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BAB I1

TINJUAN PUSTAKA

2.1  Konsep Kompetensi Pegawai Negeri Sipil dan Pelayanan Publik

Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebagai sumber daya manusia yang berada di
sektor pemerintahan, merupakan pelaksana kegiatan pemerintah dalam
melaksanakan pelayanan publik Keberhasilan pelaksanaan pelayanan publik
sangat bergantung pada kompetensi PNS dalam pelaksanaan tugas jabatannya.
2.1.1 Konsep Kompetensi

Strategi peningkatan kompetensi sumber daya manusia’ di segala bidang
merupakan salah satu upaya yang wajib dilakukar bagi‘tersiptanya sumber daya
manusia yang berkualitas, memiliki kemampuaan' mémanfaatkan, mengembangkan
dan menguasai ihmu pengetahuan dan téknologt. Strategi peningkatan kompetensi
sumber daya manusia umtuk( dapai memenuhi tantangan peningkatan
petkembangan yang semakin pesat; efisien dan produktif, perlu dilakukan secara
terus- menerus, schingga menjadikan sumber daya manusia tetap merupakan
sumber daya yang produktif (Sedarmayanti, 2004:179).

Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 46A Tatun 2003
tentang Pedoman Penyusunan Standar Kompetensi Jabatan Struktural Pegawai
Negeni Sipil ditentukan bahwa kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik
yang dimiliki seorang PNS berupa pengetahuan, keterampilan dan sikap perilaku
yang diperiukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya, sehingga PNS tersebut
dapat melaksanakan tugasnya secara proposional, efektif dan efisien.

Menurut Sedarmayanti (2004:179), kompetensi adalah:
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1. Konsep luas, memuat kemampuan mentransfer keahlian dan kemampuan
kepada situasi baru dalam wilayah kerja, menyangkut organisasi dan
perencanaan pekerjaan, inovasi dan mengatasi aktivitas rutin, kualitas
efekitvitas personel yang dibutuhkan di tempat berkaitan dengan rekan kerja,
manajer serta pelanggan.

2. Kemampuan dan kemauan untuk melakukan tugas.

3. Dimensi perilaku yang mempengaruhi kinerja.

4. Karakieristik individn apapun yang dapat dihitung dan diukur secara
konsisten, dapat dibuktikan untuk membedakan secara signifikan antara
kinerja yang efektif dengan yang tidak efektif.

5. Kemampuan dasar dan kualitas kinetja yangdiperittkan untuk mengerjakan
pekerjaan dengan baik

6. Bakat, sifat dan keahlian individ(. apapun yang dapat dibuktikan, dapat
dihubungkan dengan kinerja yang efektif dan baik sekali.

Kemudian, Sedarmayasiti (2004:181), menyatakan bahwa kompetensi
mempunyai cakupan ying jauh lebih komprehensif yang terdin dan:

1. Monf (motive), “yaitu kebutuhan dasar sesecorang yang mengarghkan cara
berfikir dan bersikap.

2. Sifatsifat dasar (traitj, yaitu yang menentukan cara seseorang
bertindak/bertingkah laku.

3. Citma pribadi (self image), yaitu pandangan seseorang terhadap identitas dan
kepnbadiannya sendiri ataun inner-self.

4. Peran kemasyarakatan (social role), yaitu bagaimana seseorang melihat

dinoya dalam interaksinya dengan orang lain atau owler-self.
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5. Pengetahuan (knowledge), yaitu sesuatu yang dapat dimanfaatkan dalam
tugas/pekerjaan tertentu.

6. Ketrampilan (skills), yaitu kemampuan teknis untuk melakukan sesuatu
dengan baik.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat diketahui bahwa kompetensi memiliki
cakupan yang sangat kompleks. Pada awalnya adalah kemampuan atau
karakieristik dasar yang dimiliki seseorang, tetapi dapat dikembangkan menjadi
lebih batk sesuai dengan kebutuhan

Kompetensi yang menjadi sasaran penyelenggaraan Dildatpmi Tingkat IV
yaitu kemampuan mempengaruhi dan mengajak selurub ‘stakeholder stratejik dan
jajarannya melalui kompetensi kepemimpinan operasional, yaitu kemampuan
mensinergikan kualitas karakter kepemimpinan/dan kemampuan manajemen
stratejik, manajerial serta pemberdayaan-secara padu dalam merumuskan dan
menciapkan kegtatan organisasi’\serta ‘memimpin pelaksanaannya (Peraturan
Kepala Lembaga Administrasi-Negam Nomor 9 Tahun 201 1).

2.1.2 Pelayanan Publik

Menurut Mahmudi (2005:229), bahwa pelayanan publik adalah segala
kegiatan pelayanan yang dilaksanakan oleh pemyelenggara pelayanan publik
schbagat upaya pemenvhan kebutuhan publik dan pelaksanaan peraturan
Perundang-undangan. Dalam hal ini, yang dimaksud dengan penyelenggara
pelayanan publik adalah instansi Pemerintah adalah meliputi:

1. Satuan Kerja/Satuan Organisasi Kementrian.
2. Departemen.
3. Lembaga Pemernintah Non Departemen.
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4. Kesekretariatan, Lembaga Tertinggi dan Tinggi Negara, misal Sekretariat
Dewan (Sekwan), Sekretaris Negara (Set. Neg) dsbnya.

5. Badan Usaha milik Negara (BUMN).

6. Badan Usaha Milik Daerah (BUMD)

7. Instansi Pemerintah lainmya baik pusat maupun daerah termasuk Dinas-dinas
dan badan.

Memirut Moenir (2000:88), dalam pelayanan umum, terdapat beberapa
faktor yang penting schingga pelaksanaan pelayanan yang baik dapat tercapai,
yaitu sebagai berikut:

1. Faktor kesadaran.
Kesadaran diartikan sebagai suatu keadaad padd” jiwa seseorang yang
merupakan titik temu atau equilibrnium dari befbagai pertimbangan, sehingga
diperoleh suatu keyakinan, ketenangin, ketetapan hat, dan kescimbangan
dalam jiwa yang bersangkutafi, Déngan adanya kesadaran pada pegawai atau
petugas, ditharapkan mereka meﬁbamkan tugas pelayanan dengan penuh
keikhlasan, kesungguhan dan disiplin.

2. Faktor aturan.
Aturan adalah perangkat penting dalamn segala tindakan dan perbuatan orang.
Aturan memberi kejelasan terhadap penggunaan kewenangan, penuaian hak,
pelaksanaan kewajiban dan tanggung jawab serta ketaatan dalam
pelaksanaannya. Faktor aturan, menekankan perlumya pengetzhuan dan
pengalaman yang memadai, kemampuan bahasa yang baik, pemahaman
pelaksanasn tugas yang cukup, serta Adanya sikap disiplin dalam

pelaksanaan pelayanan,
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3. Faktor organisasi.
Organisasi pelayanan yang dimaksud disini adalah mengorganisir fumgsi
pelayanan baik dalam bentuk struktur maupun mekanisme yang akan
berperan dalam mutu dan kelancaran pelayanan, Suatu orgnisasi yang bersifat
pelayanan, harus memperhatikan sistem, prosedur serta metode yang disusun
sesuai dengan lingkungan kerja dan kondisi masyarakat yang dilayani.

4. Faktor pendapatan
Pendapatan adalah seluruh penerimaan sescorang sebagai imbalan atas tenaga
dan/atau pikian yang telah dicurhkannya untuk ( ordng lain atau
badan/orgnisasi, baik dalam bentuk uang, natura)\mavpun fasilitas dlam
jangka waktu tertentu. Faktor pendapatan(dalani hal ini berarti bahwa
pendapatan yang diperoleh harus cukup'layak dan patit untuk dapat
memenuhi kebutuhan hidup sesorarg-dan kelnarganya.

5. Faktor sarana pelayanan.
Sarana pelayanan yang ditaaksud adalah segala jenis peralatan, perlengkapan
kerja yang berfingsi® sebagai alat utama/pembantu datam pelaksanaan
pekerjaan danijuga fungsi sosial dalam rangka kepentingan orang-orang yang
sedang berhubungan dengan organisasi kerja itu. Penyediaan sarana
pelayanan yang baik antara lain berguna dalam upaya mempercepat proses
pelaksanaan pekerjaan dan meningkatkan produktivitas kerja.

Menurut Zeitham] et.al, dalam Ratminto (Tangkilisan 2005:219), indikator
kualitas pelayanan (delivering quality service) ada sebelas sebagai berikut:
1. Kenampakan fisik (tangibles).

2. Reliabilitas (reliability).
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3. Responsivitas (responsiveness).

4. Kompetensi (competence).

5. Kesopanan (courtesy).

6. Kiredibilitas (credibility).

7. Keamanan (security).

8. Akses (acces).

9. Komunikasi (commumication).

10. Pengertian (understanding the customer)

11. Akuntabilitas (acountability).

Sementara itu, prinsip-prinsip pelayanan publik berdasarkan Keputusan
Menpan Nomor 63/KEP/M.PAN/7/2003, dentang  Pedoman Umum
Penyelenggaraan Pelayanan Publik adalah setaga berikut:

1. Kesederhanaan, behwa prosedur pelayanen publik digambarkan dengan jelas
(ndak berbein-belit), mudah dipahami dan mudah dilaksanekan.

2. Kejelasan, adanya kejelasan persjmatan teknis, administrasi, pejabat yang
berwenang dan dertanggung jawab dalam memberikan pelayanan dan
penyelesaian “keluhan persoalan/sengketa dalam pelaksanaan pelayanan
publik, ncian biaya dan tata cara pembayaran.

3. Kepastian waktu

4. Akurasi, bahwa produk pelayanan diterima dengan benar, tepat dan sah.

5. Keamanan.

6. Tanggung jawab, adanya pimpinan/pejabat yang bertanggung jawab atas
penyelenggaraan pelayanan dan penyelesaan keluhan/persoalan/pengaduan

dalam pelaksanaan pelayanan publik.
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7. Kelengkapan sarana dan prasarana.
8. Kemudahan Akses.

9. Kedisiplinan, keramahan dan kesopanan
10. Kenyamanan
2.1.3 Kompetensi PNS di Bidang Pelayanan Publik
Berdasarkan uraian tentang kompetensi dan pelayanan publik tersebut,
maka menurut pendapat pemlis kompetensi di bidang pelayanan publik adalah
kemampuan individu atan seseorang dalam hal ini PNS yang dapat terwujud
dalam bentuk pengetahuan, keahlian, keterampilan, sikap pertlaku serta yang
secara nyata dapat terlihat dalamm pelaksanaan tugas-tigasnya dalam melayani
publik/ masyarakat, dalam rangka memenuhi kebutuhartitya akan barang dan jasa
dan bahwa aktfivitas pelayanan tersebut, harus$ dilakukan oleh pegawai dimaksud,
dengan menuh rasa tanggung jawab dan‘melaksanakan prinsip pelayanan prima.
Selanjutnya, standar kompetensi yang menjadi syazat yang harus dimiliki
oleh pejabat eseion IV adalah sébagai berikut:
1. Menjelaskan kedwdukan dan fungsi organisasi dalam hubungannya dengan
sistem Administrasy Negara Republik Indonesia.
2. Melaksanakan™ pnnsip-prinsip good governance dalam manajemen
pemerintahan dan pembangunan
3. Melaksanakan kebijaksanaan pelayanan prima terhadap publik sesuai dengan
tugas dan ianggung jawab umit organisasi.
4. Mengoperasikan sistem dan prosedur kerja yang berkaitan dengan
pelaksanaan kebijakan dan tugas intansi.
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5. Menerapkan prinsip dan teknik perencanaan, pengendalian, pengawasan dan
evaluasi kinerja unit organisasi.

6. Memotivasi SDM dan atau peran serta masyarakat guna meningkatkan
produktivitas kerja.

Berdasarkan standar kompetensi dimaksud, bila dikaitkan dengan tujuan
peneliian penulis yang ingin melihat hubungan Diklatptim Tingkat IV terhadap
kompetenst PNS di bidang pelayanan publik, maka penulis batasi sasaran
kompetensi yang ingin dilihat perubahannya setelah PNS mengikuti Diklatpim
Tingkat IV yaitw
1. Kemampuan menjelaskan kedudukan, tugas dan fungsi organisasi
2. Kemampuan untuk mengoperasionalkan sistém._dan prosedur kerja yang

berkaitan dengan pelaksanaan kebijakan dan‘tugas
3. Kemampuan melaksanakan kebnjakan-pelayanan prima
4. Kemampuan melaksanakan teknik pengelolaan penyimpanan informast
5. Kemampuan memngkaikar produktivitas kerja

Seluruh poin-poin komipetensi dimaksud dijabarkan dalam kaitannya lebih
detail pada bidang “pelayanan publik yang dijabarkan dalam peningkatan
pengetahuan; keterampilan, sikap dan perilaku PNS di bidang pelayanan publik.
2.1.4 Kebijaksanaan Pelayanan Prima Terhadap Publik

Pelayanan prima (excelent service), salah satu dambaan masyarakat atan
pthak swasta sebaga stakeholders pemerintah terhadap sebuah pelayanan yang
akan diberikan. Dan kita sendin sebagai aparat pemerintah tentu sudah sering
mendengar ataupun membaca, baik secara langsung dari masyarakat/swasta

maupun melalui media massa, yang berbicara seputar pelayanan pemerintah
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terhadap masyarakat. Pada prinsipnya pada saat sekarang ini sudah jelas,
pelayanan-pelayanan yang diberikan oleh pemerintah kepada masyarakat ataupun
pihak swasta, adalah dalam mewuwjudkan Clean Govermance scbagat
implementast Kepemerintahan Yang Baik (Good governance) sesuwat dengan
aturan ataupun mekanisme yang ada dalam pemerintahan. Selamutnya dalam
upaya mencapai hal-hal diatas, seorang aparatur ataupun pemerintah harus dapat
memahami dulu apa perbedaan antara pelayanan prima dengan Good governance,
seperit yang terural dibawah ini:

1. Pelayanan Prima

Pelayanan prima terdiri dari 2 (dua) kata, yakni,Pelayanan dan Prima,
dimana pelayanan adalah usaha untuk memenuhi /kebatuhan crang lain atau
membantu menyiapkan apa yang diperiukan‘oleh.$é¢seorang ataupun sekelompok
orang, sedangkan prima, bisa dikatakan-Sebagai yang terbaik atau yang dapat
mcmu:;:lskan apa yang dilayaninya) sehingga dengan demikian Pelayanan Prima
adalah pelayanan yang dibertkan oieh seseorang/sekelompok orang kepada orang
lain, schingga orang yarig dilayant tersebut merasa puas atau merasa terpenuhi
segala keinginannya tanpa ada keluhan-keluhan.

Didalam pélayanan prima, ada beberapa indikator terdahap pengertiannya,
dimana pada intinya adalah bagaimana “Mendahulukan Kepentingan Pelanggan™,
yang mempunyai beberapa acuan, antara lain :

a. Memuaskan Pelanggan.
b. Tidak ada keluhan pelanggan.

c. Orang pelayanan wayib menanggapi dari permasalahan/keluhan pelanggan.
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d. Mengetahui sumber-sumber keluhan pelanggan dan mengetahui cara
mengatasi keluhan tersebut.

Dengan melihat kepada hal diatas, ada 3 (tiga) hal yang dapat ditarik
sebagai perkiraan (Porcasting) terhadap pelayanan yang mengacu kepada
kepuasan pelanggan, antara lain :

1. Kalau kinerja Unsur Pelayan dibawah harapan, maka pelanggan akan merasa

kecewa

[

Kalau kinerja Unsur Pelayanan sesuai harapan, maka pelanggan akan merasa

puas.

3. Kalau kinerja Unsur Pelayanan melebihi harapan, maka pelanggan akan
sangal puas.

Adenya keluhan dani para pelanggan (mdsyarakat dan swasta) terhadap
pelayanan yang diberikan oleh pemeriritali))ini mungkin akan menjadi salah satu
pembuktian tingkat kinerja perfierintah, fapi yang jelas temtu kita scbagai
aparatur/pihak pemerintah befhtarap. Kinerjanya dapat melebihi harapan dari
stakeholder, sehingga pelanggan pemerintah akan sangat puas (prima).

2. Good Covernance

Kepenierintahan yang baik (Good Governance) merupakan sebagai
paradigma yang tidak asing lagi bagi pemerintah dalam abad 21 ini, ini semata-
mata adalah dalam upaya menuju Pemerintahan Yang Bersih, sesuai dengan
harapan Undang-Undang No. 32 Tahun 2004 tentang Pemerintahan Daerah.
Dalam Admimstrasi Publik, Good Governance merupakan issue yang paling
penting, hal ini dipicu oleh banyaknya tuntutan masyarakat terhadap perubahan-
perubahan yang terjadi di pemenntahan dan ditambah lagi dengan pengetahuan
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masyarakat yang terus bersaing ataupun bersinergt dengan pemerintah. Dengan
demikian pemerintah mau tak mau harus dapat merespon segala tuntutan
masyarakat dan pemernntah juga harus berupaya memperbaiki ataupun
meningkatkan kinerjanya dalam rangka memberikan pelayanan yang prima
kepada masyarakat, mungkin dengan mengetahui dan mengimplementasi berbagai
manajemen yang ada, salah satunya adalah manajemen perubahan.

Dengan mengacu kepada hal diatas, terminologi yang paling dikenal adalah yang

diutarakan oleh UNDP ( United National Development Planning ), bahwa Good

Governance disebut sebagai hubungan yang sinergis dan konstruktf diantara

negara, sector swasta dan masyarakat (society), dan UNDP sendiri mengkaji

beberapa karateristik, yakni

1. Participation, dimana setiap warga <negara’ mempunyai suara dalam
pembuatan keputusan, batk secars. langstng maupun melahu intermediasi
institusi legitimasi yang mewitkili kepentingannya.

2. Rule of Law, kerangka hukﬁm harus adil dan dilaksanakan tanpa pandang
bulu, terutama hukum untuk Hak Azasi Manusia

3. Transparancy,yaiig dibangun atas dasar kebebesan arus informasi yang harus
dapat dipahanti dna dimonitor.

4. Responsiveness, bagaimana upaya lembaga-lembaga dan proses-proses harus
mencoba untuk melayan: setiap stakeholders.

5. Consensus Onentatton, dimana Good Governance menjadi perantara
kepentingan yang berbeda untuk memperoleh pilihan terbaik bagi
kepentingan yang lebth luas baik dalam hal kebijalan-kebijakan maupun
prosedur-prosedur.
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6. Equity, semua warganegara, baik laki-laki maupun perempuan, mempunyai
kesempatan untuk meningkatkan atau menjaga kescjahteraan mereka.

1. LEffectiveness and FEfficiency, proses-proses dan lembaga-lembaga
menghasilkan sesuai dengan apa yang telah digariskan dengan menggunakan
sumber-sumber yang tersedia sebaik mungkin.

8. Accountability, dimana para pembuat keputusan dalam pemenntahan, sektor
swasta dan masyarakat (civil society) bertanggung jawab kepada publik dan
lembaga-lembaga stakeholders.

9. Strategi Vision, para pemimpin dan publik harus mempuniyai\perspektif good
governance dan pengembangan manusia yang luas dan jauh kedepan sejalan
dengan apa yang dipertukan untuk pembangundn serizcam ini.

Kesemua karateristik diatas, harus dapat Saling memperkuat dan tidak
dapat berdin sendi, maka im UNDP menyimpulkan pengettian Good
Governance adalah penyelenggdraan, pemerintahan negara yang solid dan
bertanggung jawab, serta efister dan efektif, dengan menjaga kisinergian interaksi
yang konstruktif diantdra’domain-domain negara, sektor swasta dan masyarakat
(society).

Kemudiant “dari aspek pemerintahan (Governance) sendiri, Good
Governance dapat dilihat melalui aspek-aspek :

1. Hukum/kebijakan yang ditujukan pada perlindungan kebebasan sosial, politik
dan ekonomi.

2. Administrative competence and tranparancy, yakni bagaimana kemampuan

membuat perencanaan dan melakukan implemntasi secara efisien,
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kemampuan melakukan penyederhanaan organisast, penciptaan disiplin dan
modal administrative, serta keterbukaan informasi.

3. Desentralisasi, baik tu dipandang dari desentralisasi Regional maupun
Desentralisasi didalam departemen.

4. Penciptaan Pasar yang Kompetitif, yakni penyempurnaan mekanime pasar,
peningkatan peran pengusaha kectl dan segmen lain, dalam sektor swasta,
deregulasi dan kemampunan pemerintah dalam mengelola kebijakan makro
ckonomi.

3. Upaya-mpaya Mewnjudkan Pelayanan Prima dan linplementasi Good
Governance.

Berpijak kepada ke-2 pemahaman diatas.(baik itu pemahaman terhadap
pelayanan prima maupun Good Governancesendiri, pada dasamya dalam upava
mencipiakan pelayanan prima dalam implemntasi Good Governance adalah dalam
rangka untuk menuju Clean Governance. Dalam Governance, jelas sangat erat
kaitannya dengan Sumber Daya Aparatur, sebagai salah satu unsur pelavanan,
maka itu untuk mencigtakan sebuah pelayanan prima, tentu harus berpijak kepada
ahmran-aturan yang.ada, serta harus adanya Standart Pelayanan sendiri, sehingga
masyarakat/pihiak swasta sebagai yang cilayam harus mengikuti dan berpedoman
kepada standar pelayanan yang telah dibuat oleh pemermtah. Dalam hai ini, yang
dimaksud dengan Standar Pelayanan adalah ukuran yang telah ditentukan sebagai
suatu pembakuan pelayanan yang baik, seperti adanya standar ketepatan wakiu
pelayanan, akurasi pelayanan, tarif yang harus dibayar oleh pelanggan itu sendiri,

dan lain sebagainya.
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Kemudian dalam membertkan pelayanan kepada masyarakat/pihak swasta,
seorang aparatur pemerintah harus dituntut untuk dapat memberikan pelayanan
yang terbaik kepada pelanggan, tanpa memandang derajat hidup/strata kehidupan
dari sipelanggan itu sendiri, karena aparatur melakukan kerja sesuai dengan
standar pelayanan yang felah ditetapkan, dimana pada hakekatnya pelayanan
harus scpenuh hati, dengan memperhatikan prinsip-prinsip pelayanan prima,
diantaranya
a  Menciptakan citra positif dimata pelanggan
b. Berusaha mengerti teriebih dahulu, baru dimengerti.

c. Mengenal Karakter pelanggan.

d. Memberikan pelayanan yang efisien.

e. Meningkatkan perasaan harga dini pelanggan.
f.  Membina hubungan baik dengan pelariggan.
g Dapat menetukan apa keinginan pelanggan.

b Mengalihkan pelayanan ke orang lain

Adapun pribadi seorang aparatur, ataupun kompetensi yang harus ada pada
diri seorang pelayan, adalah harus mempunyai pribagi yang prima pula, seperti :
i. Tampil ramah; dalam arti senang memaafkan.

2. Tampil Sopan, dalam arti senang bergaul.
3. Tampil Yakin, dalam arti senang belajar dari orang lain.

4. Tampil Rapi, dalam arti senang dengan keindahan.

L

Tampil Cena, dalam an senang mengenal orang lain.
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Dalam penjelasan diatas, jelas pemernntah memuntut banyak kepada
Aparatur agar dapat memberikan pelayanan yang sepenuh hati dan pelayanan
yang tetbaik (pnma), tetapi disim pemerintah harus bersikap sebalikmya juga
terhadap aparatur, dimana pemerintah harus dapat juga memberikan Reward dan
Punishment sesua dengan aturan‘kebijakan yang ada dalam pemenintah. Seperti
yang dikatakan pada awal-awal pembahasan, bahwa Good governance sangat erat
kartannya dengan Aparater Pemenniah sendin, dimana disini aparator dituntut
untuk membenkan pelayanan yang terbaik, pemenntah juga scharusnya dapat
membenkan meningkatkan kesejahteraan pegawan (salah satu Reward) dan ini
adalah sebagai salah satu upaya pemerintah untuk memotivasi aparatur untuk
mewijjudkan pelayanan prima dalam implementasi \Good goveménce, schingga
pada akhirnya yang merupakan sasaran aklir @adalah terciptanya pemerintahan

yang bersih (Clean Crovermance). (hitp:{/vrorw Sumbarprov. go.id)

22  Pendidikaa dan Pelatilian

Ada beberapa pengertian yang dikemukakan oleh para ahli yang berkenaan
dengan pendidikan dan pelatihan. Notoatmodjo (2003:28) mengemukakan bahwa
pendidikan din ‘pejatihan adalah merupakan upaya untuk pengembangan sumber
daya manusia, teniama umuk pengembangan aspek kemampuan intelekiual dan
kepribadian manusia. Penggunaan istilah pendidikan dan pelatihan dalam suatu
instifusi atau organisasi biasanya disatukan menjadi diklat (pendidikan dan
pelatthan). Pendidikan dan pelatthan dapat dipandang scbagai salah satu bentuk

investasi oleh karema iy, setiap organisasi yang ingin berkembang maka

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



27
13/40907.pdf

pendidikan dan pelatiban bagi karyawannya harus memperoleh perhatian yang
tinggi.

Selanjutnya Jucius (1979:221) memberikan definisi pendidikan dan
pelatthan  adalah bahwa temmologi pelatthan di  sini  digunakan wuntuk
mengindikasikan segala proses yang mana sikap, keterampilan, dan kemampuan
pegawai dikembangkan dalam upaya mengerjakan tugas tertentu. Tugas-tugas
dimaksud dapat dibedakan dengan tugas meningkatkan pengetahuan, pemahaman
dan sikap-sikap pegawai, schingga merka dapat lebih baik menyesuaikan din
dengan hingkungan pekerjaan mereka.

Selanjumya ada yang membedakan pengertian pendidikan dan pelatihan,
Menurut Notoadmodjo (2003:30), pendidikan di<dalani suatu organisasi adalah
suatu proses pengembangan kemampuan ke/arahhyang diinginkan oleh organisasi
yang bersangkutan. Sedang pelatihanmenipakan bagian dari suatu proses
pendidikan, yang tujuannya untuk\meningkatkan kemampuan atau keterampilan
khusus sesecrang atau kelompok orang,

Menurut Peratamin  iMenteri Negara Aparatur Negara Nomor 66 Tahun
2005 tentang Jabatan Fungsional Widyaiswara dan Angka Kreditnya dimaksud
pendidikan, yaitu segala usaha yang bertujuan mengembangkan sikap dan
kepribadian, pengetahuan dan keterampilan, sedangkan pelatihan yaitu proses
pembelajaran yang lebih menekankan pada prakiek dari pada teori yang dilakukan
seseorang atan kelompok dengan menggunakan pendekatan pelatihan untuk orang
dewasa dan bertujuan meningkatkan kemampuan dalam satu atau beberapa jenis

keterampilan tertentu. Pendidikan dan Pelatihan Jabatan Pegawai Negen Sipil
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yang selanjutnya disecbut Diklat PNS adalah proses penyelenggaraan belajar
mengajar dalam rangka meningkatkan kemampuan PNS.

Pendidikan pada umumnya berkaitan dengan mempersiapkan calon tenaga
yang diperiukan oleh suatu instansi atan organisasi, sedangkan pelatihan lebih
berkaitan dengan peningkatan atau keterampilan pegawai yang sudah menduduki
suatu pekerjaan atau tugas tertentw. Dalam suvatu pelathan orientasi atau
penckanannya pada tugas yang harus dilaksanakan (job orientation), sedangkan
pendidikan lebih pada pengembangan kemampuan nmum.

Jadt berdasarkan keseluruhan pendapat di atas, dapat kami’ pahami bahwa
pelaksanaan pendidikan dan pelatihan ini perlu dan merupakan investasi bagi
organisasi untuk berkembang lebih baik, dimana dengsit diklat, pegawai dapat
ditingkatkan kualitasnya, kompetensinya, (Selfingga akan berpengaruh pada

produktifitas, dan kinegjanya dalam pelayanan secara umum.

23 Kedudukan Pendidikan dan Pelatihan dalam Manajemen Sumber

Daya Manusia

Dalam persiektf manajemen, salah satu sumber daya vang penting adalah
sumber daya\ianusia (human resources). Manusia sebagai sumber daya,
memiliki peranan peniing karena Manusia adalah sumber daya yang dinamis
bukan sumber daya yang statis. Manusia dengan akalnya, dapat menggerakkan
sumber daya lainnya baik yang dinamis maupun statis agar dapat mencapai tujuan
individu maupun organisasi secara optimal. Menurut Likert dalam Pigors dan
Myers (1977:5), discbutkan bahwa: All the activities of any emerprise are

initicted and determined by the persons who make up theinstittions. Plans,
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offices, computers, automated equipment, and all else that a modern firm uses are
unproductive except for human effort and direction....Of all the tasks of
management, managing the human component is the central and more important
task, because all else depends on how well it is done.

Maksud pernyataan Likert, jalah bahwa semua kegiatan yang dilakukan
oleh perusahaan akan dimulai dan ditentukan oleh orang-orang yang menjalankan
institusi  tersebut. Gedung-gedung, kantor-kantor, komputer-komputer, dan
perlengkapan otomatis lainnya yang digunakan oleh perusahaan modem tidaklah
produktif kecuali atas usaha dan pengarahan yang dilakukan/oleh manusia.
Kemudian, dikatakan juga bahwa dan semua tugas-tugas manajemen, mengelola
surmber daya manusia adalah yang paling utama dan yang lebih penting, karena
semua komponen lainnya bergantung padadseberapa baik pengelolaan sumber
daya manusia dilakukan.

Berdasarkan pendapat terSebut, dapat dipahami bahwa manusia adalah
factor penting dan utama yang-itdak dapat diabaikan dalamn pelaksanaan kegiatan-
kegiatan baik dalam suatu ‘perusahaan, organisasi non pemerintahan dan dalam
pemerintahan Hw ‘sendini, karena manusialah pelaksana utama kegiatan-kegitan
dimaksud, .yang menggerakkan berbagai komponen yang ada disekitarnya untuk
mencapai tujuan organisasi. Dalam kaitannya dengan pelaksanaan kegiatan
Pemerintahan, maka kelancaran penyelenggaraan Pemerintahan dan pelaksanaan
pembangunan pun juga ditentukan oleh manusianya.

Oleh karena ite, tidak dapat disangkal bahwa manusia adalah faktor utama
yang periu diperhatikan dalam suatu pemerintahan, karena bagaimanapun juga

keberhasilan suatu organisasi pemerinizhan dalam mencapai tujuan ditentukan
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olch kualitas dan kemampuan orang-orang yang berada didalamnya, vaitu
manusia sebagai sumber daya pelaksananya.

Itu berarti bahwa sumber daya manusia harus dikelola dengan baik untuk
meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi, sebagai salah satu fungsi dalam
organisasi, fungsi pengelolaan sumber daya manusia tersebut dikenal dengan
Manajemen Sumber Daya Manusia.

Selanjutnya, Sofyandi (2008:6), menyatakan bahwa manajemen sumber
daya manusia didefinisikan sebagai suatu strategi dalam menerapkan fungsi-
fungsi manajemen,yaitu: planning, organizing, leading and controlling dalam
settap aktivitas/fumgsioperasional SDM, mulai dari preses penarikan, seleksi,
pelatihan dan pengembangan, penempatan yang dneliputi promosi, demosi dan
transfer, penilaian kinerja, pemberian kompensasi, hubungan industrial hingga
pemutusan hubungan kerja yang ditmjukan bagi peningkatan kontribusi produktif
dari sumber daya manusia organisisi ierhadap pencapaian tujuan organisasi secara
lebih efektif dan efisien. |

Kemudian, secars lebih ringkas, Pattanayak (2002:3) menyatakan: Human
resource management’ encoumpasses thoses activities designed to provide,
motivate and ceordinaie the human resources of an organization.

Pernyataan Pattanayak tersebut memiliki maksud bshwa, manajemen
sumber daya manusia meliputi berbagai aktivitas yang di desain untuk memberi
kesempatan, memotivasi dan mengkoordinasikan sumber daya manusia dalam
suatn organisasi.

Mendukung pernyataan tersebut, Filippo (1982:5) mendefinisikarmya

sebagai berikut: Personnel Management is the planning, organizing, directing and
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controlling of procurement, development, compensation, integration, maintance,
and separation of luman resources to the end that individual, organizational, and
societal objectives are accomplished. ™

Dengan kata lain, Manajemen Sumber Daya Manusia menurat Filippo
adalah: kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan
untuk menunjang perbaikan, pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan
dan pemisahan sumber daya mammsia sehingga tujuan akhir baik bagi individu,
organisasi dan masyarakat dapat tercapai.

Sedangkan definisi Jainnya yang sejalan, dikemukakan olel Joko Siswanto
dalam ‘“Presentasi Manajemen Sumber Daya Manusia, Berbasis Kompetensi”
{2007), 1a menyatakan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
adalah: Serangkaian keputusan untuk mengelola‘hubingan ketenagakerjaan {calon
pegawai, pegawat dan pensiunan) secafa.optimal mulai dan rekruitmen, seleksi,
penempatan, pemeitharaan (kompensast” & kesejahteraan) dan pengembangan,
(karir, pendidikan & pelatihan-y Sera terminasi, untuk mencapai tujuan organisasi
{memelihara dan menidgkatkan performansi),

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, penulis mendefinisikan dengan
keseluruhan kegiatan yang bertujuan unfuk meningkatkan kinerja sumber daya
manusia secara optimal dengan melakukan berbagai aktivitas yang memotivasi
sumber daya manusia tersecbut, mulai dan implementasi sistem perencanaan,
penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan karier, evaluasi
kinenja, kompensasi karyawan dan hubungan ketenagakenaan yang baik yang
melibatkan semua keputusan dan praktek manajemen yang mempengaruhi secara

langsung sumber daya manusia tersebut dalam usaha meningkatkan kompentensi
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schingga dapat menjadi faktor pendukung terhadap peningkatan efisiensi dan
efektivitas organisasi dalam peningkatan kinerja, produktivitas serta pelayanan.

Selanjutnya, Manajemen Sumber Daya Manusia memiliki tujuan tertentu.
Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia pada prinsipnya adalah untuk
mengoptimalkan dukungan sumber daya manusia dalam suatu organisasi dalam
upaya meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi dimaksud guna mencapai
tujuan.

Tentang tujnan Mamajemen Sumber Daya Manusia, Wether dan Davis
(1985:9), mengatakan: The purpose of human resource management is to improve
the productive contribution of people of the organization) ini an etically and
socially responsible way .

Bahwa tujuan dan Manajemen SuihbérDaya Manusia adalah untuk
meningkatkan produktivitas pegawai dalamsustu organisasi dengan cara yang etis
dan memiliki tanggung jawab sosidl.

Selanjutnya, Proses man&jemen sumber daya manusia sebagaimana
disampaikan oleh Pigors dan Myers, 1961 (http://www. Kmkp.Ugm. ac.id/
MSDM), yaitm, ‘menckankan pada: recrwitment (pengadaan), maintenance
(pemeliharaan) dan development (pengembangan).

1. Pengadaan Sumber Daya Manusia.

Recruitmerd disimt diartikan pengadaan, yaitu suatu proses kegiatan
mengisi formasi yang lowong, mulai dari perencanaan, pengumuman, pelamaran,
penyaringan sampai dengan pengangkatan dan penempatan. Pengadaan yang
dimaksud disini lebih luas maknanya, karena pengadaan dapat merupakan salah

satu upaya dari pemanfaatan. Jadi pengadaan disini adalah upaya penemuan calon
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dan dalam organisasi maupun dari luar untuk mengisi jabatan yang memerlukan
SDM yang berkualitas. Jadi bisa berupa recruitment from outside dan recruitment
from within. Recruitment from within merupakan bagtan dari upaya pemanfatan
SDM yang sudah ada, antara lain melalui pemindahan dengan promosi atau tanpa
promosi. Untuk penpadaan pekerja dari luar tahapan seleksi memegang peran
penting. Selekst yang dianjurkan bersifat terbuka (open competition) yang
didasarkan kepada standar dan mutu yang sifatnya dapat diukur (measurable).
Pada seleksi pekerja baru maupun perpindahan baik promosi dan tanpa promosi,
harus memperhatikan unsur-unsur antara lain; kemampuaif, kompetensi,
kecakapan, pengetahuan, keterampilan, sikap dan kepribadian,

Tahapan pemanfaatan SDM mi sangat memegang peranan penfing, dan
merupakan fugas utama dari seorang pinpinan.Suoatu hal yang penting disini
adalah memanfaatkan SDM atau pekerja-sécara efisien, atau pemanfaatan SDM
secara optimal, artinya pekerja fimanfaatkan sebesar-besarnya namun dengan
tetap memperhatikan dan " memperiimbangkan batas-batas kemungkinan
pemanfaatan yang wajar’ Orang tidak merasa diperas karena secara wajar pula
orang fersebut memkmati kemanfaatannya. Prinsip pemanfaatan SDM yang
terbaik adalah prinsip satisfaction yaitu tingkat kepuasan yang dirasakan sendin
oleh pekerja yang menjadi pendorong untuk berprestasi lebih tinggi, sehingga
makin bermanfaat bagy organisasi dan pihak-pihak lain. Pemanfaatan SDM dapat
dilakukan dengan berbagai cara, mulai dan yang paling mudah dan sederhana
sampai cara yang paling canggih. Pernanfaatan SDM perlu dimulai dari tahap

pengadaan, dengan prinsip the right man on the right job.
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2. Pemeliharaan Sumber Daya Manusia.

Pemeliharaan atau maintenance merupakan tanggung jawab setiap
pimpiman.  Pemeliharaan SDM yang disertai dengan ganjaran (reward system)
akan berpengaruh terhadap jalannya organisasi. Tujuan utama dari pemeliharaan
adalah wntuk membuat orang yang ada dalam organisasi betah dan bertahan, serta
dapat berperan secara optimal. Sumber daya manusia yang tidak terpelihara dan
merasa tidak memperoleh ganjaran atav imbalan yang wajar, dapat mendorong
pekerja tersebut keluar dari organisasi atav bekerja tidak optimal.

Pemelihaman SDM pada dasamya untuk memperhatikan dan
mempertimbangkan secara seksama hakikat manusianya. ) Manusia memilili
persamaan disamping perbedaan, manusia mempgnyai ‘kepribadian, mempunyai
rasa, karya, karsa dan cipta Manusia mémpusivai kepentingan, kebutuhan,
ketnginan, kehendak dan kemampuan, dammymanusia juga mempunyai harga diri.
Hal-hal tersebut harus menjadi perbatian pimpinan dalam manajemen SDM.
Pemeliharaan SDM perlu_dinibangi dengan system ganjaran (reward system),
baik yang berupa finatisial, seperti gaji, tunjangan, maupun yang bersifat material
sepertt; fasihtas Kendaraan, perubahan, pengobatan, dan juga berupa immaterial
seperti; kesempatan untuk Pendidikan dan Pelatiban, dan lain-lain. Pemeliharaan
dengan sistem ganjaran ini diharapkan dapat membawa pengaruh terhadap tingkat
prestasi dan produktitas kerja.

3. Pengembangan Sumber Daya Manusia.

Sumber daya manusia yang ada didalam suvatu organisasi periu

pengembangan sampat pada tamaf tertentu sesmai dengan perkembangan

organisasi. Apabila organisasi ingin berkembang seyogyanya diikuti oleh
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pengembangan sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya manusia ini
dapat dilaksanakan meialui pendidikan dan pelatihan yang berkesinambungan.

Pada prinsipnya, pendidikan dan pelatihan merupakan segala usaha yang
bertujuan untuk pengembangan SDM, yaitu pengembangan kemampuan datam
arti sikap dan kepribadian, pengetahuan serta ketrampilan. Pendidikan pada
umumnya berkaitan dengan mempersiapkan calon tenaga yang digunakan oleh
suatu organisasi, sedangkan pelatihan lebih berkaitan dengan peningkatan
kemampuan atau keterampilan pegawai yang sudah menduduki suatu jabatan atau
tugas tertentw, dan biasanya dilakukan dalam periode wakty' yaig lebih pendek
dibandingkan dengan pendidikan.

Untuk Pendidikan dan Pelatihan ini, langkah awalnya perlu dilakukan
analisis kebutuhen atau need assessment, yaiig menyangkut tiga aspek, yaitu: (1).
Analisis organisasi, untuk menjawab~ pertanysan: “Bagaimana organisasi
melakukan  pelathan  bagi  pekerjanya”, (2). Analisis pekerjaan, dengan
pertanyaan: " Apa yang hari$ diajarkan atau dilatihkan agar pekerja mampu
melaksanakan tugas dtau pekerjaannya" dan (3). Analisis pribadi, menekankan
“Siapa membutuhkan pendidikan dan pelatihan apa”. Hasil analisis ketiga aspek
tersebut dapat\memberikan gambaran tingkat kemampuan atau kinerja pegawai
yang ada i organisasi tersebut. (hitp://www. Kmkp.Ugm. ac.id/ MSDM).

Berdasarkan keseluruhan uraian dimaksud, dapat dipahami bahwa
manajemen sumber daya manusia merupakan hal yang sangat penting dan
menentukan terhadap keberhasilan suatu organisasi dalam menampilkan kinesja
guna pencapaian tujuan. Semua tahapan kegiatan dalam manajemen sumber daya

manusia dimaksud, mulai dari pengadaan, pemeliharaan, serta pengembangan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



36

13/40907.pdf
adalah merupakan kegiatan vang berkaitan dan harus dilaksanakan secara
berkesinambungan. Selanjutnya, pendidikan dan pelathan yang merupakan
bagian dari pengembangan sumber daya manusia juga merupakan hal yang
esential yang hams dilakukan, karena pelaksanaan pendidikan dan pelatihan

bermanfaat bagi peningkatan kompetensi serta kinerja pegawai.

2.4  Penelitian Terdahuln

Penelitian mengenai pengaruh pendidikan dan pelatihan  terhadap
kompetensi pegawai telah dilakukan oleh beberapa peneliti sebefumnya.
Penelitian dilakukan oleh Helena (2009) yang melakukan penelitian tentang
Hubungan Pendidikan Dan Pelanhan Dengan Kompetensi)Pegawai Negeri Sipil di
Bidang Pelayanan Publik (Studi Pada Pelaksapaan Pendidikan Dan Pelatihan
Kepemimpinan Tingkat IV Angkatan V_Tzhun 2008 di Lingkungan Pemerintah
Kabupaten Aceh Tamiang). Hasil | pevélitian menunjukkan bazhwa Terdapat
hubungan yang positif, kuat,-dan Signifikan, antara Pendidikan dan Pelatihan
Kepemimpinan Tingkat 4V (Dik!at PIM Tk. 1V) dengan Kompetensi PNS di
Bidang Pelayanan Publtledi Lingkungan Pemerintah Kabupaten Aceh Tamiang.

Penelitianam dilakukan oleh Kunartinah dan Sukoco (2010) dengan judul
Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan, Pembelajaran Organisasi Terhadap Kinerja
dengan Kompetensi scbagai Mediasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pendidikan dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi
pegawat.

Penelinan dilakukan oleh Sutiyono (2010) dengan judul Pengaruh
Pendidikan dan Pelatihan Berbasis Kompetensi (Competence Base Education and

Training) dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Petugas Satuan Polisi Pamong
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Praja (Studi Experimen pada Satuan Polisi Pamong Praja Pemerintah Daerah
Khusus Ibukota Jakarta). Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) motivasi kerja
mempengaruli  kinega  petugas Satpol PP (2) bentuk Pelatthan CBET
mempengaruhi kinerja petugas Satpol PP. Ini berarti perbedaan bentuk Pelatihan
dalam CBET menentukan variasi atau keberagaman kinerja petugas Satpol PP; (3)
interaksi aniara model pelathan dan motivasi kerja menentukan variasi atau
keberagaman kinerja petugas Satpol PP; (4) terdapat perbedaan antara Kinerja
Petugas Satpol PP yang diberi model pelatihan CBET dan memiliki motivasi kerja
tinggi adalah lebih tinggi dari pada kinerja petugas satpol PP yang diberi modei

pelatihan konvensional dan memiliki motivasi kerja tinggi,

2,5 Kerangka Pemikiran

Secara ringkas berdasarkan tedri<teori yang dikemukakan, dalam suatu
organtsasi baik pada organisasi swasta maupun publik, pendidikan dan pelatihan
adalah bagtan penting yang hatus menjadi fokus dalam manajemen sumber daya
manusia, dimana pefdidikan dan pelatihan diperlukan untuk meningkatkan
kualitas pegawai yang diarahkan dalam upaya peningkatan kompetensi, baik dari
segl pengetabuan, keterampilan serta sikap dan perilaku, sehingga dapat bekerja
secara maksimal untuk mencapai tujuan individu dan organisasi secara effesien
dan effektif, karena pada dasarmya, manusialzh fakior pengerak utama dan
penentu bagi keberhasilan suatu organisasi.

Dalam kaitannya dengan pelayanan publik yang diselenggarakan olch
penyelenggara negara, maka Pengawai Negeri Sipil sebagai aparatur Negara dan
abdi masyarakat, teniunya harus memberikan pelayanan yang maksimal kepada
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masyarakat, untuk itu dibutuhkan sumber daya aparatur yang memiliki kualitas

kompetensi yang baik.

Variabel Bebas (X) Variabel Terikat (Y)
Pendidikan dan Pelatihan Kompetensi PNS di Bidang
Kepemimpinan Tingkat IV (Diklatpim Pelayanan Publik yaitu:
Tk.IV) terdiri dari: - Penpetabuan
- Subtansi Materi - Keterampilan
- Kompetensi Pengajar tutor - Sikap dan Prilaku
- Metode Pembelajaran
- Sarana dan Prasarana Diklat

Gambar 1.
Kerangka Pemikiran

2.6  Hipotesis Penelitian

Hipotesis adalah pernyataan atas dugaan yang bersifat sementara terhadap
suatt maslaha penulisan yang kebenarannya’ masih lemah (belum tentu
kebenarannya) schingga harus diuji_secara empiris (Purwanto dan Sulisyastuti
2007:1370). Sclamjumya Sugiyorie (2012:96) menyatakan bahwa hipotesis
merupakan jawaban sementara/terhadap rumusan masalah penelitian, dimana
rumusan masalzh dinyatakan dalam bentuk pertanyaan.

Hipotesis\yang dirumuskan datam penelitian ini adalah :
“Terdapat hubungan antara Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV

(Mnklatpim Tk.IV) dengan kompetensi PNS di bidang pelayanan publik™.
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BAB I

METODOLOGI PENELITIAN

31 Desain Penelitian

Metode/desain yang digunakan dalam penelitthan ini adalah metode
kuantitatif dan kualitatif. Menunit Sugiyono (2012:14), penelitian kuantitatif
adalah merupakan metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positifisme,
digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu. Teknik pengambilan
sampel pada wmumnya dilakukan secara random, _ pengumpulan data
menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifatl kuantitatif/statistik
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditctapkan. Penelitian kualitatif
adalah penelitian yang dinyatakan dalam‘bentdk kata, kalimat dan gambar
(Sugiyono, 2007:14). Data kualitatif dalam) penelitian ini adalah sumber struktur
organisast, dan penjelasan/gambatan umam tentang instansi.

Penelitian ini adalaii _penelitian deskriptif karena bertujuan untuk
mengambarkan, merifigkas ‘berbagai kondisi, berbagai situasi atau berbagai
variabel yang timbul di’ masyarakat yang menjadi obyek penelitian ity (Bungin,
2001:48). Pemdekatan yang digunakan delam penelitian ini adalah pendekatan

kuantitatif.

32  Populasi dan Sampel
Meanurut Bungin (2001:101) populasi penelitian adalah merupakan

keschuruhan dari obyek penelitian yang berupa manusia, hewan, tumbuh-

39
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tumbuhan, gejala, udara, nilai, peristiwa, sikap hidup dan sebagainya schingga
obyek-obyek ini menjadi dasar sumber data penelitian.

Meskipun di Kabupaten Tebo telah melaksanakan Diklatpim Tingkat IV
sejak tahun 2005, dimana setiap tahun dilakukan untuk satn angkatan dengan
jumlah 30 peserta, yang artinya total jumlah peserta Diklatpim Tingkat IV yang
telah dilaksanakan di Kabupaten Tebo sejak tahun 2005 sampai dengan tahun
2012 adalah sejumlah 240 PNS, sedangkan jumlah peseria yang lulus mengikuti
Diklatpim Tingkat IV tersebut (alumai Diklatpim Tingkat IV) adalah sejumiah
240 orang, tetapi dalam hal ini, penulis tidak menjadikait k¢ semua alumni
dimaksud sebagai populasi.

Berdasarkan konsep populasi yang telah dikernukakan oleh Bungin di atas,
maka yang menjadi populasi dalam penélitiar( ini adalah PNS yang telah
mengikuti Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV dan Tingkat V,
yang diselenggarakan di lingkungan Pemerintah Kabupaten Tebo pada tahun 2010
sampai dengan tahun 2012 -Sejunlah 30 orang. Karena jumiah peserta diklat
tersebut tidak sampei seratus orang, kesemuanya dijadiken sebagai sampel
penelitian. Pemilihan dat penelitian yang dikhususkan pada peserta Diklatpim
Tingkat IV tahin” 2010 sampai dengan tahun 2012 di lingkungan pemerintah
Kabupaten Tebo penulis lakukan dengan pertimbangan sebagai berikut :

. Diklatpim Tingkat 1V yang baru dilaksanakan di Kabupaten Tebo adalah
Diklatpim Tingkat IV tahun 2010 sampai dengan tahun 2012,

2. Adanya keterbatasan penulis baik dari segi tenaga, waktu dan biaya. Selain
itu, dasar pertimbangan penulis lainnya adalah, bahwa pembatasan peda

peserta Diklatpim TK.I 1V tahun 2010 sampai dengan tahun 2012 perlu
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dilakukan, karena penulis juga melakukan wawancara terhadap user
(pimpinan) peserta diklat dimaksud, yang penulis anggap dapat menangkap
perubahan yang terjadi pada bawahannya setelah mengikuti Diklat, hal ini
perlu unfuk mendukung data knantitatif, guna mengetahui ada atau tidaknya
perubahan yang terjadi pada pesenta Diklatpim Tingkat IV dari segi
kompetensi di bidang pelayanan publik, setelah mercka mengikuti Diklat.

Semeniara itu, wawancara sulit dilakukan apabila kuesioner disebarkan
pada seluruh PNS yang telah mengikuti Dikiatpim Tingkat [V sejak tahun 2005
karena telah berlalu sekian lama, tentn sudah banyak peserta diklaf serta pimpinan
yang bersangkutan yang telah mutasi, schingga datariya tidak akan mewakili
tujuan penelitian.

Pada prinsipnya, karena keterbatdsari,/waktu, maka penulis tidak
melakukan wawancara pada pimpinan peserta diklat dimaksud, tetapi wawancara
dilaksanakan terhedap pimpinan fieseita diklat vang bidang tugasnya lebih dekat
kaitannya dan langsung bersentithan dengan kegistan pelayanan publik.

Berdasarkan dita yang penulis peroleh, peserta alumni Diklatpim. Tingkat
1V tahun 2010 sampai dengan 2012 di lingkungan Pemerintah Kabupaten Tebo
sebagai sampel adalah sejumlah 30 orang, yang terdiri dari berbagai unit kerja,
sebagat berikut : Sekretariat Dacrah 4 orang, Dinas PU 2 orang, Dinas PPKAD )
orang, Kantor Camat 2 orang, Inspektorat 3 orang, Dinas Pengelolaan pasar dan
Kebersthan 5 orang, Dinas Perhubungan dan Kominfo 2 orang, Dinas Pertanian
Tanaman Pangan 2 orang, Dinas Dukcapil 3 orang, Dinas kesehatan 1 orang,

RSUD 3 orang dan badan P3KP 1 orang.
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Berdasarkan data tersebut, penulis menentukan beberapa pimpinan
responden yang diwawancara untuk melakukan kroscek data dalam pemilihan
user untuk wawancara, penulis lakukan penarikan sampel dengan tehnik purposif
sampling yaitn pengambilan sampel berdasarkan keperluan penelitihan, artinya
setiap individu yang diambil dan populasi dipilih dengan berdasarkan
pertimbangan tertentu (Purwanto dan Sulistiyastuti, 2007:47).

Wawancara pada pimpinan peserta Diklat ini dilakukan dengan
pertimbangan uniuk memperoleh data yang lebih akurat, serta untuk mengetahni
bagaimana penerapan hasil Diklatpim Tingkat IV oleh pesérta’ Diklat dan
pengaruh faktor lain terhadap kompetensi PNS alummi, Diklatpim Tingkat IV
tahun 2010 sampai dengan tahun 2012 di lingkungan Peinerintah Kabupa;en Tebo
di bidang pelayanan publik Jumlah pimginan/peserta Diklat yang menjadi

informan wawancara adalash sebanyak (7-6rang yang terdiri dari umt-unit kena

sebagai berikut :
Tabel 3.1
Informan Penelitian Pimpinan Peserta Diklat yang Diwawancara
No Instansi Jumlah nforman
L, j\Sekietariat Daerah 1 orang
21\ Dinas PPKAD 1 orang
3\ VKantor Camat 2 orang
4" | Diinas Perhubungan dan Kominfo 1 orang
5 | Dinas Dukcapil | orang
| 6 | Badan P3KP | orang.
Jumiah 7 orang

33 Imstrumen Peneclitian
Instrumen pengumpulan data yang digunakan sesunai dengan tujuan
penelitian ini menggunakan kuestoner/angket dan pedoman wawancara.
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1. Kuesioner/Angket

Kuesioner/angket digunakan untuk mengambil data variabel bebas
(pendidikan dan pelatihan kepemimpinan tingkat IV) dan varabel terikat
(kompetensi pegawai di bidang pelayanan publik) yang disebarkan kepada
pegawat yang mengikuti Diklatpim TK. IV periode tahum 2010 - 2012,
2. Pedoman Wawancara

Peneliti menggunakan tekaik ini untuk mendapatkan data yang diinginkan
untuk mengetahui bagaimana penerapan hasil Diklatpim Tingkat IV oleh peserta
Diklat dan pengaruh faktor lain terhadap kompetensi PNS alimni Diklatpim
Tingkat IV tahun 2010 sampai dengan tahun 2012 _diNlingkungan Pemerintah
Kabupaten Tebe di bidang pelayanan publik Informasi didapat dengan |
mengadakan wawancara terhadap pimpinapnit\Kefja peserta Diklatpim Tingkat
IV tahun 2010 sampai dengam tahun 2012)di lingkungan Pemerintah Kabupaten

Tebo.

34  Prosedur Pengusapeian Data
Prosedur.pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini adalah :

1. Penyebaran ‘angkat atau kuesioner yang berisi daftar pertanyaan tentang
permasalahan yang akan diteliti.

2. Wawancara yaitu memperolch keterangan, pendirian, pendapat, secara lisan
dani seseorang (yang lazim disebut responden) dengan berbicara langsung
dengan orang tersebut (Bungin, 2007:69).

3. Studi dukumentasi/pengumpulan data dalam bentuk dukumen tertulis, data

yang dimaksud bisa merupakan undang-undang, peraturan, hasil studi riset,
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pernyataan, teori yang relevan, serta bahan lainnya yang berkaitan dengan
masalah yang diteliti.
4. Pencarian bahan-bahan yang refevan dengan masalah yang diteliti melalui

media internet.

3.5 Definisi Operasional

Definisi operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV (X)

Menunst Peraturan Menteri Negara Aparatur Negard Nomior 66 Tahun
2005 tentang Jabatan Fungsional Widyaiswara dan Angka Kreditnya dimaksud
pendidikan yaitu segala usaha yang bertujuat_inengembangkan sikap dan
kepribadian, pengetahuan dan keterampilad, sedangkan pelatihan yaitn proses
pembelajaran yang lebih menckankan pada praktek dari pada teori yang dilakukan
seseorang atau kelompok dengan‘imenggunakan pendekatan pelatihan untuk orang
dewasa dan bertujuan meningkatkan kemampuan dalam satu atan beberapa jenis
keterampilan tertentu’ Pendidikan dan Pelatihan Jabatan Pegawai Negent Sipil
yang sclanjutnya disebut Diklat PNS adalah proses penyelenggaraan belajar
mengajar dalam rangka meningkatkan kemampuan PNS.
2. Kompetensi Pegawai Negeri Sipil di Bidang Pelayanan Publik (Y)

Kompetensi di bidang pelayanan publik adalah kemampuan individu atau
seseorang dalam hal ini PNS yang dapat terwujud dalam bentuk pengetahuan,
keahlian, keterampilan, sikap perilaku serta yang secara nyata dapat terlihat dalam
pelaksanaan tugas-tugasnya dalam melayani publik/ masyarakat, dalam rangka
memenuhi kebutuhannya akan barang dan jasa dan bahwa aktivitas pelayanan
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terscbut, harus dilakukan oleh pegawai dimaksud dengan menuh rasa tanggung

jawab dan melaksanakan prinsip pelayanan prima.

Secara keseluruhan definisi operasional variabel penelitian yaitu sebagai

berikut :
Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel
No VYariabel Indikator Nomor Item
o . a. Substansi mater; 1-7
1 [g:nd;giﬁa?;inﬁelan] ha;} b. Kompetensi pengajar/tutor; g8-12
) pe p X ¢. Metode pembelajaran; 13~17
d. Sarana dan prasarana diklat; 18-19
Kompetensi Pegawai Negeri | a Pengetahuan 1-4
2. | Sipil di Bidang Pelayanan Publik | b. Keterampilan 5-11
() c. Sikap danpeniaku 12-18

3.6 Metode Analisis Data

Berdasarkan hasil kuvesioner angkét yang dikumpulkan, maka hasil
kuesioner tersebut disusun dengin rfnengtmakan skeala Likert, dimana tiap
pertanyaan diberi skor jawaban-1.2 3.4 dan 5, skor tertinggi tiap jawaban adalah 5
dan skor terendah adatah 1

Sugiyono({2012:134) mengemukakan bahwa skala likert digunakan untuk
mengukur sikap,” pendapat, dan presepsi seseorang atau kelompok orang tentang
fenomena sosial, itu telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti, yang
sclanjutnya disebut sebagat variabel penelitian. Dengan skala likert, maka variabel
yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator
tersebut dijadikan sebagai titik tolsk untuk menyusun item-item instrumen yang
dapat beberapa pernyataan atau pertanyaan setiap item instrumen yang

mengunakan skala likert menpunyai gradasi dari positif sampai sangat negatif.
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351 Pengujian Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian yaitu beberapa kuesioner, perlu dilakukan pengujuian
sehingga kuesioner tersebut dapat mewakli variabel penelitian yang diukur.
1. Uji Validitas

Singarimbun (1999:32) menyatakan bahwa konsep validitas adalah
menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukuran itu mengukur apa yang ingin
diukur seperti yang divraikan pengujian validitas dilaknkan dengan analisis butir.
Untuk menguji pada setiap butir, maka skor yang ada pada butir yang dimaksud
dikorelsiksn dengan skor secara keseluruhan,

Dengan penelitian ini, uji validitas dilaksanakai, dengan dua cara yaitn
validitas isi dan wvaliditas kuntruksi. Validitas Visi  dilakukan dengan
mengkusultasikan daftar pertanyaan kepadadosen pembimbing yang mengetahui
masalah yang sedang diteliti Untukmenentukan tingkat validitas, peneliti
menggunakan bantuan program Siatistical Product and Service Solutions (SPPS)
Versi 17.00. Hasil korelasi dibandingkan dengan angka kritis tabel korelasi untuk
degree of freedom (dfy = n, dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Dasar
pengambilan kepuitusan diambil, jika nilai hasii uji validitas lebih besar dari angka
kritis tabel korelasi, maka item pertanyaan tersebut dikatakan valid.

a. Hasil Uji Validitas Kuesiorer Pendidikan dsn Pelatiban Kepemimpinan
TkIV

Hasil wji validitas instrumen kuesioner pendidikan dan pelatihan
kepemimpinan Tk IV selengkapnya disajikan dalam lampiran 3. Berikut ini
rangkuman hasil uji validitas instrumen kuesioner pendidikan dan pelatihan

kepemimpinan Tk IV:
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Tabel 3.2
Rangknman Hasil Uji Validitas Knesioner Pendidikan dan Pelatihan
Kepemimpinan Tk IV
AT RN V) T Rraon o RS pERR

1 0,720 0,632

2 0,731 0,632

3 0,731 0,632 Valid

4 0,611 0,632 Tidak Valid
5 0,642 0,632 Valid

6 0,800 0,632 Valid

7 0,732 0,632 Valid

8 0,771 0,632 Valid

9 0,843 0,632 Valid

10 0,676 0,632 Valid

11 0,872 0,632 Valid
12 0,779 0,632 Valid

13 0,882 0,632 Valid

4 0,291 0,632 Tidak Valid
15 0,917 0,632 Valid
16 0,743 0,632 Vahd

17 0,917 0,632 Valid

18 0,757 0,632 Valid

19 0,662 0,632 Valid

Sumber : Data primer diolah

Berdasarkan hasil uji validitas; seti2p item pertanyaan yang valid
mempunyai korelasi yang tinggi ‘déngan jumlah total skor sefuruh item
pertanyaan, dimana nilai Thste = s dengan o = 0,05 dan N = 10 yaitu 0,632
Berdasarkan hastl uji/validitas, dari 19 butir pertanyaan kuesioner, terdapat
sebanyak 2 item, dinyatakan tidak valid, sedangkan sisanya sebanyak 17 item
dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data pendidikan
dan pelatihan kepemimpinan Tk IV,
b. Hasil Uji Validitas Knesioner Kompetensi Pegawai di Bidang Pelayanan

Publik

Hasil w1 validitas instrumen kuesioner kompetensi pegawai di bidang
pelayanan publik selengkapniya disajikan dalam lamptran 3. Berikut ini
rangkuman hasil uji validitas instrumen kompetensi pegawai di bidang pelayanan

publik :
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Tabel 33
Rangknman Hasil Uji Validitas Kuesioner
Kompetensi Pegawai di Bidang Pelayanan Publik

s :.' i i o “,’!mt\uw !3{.;.-.f',"_j"-'_;f-"ng;;:‘,:'..*‘.;;.;_1:,2_'
1 0,632 Valid
2 0,632 Valid
3 0.632 Valid
4 0.632 Valid
5 0,632 Valid
6 0,726 0,632 Valid
7 0,794 0,632 Valid
8 0.875 0,632 Valid
9 0,908 0.632 Valid
10 0,248 0,632 Tidak Valid
11 0,762 0,632 Valid
12 0,734 0,632 Valid
13 0,762 0,632 Valid
14 0,763 0,632 Valid
15 0,648 0,632 Vahd
16 0,679 0,632 Valid
17 0,708 0,632 Valid
18 0,938 0,632 Valid

Sumber : Data primer diolah

Berdasarkan hasil uji validitas, setiap”item pertanyaan yang valid
mempunyai korelast yang tinggi (dengdn jumlah total skor seluruh item
pertanyaan, dimana nilai Iiingg * T dengan a = 0,05 dan N = 10 yaitu 0,632.
Dari hasil wji validitas ditémukin bahwa 1 item ﬁerlanyaan dinyatakan tidsk valid
dan tidak bisa digupakan sebagai alat pengumpul data variabel kompetensi
pegawai di bidang pelayanan publik, sedangkan sisanya scbanyak 17 item
dinyatakan ‘valid dan bisa dipergunakan sebagai sebagai alat pengumpulan data
kompetensi pegawai di bidang pelayanan publik.
2. Uji Reliabilitas

Apabila suatu alat pengukuran dinyatakan valid, maka tahap selanjuinya
adalah wji reliabilitas dari alat. Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui
kounsistensi alat ukur, apakah alat ukur yang digunakan dapat dihandalkan dan

tetap konsisten jika pengukuran tersebut diulang (Priyatno, 2008:25). Dalam
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penclitian i1 menggunakan metode Alpha (Cmnbac): ’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
wi rehabilitas lebih besar dari angka kritis tabel korelasi, maka instrumen yang
digunakan tersebut dikatakan reliable (Arikunto, 2002 177).

Perhitungan wji reliabilitas kuesioner pendidikan dan pelatihan
kepemimpinan Tk IV dan kompetensi pegawai di bidang pelayanan publik
selengkapnya disajikan dalam lampiran 2. Adapun rangkeman hasil wji reliabilitas
kuesioner pendidikan dan pelatihan kepemimpinan. Tk IV dan kompetensi

pegawai di bidang pelayanan publik adalah sebagai bernkut:

Tabel 3.5
Rangkuman Hasil Uji Reliabilitas
Pendidi dan pelatihan .
kepemimpinan Tk IV 0,952 0,632 Reliabel
Kompetensi pegawai  di  bidang .
pelay publik 0,952 0,632 Reliabel

Sumber : Data primer diolah

Berdasarkan-hasil uji reliabilitas, diperoleh harga koefisien alpha variabel
pendidikan dan, pelatihan kepemimpinan Tk 1V sebesar 0,952, lebih besar dari
harga r dalam1abel r produk momen dengan o = 0,05 dan N = 10 yaitu 0,632. Hal
ini berarti bahwa instrumen kuesioner dinyatakan reliabel schingga dapat
digunakan sebagai alat ukur yang baik untuk memperoleh data vanabel
pendidikan dan pelatihan kepemimpinan Tk IV.

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, diperoleh harga koefisien alpha vanabel
kompetens: pegawai di bidang pelayanan publik sebesar 0,952, lebih besar dari

harga r dalam tabel r produk momen dengan @ = 0,05 dan N = 10 yaita 0,632. Hal
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ini berarti bahwa instrumen kuesioner dinyatakan relisbel sehingga dapat
digunakan sebagai alat ukur yang baik umtuk memperoich data variabel
kompetensi pegawai di bidang pelayanan publik.
352 Analisis Korelasi Rank Sperman

Nilai koefisien korclasi rank sperman yang diperoleh, dapat dianalisis
untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan antar variabel Pendidikan dan
Pelatihan Kepemimpinan Tingkat 1V (Diklatpim. Tingkat IV) dengan variabel
kompetensi PNS di bidang pelayanan publik. Dengan mengetahui ada tidaknya
hubungan tersebut, maka kita akan dapat mengetahui bagaifnara hubungan i,
apakah hubungan dimaksud memiliki sifat yang positifatab negatif, serta kuat
iemahnya hubungan tersebut.

Selanjutnya rumus korelasi rank spertan adalah sebagai berikut:

2
R:hézd

n(n—1)

Dimana; r= Kofesien kofelasi
D = Selisih rangking
N =qumiah data
Menursi, Suwamo (2006:107), korelasi rank sperman digunakan untuk
mengetabwi ada tidakmya hubungan antara 2 variabel, yaitu vaniabel bebas dan
variabel tergantumg yang berskala ordinal (non parametrik), jika korelasi
mengahsilkan positif (+) maka hubungan variabel bersifat searah, jika korelasi
bersifat megatif (-) maka hubungan kedua variabel bersifat tidak searah, angka

korelasi berlasar 0 s/d 1.
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Besar kecilnya angka korelasi menentukan kuat atau lemahnya hubungan
kedua variabel. Menurut Sugiyono (2012:257) pedoman untuk memberikan

interprestasi koefisien korelasi sebagai berikut:

Tabel 3.5
Pedoman untuk Memberikan Interprestasi Koefisien Korelasi
Koefisen Korelasi | Tingkat Hubungan
0,00-0,199 Sangat rendah
0,200-0,399 Rendah
0,400-0,599 Sedang
0,600-0,799 Kuat
0,800-1,000 Sangat kuat

Sumber: Sugiyono (2612.257)

Jadi berdasarkan ketentuan tersebut, setelah dilakikan pengolahan data
dengan program SPSS, akan diketahui ada atau tidaknya hubungan antara variabel
Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat I'V'(Diklatpim TK,IV) dengan
kompetensi PNS di bidang pelayanan -publik; serta kuat lemahnya hubungan
dimaksud.

3.5.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipolesis’ menggunakan ji t pada analisis korelasi produk

moment dilakukan.dengan menentukan nilai thiem; dengan menggunakan romus

o ’r’(n-l)
V-2

Hasil perhitungan (ume) dibandingkan dengan nilai tm,g pada taraf

signifikansi @ = 0,05 dan derajat kebebasan (df) = n — 1. Kriteria pengujian
hipotesis yaitu sebagat berikut:
- Ho drtolak, Ha diterima jika thiumg > tuna pada a = 0,05, yang berarti bahwa

terdapat hubungan yang signifikan antara pendidikan dan pelatihan
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kepemimpinan Tk IV dengan kompetensi pegawat di bidang pelayanan
publik.

- Ho diterima, Ha ditolak jika thun, < tusa pada a = 0,05 yang berarti bahwa
tidak terdapat hubungan yang signifikan antara pendidikan dan pelatihan
kepemimpinan Tk IV dengan kompetensi pegawai di bidang pclayanan

publik.
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BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan hasil penelitian dapat
disimpulkan hal-hal sebagai berikut:

1. Pendidikan dan pelatihan kepemimpinan (Diklatpim) Tingkat IV memiliki
hubungan yang kuat dan searah dengan kompetensi pegawai di bidang
pelayanan publik di lingkungan Pemerintah Kabupaten Tebo.

2. Pendidikan dan pelatihan kepemimpinan (Dikdatpim) Tingkat 1V memiliki
kontribusi terhadap kompetensi pegawai di‘bidang pelayanan publik pada
pegawai di lingkungan Pemerintah Kabupaten Tebo sebesar 49,8%. Sisanya
sebesar 50,2% berhubungan dengar fakfor lain yang tidak termasuk dalam
variabel yang diteliti.

3. Pegawai yang telah mengikuti pendidikan dan pelatihan kepemimpinan
tingkat IV telah‘mieperapkan ilmu yang mereka peroleh dalam kegiatan
Diklatpim Tk\IV ketika mereka telah kembali bertugas, hal ini ditandai
dengan peningkatan Kompetensi PNS dalam Bidang Pelayanan Publik setelah
mengikuti Diklat baik dari segi pengetahuan, keterampilan, dan sikap serta
perilaku PNS bersangkutan, yang kemudian, peningkatan kompetensi tersebut
dapat dilihat pada sikap PNS dalam mengerjakan tugas-tugas mereka dan
dalam Pelayanan Publik yang mercka lakukan menjadi lebih baik, meskipun
dapat juga dikatakan bahwa penerapan hasil Diklat tersebut belum

sepenuhnya maksimal.
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4. Faktor lain yang mempengaruhi kompetensi pegawai di bidang pelayanan
publik antara lain yaitu ketersediaan sarana dan perlengkapan kerja, motivasi,
kejelasan tugas pokok dan fungsi (tupoksi) PNS dan latar belakang
pendidikan.

52 Sarsa

Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian, maka peneliti menyumbangkan
saran bagi Pemermtah Kabupaten Tebo supaya meningkatkan, keterampilan, dan
sikap serta perilaku PNS melalui pendidikan dan pelatiban kepemimpinan untuk
meningkatkan kualitas pelayanan publik.

52.1 Saran Operasional

I. Bagi pimpman dr lingkungan Pemeriziah Kabupaten Tebo supaya selalu
memperhatikan kompetenst pegawai-ierinama di bidang pelayanan publik dan
membernikan motivasi, ketersedizan sarana dan prasarana, dan kejelasan
tupoksi PNS.

2. Bagt pegawar  Supaya’ meningkatkan kompetensinya sehingga dapat
meningkathkan \ efektifitas pelayanan publik di lingkungan Pemerintah
Kabupaten Tebo tempat pegawal tersebut bekerja.

522 Sarap Penelitian Selanjutnya

1. Bagi penechti selanjutitya supaya melakukan penelitian menggunakan faktor-
faktor yang lain yang mempengaruhi pengukuran kompetensi berdasarkan
hasil wji kompetensi, bukan hanya dari persepsi pegawal menggunakan

kuesioner.
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2. Bagi peneliti selanjutnya supaya melakukan penelitian menggunakan
responden pada pola front line officer (staf) dan Diklat Teknis.

3. Bagi peneliti selanjutnya supaya melakukan penelitian terhadap pelayanan

publik yang dilakukan olch pegawai perlu dipertanyakan kepada masyarakat.
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

KISI-KISI INSTRUMEN PENELITIAN

Judul : Hubungan Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan
Tingkat IV dengan Kompetensi Pegawai Negeri Sipil di
Bidang Pelayanan Publik di Lingkungan Pemerintah

Kabupaten Tebo
Variabel : Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV dan
Kompetensi Pegawai Negeri Sipil di Bidang Pelayanan
Publik
Nama : Suwarto
NIM : 016 755 765
No Variabel Indikator Nomor [tem
"1 Pendidikan dan Pelatihan | & Substansi aatesiy” -7
Kepemimpinan Tingkat IV b. Kompetensi perigajar/tutor; 812
P P X) ¢. Metodepembelajaran; 13-17
d. Sarana dan prasarana diklat; 18-19
2, Kompetensi Pegawai Negeri a. Pengetabuan 1-4
Sipil di Bidang Pelayanan Publik | /. Keterampilan 5-11
(Y) C. A3ikap dan perilaku 12-18
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HUBUNGAN PENDIDIKAN DAN PELATIHAN
KEPEMIMPINAN TINGKAT IV DENGAN
KOMPETENSI PEGAWAI NEGERI SIPIL
DI BIDANG PELAYANAN PUBLIK
DI LINGKUNGAN PEMERINTAH

KABUPATEN TEBO
I. Identitas Responden:
1. Nama
2. Umur T verererereseeraes tahun
3. Jenis Kelamin > evveorenees (L/P)

4. Pendidikan Terakhir
5. Unit Kerja

6. Jabatan

I1. Kuesioner Penelitian
Pertimbangan setiap, item,” kemudian saya diminta untuk menilai
keadaan yang sebenariya sanipai dengan saat ini dengan menggunakan skala

lima angka yaitu, Malternatif 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 scsuai 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.
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Petunjuk : Berilah tanda checklist (V) pada kolom jawaban dari pertanyaan yang

paling menggambarkan situasi yang dirasakan responden

A. Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV

No

Pernyataan

Jawaban

SS | S | Rg | TS | STS

a. Substansi materi

1.

Mateni Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan
Tingkat I'V yang disampaikan, berhubungan
dengan bidang tugas yang dihadapi.

Dengan mengikut: Pendidikan dan Pelatthan
Kepemimpinan Tingkat 1V bermanfaat bagi
peningkatan efisiensi dan efektifitas kerja saya di
tempat kerja

mateni yang disampaikan dalam penyelenggaraan
Diklat PIM Tk. IV berguna sebagai dasar pedoman
dalam upaya peningkatan kualitas pelayanan

Maten yang disampaikan baik berupa teon
manpun praktek sesuat dengan tugas dan fongsi
organisasi dan instansi di tempat Bapak/ibu
bekerja.. '

Substansi materi yang diberikan didalam Diklat
PIM Tk. 1V bermanfaat bagi peningkatan
kompetensi pegawai dalam bidang Tugasnya, serta
berkaitan dengan peningkatan kualitas pelayanan
publik

Cakupan maten yarg diberikan dalam Diklat PIM
Tk. IV menunst Bapak/ Ibu, bermanfaat bagi
peningkatan peagetahiuan, ketrampilan, stkap dan
perilaku peserta Diklat ke arah yang lebih baik.

Materi yang disampaikan dalam Pendidikan dan
Pelatihan Xepemimpinan Tingkat I'V memiliki
hubungan dengan peningkatan kompetensit PNS di
bidang pelayanan publik

b.

Kompetensi pengajar/tutor

Latar belakang pendidikan pengajar/tutor yang ada,
cukup mendukung kemampuan yang bersangkutan
terhadap kualitas penyampaian maten

Pengajar/tutor dalam menyampaikan materi mudah
dipahami.

10.

Pengalaman dan kuantitas jam mengaiar yang
tinggi diperlukan bagi pengajar/tutor Diklat PIM
Tk IV.

11.

Pengajar/tutor mengutamakan pembenian motivasi

kepada saya sebagai peserta Diklat PIM Tk. IV,
sehingga mau terlibat secara aktif.
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Pernyataan

Jawaban

S

Rg

TS | STS

12,

Pengajar/tutor yang disediakan oleh pengelola
Diklat PIM Tk. IV, menghargai pendapat, masukan
dan umpan balik yang diajukan olch peserta Diklat
dalam kegiatan belajar mengajar

¢. Metode pembelajaran

13.

Metode pembelajaran pada Pendidikan dan
Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV yang
digunakan, sangat sesuai dengan kebutuhan dalam
kaitannya dengan bidang pekerjaan masing-
masing.

14.

Metode yang digunakan dalam proses belajar
mengajar pada penyelenggaraan Diklat PIM Tk
IV, sangat berguna untuk mengembangkan
kemampuan berfikir, menganalisis, memecahkan
masalah, membuat keputusan dan bertindak dalam
kaitannya dengan pekerjaan yang saya geluti.

15.

pengajar/tutor selalu memberikan kesempatan
untuk mengembangkan kemampuan
berkomunikasi dan mengemukakan pendapat bagi
semua peserta Diklat PIM Tk IV

16.

Tugas-tugas yang diberikan oleh pengajar/tutor,
sesual dengan kebutuhan saya dalam
menyelesaikan pekerjaan di bidang masing-masing

17.

Dalam penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan
Kepemimpinan Tingkat IV, metode yang
digunakan pengajar/tuter_sexing melibatkan saya
untuk berperan aktif dalam proses belajar mengajar

d. Sarana dan Prasarans

18.

Sarana yang diguriakan dalam pelaksanaan
Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat
iV yang telah ditkuti sudah memadai

19.

Dalam‘penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan
Kepeminipinan Tingkat IV, menurut saya
prasarana yang digunakan sudah lengkap
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B. Kompetensi Pegawai Negeri Sipil di Bidang Pelayanan Publik

No

Pertanyaan

Jawaban

SS | § | Rg [TST STS

a. Pengetahuan

1

Mengikuti kegiatan Pendidikan dan Pelatihan
Kepemimpinan Tingkat IV bermanfaat bagi
peningkatan pengetahuan pesertanya -

Dengan mengikuti Diklat PIM Tk. IV, saya
memahami kedudukan dan fungsi organisasi
instansi tempat saya bekerja

Dengan mengikuti Diklat PIM Tk IV, dapat
membantu dalam penguasaan tugas yang saya
kerjakan pada instansi masing-masing

Saya memahami bagaimana operastonalisasi
pelayanan prima

b. Keterampilan

Kegiatan Diklat PIM Tk. IV, dapat membantu saya

untuk meningkatkan ketrampilan, guna mendukuny
pelaksanaan tugas yang saya kerjakan pada instansy
masmg-masing

Dalam menyelesaikan pekerjaaan, sayadayat
menyelesaikannya sesuai waktu yang ditentukan

Sarana yzang tersedia dapat menunjang pelaksanaan
kerja dan upaya pemberian pelayanan vang prima

Pada saat mengerjakan pekeriaaii, apakah saya
sering memanfaatkan peralatan kerja, untuk
mendukung proses penyelesaian pekerjaan agar
lebih cepat selesai

Dalam menjalankan tugas, jika ada masalah yang
timbul, saya mampu/mengatasi setiap permasalahan
tersebut

10

Menurut.says, pegawai perlu menctapkan prioritas
pekerjaan

11

Saya mawmpu berkomunikasi dan memberikan
mnformasi pelayanan, yang berkaitan dengan bidang
pekerjaan yang digeluti

Sikap dan Perilaku

Dengan mengikuti Diklat PIM Tk. 1V, dapat
memotivasi saya untuk bertugas dan memberikan
pelayanan yang lebih baik dan berkualitas

13

Pada saat bertugas memberikan pelayanan kepada
masyarakat, saya cukup tanggap dalam merespon
tuntutan masyarakat

14

Menurut saya, penting untuk bersungguh-sungguh
dalam memberikan pelayanan,
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i5

Saya memberikan pelayanan dengan benar dan
tidak berbelit-belit.

16

Bagi seorang Pegawai Negeri Sipil, dalam
melaksanakan tugas dan memberikan pelayanan
publik, perlu untuk bersikap ramah dan sopan

17

Saya sering menerima complain/keluhan dari
orang-orang yang dilayani

18

Jika terjadi complain/keluhan dan orang-orang
yang dilayani, apakah saya merasa perfu untuk
bertanggung jawab dan mencari solusi untuk
mengatasinya
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Lampiraa 2. Panduan Wawancara Responden Peaelitian

PANDUAN WAWANCARA

A. Identitas Responden

1. Nama

2. Umur D eceeeceeenane tahun

3. Jenis Kelamin D erenenas (L/P)

4. Pendidikan Terakhir ...

5. NIP D reeenne s

6. Pangkat/Gol. Rvang ...

7. Jabatan

8. Unit Kerja D et

B. Daftar Pertanyaan

1.

Menurut Bapak/Ibu, setelah méngikiot kegiatan Pendidikan dan Pelatihsn
Kepemimpinan Tingkat. IV, “bagaimanakah kompetensi PNS yang
bersangkutan?

Jawab:

a.  Lebilcbaik

b. Kuranig baik.

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

.............................................................................................................................

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



90
13/40907.pdf

2. Apakah dengan mengikuti Diklat PIM Tk. IV, pengetahuan PNS
bersangkutan menjadi lebih baik?
Jawab:
a. Lebih baik_
b. Kurang baik.
Alasan

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

.............................................................................................................................

3. Apakah menurut persepsi Bapak/ibu, dengan mengikuti Diklat PIM Tk. 1V
dapat membantu PNS yang bersangkutan dalam pengiasaan tugas?
Jawab:
a. Membantu.
b. Cukup Membantu.

¢. Tidak membantu

.............................................................................................................................
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4. Setelah mengikuti Diklat PIM Tk. IV, apakah PNS yang bersangkutan
memahami operasionalisasi pelayanan prima?
Jawab:
a. Memahami.
b. Cukup memahami.

¢. Tidak memahami_

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

.............................................................................................................................

5. Dalam menyelesaikan pekerjaaan, /apakdh’ PNS yang bersangkutan
mempertimbangkan efisiensi waktu?
Jawab:

a. Ya.

b. Tidak.

.............................................................................................................................

.............................................................................................................................
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6. Apakah PNS yang bersangkutan memanfaatkan sarana yang tersedia |
{peralatan kerja), dalam memumyang pelaksanaan kerja dan upaya pemberian
pelayanan yang prima?

Jawab:

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

.............................................................................................................................

7. Dalam bekea dan memberikan pelayanin optimal, menurut Bapak/Tbu,
faktor apakah yang sering menjadi kenidala bagi PNS yang bersangkutan?
Jawab:

a. Kurangnya sarana penddkung (peralatan kerja seperti komputer dll).
b. Kurangnya motivasi,
¢. Penguasaan bidang tugas yang belum maksimal.

d. Tidak ada:

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

.............................................................................................................................
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8. Dalam menjalankan tugas, apakah PNS yang bersangkutan mampu mengatasi
permasalahan yang timbul?
Jawab:
a Mampu.

b. Cukup mampu.

c¢. Tidak mampu

.............................................................................................................................

.............................................................................................................................

9. Apakah menurut Bapak/ibu, setelah mengikuti’Diklat PIM Tk. IV, PNS yang
bersangkutan mampu mengembangkan kemampuan berfikir, menganalisis,
memecahkan masalah, membuat keputusan dan bertindak dalam kaitannya
dengan pekerjaannya sehadi-han.

Jawab:
a. Mampu.
b. Cukup mampu.

¢. Tidak mampu.

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

............................................................................................................................
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10. Menurut Bapak/Ibu, apakah dalam menjalankan tugas, PNS yang
bersangkutan mampu menetapkan prioritas pckerjaan?
Jawab:
a. Mampu.

b. Cukup mampu.

¢. Tidak mampu.

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

..........................................................................................................................

[1. Dalam bekerja. apakah PNS yang bersingkutan mampu berkomunikasi dan
memberikan informasi pelayanan (yang berkaitan dengan bidang pekerjaan
yang digelufi?

Jawab:
a. Mampu.
b. Cukup mampu:

c. Tidak mampu.

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

.............................................................................................................................
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12. Setelah mengikuti Diklat PIM Tk. IV, menurut Bapak/Ibu, bagaimanakah
kualitas kerja dan pemberian pelayanan yang dilakukan oleh PNS yang
bersangkutan?

Jawab:

a. Lebih baik.

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

.............................................................................................................................

13. Jika demikian, selain melalni Diklat, ménurut’ Bapak/Ibu, apakah ada faktor
lain yang mempengaruhi kompetensiPNS dalam upaya peningkatan kualitas
kerja dan pelayanan yang dibéikan oleh PNS bersangkutan kepada publik?

Jawab:

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

.............................................................................................................................
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14. Jika ada, menurut Bapak/ibu, faktor lain apa sajakah yang berpengaruh pada
kompetensi PNS yang bersangkutan untuk bekerja dengan optimal dan
melakukan pelayanan terbaik?

Jawab:

a. Insentiftunjangan.

b. Sikap pemimpin dalam memberi panutan.
c. Stkap hidup PNS tersebut.

d. Sarana dan prasarana.

............................................................................................................................

.............................................................................................................................

15. Menurut Bapak/Ibu, setelah mengikuti Diklat PIM Tk. IV, bagaimana sikap
PNS bersangkﬁtan dalam Jbekena dan memberikan pelayanan, apakah
menjadi lebih baik?

Jawab:
a. Lebih baik,

b. Kurang baik.

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

.............................................................................................................................
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16. Pada saat bertugas dan memberikan pelayanan, apakah menurut Bapak/Ibu,
PNS yang bersangkutan cukup tanggap dalam merespon tuntutan

publik/pelanggan?
Jawab:

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................

.............................................................................................................................

17. Menurut Bapak/Tbu, dalam membérikari” pelayanan, apakah PNS
bersangkutan melakukannya dengan-tépatdan tidak berbelit-belit?
Jawab:

a. Ya

P Rk A T A R R TR R T TR AR e R E e R AN e N R a4 e kW A AN A A AR RS R R AR R AR RREERE AR R R R EEANAAARA AL AL At phh Ak

.............................................................................................................................
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18. Dalam melaksanakan tugas sebagai abdi negara dan abdi masyarakat, serta
dalam memberikan pelayanan publik, apakah PNS yang bersangkutan
bersikap ramah dan sopan?

Jawab:
a. Ya

b. Tidak.

............................................................................................................................

.......................................................
......................................................................

..........................................................................................................

Terima kasih

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



99
13/40907.pdf

Lampiran 3. Rekapitulasi Data Hasil Uji Coba Instrumen

Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV

1.

Jumiah

78

37
75

13

72

78

78

17118119

3114]15| 16

12

4
5

2
4
4

4

10
5

5
3
5

3
3
3
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2. Kompetensi Pegawai di Bidang Pelayanan Publik
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Lampiran 4. Hasil Uji Validitas Instrumen

1. Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat 1V

Total Skor
fltem! Pearson Correlation 720
Sig. (2-tailed) 019
N 10§
em2 Pearson Correlation 317
Sig. (2-tailed) .Bi6
N 10
ltlem3  Pearson Comrelation 731
Sig. (2-tailed) .016
N 10
[item4 Pearson Comrelation 611
Sig._ (2-tailed) 061
N 10§
Hiem3 Pearson Cormrelation 642
Sig. (Ztziled) 046
N 10}
Htemo Pearson Comelation .800™
Sig. (2-tailed) 005
N 10
Htem? Pearson Comrelation Nex 7 X
Sig. (2ailed) 016
N ' 10
Ttem3 Pearson Comrelation an”
Sig. (24ailed) 009
N 10
ftem9  Pearson Comelation 843"
Sig, (2-tatled) 002
N 10
thm]ﬂ Pearson Correlation 676
Sig_ (2+ailed) 032
N 10
Ttem}}  Pearson Comelation 872"
Sig. (2-1atled) 00
N 10
item12  Pearson Comelation 379"
Sig. (2-tailed) 008
N 10
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fiemi3  Pearson Comelation 8827
Sig. (2-tailed) 001
N 10]

iteml4  Pearson Comelation .291
Sig. (2-tailed) 414
N 10§

tem]l5  Pearsor Comelation 07
Sig_ (2-tailed) 000]

N 10

lteml6  Pearson Comrelation 743"
Sig_ (2-1ailed) 014

N 10

ftm] 7 Pearson Comelation 917
Sig. (2-ailed) 000
N 10|

Itemi8  Pearson Comelation 57
Sig. (2-tailed) 011

N 10

ltem19  Pearson Cormrelation 662"
Sig (2-taited) 037,

N 10
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2. Kompetensi Pegawai di Bidang Pelayanan Publik

Total Skor

fltem} Pearson Comrelation .8673
Sig. (2+taled) 001

N 10

W!tenﬂ Pearson Correlation 8697

Sig. (2-tailed) 001
N 10}

fitem3 Pearson Correlation 693"
Sig. (2-tailed) 026
N 10]

fitem4  Pearson Comelation 235"
Sig. (2-tailed) 003

N 10

HemS Pearson Carrelation 7947
8ig. (2-tailed) 006

N 10

ltem6  Pearson Comrelation 726"
Sig (2-tailed) 017

N 10

fitem? Pcarson Carrelation 7947
Sig. (2-tailed) 005
N 10}

tems Pearson Correlation 875
Sig, (2-tailed) 001

N 10

WRanQ Pearson Correlation 508"
Sig (Z-ailed) 000

N 1

HiemiQ PearsonCofrelation .248
Sig(2tailed) 490

N 10

[temll  Pearson Comelation 762"
Sig. (2-tailed) 010}

N 10

Bitemi2  Pearson Correlation exZy
Sig. (2-tailed) 016

N 10

Itemi3  Pearson Comelation 62
Sig (2-tailed) 016

N 10
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[ltemi4  Pearson Cormelation 763
Sig. (2-tailed) 010
N 10

teml5  Pearson Comelation 648
Sig. (2-tatled) 043
N 10
‘Item] 6  Pearson Correlation 679
Sig (2-tailed) 031
N 10
fitem17 Pearson Comelation 708
Sig (2-tailed) 022
N 10
Ttem18  Pearson Correlation 938™
Sig. (2-tailed) 000
N 10
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Lampiran 5. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

1. Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV

Seales ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
ases  Valid 10 100,
Exchided” 0 .
Total 10§ 100.
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statisticy
Cronbach's
Alpha N of lttems
952 19

2. Kompetensi Pegawai di Bidang Pelayarian Publik
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
‘ases  Valid 10{ 100.
Excluded* 0 .
Total 10 100,
a. Listwise deletionbased on'all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach’s
Alpha N of items
952 18
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Lampiran 6. Rekapitulasi Data Hasil Uji Coba Instrumen

Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan Tingkat IV

1.

=
L
bl Wy w (A = BN B = ol B~ | S| vy =
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Llriv|siw|on|wria|n|tiviale|v|e|t|mv|a|aln|en|s|s|r|ticinlm]n
Liwijn|=|a|t|n|s|sivn|v|vfuie|t|s|nicic|es|nirsint|c|c|lmiom <+leln
2r|t|r|vn]|a|e|w|t|ea|wn|w el almlnalalslclcln]|m i tlom|=lelnln
B453454453544554553544443445455
umﬂ434453453454555544344445554455
mu354454455444555424444443535344
mm434353453455554544344353544344
M9444254433455554224454344544535
.
h3354443445444454254345544544443
wminirn|n(Flia|tit|ls|lajwmin|t|t(rlnje |t lomlvnim]lewle|ete
AR Rl N N R R RN RN PN A A NN F RN T PR RN N RPN S0 (790 NSy N [pray (e ey [N g
wwviTr|itfw|n s+t sfln|lev|le|tltsin|s|lv|lninsicalsligslaldislc|wlnlimin
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di Bidang Pelayanan Publik

Kompetensi Pegawai

2.

<
3
w|[wlte]| =00 | e oo m|le v oio|am o
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Lampiran 7 Hasil Analisis Korelasi Rank Spearman

Correlations
Pendidikan dan Kompetesi Pegawai
Pelatihan di Bidang
Kepemimpinan TK_IV] Pelayanan Publik
Spearman's Pendidikan dan Cormelation 1.0001 706
frho Pelatihan Coefficient

Kepemimpinan TK_TV Sig, (2-tailed)

000
N 30§ 3

Kompetesi Pegawai di  Correlation 706~ 1.

Bidang Petayanan Coefficient

Publik Sig. (2-tailed) : :
N 3 3

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Ok | twwee | 0K | Guwwr | Ok | fuewe | Gk | friowe [ 0K [ty |
1 | 12706 | 41 | 2020 | 81| 1990 | 121 | 1,980 | 161 | 1975
2 | 4303 |42 | 2018 | 82 | 1989 | 122 | 1980 | 162 | 1975
3 1 3,182 | a3 | 2017 | 83 | 1,989 | 123 | 1979 | 163 | 1.975
4 | 2776 | 44| 2015 | 84 | 1989 | 124 | 1970 | 164 | 1975
5 2571 45 2,014 85 1,988 125 1,979 1 165 1,974
6 | 2447 |46 | 2013 [ 86 | 1988 | 126 | 1979 | 166 | 1974
7 2,365 47 2012 87 1,988 127 1,979 167 1,974
8 | 2306 |48 | 2011 | 88| 1987 | 128 | 1,079 | 168 | 1.7
9 | 2262 |49 | 2010 | 89 | 1987 | 120 | 1979 | 169 | 1974
10 | 2228 |50 | 2009 |90 | 1987 | 130 | 1978 | i70 | 1974
1L | 2200 | st 2008 | o1 ] 198 | 131 | 1978 | w1 | 197
12 2,179 52 2,007 92 1,986 132 1,978 172 1,974
13 | 2160 |53 | 2006 | 93 | 198 | 133 | 1.978 | 173 | 1.97a
i4 2,145 5 2,005 94 1,986 134 1,978 174 1,974
i5 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 i77 1,973
I3 2,101 58 2,002 98 1,984 138 1,977 Vi 1,973
19 2,093 59 2,001 o0 1,984 139 L9777 179 L973
20 | 2,086 | 60 | 2000 | 100| 1984 | 140+, 1977 | 180 | 1973
21 2,080 61 2,060 101 1,984 141 Y17 181 1,973
22 2,074 62 1,999 102 1983 142 1,977 182 1,973
23 2,069 63 1,998 13 1,983 143 1,977 183 1,973
24 2,064 64 1,998 104 1,983 44 1,977 184 1,973
25 2,060 63 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 1,082 147 1,976 187 1.973
28 2,048 63 1,995 108 1,982 148 1,976 138 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 7 1,994 1t 1,982 151 1,976 191 1,972
32 2037 72 1,993 1121 1981 152 1976 192 1,972
33 2,035 73 0993 113 1,981 153 1,976 193 1,972
34 2,032 I3 1,993 ii4 § 1931 154 1,975 194 1,972
35 | 2030 |75\ 1992 |115| 1981 | 155 | 1975 | 195 | 1972
36 2,028 76 1,992 116 1,981 156 1,975 196 1,972
37 | 2006 ) 77| 1991 [ 117 ] 1980 | 157 | 1975 | 167 | 1972
38 2,024 78 1,991 118 1,980 158 1,975 198 1,972
39 | 2023 | 79| 1,990 [119] 1980 | 159 | 1.975 | 195 | 1972
40 2021 80 1,990 120 | 1,980 160 1,975 200 1,972

Sumber : Hasil Pengolahan Menggunakan Microsoft Excel 2007
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Lampiraa 9 Tabel Harga Kritik r Product Moment

% [ om | | % 99%-;-‘-

3| 0997 0,999 ';23j:- 0,374 0,478 |55 0266 0,345
4.1 0950 0990 [29] 0367 0470 } 60 | 0254 0,330
51 0878 | 0959 [30] 0361 0463 |65 | 0244 0317
6 0811 0917 31| 0355 0456 [ 70 | 0235 0,306
B i
8
9

0,754 0,874 }32] 0349 0,449 [ 75 | 0227 0,296
0,707 0,874 133] 0344 0442 | 80 | 0220 0,286
. 0,666 0,798 34| 0339 0436 | 8 | 0213 0,278
10 0,632 0,765 [35] 07334 0,430 [|-90[ 0207 0,270
11| 0,602 0,735 {36] 0329 0424 | 951 0202 0,263
121 0576 0,708 |37| 0325 0,418 ;-100] 0,195 0,256
13] 0,553 0,684 |38 0320 0413 | 125 |1 076 0,230
14| 0532 0,661 [39] 0316 0,408 [ 150:|". 0,159 0,210
15| 0514 0,641 40| 0312 0,403 [ 175} 0,148 0,194
16| 0497 0623 |41 0308 0,396 12001 0,138 0,181 .
17 0482 0,606 (427 0,304 0,393 _A-300 | 0,113 0,148
18] 0468 | 059 |43 0301 0389 17400.{ 0098 | 0128
19| 0456 0,575 44| 0297 0,384 1'500°] 0,008 0,115
20 0444 0,561 451 0294 0,380 ! 600 | 0,080 0,105
21 0433 0,549 146! 0,291 6,376 | 700 | 0074 0,097
221 0423 0,537 (47| 0,288 0372|800 { 0,070 0,091
23| 0413 0,526 148|.70284 0,368 900 0,065 0,086
24| 0404 0,515 [49¢ @281 0,364 | 1000 0,062 0,081
251 0,39 0,505 1507106297 0,361
26| 0,388 0,491
27| 0381 0,487
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