tindakan atau kinerja yang 

dilakukan oJeh perfonner. 

3.	 A time element, menunjukkan waktu kapan pekerjaan dilakukan. 

4.	 An evaluation method, tentang cara penilaian bagaimana hasil pekerjaan 

dapat dicapai. 

5.	 The place, menunjukkan tempat di mana pekerjaan dilakukan. 
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2.1.5 Manfaat Penilaian Kinerja Pegawai 

Manfaat penilaian kinerja ditinjau dari berbagai perspektif pengembangan 

perusahaan, khususnya manajemen SDM, yaitu (Rivai, 2006): 

I.	 Posisi tawar. Untuk memungkinkan manajemen melakukan negosiasi yang 

objektif dan rasional dengan serikat buruh (kalau ada) atau langsung dengan 

karyawan. 

2.	 Perbaikan kinerja. Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat bagi 

karyawan, manajer, dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan untuk 

meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan. 

3.	 Penyesuaian kompensasi. Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan 

dalam penyesuaian ganti-rugi, menentukan siapa yang perlu dinaikkan 

upahnya bonus atau kompensasi lainnya. Banyak perusahaan mengabulkan 

sebagian atau semua dari bonus dan peningkatan upah mereka atas dasar 

peniJaian kinerja. 

4.	 Keputusan penempatan. Membantu dalam promosi, keputusan penempatan, 

perpindahan, dan penurunan pangkat pada umumnya didasarkan pada masa 

lampau atau mengantisipasi kinerja. Sering promosi adalah penghargaan 

untuk kinerja yang lalu. 

5.	 Pelatihan dan pengembangan. Kinerja buruk mengindikasikan adanya suatu 

kebutuhan untuk latihan. Demikian juga, kinerja baik dapat mencerminkan 

adanya potensi yang belum digunakan dan hams dikembangkan. 

6.	 Perencanaan dan pengembangan karir. Umpan balik penilaian kinerja dapat 

digunakan sebagai panduan dalam perencanaan dan pengembangan karir 
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karyawan, penyusunan program pengembangan karir yang tepa!, dapat 

menyelaraskan antara kebutuhan karyawan dengan kepentingan perusahaan. 

7.	 Evaluafi proses slaffing. Prestasi keJja yang baik atau buruk mencenninkan 

kekuatan atau kelemahan prosedur siaffing departemen SDM. 

8.	 Dejisiensi proses penempalan karyawan. Kinerja yang baik atau jelek 

mengisyaratkan kekuatan atau kelemahan dalam prosedur penempatan 

karyawan di departemen SDM. 

9.	 Kelidakakuralan infomuL'Si. KineJja lemah menandakan adanya kesalahan di 

dalam infonnasi analisis pekeJjaan, perencanaan SDM atau sistem informasi 

manajemen SDM. Pemakaian infonnasi yang tidak akurat dapat 

mengakibatkan proses rekrutmen, pelatihan, atau pengambilan keputusan 

tidak sesuai. 

10.	 Kesalahan dalam merancang pe/cerjaan. Kinerja yang lemah mungkin 

merupakan suatu gejala dari rancangan pekerjaan yang kurang tepat. Melalui 

penilain kineJja dapat membantu mendiagnosis kesalahan ini. Artinya, jika 

uraian pekeJjaan tidak tepat, apalagi tidak lengkap, wewenang dan tanggung 

jawab tidak seimbang, jalur pertanggungjawaban kabur dan berbagai 

kelemahan lainnya akan berakibat pada prestasi keJja yang kurang 

memuaskan. 

II.	 Kesempalan /cerja yang adil. Penilaian kineJja yang akurat terkait dengan 

pekerjaan dapat memastikan bahwa keputusan penempatan internal tidal< 

bersifat diskriminatif. 

12.	 Mengalasi lanlangan-Ianlangan ekslemal. Kadang-kadang kineJja 

dipengaruhi oleh faktor di luar lingkungan pekeJjaan, seperti keluarga, 
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keuangan, kesehatan, atau hal lain seperti hal pribadi. Jika [aktor ini tidak 

dapat diatasi karyawan yang bersangkutan, departemen SDM mungkin 

mampu menyediakan bantuan. 

13.	 Elemen-elemen pokok sistem penilaian kinerja. Departemen SDM biasanya 

mengembangkan penilaian kinerja bagi karyawan di semua departemen. 

Elemen-elemen pokok sistem penilaian ini mencakup kriteria yang ada 

hubungan dengan pelaksanaan kelja dan ukuran-ukuran kriteria. 

14.	 Umpan balik ke SDU Kinelja baik atau jelek di seluruh perusahaan, 

mengindikasikan seberapa baik departemen SDM berfungsi. 

2.1.6 Sintesis Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah prestasi, hasil keJja atas dasar kemampuan/ kecakapan, 

usaha dan kesempatan yang disumbangkan oleh seseorang dalam melaksanakan 

tugas. Berdasarkan pendapat dan teori di atas, maka indikator variabel kinerja 

dalam penelitian ini diambil dari unsur-unsur penilaian kinerja menurut Hasibuan 

(2002) sebagai berikut: 

1.	 Prestasi 

2.	 Kedisiplinan 

3.	 Kreatifitas 

4.	 Kelja sama 

5.	 Kecakapan 

6.	 Tanggung jawab 
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2.2 Peodidikao Pegawai 

Menurut Flippo (2003) "Pendidikan ialah suatu kegiatan untuk 

meningkatkan pengetahuan umum seseorang termasuk didalamnya peningkatan 

penguasaan teori dan keterampilan memutuskan terhadap persoalan-persoalan 

yang menyangkut kegiatan mencapai tujuan. Upaya ini dilakukan untuk 

memperbaiki kontribusi produktif pegawai dan mengembangkan sumber daya 

manusia mengahadapi segala kemungkinan yang tetjadi akibat perubahan 

Iingkungan. 

Pengertian Pendidikan menurut Undang-Undang Republik Indonesia 

Nomor 20 Tahun 2003 "Pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk 

mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara 

aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual 

keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta 

keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakal, bangsa dan negara. Menurut 

Simamora (2004) menyatakan bahwa "Pendidikan pegawai adalah suatu 

persyaratan pekerjaan yang dapat ditentukan dalam hubungannya dengan keahlian 

dan pengetahuan berdasarkan aktivitas yang sesungguhnya dilaksanakan pada 

peketjaan". 

Pendidikan merupakan faktor penling dalam menetukan kemampuan ketja 

pegawai. Karena pendidikan merupakan faktor yang bisa dijadikan alat untuk 

menilai dan melihat kemampuan seseorang dalam menyelesaikan suatu peketjaan. 

Menurut Hasibuan (2005) bahwa "pendidikan merupakan indikator yang 

mencerminkan kemampuan seseorang untuk dapat menyelesaikan suatu 

peketjaan. Dengan latar belakang pendidikan pula seseorang dianggap mampu 
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menduduki suatu jabatan". Pendidikan pada umumnya berkaitan dengan 

mempersiapkan calon tenaga yang diperlukan oleh suatu instansi atau organisasi, 

dimana dalam orientasi atau penekanannya, pendidikan lebih menekankan pada 

pengembangan kemampuan umum. 

Henderson dalam Sadullah (2009) mengemukakan bahwa pendidikan 

merupakan suatu proses pertumbuhan dan perkembangan, sebagai hasil interaksi 

individu dengan lingkungan sosial dan Iingkungan fisik, berlangsung sepanjang 

hayat sejak manusia lahir. Warisan sosial merupakan bagian dari lingkungan 

masyarakat, merupakan alat bagi manusia untuk pengembangan manUSla yang 

terbaik dan inteligen, untuk meningkatkan kesejahteraan hidupnya. 

Pendidikan dengan berbagai programnya mempunyai peranan penting 

dalam memperoleh dan meningkatkan kualitas kemampuan profesional individu. 

Melalui pendidikan seseorang dipersiapkan untuk memiliki bekal agar siap tahu, 

mengenal dan mengembangkan metode berfikir secara sistematik agar dapat 

memecahkan masalah yang akan dihadapi dalam kehidupan di kemudian han 

(Sedarmayanti, 2004). 

Sutrisno (2009) mengemukakan pendidikan adalah suatu kegiatan untuk 

meningkatkan penguasaan teori dan keterampilan memutuskan terhadap 

persoalan-persoalan yang menyangkut kegiatan mencapai tujuan. Upaya ini 

dilakukan untuk memperbaiki kontribusi produktif pegawai dan mengembangkan 

sumber daya manusia menghadapi segala kemungkinan yang teIjadi akibat 

perubahan Iingkungan. 

Selanjutnya Hasibuan (2005) mendefenisikan "Pendidikan adalah suatu 

proses untuk meningkatnya keahlian leorilis, konseptual, dan moral pegawai". 
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Pegawai yang mendapatkan pendidikan secara berencana dan yang memberikan 

kemungkinan untuk mengembangkan diri sendiri cenderung lebih dapat bekerja 

secara terampil jika dibandingkan dengan pegawai pada organisasi yang tidak 

memberikan kesempatan seperti itu. Dengan demikian program pendidikan 

berguna untuk menambah wawasan pegawai secara teoritis pada bidang pekerjaan 

sesuai dengan jabatannya, sehingga pendidikan mempunyai kualitas dan nilai bagi 

masyarakat. 

Tirtarahardja (2005) mengemukakan tujuan pendidikan memuat gambaran 

tentang nilai-nilai yang baik, luhur, pantas, benar untuk kehidupan. Tujuan 

pendidikan memiliki dua fungsi yaitu memberikan arah kepada segenap kegiatan 

pendidikan dan merupakan sesuatu yang ingin dicapai oleh segenap kegiatan 

pendid ikan. Sebagai suatu komponen pendidikan, tujuan pendidikan menduduki 

posisi penting diantara komponen-komponen lainnya. Segenap komponen dari 

seluruh kegiatan pendidikan dilakukan semata-mata terarah kepada atau ditujukan 

untuk pencapaian tujuan tersebut. Dengan demikian maka kegiatan-kegiatan yang 

tidak relevan dengan tujuan tersebut dianggap menyimpang, tidak fungsional, 

bahkan salah, sehingga harus dicegah terjadinya. 

Dalam praktek pendidikan tujuan pendikan yaitu tujuan umum, tujuan 

institusional, tujuan kurikuler, dan tujuan instruksional. 

I.	 Tujuan umum pendidikan nasional indonesia ialah manusia Pancasila. 

2.	 Tujuan institusional yaitu tujuan yang menjadi tugas dari lembaga pendidikan 

tertentu untuk mencapainya. 

3.	 Tujuan kurikuler, yaitu tujuan bidang studio 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41650.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



24 

4. Tujuan instruksional, materi kurikulum yang berupa bidang studi terdiri dari 

pokok-pokok bahasan. Tujuan pokok bahasan dan subpokok bahasan disebut 

tujuan instruksional yaitu penguasaan materi pokok bahasanlsubpokok 

bahasan. (Tirtarahardja, 2005) 

Secara keseluruhan macam-macam tujuan tersebut merupakan suatu 

kebulatan. Tujuan umum memberikan arah kepada semua tujuan yang lebih rinci 

dan jenjangnya lebih rendah. Sebaliknya tujuan yang lebih khusus menunjang 

pencapaian tujuan yang lebih luas dan yang jenjangnya lebih tinggi untuk sarnpai 

kepada tujuan umum. 

Menurut Undang-Undang Sistem Pendidikan Nasional Nomor 20 Tahun 

2003, indikator tingkat pendidikan terdiri dan jenjang pendidikan dan kesesuaian 

jurusan. Jenjang pendidikan adalah tahapan pendidikan yang ditetapkan 

berdasarkan tingkat perkembangan peserta didik, tujuan yang akan dicapai, dan 

kemampuan yang dikembangkan, terdiri dari: 

a.	 Pendidikan dasar: Jenjang pendidikan awal selama 9 (sembilan) tabun 

pertama masa sekolah anak-anak yang melandasi jenjang pendidikan 

menengah. 

b.	 Pendidikan menengah: Jenjang pendidikan lanjutan pendidikan dasar. 

c.	 Pendidikan tinggi: Jenjang pendidikan setelah pendidikan menengah yang 

mencakup program sarjana, magister, doktor, dan spesialis yang 

diselenggarakan oleh perguruan tinggi. 
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2.3 Pelatihan Pegawai 

Pelatihan bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan 

pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil 

dan mampu meJaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai 

dengan standar. Biasanya pelatihan merujuk pada pengembangan keterampilan 

bekerja (vocational) yang dapat digunakan dengan segera. Dalam hal ini manfaat 

finansial bagi perusahaan biasanya terjadi dengan cepat. Sedangkan pendidikan 

memberikan pengetahuan tentang subyek tertentu, tetapi sifatnya lebih umum dan 

lebih terstruktur untukjangka waktu yang lebih panjang (Mangkuprawira, 2003). 

Menurut Dessler (2004), pelatihan adalah proses mengajarkan 

keterampilan yang dibutuhkan karyawan baru untuk melakukan pekerjaannya. 

Rivai (2006) mengatakan. pelatihan merupakan bagian pendidikan yang 

menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan 

diluar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan 

metode yang lebih mengutamakan pada praktik daripada leori. Pelatihan juga 

didefinisikan secara singkat sebagai suatu kegiatan untuk meningkatkan kinerja 

saat ini dan kinerja di masa mendatang. 

Metode latihan harus berdasarkan kepada kebutuhan pekerjaan dan 

tergantung pada berbagai faktor yaitu: waktu, biaya, jumlah peserta, tingkat 

pendidikan dasar peserta, latar belakang peserta dan lain sebagainya. Metode 

latihan menurut Hasibuan (2005) yaitu: 
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a. On the job training 

Merupakan metode pelatihan yang dilakukan pada saat karyawan melakukan 

kegiatan sehari-hari di tempat kerja di bawah pimpinan dan pengawasan 

atasan atau pekerjaan yang sudah berpengalaman. 

b. Vestibule school 

Merupakan suatu bentuk latihan di mana pelatihannya bukan merupakan 

atasan langsung, tetapi pelatih-pelatih khusus (staff specialist) untuk 

menghindarkan para atasan akan tambahan kewajiban bagi atasan dan 

memusatkan latihan hanya kepada para ahli di bidang latihan. 

c. Demontration and example 

Metode ini bertujuan untuk memberikan keterampilan memimpin terutama 

yang berkaitan dengan masalah-maslah manajemen. Dalam metode ini 

diberikan informasi yang nyata dari perusahaan baik yang berkenaan dengan 

posisi keuangan, barang-barang hasil produksi, pemasaran dan informasi 

lainnya. Seterusnya masalah diberikan kepada peserta untuk memecahkan 

persoalan tersebut. 

d. Simulation 

Merupakan bentuk pendidikan dan pelatihan karyawan yang lebih mirip 

pendidikan daripada latihan. Kursus-kursus ini biasanya diadakan untuk 

memenuhi minat dari karyawan dalam bidang tertentu seperti kursus bahasa 

asing, manajemen, kepemimpinan dan sebagainya. 

e. Apprenticeship 

Biasanya dipergunakan untuk pekerjaan-pekerjaan yang membutuhkan 

keterampilan yang lebih tinggi. Program apprenticeship biasanya 
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rnengkornbinasikan on the job training dan pengalaman dengan petunjuk­

petunjuk di kelas dalam pengetahuan tertentu. 

f. Classroom methnds 

Dalam rnetode aktivitas beJjaJan sepihak, yaitu pihak pengajar/dosen/ 

instruktur aktif rnernberikan pengetahuan kepada karyawan, sedangkan para 

karyawan bersifat pasifyaitu rnendengarkan saja dan kadang-kadang diselingi 

dengan pertanyaan-pertanyaan yang belurn jelas. 

Pendidikan dan pelatihan bagi pegawai rnerupakan sebuah proses 

rnengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar pegawai sernakin 

trampil dan rnarnpu rnelaksanakan tanggung jawabnya dengan sernakin bail., 

sesuai dengan standar. Biasanya pendidikan dan pelatihan rnerujuk pada 

pengernbangan ketrampilan bekeJja yang dapat digunakan dengan segera. 

Sedangkan pengernbangan sering dikategorikan secara eksplisit dalarn 

pengernbangan rnanajernen, organisasi, dan pengernbangan individu pegawai. 

Pengernbangan lebih fokus pada pernenuhan kebutuhan organisasi jangka panjang 

(Tanjung, 2003). 

Kegiatan pelatihan pegawai, pendidikan pegawai, dan pengernbangan 

pegawai rnerupakan kegiatan pokok sebuah organisasi dalam mengernbangkan 

pegawainya dalam rangka pengernbangan organisasi. Peraturan Pemerintah 

Nornor 101 Tahun 2000 tentang Pendidikan dan Pelatihan labatan Pegawai 

Negeri Sipil, dalam Bab I ketentuan urnurn Pasal I ayat (I) ditetapkan bahwa 

pendidikan dan pelatihan labatan Pegawai Negeri Sipil adalah proses 

penyelenggaraan belajar dan rnengajar dalam rangka rneningkatkan kernampuan 

pegawai negeri sipiI. 
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Dari beberapa pengertian di alas dapat disimpulkan bahwa pengembangan 

sumber daya manusia dalam suatu organisasi adalah upaya peningkatan 

kemampuan pegawai yang dalam penelitian ini dilakukan melalui pendidikan dan 

pelatihan dalam rangka mencapai tujuan organisasi secara efisien dan efektif. 

2.4 Peoelitiao Terdahulu 

Penelitian serupa dengan judul Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan 

terhadap KineIja Pegawai telah dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara 

lain sebagai berikut: 

I.	 Penelitian yang dilakukan oleh Farida (2010) dengan judul Pengaruh 

Pendidikan Formal, Pelatihan, Dan Pengembangan Karier Terhadap KineIja 

Pegawai Perempuan (Studi di Kota Bandar Lampung). Hasil penelitian 

memperlihatkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara pendidikan 

formal, pelatihan, dan pengembangan karier pegawai terhadap kineIja 

pegawai perempuan. 

2.	 Penelitian yang dilakukan oleh Supangat (2010) dengan judul Pengaruh 

Pendidikan Dan Pelatihan Serta Lingkungan Kerja Terhadap KineIja Pegawai 

Pembimbing Kemasyarakatan Balai Pemasyarakatan Klas I Medart Hasil 

penelitian dari hipotesis pertama memperlihatkan bahwa pendidikan dan 

pelatihan serta lingkungan keIja mempunyai pengaruh signifikan terhadap 

kineIja pegawai Pembimbing Kemasyarakatan (PK) di Kantor Balai 

Pemasyarkatan Klas I Medan. Sedangkan hasil penelitian pada hipotesis 

kedua menggambarkan bahwa terdapat perbedaan kineIja Pembimbing 

Kemasyarakatan (PK) sebelum dan sesudah dilaksanakannya pendidikan dan 
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pelatihan, sehingga mempunyai perbedaan yang positif dan signifikan 

terhadap kineIja pegawai Pembimbing Kemasyarakatan (PK) di Kantor Balai 

Pemasyarkatan Klas I Medan. 

3.	 Penelitian yang dilakukan oleh Indra (20 II) dengan judul Analisis Pengaruh 

Pendidikan Dan Pelatihan Serta Pengembangan Karir Terhadap KineIja 

Pegawai Akademi Pariwisata Medan. Hasil penelitian dari hipotesis pertama 

memperJihatkan bahwa pendidikan dan latihan serta pengembangan karir 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kineIja pegawai di Akademi 

Pariwisata Medan, dan secara parsial pengembangan karir lebih dominan 

daripada pendidikan dan latihan. Sedangkan hasil penelitian pada hipotesis 

kedua menggambarkan bahwa pendidikan dan iklim organisasi secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir pegawai 

Akademi Pariwisata Medan, dan secara parsial iklim organisasi berpengaruh 

lebih dominan daripada pendidikan. 

4.	 Penelitian yang dilakukan oleh Dhafi (20 II) dengan judul Analisis Pengaruh 

Pendidikan Dan Pelatihan Serta Pengembangan Karir Terhadap KineJja 

Personil Satlantas Pada Unit Penegakan Hukum Dan Penyidikan Kecelakaan 

Kepolisian Resort Di Deli Serdang. Hasil penelitian dari hipotesis pertama 

memperlihatkan bahwa pendidikan dan pelatihan serta pengembangan karir 

berpengaruh signifikan terhadap kineIja personel Satlantas Polres Deli 

Serdang secara simultan maupun parsial. Sedangkan hasil penelitian pada 

hipotesis kedua memperlihatkan bahwa terdapat perbedaaan kineIja personil 

pada unit penegakan hukum dan penyidikan kecelakaan Polres Deli Serdang 

sebelum dan sesudah pelaksanaan pendidikan dan pelatihan, dan hipotesis 
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ketiga menunjukkan adanya perbedaaan kinerja personil pada unit penegakan 

hukum dan penyidikan kecelakaan PoJres Deli Serdang sebelum dan sesudah 

peJaksanaan pengembangan karir. 

5.	 Penelitian yang dilakukan oleh Harianto (2007) dengan judul Pengaruh 

Pendidikan Dan Pelatihan Terhadap Kinelja Karyawan Pada Kantor 

Pelayanan Bea Dan Cukai Palembang. Hasil penelitian memperlihatkan 

pendidikan dan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinelja karyawan 

pada kantor pelayanan bea dan cukai Palembang baik secara parsial maupun 

simultan. 

6.	 Penelitian dilakukan oleh SuliSlyaningsih (2008) yang melakukan penelitian 

tentang Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan (Dikfat), Lingkungan Kelja, 

Tingkat Pendidikan Dan Kepemimpinan Terhadap Kinelja Pegawai Negeri 

Sipil Pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Karanganyar. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa pendidikan dan peJatihan serta tingkat 

pendidikan berpengaruh terhadap kinelja pegawai. 

7.	 Penelitian dilakukan oleh Haryanti dan Susialisasi (2008) tentang Pengaruh 

Tingkat Pendidikan, Lingkungan Kerja Dan Masa Kerja Terhadap Kinelja 

Kepala Sekolah SMP Negeri Se-Kabupaten Karanganyar Dengan Gender 

Sebagai Variabel Moderator. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat 

pendidikan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya yaitu variabel yang 

digunakan, dimana dimaksud dengan pendidikan dan pelatihan adalah dua 

variabel yang berbeda. Pendidikan menunjukkan kepada tingkat pendidikan 

pegawai, dan pelatihan menunjukkan kepada tingkatan pelatihan (Diklat) yang 
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diikuti oleh pegawai. Pada pene/itian terdahulu, variabel pendidikan dan variabel 

pelatihan yang dimaksud adalah Diklat yang diikuti oleh pegawai, sedangkan 

faktor pendidikan disebutkan sebagai tingkat pendidikan formal. Perbedaan lain 

dengan penelitian terdahulu yaitu pemilihan subjek penelitian yang berbeda yang 

tentunya memiliki karakteristik yang berbeda pula. 

2.5 Kerangka Pemikiran 

2.5.1 Pengaruh Pendidikan terhadap Kinerja Pegawai 

Pendidikan merupakan faktor penting dalam menetukan kemampuan kerja 

pegawai. Karena pendidikan merupakan faktor yang bisa dijadikan alat untuk 

menilai dan melihat kemampuan seseorang dalam menyelesaikan suatu pekeIjaan. 

Menurut Hasibuan (2005) bahwa "pendidikan merupakan indikator yang 

mencerminkan kemampuan seseorang untuk dapat menyelesaikan suatu 

pekeIjaan. Dengan latar belakang pendidikan pula seseorang dianggap mampu 

menduduki suatu jabatan". Pendidikan pada umumnya berkaitan dengan 

mempersiapkan calon tenaga yang diperlukan oleh suatu instansi atau organisasi, 

dimana dalam orientasi atau penekanannya, pendidikan lebih menekankan pada 

pengembangan kemampuan umum. 

Dalam menggunakan tenaga kerja manusia sebagai sumber daya manusia 

setiap organisasi menggunakan pertimbangan persyaratan pendidikan formal yang 

dimiliki oleh tenaga kerja tersebut. Menurut Undang-Undang Nomor 20 Tahun 

2003 Tentang Sistem Pendidikan Nasional menyebutkan bahwa jenjang 

pendidikan yang termasuk ja/ur sekolah terdiri alas pendidikan dasar, pendidikan 

menengah, serta pendidikan tinggi. Apabila ditinjau dari jenjang pendidikan 
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berjalur gelar, yaitu strata satu (S I), strata dua (S2), strata tiga (S3). Sedang jika 

non gelar disebut strata nol yaitu Diploma satu (D I), Diploma dua (D2), serta 

Diploma tiga (D3). Selain itu ada jenjang pendidikan spesialis atau profesional. 

Semakin tinggi tingkat pendidikan tentunya akan meningkatkan sikap 

profeionalitas, kompetensi pegawai dalam menjalankan kerjanya sehingga akan 

meningkatkan kinerja pegawai tersebut 

2.5.2 Pengaruh Pelatiban terbadap Kinerja Pegawai 

Pelatihan bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan 

pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil 

dan mampu mefaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai 

dengan standar. Biasanya pelatihan merujuk pada pengemhangan keterampilan 

bekerja (vocational) yang dapat digunakan dengan segera. Dalam hal ini manfaat 

finansial bagi perusahaan biasanya terjadi dengan cepat (Mangkuprawira, 2003). 

Pelatihan adalah kegiatan untuk memperbaiki kemampuan pegawai 

dengan cara meningkatkan pengetahuan dan keterampilan operasional dalam 

melaksanakan suatu pekerjaan. Pelatihan pada dasamya merupakan suatu kegiatan 

untuk memperbaiki kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya dengan aktifitas 

ekonomi. Sebuah pelatihan akan membantu pegawai dalam memahami suatu 

pengetahuan praktis dan penerapannya guna meningkatkan ketrampilan, 

kecakapan dan sikap yang diperlukan oleh organisasi dalam mencapai tujuannya. 
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2.5.3	 Peogaruh Peodidikao dao Pelatihao Secara Bersama-sama (Simultao) 

terhadap Kioerja Pegawai 

Hasibuan (2005) mendefenisikan "pendidikan adalah suatu proses untuk 

meningkatnya keahlian teoritis, konseptual, dan moral pegawai". Pegawai yang 

mendapatkan pendidikan secara berencana dan yang memberikan kemungkinan 

untuk mengembangkan diri sendiri cenderung lebih dapat bekerja secara terampil 

jika dibandingkan dengan pegawai pada organisasi yang tidak memberikan 

kesempatan seperti itu. Dengan demikian program pendidikan berguna untuk 

menambah wawasan pegawai secara teoritis pada bidang pekerjaan sesuai dengan 

jabatannya, sehingga pendidikan mempunyai kualitas dan nilai bagi masyarakat. 

Menurut Dessler (2004), pelatihan adalah proses mengajarkan 

keterampilan yang dibutuhkan karyawan baru untuk melakukan pekerjaannya. 

Rivai (2006) mengatakan, pelatihan merupakan bagian pendidikan yang 

menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan 

di luar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan 

metode yang lebih mengutamakan pada praktik daripada teori. Pelatihan juga 

didefinisikan secara singkat sebagai suatu kegiatan untuk meningkatkan kinerja 

saat ini dan kinerja di masa mendatang. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa apabila seorang pegawai 

sering mengikuti pendidikan dan pelatihan akan memungkinkan melahirkan para 

pegawai yang memilki kinerja yang baik pula. Hal ini dapat dilihat pOOa gambar 

berikut ini: 
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Pendidikan 

~ 
(XI) 

H3 Kinerja Pegawai 
(Y) 

Pelatihan 
(Xz) Hz 

Gambar 2.1 Desain Penelitian 

2.6 Hipotesis 

Berdasarkan perumusan masalah diatas, dapat dikemukakan hipotesis 

sebagai berikut: 

1.	 HI ~ Terdapat pengaruh yang signifikan antara pendidikan lerhadap 

kinelja pegawai pada UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan 

Olahraga Kecamatan VII Kolo llir Kabupaten Tebo. 

~ Terdapat pengaruh yang signifikan antara pelatihan terhadap kinelja 

pegawai pada UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan 

Olahraga Kecamatan VII Kolo Ilir Kabupaten Tebo. 

3.	 H3 Terdapat pengaruh yang signifikan antara pendidikan dan pelatihan 

secara bersama-sama (simultan) terhadap kinelja pegawai pada 

UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kecamatan 

VII KOIO llir Kabupaten Tebo. 
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BABIII
 

METODE PENELITIAN
 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini termasuk penelitian explanatory research yaitu penyelidikan 

secara empiris, dan peneliti tidak mengendalikan variabel bebas secara langsung, 

karena perwujudan variabel tersebut pada dasamya tidak ada manipulasi. Menurut 

Singarimbun dan Effendi (2006:5) penelitian explanatory research adalah 

penelitian yang menjelaskan pengaruh dan hubungan kausal antara variabel­

variabel melalui pengujian hipotesis. Penelitian ini menggunakan logika dasar 

yang sarna dengan penelitian eksperimen yaitu jika X maka Y, hanya saja dalam 

penelitian ini ini tidak ada manipulasi langsung terhadap variabel independen. 

3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 

Lokasi penelitian pada UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan 

Olahraga Kecamatan VII Koto lIir Kabupaten Tebo. Pertimbangan ini didasarkan 

atas berbagai faktor yang akan mempelancar pengumpulan data dalam penelitian 

seperti : kemudahan untuk pengambilan data, penggunaan dana yang tidak terlalu 

besar, serta penghematan waktu dan tenaga yang dipergunakan. Penelitian ini 

direncanakan akan dilaksanakan pada bulan Oktober 2012. 
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3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Populasi untuk penelitian ini Pegawai Negeri Sipil (PNS) UPTD 

Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kecamatan VII Koto Ilir 

Kabupaten Tebo denganjumlah 92 orang dengan rincian sebagai berikut: 

Tabel3.1 
Populasi Penelitian 

No Unit kerja Jumlah PNS 
I SO No.05 BaJairaio 6 

I 
2 
3 

SO No.3 I TKP Indah 6 
SO No.35 Paseban 6 

4 SO No.38 Cerrnin Alam 7 
5 SO No.59 TKP Indah 6 
6 SO No.63 Ps. Mayang 6 
7 SO No.127 Paseban 6 
8 SO No.192 Trimakmur 7 
9 SO No.200 Sei Karang 7 
10 SO No.218 Cerrnin Alam 4 
11 SOS IFA Ps. Mayang 0 
12 SMP Satap Sei Karang 2 
13 SMP Satap paseban 2 
14 SMP Satap Ps. Mayang 0 
15 SMP 16Tebo 12 
16 SMK3 Tebo 15 

Jumlah 98 

3.3.2 Sampel 

3.3.2.1 Penentuan jumlab sampel 

Penentuan jumlah sampel ditentukan menggunakan rumus Taro Yamane 

sebagai berikut: 

N 
n=-~-

Nd'+1 
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Keterangan: 

n = JumJah sampel 

N = Jumlah populasi 

d = Tingkat presisi yang ditetapkan, dalam penelitian ini yaitu sebesar 10% 

Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel pegawai UPTO 

Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kecamatan VII Koto lIir 

Kabupaten Tebo yaitu sebagai berikut: 

92 
n=-----=-- 92 = 47,92 dibulatkan menjadi 48 orang.
 

(92x(0,1)') + 1 1,92
 

Berdasarkan perhitungan di atas, maka jumlah sampel minimal yang bisa 

digunakan sebagai responden penelitian yaitu sebanyak 48 orang. 

3.3.2.2 Teknik pengambilan sampel 

Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik proporsional random 

sampling, dimana sampel diambil secara acak pada berbagai unit keJja 

berdasarkan proporsi jumlah sampel pada masing-masing unit keJja. Penentuan 

jumfah sampel pegawai pada 16 unit keJja UPTD Pendidikan, Kebudayaan, 

Pemuda dan Olahraga Kecamatan VII Koto lIir Kabupaten Tebo berdasarkan 

proporsinya masing-masing yaitu sebagai berikut: 

Tabe13.2
 
Jumlab Sampel
 

No Nama Satuan Kerja 
Jumlah 
Pegawai 

Proporsi 
Sampef 

JumJah 
Sampel 

1 SO No.05 Balairaio 6 (48/92) x 6 3 
2 SO No.31 TKP Indah 6 (48/92) x 6 3 
3 SO No.35 Paseban 6 (48/92) x 6 3 
4 SO No.38 Cermin Alam 7 (48/92) x 7 4 
5 SO No.59 TKP Indah 6 (48/92) x 6 3 
6 SO No.63 Ps. Mayang 6 (48/92) x 6 3 
7 SO No.127 Paseban 6 (48/92) x 6 3 
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No Nama Satuan Kerja 
Jumlah 
Pegawai 

Proporsi 
Sampel 

8 SO No.192 Trimakmur 7 (48/92) x 7 

9 SO No.200 Sei Karang 7 (48/92) x 7 

10 SO No.218 Cermin Alam 4 (48192) x 4 

II SOS IFA Ps. Mayang 0 (48/92) x 0 

12 SMP Satap Sei Karang 2 (48/92) x 2 

13 SMP Satap paseban 2 (48/92) x 2 

14 SMP Satap Ps. Mayang 0 (48/92) x 2 

15 SMP 16 Tebo 12 (48/92) x 12 

16 SMK 3 Tebo 15 (48/92) x 15 

Jumlah 92 100,00% 

I Jumlah
 
Sampel
 

4
 
4
 
2
 
0
 
I 
I 

0 
6 
8 

48 

Berdasarkan tabel di atas, maka jumlah sampel yang digunakan yaitu 

sebanyak 48 orang Pegawai Negeri Sipil pada lingkungan UPTO Pendidikan, 

Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kecamatan VII Koto !lir Kabupaten Tebo. 

3.4 Definisi Konseptual Variabel Penelitian 

Variabel Penelitian menurut Sugiyono (2007) menyatakan bahwa variabel 

di dalam penelitian adalah suatu atribut dari sekelompok objek yang diteliti yang 

mempunyai variasi antara satu dengan yang lainnya dalam kelompok tersebut. 

Penelitian ini menggunakan tiga variabel yang terdiri dari dua variabel 

independen dan satu variabel dependen, variabel tersebut yaitu : 

a.	 Variabel independen, terdiri dari : 

I.	 Pendidikan 

2.	 Pelatihan 

b.	 Variabel dependen dalam penelitian ini yaitu kineJja pegawai UPTO 

Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kecamatan VII Koto Ilir 

Kabupaten Tebo 
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Definisi operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut ; 

3.4.1 Kinerja Pegawai (y) 

Kinelja adalah prestasi, hasil kelja atas dasar kemampuan atau kecakapan, 

usaha dan kesempatan yang disumbangkan oleh seseorang dalam melaksanakan 

tugas. Indikator kinelja pegawai dalam penelitian ini adalah ; 

a. Prestasi 

b. Kedisiplinan 

c. Kreatifitas 

d. Kerja sarna 

e. Kecakapan 

( Tanggungjawab 

3.4.2 Pendidikan (XI) 

Pendidikan merupakan indikator yang mencerminkan kemampuan 

seseorang untuk dapat menyelesaikan suatu pekeljaan. Dengan latar belakang 

pendidikan pula seseorang dianggap mampu menduduki suatu jabatan. 

Pengukuran tingkatan pendidikan dilihat dari jenjang pendidikan terakhir dari 

pegawai dengan memberikan skor pada tiap jenjang yaitu SO = I, SMP = 2, 

SLTA = 3,01 = 4, D2 = 5,03 = 6, Sl = 7 

3.4.3 Pelatihan (X2) 

Pelatihan adalah merupakan upaya untuk pengembangan sumber daya 

manusia, terutama untuk pengembangan aspek kemampuan intelektual dan 

kepribadian manusia. Pengukuran pelatihan dilihat dari tingkatan pelatihan yang 

diikuti oleh pegawai dengan memberikan skor pada setiap tingkatan pendidikan 

dan pelatihan yang diikuti oleh pegawai, yaitu diklat sekolah/lembaga = I, diklat 
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rayon/gugus = 2, diklat kecamatan = 3, diklat kabupaten = 4, diklat propinsi = 5 

dan diklat nasional = 6. 

Secara keseluruhan defmisi operasional variabel penelitian yaitu sebagai 

berikut: 

Tabe13.3 
Definisi Operasional Variabel 

I Variabel Konsep Indikator Skala 
Kinerja 
Pegawai 

(Y) 

Kinerja adalah hasil kerja 
yang dicapai setiap 
karyawan sehingga dapat 
memberikan kontribusi 
positif terhadap perusahaan 

I. Prestasi 
2. Kedisiplinan 
3. Kreatifitas 
4. Kerja sarna 
5. Kecakapan 
6. Tanggungjawab 
(Hasibuan, 2002:59) 

Interval 

Pendidikan Pendidikan merupakan SD= I, Ordinal 
(Xl) indikator yang 

mencerminkan kemampuan 
seseorang untuk dapat 
menyelesaikan suatu 
pekerjaan. Dengan latar 
belakang pendidikan pula 
seseorang dianggap mampu 
menduduki suatu jabatan 

SMP=2, 
SLTA = 3, 
OJ =4, 
D2=5, 
D3 =6, 
SI = 7 

Pelatihan Pelatihan adalah merupakan Diklat sekolahllembaga = I, Ordinal 
(X2) upaya untuk pengembangan 

sumber daya manusia, 
terutama untuk 
pengembangan aspek 
kemampuan intelektual dan 
kepribadian manusia. 

Diklat rayonlgugus = 2, 
Diklat kecamatan = 3, 
Diklat kabupaten = 4, 
Diklat provinsi = 5 
Diklat nasional = 6. 

3.5 Instrumen Penelitian 

Alat pengumpul data pada penelitian ini berupa studi dokumentasi dan 

angketlkuesioner. Studi dokumentasi dilakukan untuk mengumpulkan data 

pendidikan dan pelatihan, sedangkan angket digunakan untuk mengumpulkan data 

kinerja pegawai. Angketlkuesioner yang digunakan adalah angket tertutup, karena 

responden tinggal memilih jawaban yang disediakan. Pengumpulan data 
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diperlakukan dengan menggunakan angket yang disebarkan terhadap responden 

penelitian. 

3.5.1 Penyusunan Instrumen Penelitian 

Angketlkuesioner digunakan untuk menemukan data empiris dengan 

menggunakan angket! kuesioner dengan Skala Likert. Penggunaan kuesioner 

dimaksudkan untuk mengumpulkan data variabel penelitian yaitu kinerja pegawai. 

Responden diminta mengisi pemyataan dalam skala ordinal (Umar, 2008:70-71). 

Skala pengukuran adalah Skala Likert yang dibagi kedalam lima, pengukuran 

yaitu: 

1.	 TS ~ Tidak Seluju, diberi bobot I 

2.	 KS = Kurang Setuju, diberi bobot 2 

3.	 Rg = Netral diberi, bobot 3 

4.	 S = Setuju diberi, bobot 4 

5.	 SS Sangat Setuju, diberi bobot 5 

Menurut Umar (2008:70-71) Untuk penyusunan angket dari masing­

masing variabel dilaksanakan dengan menggunakan tahapan-tahapan berikut : 

1.	 Tenlukan variabel-variabel yang lerpakai dalam penelitian. Variabel-variabel 

ini dapat tercerrnin pada judul penelitian. 

2.	 Variabel-variabel tadi dicarikan jabarannya dalam subvariabel yang diketahui 

dari teori atau penelitian terdahulu. 

3.	 Subvariabel dicarikan jabarannya dalam bentuk indikalor-indikator, jika ada. 

4.	 Indikator dicarikan jabarannya dalam bentuk subindikator, jugajika ada. 

5.	 Lalu, jika subindikator masih dapat dibagi lagi menjadi komponen lerkecil, 

maka komponen ini dijadikan sebagai bUlir-butir pertanyaan. Seberapa detail 
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proses penjabaran suatu variabel diurai, tergantung dari seberapa luas dan 

dalam penelitian akan dilakukan. Selanjutnya pertanyaan-pertanyaan 

sebaiknya tersusun menurut hierarkinya agar mudah dipakai dalam analisis 

berikutnya. 

6.	 Seluruh butir-butir pertanyaan yang telah selesai yang telah ditentukan pada 

gilirannya akan ditempatkan pada lembaran instrumen seperti angket 

(kuesioner). Agar responden dapat mengisi dengan baik, yang ditandai 

dengan kecilnya ketergantungan pada peneliti dalam mengisi angket, buatlah 

angket yang se-informatif mungkin. 

Agar responden mudah memahami butir-butir pemyataan dalam angket, 

maka dalam penyusunan angket tetap memperhatikan kemudahan pengisian, yaitu 

dengan cara menghindari pemyataan-pemyataan yang meragukan responden, 

menghindari kata-kata yang terlalu abstrak dan tidak menggunakan kata-kata yang 

menimbulkan rasa cllriga dan empati. 

3.5.2 Uji Coba Instrumen Penelitian 

Instrumen yang baik harus memenuhi dua persyaratan penting yaitu valid 

dan reliabel. OIeh karena itu, sebelum disebarkan kepada responden penelitian, 

dilakukan uji coba kuesioner penelitian dengan menyebarkan kepada responden 

uji coba diluar sampel penelitian yang terdiri dari 10 responden. Berikut ini 

disajikan hasil lIji validitas dan reliabilitas daTi instrumen kuesioner yang 

digunakan untuk mengumpulkan data kinerja pegawai. 

1.	 Uji Validitas 

Menurut Priyatno (2008: J6) Uji validitas adalah ketepatan atau 

kecennatan suatu instrumen dalam mengukur apa yang ingin diukur. Dalam 
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penelitian ini uji validitas mengukur sejauh mana kuesioner mampu 

mengukur hubungan pendidikan dan pelatihan dengan kinerja pegawai. Untuk 

menentukan tingkat validitas, peneliti menggunakan bantuan program 

Statistical Product and Service Solutions (SPPS) Ver.vi 17.00. Hasil korelasi 

dibandingkan dengan angka kritis tabel korelasi untuk degree offreedom (dt) 

= n - 2, dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Dasar pengambilan keputusan 

diambil, jika nilai hasil uji validitas lebih besar dari angka kritis tabel 

korelasi, maka item pertanyaan tersebut dikatakan valid. 

Hasil uji validitas instrumen kuesioner kinerja pegawai selengkapnya 

disajikan dalam lampiran 2. Berikut ini rangkuman hasil uji validitas 

instrumen kinerja pegawai : 

Tabel3A 
Rangkuman Hasil Vji Validitas Kuesioner Kinerja Pegawai 

No.llem r,... r~.... Validita. 
I 0,710 0,632 Valid 
2 0,636 0,632 Valid 
3 0,890 0,632 Valid 
4 0,508 0,632 Tidak Valid 
5 0,710 0,632 Valid 
6 0,734 0,632 Valid 
7 0,754 0,632 Valid 
8 0,681 0,632 Valid 
9 0,513 0,632 Tidak Valid 
10 0,658 0,632 Valid 
II 0,709 0,632 Valid 
12 0,867 0,632 Valid 
13 0,759 0,632 Valid 
14 -0,075 0,632 Tidak Valid 
15 0,667 0,632 Valid 
16 0,667 0,632 Valid 
17 0,088 0,632 Tidak Valid 

Sumber : Data pnmer dlOlah 

Berdasarkan hasil uji validitas, setiap item pertanyaan yang valid 

mempunyai korelasi yang tinggi dengan jumlah total skor seluruh item 

pertanyaan, dimana nilai rh'tung> rlabef dengan (l = 0,05 dan N = IS yaitu 
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0,632. Dari hasil uji validitas ditemukan bahwa 4 item pertanyaan 

dinyatakan tidak valid dan tidak bisa digunakan sebagai alat pengumpul 

data variabel kinerja pegawai, sedangkan sisanya sebanyak 13 item 

dinyatakan valid dan bisa dipergunakan sebagai sebagai alat 

pengumpulan data kineIja pegawai. 

2. Vji Reliabilitas 

Apabila suatu alat pengukuran dinyatakan valid, maka tahap 

selanjutnya adalah uji reliabilitas dari alaI. Uji reliabilitas digunakan untuk 

mengetahui konsistensi alat ukur, apakah alat ukur yang digunakan dapat 

dihandalkan dan tetap konsisten jika pengukuran tersebut diulang (Dwi 

Priyatno, 2008:25). Dalam penelitian ini menggunakan metode Alpha 

(Cronbach's) karena metode Alpha sangat cocok digunakan pada skor 

berbentuk skala. 

Nilai koefisien alpha dibandingkan dengan angka kritis tabel korelasi 

pada taraf signifikansi a = 0,05. Dasar pengambilan keputusan diambil, jika 

nilai hasil uji reliabilitas lebih besar dari angka kritis tabel korelasi, maka 

instrumen yang digunakan tersebut dikatakan reliabel (Arikunto, 2006: 177). 

Perhitungan uji reliabilitas kuesioner pendidikan pelatihan, pelatihan, dan 

kineIja pegawai selengkapnya disajikan dalam lampiran 2. Adapun 

rangkuman hasil uji reliabilitas kuesioner pendidikan, pelatihan, dan kineIja 

pegawai adalah sebagai berikut: 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, diperoleh harga koefisien alpha 

variabel kineIja pegawai sebesar 0,900, lebih besar dari harga r dalam tabel r 

produk momen dengan a = 0,05 dan N = 10 yaitu 0,632. Hal ini berarti 
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bahwa instrumen kuesioner dinyatakan reliabel sehingga dapat digunakan 

sebagai alat ukur yang baik untuk memperoleh data variabel kinerja pegawai. 

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Berdasarkan sumber datanya ada dua macam data yaitu data primer dan 

sekunder. Data yang diperlukan dalam penelitian ini bersumber dari responden, 

dimana data tersebut diperoleh melalui penyebaran daftar pertanyaan kepada para 

pegawai pada, UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kecamatan 

VII Koto Ilir Kabupaten Teoo, dalam penelitian ini terdapat dua jenis data, yaitu : 

I.	 Data Primer 

Adalah data yang langsung diperoleh dari sumber data pertama di lokasi 

penelitian atau obyek penelitian (Bungin, 2005: 12). Dalam hal ini data 

primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah data jawaban respoden 

yang diambil melalui isian kuesioner. 

2.	 Data Sekunder 

Adalah data yang diperoleh secara tidak langsung, yaitu melalui buku-buku 

dan dokumen-dokumen (Bungin, 2005: 12). Dalam hal ini data sekunder yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah literatur atau buku-buku perpustakaan, 

dan dokumen penunjang yang dimiliki UPTD Pendidikan, Kebudayaan, 

Pemuda dan Olahraga Kecamatan VII Koto Ilir Kabupaten Teoo. 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan kuesioner. Angketlkuesioner yang digunakan adalah angket 

tertutup. karena responden tinggal memilih jawaban yang disediakan. 
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Pengumpulan data diperlakukan dengan menggunakan angket yang disebarkan 

kepada responden penelitian. 

3.7 Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

metode analisis statistik deskriptif dan analisis regresi berganda. Analisis statistik 

deskriptif digunakan untuk mengetahui gambaran variabel penelitian, dan analisis 

regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan pelatihan 

secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai. Sebelum dilakukan analisis 

regresi berganda, dilakukan pengujian asumsi klasik. Langkah-langkah analisis 

data yang dilakukan yaitu sebagai berikut: 

3.7.1 Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi suatu data 

dengan menggunakan teknik persentase. Rumus persentase yang digunakan 

menurut Arikunto (2006) sebagai berikut: 

p= f x100% 
n 

Dimana 

P = Persentase 

f = skor item yang dihitung 

n = skor yang diharapkan (ideal) 

HasH jawaban angket disusun berdasarkan kriteria penilaian jawaban 

angket yang disusun dalam tabel distribusi frekuensi sebagai berikut: 
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Tabe13.5 
Kriteria Penilaian Hasil Jawaban Kuesioner 

Interval Prosentase (%) Kriteria 
81 - 100 Sangat Tinggi/Baik Sekali 
61 -80 Tinggi/Baik 
41 -60 Cukup 
21- 40 RendahIKurang Baik 
0-20 Sangat RendahIBuruk 

Sumber: (Rlduan, 2008: 15) 

3.7.2 Vji Asumsi K1asik 

Uji asumsi klasik dHakukan sebagai uji persyaratan data sebelum 

dilakukan analisis data. Uji Asumsi klasik dilakukan dengan menggunakan 

aplikasi SPSS versi 17.0. Menurut Umar (2008: 175) terdapat tiga uji asumsi, 

yaitu sebagai berikut : 

1. Uji multikolineritas 

Uji multikolineritas untuk mengetahui apakah pada model regresl. 

ditemukan adanya korelasi antarvariabel independen. Prasyarat yang harus 

terpenuhi dalam model regresi adalah tidak adanya multikolinearitas. Metode 

pengujiannya dengan melihat nilai inflation factor (VIF) pada model regresi. 

Menurut Santoso (2001) dikutip dari Priyatno (2008:39) pada umumnyajika 

VIF lebih besar dari 5, maka variabel tersebut mempunyai persoalan 

multikolinearitas dengan variabel bebasnya. HasH uji multikolinearitas dapat 

dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel3.6 
Hasil Uji Multikolinearitas 

Model 

Col1inearity Statistics 

Tolerance VIF 

I Pendidikan 0,917 1,091 

Pelatihan 0,917 1,091 

a. Dependent Vanable: Kmel)a 

Berdasarkan tabel 3.6 maka dapat diketahui bahwa antara variabel­

variabel independen tidak terdapat gangguan multikolinearitas, ini ditunjukan 

dengan nilai lolerance yang masing-masing semua variabel independen 

berkisar pada angka yang lebih besar dari 0,1, sedangkan nilai VIF untuk 

variabel pendidikan dan variabel pelatihan sebesar 1,106 lebih kecil dari 10. 

Hal ini memperlihatkan bahwa tidak terdapat muttikolinearitas pada variabel 

pendidikan dan variabel pelatihan. 

2. Uji heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk rnengetahui apakab dalam 

sebuah model regresi teJjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu 

pengarnatan ke pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah tidak teJjadi 

heteroskedastisitas. Ada banyak cara untuk melakukam uji 

heteroskedastisitas.. Dalam penelitian ini dilakukan uji heteroskedastisitas 

dengan cara melihat Pota Grafis Regresi (Priyatno, 2008:41). Dimana data 

tidak terjadi heteroskedastisitas jika polanya menyebar dan tidak membentuk 

suatu garis atau polanya tidak menumpuk. Hasil uj i beteroskedastisitas dapat 

dilihat pada label di bawah ini: 
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Gambar3.1 
Grafik ScatJerplot HasH Vji Hderokedastisitas 

Pada grafik di atas dapat dilihat bahwa titik-titik pada grafik tersebut 

menyebar di atas dan di bawah angka nol dan tidak memperlihatkan pola 

tertentu. Berdasarkan hasil pengujian heterokedastisitas dengan menggunakan 

grafik Scatterplot dapat disimpulkan bahwa data tidak mempunyai 

keeenderungan heterokedastisitas. 

3.	 Uji normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalarn model regresi, 

variabel independen mempunyai distribusi data normal atau tidak dengan 

menggunakan Normal P-P Plot. Model regresi yang baik adalah mempunyai 

distribusi normal atau mendekati normal pada nilai residual hasil regresi. 

(Ghozali, 2005). 

Dari hasil SPSS dapat dilihat distribusi dari model regresi tersebut 

normal atau tidak dengan earn: 

a.	 Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
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b.	 Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah 

garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi nonnalitas. 

HasH uji nonnalitas dengan metode nonnal poplot yaitu sebagai 

berikut: 

Nonnal P-P Plot of Regression Standardized 
Residual 

Dependent Variabkt: Kinerja 
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1l 04 
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0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0 

Observed Cum Prob 

Gambar3.2
 
Hasil Vji Normalitas
 

Berdasarkan grafik di atas dapat dilihat bahwa data menyebar di 

sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Hal ini berarti 

babwa nilai residual hasil regresi memenuhi asumsi nonnalitas. 

3.7.3 Analisis Regresi Berganda 

Dalam penelitian ini data analisis dengan menggunakan analisis regresi 

berganda, Regresi berganda dapat dianalisis karena didasari oleh hubungan 

fungsional atau hubungan sebab akibat (kausal) variabel bebas (X) terhadap 

variabel terikat (Y). Analisis regresi berganda dilakukan untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh variabel bebas (pendidikan dan pelatihan) terhadap 
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variabel terikatnya (kinerja pegawai) baik secara satu per satu maupun secara 

bersama-sama. 

Analisis regresi berganda ini diolah dengan menggunakan program SPSS 

for windows versi 17.00. Analisis regresi berganda yang dilakukan dalam 

penelitian ini, dilakukan dengan memasukkan dua variabel independen terdiri alas 

pendidikan dan, serta satu variabel dependen yaitu kinerja pegawai. Secara umum 

formulasi dari regresi sederhana dapat ditulis sebagai berikut: 

Keterangan: 
Y = Kinelja pegawai 
a = Nilai intercept/constant 
b = Koefisien regresi variabel independen 
Xl = Pendidikan 
X2 = Pelatihan 

3.7.4 Peogujiao Hipotesis 

1. Uji T ( Uji Parsial) 

Pengujian ini bertujuan untuk menjawab rumusan masalah yang 

pertama dan kedua yaitu mengetahui adanya pengaruh dari ma~ing-ma~ing 

variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikatnya. Apabila tingkat 

signifikansi yang diperoleh thitung 2: ltabel pada taraf signifiansi a = 0,05, maka 

Ho dapat ditolak atau dengan a = 0,05 variabel independen tersebut 

berpengaruh secara statistis terhadap variabel dependennya 

2. Uji F (Uji Simultao) 

Uji ini dilakukan untuk menjawab rumusan masalah yang ketiga yaitu 

mengetahui ada tidaknya pengaruh yang signifikan alas semua variabel 

independen (pendidikan dan pelatihan) terhadap terhadap variabel dependen 

(kinerja pegawai) secara keseluruhan. Uji-F dilakukan dengan cara 
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membandingkan F-value (Fhitung) yang diperoleh dari hasH regresi dengan F­

significant (Flabel) yang ditetapkan. 

Jika Fhitung ::-: Flabel pada taraf signifikansi (u = 0.05) maka hipotesis 

dilerima, artinya variabel independen lidak herpengaruh terhadap 

variabel dependen. 

Jika Fh,tung < F label pada taraf signifikansi (u = 0.05) maka hipotesis 

dilolak, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

3. Koefisien Determinasi 

Nilai R-squared (R2
) statistik mengukur tingkat keberhasilan model 

regresi yang kita gunakan dalam memprediksi nilai variabel terikat. Atau 

d~ngan kata lain R2 mcnunjukkan berapa pernen variabel bebas yang 

digunakan dapat menjelaskan variabel terikatnya. Hal ini berarti seberapa 

besar pengaruh variabel bebas (pendidikan dan pelatihan) terbadap variabel 

terikatnya (kineIja pegawai). R2 merupakan fraksi dan variasi yang mampu 

dijelaskan oleh model. Nilai R2 terlctak antara nol hingga satu. Semakin 

mendekati satu maka model dapat kita katakan semakin baik. 
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BABV
 

KESIMPULAN DAN SARAN
 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasH analisis data dan pembahasan hasH penelitian dapat 

disimpulkan hal-hal sebagai berikut: 

I.	 Pendidikan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai di Lingkungan UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan 

Olahraga Kecamatan VII Koto Ilir Kabupaten Tebo. 

2.	 Pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai di Lingkungan UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan 

Olahraga Kecamatan VII Koto IIir Kabupaten Tebo. 

3.	 Pendidikan dan pelatihan secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada pegawai di Lingkungan UPTD Pendidikan, 

Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kecamatan VIl Koto lIir Kabupaten 

Tebo dengan besamya pengaruh sebesar 26,8%, dimana sisanya sebesar 

73,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak tennasuk dalam variabel 

penelitian. 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan hasH penelitian, maka peneliti menyumbangkan 

saran-saran sebagai berikut: 

I.	 Bagi UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kecamatan VII 

Koto Ilir Kabupaten Tebo supaya selalu meningkatkan kinerja pegawai 
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terutama pada aspek kelja sarna dan kreativitas pegawai sehingga 

pelaksanaan kelja bisa menjadi lebih efektif dan efisien. 

2.	 Bagi Pimpinan UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga 

Kecamatan VII Koto llir Kabupaten Tebo supaya memberikan kesempatan 

kepada pegawai untuk melanjutkan jenjang pendidikan sesuai dengan bidang 

kelja yang menjadi tugasnya. 

3.	 Bagi Pimpinan UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga 

Kecamatan VII Koto IIir Kabupaten Tebo supaya memberikan kesempatan 

kepada pegawai untuk mengikuti berbagai pelatihan sehingga akan 

meningkatkan kepribadian dan keterampilan pegawai dalam pelaksanaan 

tugas yang menjadi tanggung jawabnya. 

4.	 Bagi pegawai supaya meningkatkan kinerjanya dengan meningkatkan prestasi 

kelja, kedisiplinan, kerjasama antar pegawai serta kreativitas dan kecakapan 

dalam melakukan kelja di lingkungan UPTD Pendidikan, Kebudayaan, 

Pemuda dan Olahraga Kecamatan VII Koto I1ir Kabupaten Tebo tempat 

pegawai tersebut bekelja. 

5.	 Bagi peneliti supaya melakukan penelitian menggunakan faktor-faktor yang 

lain yang mempengaruhi kinerja pegawai terutama pada Pegawai di 

lingkungan UPTD Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga 

Kecamatan VII Koto I1ir Kabupaten Tebo. 
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian 

Kepada Yth, 

Bapak/lbu UPTD Dinas Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga 

Kecamatan VII Koto llir Kabupaten Tebo 

Di Tebo 

Dengan horrnat, terlebih dahulu saya mendo'akan semoga Bapak /Ibu dalam 

keadaan sehat dan sukses dalam melaksanakan segala tugas serta aktifitas sehari­

hari, Amin. 

Bersama ini disampaikan bahwa dalam rangka penyelesaian studi pada 

Pascasarjana Program Magister Manajemen Universitas Terbuka VBJJ- Jambi, 

saya berrnaksud untuk mengadakan penelitian tentang " Pengaruh Pendidikan dan 

Pelatihan serta Tingkat Pendidikan terhadap Kinerja Pegawai pada UPTD Dinas 

Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kecamatan VII Koto llir 

Kabupaten Tebo". Sehubungan dengan itu saya mengharapkan agar kiranya 

Bapak/lbu berkenan membantu memberikan data atau inforrnasi dengan mengisi 

angket (kuisioner) yang diperlukan dalam penelitian ini. 

Data atau inforrnasi yang Bapak / Ibu berikan akan saya jaga dan saya simpan 

kerahasiaannya dan tidak ada kaitannya dengan kinerja atau pelaksana tugas 

Bapak / Ibu di kantor. 

Demikianlah atas bantuan Bapak/lbu saya ucapkan terima kasih 

Horrnat penulis, 

SUPRlADI, S.Pd 
016755353 
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KISI-KISI INSTRUMEN PENELITIAN 

Judul : Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan serta Tingkat 
Pendidikan terhadap KineJja Pegawai pada VPTD Dinas 
Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olahraga Kecamatan 
VII Koto \lir Kabupaten Tebo 

Variabel : KineJja Pegawai 

Nama 
NIM 

: SUPRIADI, S.Pd 
: 016755353 

Variabel Sub Variabelflndikator Nomorltem Skor 
a. Prestasi 1 - 3 2 

Kinerja Pegawai 
(Y) 

b. Kedisiplinan 
c. Kreativitas 
d. KeJja Sarna 

4-6 
7-8 

9 -10 

3 
3 
2 

e. Kecakapan II ­ 13 3 
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PENGARUH PENDIDIKAN DAN PELATIHAN 8ERTA TINGKAT
 
PENDIDIKAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA UPTD
 

DINA8 PENDIDIKAN, KEBUDAYAAN, PEMUDA DAN
 
OLAHRAGA KECAMATAN VlI KOTO IUR
 

KABUPATEN TEBO
 

I. Identitas Responden: 

I. Nama Responden 

2. Umur : tahun 

3. Jenis Kelam in : (LIP) 

4. Lama Bekerja 

5. Pendidian Terakhir 

SMP
 

SMA
 

Dl 

02 

03 

81 

6. Jenjang pelatihan yang pemah dikuiti : 

8ekolah/lembaga 

Rayon/Gugus 

Kecamatan 

Kabupaten 

Propinsi 

~ Nasional 
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II. Kuesioner Penelitian 

Pertimbangkan setiap item, kemudian Bapak/Ibu diminta untuk 

menilai keadaan yang sebenamya sampai dengan saat ini dengan 

menggunakan skala lima angka yaitu : altematif pilihan 1 sampai dengan 5 

pertanyaan dengan ketentuan sebagai berikut : 

SS	 Untuk jawaban sangat setuju artinya responden sangat setuju dengan 
pertanyaan karena sangat sesuai dengan keadaan yang dirasakan oleh 
responden. 

S	 Untuk jawaban setuju artinya pertanyaan sesuai dengan dengan 
keadaan yang dirasakan responden. 

Rg	 Untuk jawaban ragu-ragu artinya tidak dapat menentukan atau 
apabila responden tidak dapat menentukan dengan pasti apa yang 
dirasakan. 

TS Untuk jawaban tidak setuju artinya responden tidak setuju dengan 
pertanyaan karena tidak sesuai dengan keadaan yang dirasakan. 

STS Untuk jawaban sangat tidak setuju artinya pertanyaan sangat tidak 
sesuai dengan keadaan yang dirasakan responden. 

No Pernyataan 
SS S 

Jawaban 
R2 I TS STS 

a. Prestasi 
1. Saya melakukan setiap tugas yang diberikan sesuai 

dengan tenggat waktu yang telah ditentukan 
2. Setiap tugas yang diberikan, saya laksanakan 

dengan hasil yang memuaskan. 
3. Biasanya saya bekeJja sesuai dengan target yang 

telah ditentukan 
b. Kedisiplinan 

4. Saya selalu hadir tepat waktu setiap hari pada jam 
keria yang sudah ditetapkan oleh pimpinan 

5. Saya selalu menggunakan seragam keJja sesuai 
dengan peraturan yang ditetapkan. 

6. Saya selalu pulang kerja sesuai dengan jadwal 
keria yang sudah ditetapkan. 

c. Kreatifitas 
7. Saya menyumbangkan ide-ide barn mengenai 

pekeriaan yang meniadi tanggung jawab saya. 
8. Atasan sering meminta pendapat mengenai carn 

barn yang lebih efektif dan efisien dalam 
menyelesaikan pekeJjaan yang ada dalam unit kerja 
saya. 
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No Pernyataan 
- ­

SS S 
Jawaban 

Rl!: TS I STS 
d. Keria sarna 

9. Saya selalu menjalin hubungan yang baik dengan 
atasan sehingga pekerjaan yang menjadi tanggung 
jawab saya beJjalan lancar 

10. Saya mampu bekelja sarna dengan baik dengan 
pe/!;awai van/!; lain dalam unit tempat saya bekeria. 

e. K«akapan 
II. Saya sering dimintai pertimbangan oleh pimpinan 

sava dalam menan/!;ani suatu perrnasalahan 
12. Saya sering diminta oleh pimpinan untuk 

menyelesaikan pekerjaan yang tidak bisa 
diselesaikan oleh yang lain 

13. Saya sering diminta oleh pimpinan untuk 
memberikan petunjuk apabila ada pegawai lain 
mengalami kesulitan dalam melaksanakan 
tugasnva. 

f. Tanl!/!;unl! jawab 
14. Saya bersedia untuk melibatkan diri sepenuhnya 

dalam tugas-tugas jabatan dengan menerima resiko 
alas kegagalan dari pelaksanaan tugas jabatan 
tersebut 

15. Saya menjalankan setiap pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawab saya dengan segenap kemampuan 
van/!; sava miliki 

16. Saya selalu mencurahkan segenap perhatian 
terhadap setiap tugas yang menjadi tanggung 
jawab saya 

17. Saya dapat menyelesaikan setiap pekeljaan yang 
menjadi tanggung jawab saya tanpa dibantu oleh 
yan/!; lain. 
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Lampiran 2. Rekapitulasi nata Vji Coba Variabel Kinerja Pegawai 

No. 
Butir Pertanv....n Ke-

Jumlah
I 2 3 4 5 6 7 8 9 10 II 12 13 14 15 16 17 

I 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 69 

2 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 2 2 5 64 

3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 73 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 68 

5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 71 

6 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 77 

7 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 78 

8 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 75 

9 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 3 3 4 68 

10 4 3 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 56 
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Lampiran 3. Hasil Vji Coba Variabel Kinerja Pegawai 

Jumlah 

.710'Item I Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) .021 

N 10 

.636'Item2 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) .048 

N 10 

.890"Item3 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) .001 

10N 

Item4 Pearson Correlation .508 

Sig. (2-tailed) .134 

10N 

.710'ItemS Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) .021 

10N 

.734'Item6 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) .016 

10N 

.754'Item7 Pearson Correlation 

.012Sig. (2-tailed) 

10N 

.681'Item8 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) .030 

10N 

.513Item9 Pearson Correlation 

.129Sig. (2-tailed) 

10N 

.658'Item10 Pearson Correlation 

.039Sig. (2-tailed) 

10N 

.709'Item I I Pearson Correlation 

.022Sig. (2-tailed) 

10N 
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Itcml2 Pearson Correlation .867" 

Sig. (2-tailed) .001 

N 10 

Item I3 Pearson Correlation .759' 

Sig. (2-tailed) .011 

N 10 

Item I4 Pearson Correlation -.075 

Sig. (2-tailed) .837 

N 10 

Item I5 Pearson Correlation .667' 

Sig. (2-tailed) .035 

N 10 

Item I6 Pearson Correlation .667' 

Sig. (2-tailed) .035 

N 10 

Item 17 Pearson Correlation .088 

Sig. (2-tailed) .809 

N 10 

Jumlah Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed) 

N 10 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 10 100.0 

Exeluded' 0 .0 

Total 10 lOO.C 

a Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N ofitems 

.900 17 
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Lampiran 4. Rekapitulasi Data Kuesioner Kinerja Pegawai 

No. 
Butir Pertanyaan Ke-

Jumlab 
I 2 3 4 5 6 7 8 9 10 II 12 13 

1 4 4 3 5 4 5 4 2 5 4 4 2 3 49 

2 5 5 5 5 5 2 5 2 2 2 5 5 5 53 

3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 55 

4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 55 

5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 50 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 

7 3 3 3 4 4 3 3 4 2 3 4 3 4 43 

8 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 49 

9 4 5 4 4 4 3 4 5 4 4 5 3 5 54 

10 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 45 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 

12 5 5 5 5 5 2 5 2 2 5 2 5 5 53 

13 5 5 5 5 5 2 5 2 2 5 2 5 5 53 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 

15 5 5 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 49 

16 4 4 4 4 2 4 4 4 5 4 4 4 4 51 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 

20 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 54 

21 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 53 

22 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 45 

23 4 4 4 4 4 2 5 2 2 2 5 5 5 48 

24 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 52 

25 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 54 

26 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 56 

27 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 57 

28 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 54 

29 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 55 

30 4 3 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 57 

31 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 54 

32 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 51 

33 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 54 

34 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 54 

35 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 48 

36 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 59 

37 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 5 54 

38 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 55 

39 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 59 

40 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 56 

41 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 53 
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No. 
Butir Pertaoyaan Ke-

Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 II 12 13 

42 4 4 5 4 4 3 5 4 2 4 5 5 5 54 

43 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 55 

44 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 52 

45 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 55 
46 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 55 

47 3 4 ~ 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 53 

48 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 55 
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Lampirao 5. Rekapitulasi Data Variabel Peoelitiao 

Tingkat Pendidikan Pendidikan dan Pelatihan 
No. Kinerja

PendidikanResp PegawaiSkor Yang Diiknti Skor
Terakhir 

I
 SLTA 3
 Sekolah/Lembaga 49
I
 
SI2
 7
 Rayon/Gngus 53
2
 
SI Rayon/Gugus3
 7
 2
 55
 

4
 SLTA Sekolah/Lembaga I
3
 55
 
5
 D2 5
 Kecamatan 3
 50
 

SI 7
 Rayon/Gngus 2
 52
6
 -_.- "­ .. -~-~ - ­
7
 SMP Sekolah/Lembaga I
 43
2
 

49
8
 SLTA Sekolah/Lembaga I
3
 
54
9
 SI 7
 Kecamatan 3
 

SLTA 3
 Sekolah/Lembaga I
 45
10
 
II
 5
 Sekolah/Lembaga I
 52
D2 

53
12
 SI 7
 Kecamatan 3
 
Kecamatan 53
SI 7
 3
13
 

D2 5
 Kabupaten 4
 52
14
 
49
SI Rayon/Gugus 2
15
 7
 

SI Kecamatan 3
 51
16
 7
 
SLTA Sekolah/Lembaga I
 52
17
 3
 

Rayon/Gugus 2
 52
18
 D2 5
 
Rayon/Gugus 2
 52
SI 7
19
 
Kecamatan 3
 54
20
 SLTA 3
 
Kecamatan 3
 53
21
 D2 5
 

45
7
 Rayon/Gngus 2
22
 SI 
48
4
23
 D2 5
 Kabupaten 
52
7
 Sekolah/Lembaga I
24
 SI 
54
4
7
 Kabupaten25
 SI 

2
 56
Rayon/Gugus26
 SI 7
 
57
27
 D2 Kabupaten 4
5
 
54
SI 7
 Propinsi 5
28
 

I
 55
SI Sekolah/Lembaga29
 7
 
4
7
 Kabupaten 57
SI30
 

54
Kecamatan 3
D2 5
31
 
3
 51
Kecamatan32
 D2 5
 
3
 54
SI Kecamatan33
 7
 

54
4
7
 Kabupaten34
 SI 
48
2
SLTA 3
 Rayon/Gugus35
 
59
5
4
 Propinsi36
 Dl 
54
3
6
 Kecamatan37
 D3 
55
1
Sekolah/Lembaga38
 SI 7
 
59
Kecamatan 3
SI 7
39
 
56
2
SI 7
 Rayon/Gugus40
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No. 
Resp 

Tingkat Pendidikan Pendidikan dan Pelatihan 
Kinerja 
PegawaiPendidikan 

Terakbir 
Skor Yang Diikuti Skor 

41 51 7 Kecamatan 3 53 

42 51 7 Nasional 6 54 

43 51 7 Propinsi 5 55 

44 51 7 Kecamatan 3 52 

45 51 7 5ekolah/Lembaga 1 55 

46 51 7 Rayon/Gugus 2 55 

47 51 7 Rayon/Gugus 2 53 

48 51 7 Kabupaten 4 55 
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Lampiran 6. Hasil Transformasi Data Variabel Penelitian 

Succesive Interval Succesive Interval 

No. Peodidikan Pelatihao 
Resp 3 I 

1 2.025 1.000 

2 4.060 1.919 

3 4.060 1.919 
4 2.025 1.000 

5 2.791 2.5&5 

6 4.060 1.919 

7 1.000 1.000 

I 
& 2.025 1.000 

9 4.060 2.585 

10 2.025 1.000 

J1 2.791 1.000 

12 4.060 2.585 

13 4.060 2.585 

14 2.791 3.225 

15 4.060 1.919 

16 4.060 2.5&5 

17 2.025 1.000 

I 
18 2.791 1.919 

19 4.060 1.919 

20 2.025 2.585 

21 2.791 2.585 

22 4.060 1.919 

23 2.791 3.225 

24 4.060 1.000 

25 4.060 3.225 

26 4.060 1.919 

27 2.791 3.225 

28 4.060 3.791 

29 4.060 1.000 

30 4.060 3.225 

31 2.791 2.585 

32 2.791 2.585 

33 4.060 2.585 

34 4.060 3.225 

35 2.025 1.919 

36 2.460 3.791 

37 3.103 2.585 

38 4.060 1.000 

39 4.060 2.585 

40 4.060 1.919 
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Succesive Iuterval Succesive Iuterval 

No. Pendidikan PeIatihan 
Resp 3 I 

41 4.060 2.585 

42 4.060 4.520 

43 4.060 3.791 

44 4.060 2.585 

45 4.060 1.000 

46 4.060 1.919 

47 4.060 1.919 

48 4.060 3.225 

49 3.103 3.225 

50 4.060 3.791 

51 4.060 4.520 
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Lampiran 7. Hasil Analisis Regresi 

Variables EnteredlRemoved 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

I Pelatihan, Pendidikan' . Enter 

a. All requested varIables entered. 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

I .517' .268 .235 
.. 

2.884 

a. PredIctors: (Constant), Pelatthan, Pendldlkan 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

I Regression 

Residual 

Total 

136.775 

374.225 

511.000 

2 

45 

47 

68.388 

8.316 

8.224 .001' 

a. PredIctors: (Constant), Pelatthan, Pendldlkan 

b. Dependent Variable: KineJja 

Coefficients· 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients 

Model B Std. Error Beta t Sig. 

I (Constant) 45.767 1.794 25.506 .000 

Pendidikan 1.410 .502 .374 2.806 .007 

Pelatihan .962 .482 .266 1.995 .052 

a. Dependent VarIable: Kmel]a 

Coefficients· 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

I Pendidikan .917 1.091 

Pelatihan .917 1.091 

a. Dependent VarIable: KmelJa 
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Collinearity Diagnostics· 

Dimen 
Model sion 

Variance Proportions 

Eigenvalue 
Condition 

Index (Constant) Pendidikan Pelatihan 

I 1 

2 

3 

2.884 

.086 

.031 

1.000 

5.799 

9.690 

.01 

.09 

.90 

.01 

.12 

.88 

.01 

.98 

.00 

a. Dependent Vanable: KmelJa
 

Residuals Statistics·
 

Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation N 

Predicted Value 48.14 55.84 52.75 1.706 48 

Std. Predicted Value -2.703 l.81l .000 1.000 48 

Standard Error of .484 1.258 .698 .181 48 
Predicted Value 

Adjusted Predicted 49.02 56.17 52.75 1.691 48 
Value 

Residual -8.337 6.118 .000 2.822 48 

Std. Residual -2.891 2.122 .000 .978 48 

Stud. Residual -2.952 2.285 .000 1.020 48 

Deleted Residual -8.692 7.095 .001 3.069 48 

Stud. Deleted Residual -3.250 2.403 -.004 1.055 48 

Mahal. Distance .345 7.971 1.958 1.636 48 

Cook's Distance .000 .308 .030 .063 48 

Centered Leverage .007 .170 .042 .035 48 
Value 
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Charts 

Normal p.p Plot of Regression standardized
 
Residual
 

Dependent Variable: Kinerja 
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Observed Cum Prob 

Scatterplot 

Dependent Variable: Klnel1a 
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Lampiran 8. Daftar t Tabel pada Taraf Signifiansi (a) = 0,05 

dk tbitumr dk t.ihlDI' dk tbitDnt! dk tbitlllll! dk t"itliM 

I 12,706 41 2,020 81 1,990 121 1,980 161 1,975 
2 4,303 42 2,018 82 1,989 122 1,980 162 1,975 
3 3,182 43 2,017 83 1,989 123 1,979 163 1,975 
4 2,776 44 2,015 84 1,989 124 1,979 164 1,975 
5 2,571 45 2,014 85 1,988 125 1,979 165 1,974 
6 2,447 46 2,013 86 1,988 126 1,979 166 1,974 
7 2,365 47 2.012 87 1,988 127 1,979 167 1,974 
8 2,306 48 2.01 I 88 1,987 128 1,979 168 1,974 
9 2,262 49 2,010 89 1,987 129 1,979 169 1,974 
10 2,228 50 2,009 90 1,987 130 1,978 170 1,974 
II 2,201 51 2,008 91 1,986 131 1,978 171 1,974 
12 2,179 52 2,007 92 1,986 132 1,978 172 1,974 
13 2,160 53 2,006 93 1,986 133 1,978 173 1,974 
14 2,145 54 2,005 94 1,986 134 1,978 174 1,974 
15 2,131 55 2,004 95 1,985 135 1,978 175 1,974 
16 2,120 56 2,003 % 1,985 136 1,978 176 1,974 
17 2,110 57 2,002 97 1,985 137 1,977 177 1,973 
18 2,101 58 2,002 98 1,984 138 1,977 178 1,973 
19 2,093 59 2,001 99 1,984 139 1,977 179 1,973 
20 2,086 60 2,000 100 1,984 140 1,977 180 1,973 
21 2,080 61 2,000 101 1,984 141 1,977 181 1,973 
22 2.074 62 1,999 102 1,983 142 1,977 182 1,973 
23 2,069 63 1,998 103 1,983 143 1,977 183 1,973 
24 2,064 64 1,998 104 1,983 144 1,977 184 1,973 
25 2,060 65 1,997 105 1,983 145 1,976 185 1,973 
26 2,056 66 1,997 106 1,983 146 1,976 186 1,973 
27 2,052 67 1,996 107 1,982 147 1,976 187 1,973 
28 2,048 68 1,995 108 1,982 148 1,976 188 1,973 
29 2,045 69 1,995 109 1,982 149 1,976 189 1,973 
30 2,042 70 1,994 110 1,982 150 1,976 190 1,973 
31 2,040 71 1,994 I I I 1,982 151 1,976 191 1,972 
32 2,037 72 1,993 112 1,981 152 1,976 192 1,972 
33 2,035 73 1,993 113 1,981 153 1,976 193 1,972 
34 2,032 74 1,993 114 1,981 154 1,975 194 1,972 
35 2,030 75 1,992 115 1,981 155 1,975 195 1,972 
36 2,028 76 1,992 116 1,981 156 1,975 1% 1,972 
37 2,026 77 1,991 117 1,980 157 1,975 197 1,972 
38 2,024 78 1,991 118 1,980 158 1,975 198 1,972 
39 2,023 79 1,990 119 1,980 159 1,975 199 1,972 
40 2,021 80 1,990 120 1,980 160 1,975 200 1,972 .Sumber : HasH Pengolahan Menggunakan MIcrosoft Excel 2007 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41650.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



91 

Lampiran 9. Tabel Darga Kritik r Product Moment 

Interval Interval Interval 
N Keoercayaan N Kepercayaan N Kepercayaan 

95% 99% 95% 99% 95% 99% 
3 0,997 0,999 28 0,374 0,478 55 0,266 0,345 
4 0,950 0,990 29 0,367 0,470 60 0,254 0,330 
5 0,878 0,959 30 0,361 0,463 65 0,244 0,317 
6 0,811 0,917 31 0,355 0,456 70 0,235 0,306 
7 0,754 0,874 32 0,349 0,449 75 0,227 0,296 
8 0,707 0,874 33 0,344 0,442 80 0,220 0,286 
9 0,666 0,798 34 0,339 0,436 85 0,213 0,278 
10 0,632 0,765 35 0,334 0,430 90 0,207 0,270 
11 0,602 0,735 36 0,329 0,424 95 0,202 0,263 
12 0,576 0,708 37 0,325 0,418 100 0,195 0,256 
13 0,553 0,684 38 0,320 0,413 125 0,176 0,230 
14 0,532 0,661 39 0,316 0,408 150 0,159 0,210 
15 0,514 0,641 40 0,312 0,403 175 0,148 0,194 
16 0,497 0,623 41 0,308 0,396 200 0,138 0,181 
17 0,482 0,606 42 0,304 0,393 300 0,113 0,148 
18 0,468 0,590 43 0,301 0,389 400 0,098 0,128 
19 0,456 0,575 44 0,297 0,384 500 0,008 0,115 
20 0,444 0,561 45 0,294 0,380 600 0,080 0,105 
21 0,433 0,549 46 0,291 0,376 700 0,074 0,097 
22 0,423 0,537 47 0,288 0,372 800 0,070 0,091 
23 0,413 0,526 48 0,284 0,368 900 0,065 0,086 
24 0,404 0,515 49 0,281 0,364 1000 0,062 0,081 
25 0,396 0,505 50 0,297 0,361 
26 0,388 0,491 
27 0,381 0,487 
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Lampiran 10. Distribusi Nilai F lab•1 pada Taraf Signifikansi a = 0,05 

dk dk pembilang 
penyebut 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 47 

3 10.128 9.552 9.277 9.117 9.013 8.941 8.887 8.845 8.812 8.786 8.763 8.745 8.729 8.715 8.703 8.584 
4 7.709 6.944 6.591 6.388 6.256 6.163 6.094 6.041 5.999 5.964 5.936 5.912 5.891 5.873 5.858 5.704 

6.608 5.786 5.409 5.192 5.050 4.950 4.876 4.818 4.772 4.735 4.704 4.678 4.655 4.636 4.619 4.449 
6 5.987 5.143 4.757 4.534 4.387 4.284 4.207 4.147 4.099 4.060 4.027 4.000 3.976 3.956 3.938 3.759 
7 5.591 4.737 4.347 4.120 3.972 3.866 3.787 3.726 3.677 3.637 3.603 3.575 3.550 3.529 3.511 3.324 
8 5.318 4.459 4.066 3.838 3.687 3.581 3.500 3.438 3.388 3.347 3.313 3.284 3.259 3.237 3.218 3.026 
9 5.117 4.256 3.863 3.633 3.482 3.374 3.293 3.230 3.179 3.137 3.102 3.073 3.048 3.025 3.006 2.809 

4.965 4.103 3.708 3.478 3.326 3.217 3.135 3.072 3.020 2.978 2.943 2.913 2.887 2.865 2.845 2.643 
1I 4.844 3.982 3.587 3.357 3.204 3.095 3.012 2.948 2.8% 2.854 2.818 2.788 2.761 2.739 2.719 2.513 
12 4.747 3.885 3.490 3.259 3.106 2.996 2.913 2.849 2.796 2.753 2.717 2.687 2.660 2.637 2.617 2.407 
13 4.667 3.806 3.411 3.179 3.025 2.915 2.832 2.767 2.714 2.671 2.635 2.604 2.577 2.554 2.533 2.320 
14 4.600 3.739 3.344 3.112 2.958 2.848 2.764 2.699 2.646 2.602 2.565 2.534 2.507 2.484 2.463 2.247 

4.543 3.682 3.287 3.056 2.901 2.790 2.707 2.641 2.588 2.544 2.507 2.475 2.448 2.424 2.403 2.185 
16 4.494 3.634 3.239 3.007 2.852 2.741 2.657 2.591 2.538 2.494 2.456 2.425 2.397 2.373 2.352 2.131 
17 4.451 3.592 3.197 2.965 2.810 2.699 2.614 2.548 2.494 2.450 2.413 2.381 2.353 2.329 2.308 2.084 
18 4.414 3.555 3.160 2.928 2.773 2.661 2.577 2.510 2.456 2.412 2.374 2.342 2.314 2.290 2.269 2.042 
19 4.381 3.522 3.127 2.895 2.740 2.628 2.544 2.477 2.423 2.378 2.340 2.308 2.280 2.256 2.234 2.006 

4.351 3.493 3.098 2.866 2.711 2.599 2.514 2.447 2.393 2.348 2.310 2.278 2.250 2.225 2.203 1.973 
21 4.325 3.467 3.072 2.840 2.685 2.573 2.488 2.420 2.366 2.321 2.283 2.250 2.222 2.197 2.176 1.943 
22 4.301 3.443 3.049 2.817 2.661 2.549 2.464 2.397 2.342 2.297 2.259 2.226 2.198 2.173 2.151 1.917 
23 4.279 3.422 3.028 2.796 2.640 2.528 2.442 2.375 2.320 2.275 2.236 2.204 2.175 2.150 2.128 1.892 
24 4.260 3.403 3.009 2.776 2.621 2.508 2.423 2.355 2.300 2.255 2.216 2.183 2.155 2.130 2.108 1.870 

4.242 3.385 2.991 2.759 2.603 2.490 2.405 2.337 2.282 2.236 2.198 2.165 2.136 2.111 2.089 1.850 
'0 
N 
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dk dk pembilang 
penyebut 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 47 

26 4.225 3.369 2.975 2.743 2.587 2.474 2.388 2.321 2.265 2.220 2.181 2.148 2.119 2.094 2.072 1.831 
27 4.210 3.354 2.960 2.728 2.572 2.459 2.373 2.305 2.250 2.204 2.166 2.132 2.103 2.078 2.056 1.814 
28 4.196 3.340 2.947 2.714 2.558 2.445 2.359 2.291 2.236 2.190 2.151 2.118 2.089 2.064 2.041 1.798 
29 4.183 3.328 2.934 2.701 2.545 2.432 2.346 2.278 2.223 2.177 2.138 2.104 2.075 2.050 2.027 1.783 
30 4.171 3.316 2.922 2.690 2.534 2.421 2.334 2.266 2.211 2.165 2.126 2.092 2.063 2.037 2.015 1.769 
31 4.160 3.305 2.911 2.679 2.523 2.409 2.323 2.255 2.199 2.153 2.114 2.080 2.051 2.026 2.003 1.756 
32 4.149 3.295 2.901 2.668 2.512 2.399 2.313 2.244 2.189 2.142 2.103 2.070 2.040 2.015 1.992 1.744 
33 4.139 3.285 2.892 2.659 2.503 2.389 2.303 2.235 2.179 2.133 2.093 2.060 2.030 2.004 1.982 1.732 
34 4.130 3.276 2.883 2.650 2.494 2.380 2.294 2.225 2.170 2.123 2.084 2.050 2.021 1.995 1.972 1.722 
35 4.121 3.267 2.874 2.641 2.485 2.372 2.285 2.217 2.161 2.114 2.075 2.041 2.012 1.986 1.963 1.711 
36 4.113 3.259 2.866 2.634 2.477 2.364 2.277 2.209 2.153 2.106 2.067 2.033 2.003 1.977 1.954 1.702 
37 4.105 3.252 2.859 2.626 2.470 2.356 2.270 2.201 2.145 2.098 2.059 2.025 1.995 1.969 1.946 1.693 
38 4.098 3.245 2.852 2.619 2.463 2.349 2.262 2.194 2.138 2.091 2.051 2.017 1.988 1.962 1.939 1.684 
39 4.091 3.238 2.845 2.612 2.456 2.342 2.255 2.187 2.131 2.084 2.044 2.010 1.981 1.954 1.931 1.676 
40 4.085 3.232 2.839 2.606 2.449 2.336 2.249 2.180 2.124 2.077 2.038 2.003 1.974 1.948 1.924 1.669 
45 4.057 3.204 2.812 2.579 2.422 2.308 2.221 2.152 2.0% 2.049 2.009 1.974 1.945 1.918 1.895 1.635 
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