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ABSTRACT

Preparation of human resources in the local area, particularly local
government employees should be able to anticipate possible changes. The absence
of qualified personnel can cause difficulties to conduct the government service in
order to achieve the goal. Therefore qualified human resources for the success of
an organization in achieving its goals, depends on human qualities. The quality of
human resources affects the working performance. Hereinafter, the working
performance can be improved through education and training and working
motivation.

The purpose of this research is to observe and analyzegthe influence of
education and training and motivation of government employges'on the working
performance of the Secretariat of the Central Tapanuli Regent'Office.

The research was conducted at the Secretariat-oi“the Central Tapanuli
Regent Office based on survey approach. The type ef study is a quantitative
descriptive. This research conducts explanatoryl nature. The techniques of
collecting data are performed with a list of guestions (questionare) and literature
study. The population in this study are the government employees of the
Secretariat of Central Tapanuli Regent ©ffice who has followed the education and
leadership training, they are 43 employées and they are also as the same samples
in this study. Variables measured by Yikert scale. Testing hypotheses using
multiple linear analysis by F test\andt test.

Based on these feslils, it can be concluded that 1) The simultaneous
education and trainigig /and motivation significantly influence the working
performance of employees2) In partial education and training also significantly
influence the working performance of employees 3) In a partial, however
motivation does. \not significantly influence the working performance of
employees.

By conducting improvement on education and training and motivation,
working ‘performance will be enhanced, as well as the services can be further
improved.

Keywords: Education and Training, Mativation and Wor king Performance of Employees
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ABSTRAK

Penyiapan sumber daya manusia yang ada di daerah terutama aparat
Pemerintah Daerah harus dapat mengantisipasi kemungkinan perubahan Tanpa
adanya kesiapan aparatur yang berkualitas untuk menjalankan pemerintahan
dalam rangka mencapai tujuan. Untuk itu diperlukan sumber daya manusia yang
berkualitas karena keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan
tergantung padas kualitas manusia yang dimilikinya. Kualitas sumber daya
manusia berpengaruh terhadap kinerjanya sehingga untuk meningkatkan kinerja
dapat melalui pendidikan dan pelatihan serta motivasi kerja.

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh pendidikan dan pelatihan serta motivasi terhadap kinerja pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah,

Penelitian ini dilakukan pada Sekretariat Daerah ‘Kiabhupaten Tapanuli
Tengah berdasarkan pendekatan survei. Jenis Penelitian, yang ‘digunakan adalah
deskripritif kuantitatif. Sifat penelitian ini deskriptif., eXplanatory research.
Teknik pengumpulan data dilakukan dengan daftar”pertanyaan (questionatre) dan
studi pustaka. Populasi dalam penelitian ini adalah'seluruh pegawai di Sekretariat
Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah yamg telaih” mengikuti pendidikan dan
pelatihan kepemimpinan yaitu sebanyak 43 ‘erang dan sekaligus sampel dalam
penelitian ini sebanyak 43 orang. Variabediukur dengan Skala Likert. Pengujian
hipotesis menggunakan alat banntti»SPSS dengan Analisis Linear Berganda
melalui uji F dan uji t.

Berdasarkan hasil penelitian” ini, dapat dismpulkan bahwa. 1) Secara
bersama-sama pendidikari dam” pelatihan (Diklat) serta motivasi berpengaruh
positif dan siginifikan'tefdepat kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten
Tapanuli Tengah42)/Segara parsial pendidikan dan pelatihan (Diklat) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten
Tapanuli Tengah,3) Secara parsial motivasi berpengaruh positif dan tidak
signifikan “terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli
Tengah,

Dengan upaya perbaikan terhadap pendidikan dan pelatihan serta motivas
maka peningkatan kinerja tentunya dapat terwujud sehiungga pelayanan dapat
lebih ditingkatkan.

Kata Kunci : Pendidikan dan Pelatihan (Diklat), Motivasi dan Kinerja Pegawai
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
A. Penelitian Terdahulu
Hendrik (2006) melakukan penelitian dengan judul penelitian “Pengaruh

pendidikan dan pelatihan (diklat) dan gaya kepemimpinan secara bersama-sama
terhadap kinerja organisasi pada Biro Keuangan Daerah Provinsi Sumatera
Selatan. Tujuan adalah untuk melihat apakah (1) Pendidikan dan pelatihan
(diklat) berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai pada Biro-Keuangan Daerah
Provinsi Sumatera Selatan; (2) Gaya kepemimpinaq berpengaruh nyata terhadap
kinerja organisasi pada Biro Keuangan DaeralRroyvinsi Sumatera Selatan; dan (3)
Pendidikan dan pelatihan (diklat) dan gaya‘kepemimpinan secara bersama-sama
berpengaruh nyata terhadap kinerja organisasi pada Biro Keuangan Daerah
Provinsi Sumatera Selatan. Kesamaan dalam penelitian tersebut adalah dalam
metode pengumpulan data ‘yaittrkuisioner sebagai alat pengumpulan data dengan
model Analisis Regdresi “Berganda. Hasil analisis menunjukkan bahwa: (1)
Pendidikan dan\pélatthan (Diklat) pegawai berpengaruh nyata terhadap Kinerja
Organisasi Bira Keuangan Daerah Provinsi Sumatera Selatan. Besarnya pengaruh
Pendidikandan Pelatihan (Diklat) pegawai terhadap kinerja Organisasi Biro
Keuangan Daerah Provinsi Sumatera Selatan ditentukan oleh dimensi mutu
pendidikan dan pelatihan, pengembangan sikap, dan keterampilan atau
kemampuan; (2) Gaya kepemimpinan berpengaruh nyata terhadap kinerja
Organisasi Biro Keuangan Daerah Provinsi Sumatera Selatan. Besarnya pengaruh
Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Organisasi Biro Keuangan Daerah Provinsi

Sumatera Selatan ditentukan oleh dimensi pendorong, perintah atau
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petunjuk,motivasi, dan kerjasama dengan bawahan; dan (3) Secara simultan
menunjukkan adanya pengaruh yang nyata antara pendidikan dan pelatihan
(Diklat) dan gaya kepemimpinan secara bersama-sama terhadap Kkinerja
Organisasi Biro Keuangan Daerah Provinsi Sumatera Selatan. Secara parsial
menunjukkan bahwa: a) Pendidikan dan pelatihan (Diklat) berpengaruh nyata
terhadap kinerja Organisasi Biro Keuangan Daerah Provinsi Sumatera Selatan,
meskipun gaya kepemimpinan tetap; b) Gaya kepemimpinan berpengaruh nyata
terhadap kinerja Organisasi Biro Keuangan Daerah Provinsi Sumatera Selatan,
meskipun pendidikan dan pelatihan (Diklat) tetap.

Simanungkalit (2009) melakukan pefielitiain” dengan judul penelitian
"Pengaruh Diklat Teknis dan Motivasi tethadap Kinerja Alumni Balai Diklat
Industri Regional Medan”. Kesamaan daiam penelitian tersebut adalah dalam
metode pengumpulan data yaitu, kaisioner sebagai alat pengumpulan data dengan
model Analisis Regresi. Berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pendidikan dan pelatihafi teknis serta motivasi secara simultan berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja alumni Balai Diklat Industri Regional |1 Medan.
Berdasarkan,_pengujian variabel independen secara parsial, variabel pendidikan
dan motiyasi berpengaruh dalam peningkatan kinerja, program diklat teknis
bermanfaat dalam meningkatkan kualitas pengetahuan dan keterampilan yang
dimiliki pegawai sebagai bekal untuk menyelesaikan tugas — tugas yang
diberikan.

Gidion (2009) melakukan penelitian dengan judul "Pengaruh Pendidikan
dan Pelatihan, Motivasi serta Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai Lembaga

Pemasyarakatan Wanita Klas 1l A di Medan”. Kesamaan dalam penelitian
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tersebut adalah dalam sifat penelitian yaitu penjelasaplgnatory) dengan
model Analisis Regresi Berganda. Metode pengumpulan data dilakukan dengan
wawancara ifiterview), daftar pertanyaang(estionare)dan studi dokumentasi.
Variabel — variabel dalam penelitian tersebut juga sama yaitu Pendidikan dan
Pelatihan (X1), Motivasi (X2) dan Budaya Kerja (X3) serta Kinerja (Y). Hasil
dari penelitian tersebut diperoleh bahwa secara serempak pendidikan dan
pelatihan,motivasi serta budaya kerja berpengaruh sangat signifikgh (
significant)terhadap kinerja pegawai Lembaga Pemasyafakdatan Wanita klas 11 A
Medan. Secara parsial motivasi dan budaya kerja pegawai berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai, sedangkan pendidikan dan pelatihan berpengaruh tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai Lembaga-Pemasyarakatan Wanita klas Il A
Medan. Secara serempak maupum parsial lingkungan kerja dan penghargaan
berpengaruh sangat signifikan (high-significaathadap motivasi kerja pegawai.
B. Kajian Teori
1. Teori Pendidikandan Pelatihan

Upaya pevigembangan sumber daya manusia dalam organisasi melalui
pendidikan“dan pelatihan merupakan salah satu hal yang harus dilakukan dan
mendapat perhatian yang serius dalam rangka menjawab berbagai tantangan dan
perubahan yang terjadi dalam masyarakat, sekaligus untuk meningkatkan kinerja
organisasi.

Mathis( 2002) menyatakan bahwa:

Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai kemampuan

tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi..

Oleh karena itu, proses ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi,

pelatihan dapat dipandang secara sempit maupun luas. Secara terbatas,

pelatihan menyediakan para pegawai dengan pengetahuan yang spesifik
dan dapat diketahui serta keterampilan yang digunakan dalam pekerjaan
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mereka saat ini. Terkadang ada batasan yang ditarik antara pelatihan
dengan pengembangan, dengan pengembangan yang bersifat lebih luas
dalam cakupan serta memfokuskan pada individu untuk mencapai
kemampuan baru yang berguna baik bagi pekerjaannya saat ini maupun
di masa mendatang.

Sedangkan Simanjuntak, (2005) mendefinisikan pelatihan merupakan
bagian dari investasi SDM (human investhemtuk meningkatkan kemampuan
dan keterampilan kerja, dan dengan demikian meningkatkan kinerja pegawai.
Pelatihan biasanya dilakukan dengan kurikulum yang disesuaikan dengan
kebutuhan jabatan, diberikan dalam waktu yang relatif pendek, untuk membekali
seseorang dengan keterampilan kerja. Sejalan denganjpendapat Samsudin (2010)

bahwa pendidika berbeda dengan pelatihap~dirmana pendidikan lebih bersifat

filosofis dan teoritis sedangkan tujuannya ‘aglalah’sama yaitu pembelajaran

Pelatihan didefinisikan olelr [vancevich (2008) sebagai “usaha untuk
meningkatkan kinerja pegawai’ dalam pekerjaannya sekarang atau dalam
pekerjaan lain yang aKas @lijabatnya segera”. Selanjutnya, sehubungan dengan
definisinya tersebut, vancevich mengemukakan sejumlah butir penting yang
diuraikan di, bawah” ini: Pelatiharrgining) adalah “sebuah proses sistematis
untuk mengubah perilaku kerja seorang/sekelompok pegawai dalam usaha
meningKatkan kinerja organisasi”. Pelatihan terkait dengan keterampilan dan
kemampuan yang diperlukan untuk pekerjaan yang sekarang dilakukan. Pelatihan
berorientasi ke masa sekarang dan membantu pegawai untuk menguasai
keterampilan dan kemampuan (kompetensi) yang spesifik untuk berhasil dalam
pekerjaannya.

Pendidikan dan pelatihan memiliki peranan yang sangat penting dalam

proses pembentukan kemampuan aparat dalam melaksanakan tugas sehingga
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mampu meningkatkan kinerja organisasi. Setiap organisasi yang ingin
meningkatkan kualitas kinerjanya harus dapat mengembangkan sumber daya
aparatnya melalui pendidikan dan pelatihan yang cocok dan sesuai dengan
kebutuhan organisasi.

Pendidikan mempunyai peranan dan fungsi untuk mendidik agar
memiliki dasar-dasar karakteristik seorang tenaga kerja yang dibutuhkan,
terutama oleh masyarakat modern, sedangkan pelatihan mempunyai karakteristik
yang diinginkan oleh lapangan kerja. Pendidikan menmbetituk dan menambah
pengetahuan seseorang untuk dapat mengerjakamsesuatu lebih cepat dan tepat,
sedangkan latihan membentuk dan meningkatkan’ keterampilan kerja. Dengan
demikian semakin tinggi tingkat pendidikan/0an-latihan seseorang semakin besar
tingkat kinerja yang dicapai. Dengan demikian pendidikan berkaitan dengan
mempersiapkan calon tenaga kerja-yang diperlukan oleh suatu instansi atau
organisasi dengan menekankan pada kemampuan kognitif, afektif dan
psychomotar

Hasibuan,«{2007) menyatakan bahwa :

Furigsiypendidikan dalam kaitannya dengan ketenagakerjaan meliputi dua

dimensi penting yaitu : Dimensi kuantitatif yang meliputi fungsi

pendidikan dalam memasok tenaga kerja yang tersedia dan dimensi
kualitatif yang menyangkut fungsi sebagai penghasil tenaga terdidik dan
terlatih yang akan menjadi sumber penggerak pembangunan. Fungsi
pendidikan dapat dikatakan sebagai suatu sistem pemasok tenaga kerja
yang terdidik, terlatih dan dipercaya dapat meningkatkan kinerja.

Menurut Instruksi Presiden No. 15 Tahun 1974, pendidikan adalah segala

usaha untuk membina kepribadian dan mengembangkan kemampuan manusia

Indonesia, Jasmani dan Rohaniah, yang berlangsung seumur hidup, baik di dalam
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maupun diluar sekolah, dalam rangka pembangunan persatuan Indonesia dan
masyarakat adil dan makmur berdasarkan Pancasila.

Berkaitan dengan peningkatan sumber daya aparat, pemerintah telah
menetapkan kebijaksanaan penyelenggaraan diklat melalui Diklat Prajalyatan (P
Service Traininy dan Diklat dalam Jabatann(IService Training berdasarkan
Peraturan Pemerintah dan Keputusan Preseiden No. 5 Tahun 1996.

Menurut Notoatmojo, (2007), “Diklat Struktural berbeda dengan Diklat
Umum karena dilaksanakan untuk mendapatkan kualifikasi sumber daya manusia
yang memenuhi kebutuhan jabatan, promosi, pengembangan karir pegawai negeri
sipil, perkembangan ilmu pengetahuan darijteknologi serta efektivitas dan
produktifitas kerja di lingkungan organisasi, pemerintah”. Dengan demikian
terdapat persyaratan khusus yang harus dimiliki pegawai negeri sipil untuk dapat
mengikutinya, antara lain pegawai*negeri sipil tersebut harus mempunyai potensi
untuk menduduki suatu jabatan’atau telah menduduki suatu jabatan, kepangkatan,
umur, pendidikan, sehat jasmani/mental, dan lulus seleksi penyaringan.

Berkaitan“dengan hal tersebut Notoatmojo (206¥engemukakan 4
(empat) maeam tujuan pendidikan dan pelatihan, yaitu :

1. Tujuanr’'umum, yang identik dengan tujuan pendidikan nasional.

2. Tujuan institusional, yaitu tujuan dari lembaga, institut, atau fakultas yang
bersangkutan.

3. Tujuan kurikuler, yakni tujuan dari setiap bidang studi atau mata ajaran.

4.  Tujuan instruksional, yaitu tujuan yang sudah spesifik yang mencakup suatu
pengetahuan, sikap atau keterampilan yang akan dicapai dengan pemberian

kuliah yang bersangkutan.
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Bila dihubungkan dengan proses belajar mengajar, maka metode belajar
mengajar adalah cara, pendekatan, alat yang digunakan pada kegiatan belajar
mengajar dalam menyampaikan bahan pengajaran kepada sasaran pendidikan dan
pelatihan untuk mewujudkan tujuan pendidikan dan pelatihan secara efektif dan
efisien, dalam hal ini adalah hubungan antara pendidik dan peserta didik.
Menurut Samsudin (20)0berdasarkan sumbernya metode pelatihan
dapat dibagi menjadi dua kategori sebagai berikut :
1. Metodeln-Houseatauon-site training.
In-house training (IHT) berupa on the job, training, seminar atau
lokakarya,instruksi lewat media dan intrukSj yarig berbasis computer.
2. Eksternalatauoutside training
Eksternal training terdiri dari kursus,seminar dan lokakarya yang

diselenggarakan oleh asosiasiprofesional dan lembaga pendidikan.

Merencanakan ‘darn ~melaksanakan sesuatu pendidikan dan pelatihan
harus tetap diingat adanya perbedaan dari para peserta pendidikan dan pelatihan
olah karenariya.\waktu, sifat dan cara latihan haruslah direncanakan dan
dilaksanakan ~dengan baik sehingga memberikan hasil yang maksimal.

Menurut Manullang (2008 ) menyatakan bahwa :

Sebelum pendidikan dan pelatihan dilaksanakan maka terlebih dahulu

dibuat perencanaan. Perencanaan latihan atau pendidikan meliputi

penetapan:aTujuan latihan,b.tanggung jawab terhadap latihan,c. Subyek
atau materi latihgan,c. lama serta jadwal latihan,e. lokasi dann tempat
latihan,f. jumlah dan kualitas peserta latihan, g. Intruktur,h. Teknik
latihan,i. Metode penilaian latihan.

Untuk menunjang kelancaran proses belajar mengajar dibutuhkan

fasilitas pendidikan yang merupakan fasilitas yang sangat esensial dalam
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menunjang proses belajar mengajar /diklat baik gedung sekolah sampai pada alat
peraga”. Untuk itu dalam upaya penyelenggaraan pendidikan dengan hasil yang
memuaskan harus didukung oleh fasilitas pendukung yang memadai.

2. Motivas Kerja

Istilah motivasi (otivation) berasal dari bahasa latin yakni movere,yang
berarti “menggerakkan”t@ mové. Ada banyak perumusan mengenai motivasi,
menurut Carl Heyell dalam Manullang (2008) membatasi motivasi sebagai berikut
. “ motivation refers to the degree or readiness of an organiSm’ to pursue some
designated goal ang implier the bdetermination ofsthejnature and locus of the
forces inducing the degree of readiness.

Mangkunegara (2005) bahwa :

“motivasi terbentuk dari sikapattitude karyawan dalam menghadapi

situasi kerja di perusahaasit@iatior). Motivasi merupakan kondisi atau

energi yang menggerakkamdiri karyawan yang terarah atau tertuju untuk
mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan yang pro
dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi
kerjanya untuk mengapai kinerja maksimal”.

Pengertian mativasi sebagai proses mempengaruhi atau mendorong dari
luar terhadap“seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan
sesuatw, yangtelah ditetapkan. Motivasi juga dapat diartikan sebagai dorongan
(driving Torce dimaksudkan sebagai desakan yang alami untuk memuaskan dan
mempertahankan kehidupan Samsudin, (2010)

Selanjutnya Robbins dan Judge (2007) mendefinisikan motivasi sebagai
proses yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan usaha untuk mencapai
suatu tujuan.

Berdasarkan pengertian di atas, maka motivasi merupakan respon

pegawai terhadap sejumlah pernyataan mengenai keseluruhan usaha yang timbul
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dari dalam diri pegawai agar tumbuh dorongan untuk bekerja dan tujuan yang
dikehendaki oleh pegawai tercapai.

Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat dan
antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer
membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan
terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan (Hasibuan, 2007)

Konsep motivasi berhubungan erat dengan perigarahan perilaku aparat
dalam suatu organisasi. Perilaku seorang aparat dalam menghadapi suatu situasi
pekerjaan dapat timbul karena adanya sejumldl) keKuatan yang ada dalam dirinya
sendiri maupun karena adanya dorongan dafi piiak lain.

Kegiatan dalam keorgamisasian® mempengaruhi kebutuhan yang
merupakan awal proses pencariaisampai akhirnya aparat mengevaluasi ganjaran
dan hukuman yang bethubungan dengan penampilan yang pada akhirnya
menimbulkan kepuaSah_Kefja. Upaya menggerakkan bawahan untuk mencapai
tujuan organisasi dilakukan dengan memberikan kepuasan kepada bawahan.
Kepuasan itussendiri terwujud apabila kebutuhan dalam diri setiap karyawan

terpenunhi;

Berbagai hal yang terkandung dalam defenisi motivasi menurut Siagian

(2008) memiliki tiga komponen utama yaitu :

1. Kebutuhan

Kebutuhan timbul dalam diri seseorang apabila orang tersebut merasa ada

kekurangan dari dalam dirinya. Menurut pengetian homeostatic, kebutuhan
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timbul atau diciptakan apabila dirasakan adanya ketidakseimbangan antara
apa yang dimiliki, baik dalam arti fisiologis maupun psikologis.

2.  Dorongan
Usaha untuk mengatasi ketidakseimbangan menimbulkan dorongan. Hal
tersebut merupakan usaha pemenuhan kekurangan secara terarah yang
berorientasi pada tindakan tertentu yang secara sadar dilakukan oleh
seseorang yang dapat bersumber dari dalam maupun dari luar diri orang
tersebut.

3.  Tujuan
Tujuan adalah segala sesuatu yang ymernghilangkan kebutuhan dan
mengurangi dorongan. Mencapai/ tyjuan berarti  mengembalikan
keseimbangan dalam diri sesgerang, baik bersifat fisiologis maupun bersifat
psikologis. Tercapainya. tujran” akan mengurangi atau menghilangkan

dorongan tertentu untuk sesuatu.

Kebutuhan-kebttuhan yang dimaksud Maslow dalam Samsudin, ( 2010)
setiap individu mermiliki kebutuhan-kebutuhan yang bersusun secara hirarki mulai
dari tingkat.yang paling dasar sampai tingkat yang paling tinggi. Dimana
kebutuhan<kebutuhan suatu organisasi dari strata yang paling rendah sampai yang

paling tinggi adalah sebagai berikut :

1. Physiological needgkebutuhan fisiologis), yaitu kebutuhan akan makan,
minum, tempat tinggal, dan bebas dari sakit. Kebutuhan ini merupakan
kebutuhan dasabésic needsuntuk mempertahankan hidup.

2. Safety and security needgebutuhan keamanan dan rasa aman), yaitu

kebutuhan akan kebebasan dari ancaman dan terjaminnya keselamatan.
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3. Social (belongingness) needkebutuhan sosial), yaitu kebutuhan akan
teman, afiliasi, interaksi, dan cinta.
4. Esteem need&ebutuhan harga diri), yaitu kebutuhan akan harga diri dan
penghargaan dari orang lain.
5.  Self Actualization needg&ebutuhan aktualisasi diri), yaitu kebutuhan untuk
kepuasan diri sendiri dengan memaksimalkan potensi, kemampuan dan

ketrampilannya.

Pada dasarnya apa yang ingin diungkapkan firarki kebutuhan adalah
bahwa kebutuhan yang terpenuhi tidak sangat memotivasikan dibandingkan
dengan kebutuhan yang terpenuhi. DengansdegniKiein, aparat jauh lebih termotivasi
oleh hal-hal yang ingin mereka ketimbalrig oleh hal-hal yang telah mereka peroleh.
Mereka mungkin bereaksi untuk rmélindungi dan mempertahankan hal-hal yang
telah mereka peroleh, tetapi‘mereka hanya akan lebih antusias apabila berusaha

mendapatkan sesuatu yargjlain dari yang telah mereka miliki.

Dengan, dernikian, menurut teori ini bila pemimpin ingin mempengaruhi
perilaku bawahanrya hendaknya harus diketahui dan dipahami kebutuhan apa

yang paling.kuat atau penting bagi bawahannya pada suatu saat.

Kebutuhan yang ada dalam diri manusia mendorong manusia untuk
berperilaku, sikap perilaku manusia berorientasi pada tujuan, yaitu pemenuhan
kebutuhan yang pada akhirnya diperoleh melalui perbuatannya. Hal ini sejalan
dengan pendapat yang dikemukakan oleh Winardi (2000) yang mengatakan:
"motivasi berkaitan dengan kebutuhan yang diupayakan untuk dipenuhi. Untuk

mencapai keadaan termotivasi maka kita harus mempunyai tindakan tertentu yang
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harus dipenuhi, dan apabila kebutuhan itu terpenuhi maka muncul kebutuhan lain
hingga semua orang termotivasi”.
Herzberg dalam Hasibuan,(2007) mengemukakan teori Motivasi Dua
Faktor. Berdasarkan penelitian Herzberg, ada 2 (dua) macam situasi yang
mempengaruhi sikap aparat terhadap pekerjaan yaitu : kelosgiskiersatau

mativatordan kelompoklissatisfiersatauhygiene factors

Herzberg dalam Hasibuan , (2007) lebih lanjut mengemukakan bahwa :
Satisfiers(motivator) ialah faktor-faktor atau situasi yang dibuktikannya
sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri, darchievement
recognation work it self responsibility dan, advancementKehadiran
faktor ini akan menimbulkan kepuasan,“tetapi‘tidak hadirnya faktor ini
tidaklah selalu mengakibatkan ketidakpuasan. Sedandlssatisfiers
(hygiene factory ialah faktor-fakior ,yang terbukti menjadi sumber
ketidakpuasan, yang terdiri dagicompany policy and administratipn
supervision technical] salary, ‘interpersonal relations working
condition job securitydanstatus Perbaikan terhadap faktor atau situasi
ini akan mengurangi atau menghilangi ketidakpuasan, tetapi tidak akan
menimbulkan kepuasan karena ia bukan sumber kepuasan kerja.

Dari uraian di atas, dapat dikemukakan bahwa faktor-fakygiene
berhubungan dengah )lingkungan kerja, kalau tidak terpenuhi menyebabkan
ketidakpuasan dan dtidak terpenuhi dapat meniadakan keluhan, tetapi tidak
menjamin ‘peningkatan motivasi. Sedangkan faktor-fakiustivator terkait
langsungiydengan pekerjaan, kalau terpenuhi akan menimbulkan kepuasan kerja
yang berakibat meningkatnya motivasi kerja dan apabila tidak terpenuhi akan
menimbulkan rasa tidak puas sehingga dapat menurunkan bahkan dapat

menghilangkan motivasi kerja.

Apabila faktor-faktor hygiene dan motivator ini dibuat berpasangan
dengan teori Pemenuhan Kebutuhan Maslow, maka fakgienedipasangkan

dengan kebutuhan strata bawah dari teori Maslow, yaitu fisiologis, keamanan dan
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rasa aman, dan sebagian dari kebutuhan sosial; sedangkan rfakteator
dipasangkan dengan kebutuhan strata atas dari teori Maslow, yaitu kebutuhan

sosial, harga diri dan kebutuhan aktualisasi diri.

Dengan demikian, maka hal yang bersifat amat fundamental bagi
suksesnya setiap rencana guna memotivasi para aparat adalah tingkat sampai
dimana motivator-motivator yang ditunjukkan memenuhi kebutuhan para aparat

untuk siapa motivator-motivator tersebut dirancang.

Vroom dalam Wahjosumidjo, (2004) mengemukéakai teori Pengharapan
(Expectancy Theo)yyaitu : “bahwa kekuatan yang memotivasi seseorang untuk
bekerja giat dalam mengerjakan pekerjaannya’tergantung dari hubungan timbal-

balik antara apa yang ia inginkan dan butuhkan dari hasil pekerjaan itu”.

Seseorang aparat memberikan nilai yang amat tinggi terhadap hasil
tertentu, tetapi tidak berkeyakinan-bahwa setiap tindakannya akan mempengaruhi
apa yang terjadi, maka aparat itu tidak akan bertindak. Dilain pihak, bila
seseorang aparai mengantisipasi hingga derajat tertentu bahwa sesuatu tindakan
yang dihargai sekaii tergantung daripada tindakannya, maka aparat tersebut akan
sangat termotivasi untuk bertindak.

Menurut Gibson (2005) selain imbalan dan harapan, ada dua pendekatan

besar yang menjadi motivasi bagi karyawan, yakni:

1. Faktor ekstrinsik yang mencakup:
a. Upah.
b. Keamanan kerja.
c. Kondisi kerja.

d. Status.
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e. Prosedur perusahaan.
f. Mutu dan supervisi teknis.
g. Mutu dari hubungan interpersonal diantara teman sejawat, dengan
atasan dan dengan bawahan.
2. Seringkali kondisi intrinsik meliputi:
a. Prestasidchievement
b. Pengakuanrécognition).
c. Tanggung jawabrésponsibility.
d. Kemajuan &dvancemeit
e. Pekerjaan itu sendirti{e work it self

f. Kemungkinan berkembanthé possibility of work

Peterson dan Plowman.dalam Hasibuan (2006) mengemukakan ada 3

(tiga) keinginan-keinginan seseorang (aparat) untuk bekerja, yaitu :

1. The desire todiveartinya keinginan untuk hidup merupakan keinginan
utama dari s€tiap” orang; manusia bekerja untuk dapat makan dan makan
untuk'dapatimelanjutkan hidupnya.

2. Jhe\desire for posessiprartinya untuk memiliki sesuatu merupakan
keinginan manusia yang kedua dan ini salah satu sebab mengapa manusia
mau bekerja.

3. The desire for powerartinya keinginan akan kekuasaan merupakan
keinginan selangkah di atas keinginan untuk memiliki, mendorong orang

mau bekerja.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40819.pdf

22
4. The desire for recognatigrartinya keinginan akan pengakuan merupakan
jenis terakhir dari kebutuhan dan juga mendorong orang untuk bekerja.
Dengan demikian jelas bagi kita bahwa setiap pekerjaan mempunyai
motif tertentu dan mengharapkan kepuasan dari hasil pekerjaannya. Kebutuhan
dan keinginan-keinginan yang dipuaskan dengan bekerja, yaitu : Kebutuhan fisik
dan keamanan, kebutuhan sosial, dan kebutuhan egoistik. Kepuasan-kepuasan

tersebut yang dinikmati disekitar pekerjaan, diluar pekerjaan dan lewat pekerjaan.

Bertolak dari pendapat-pendapat yang dikemukakan di-atas maka penulis
penulis menyimpulkan motivasi kerja adalah fungsi dari motif, pengharapan dan
insentif yang dapat menimbulkan suatu kekg@iatanberupa dorongan kerja dalam

mencapai tujuan baik tujuan secara individthmaupun tujuan organisasi.
a.  Motif

Menurut Hasibuan,(2007)” Motif adalah suatu perangsang keinginan

(wanf) dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang .

Selanjutnya Manullang (2008) mendefenisikan Motif adalah daya yang
timbul dalam“diri-'Seseorang yang mendorong untuk berbuat sesuatu atau suatu
peransarig ke€inginan dan daya penggerak kemauan bekerja. Pada prinsipnya motif
atau kebutuhan adalah pendorong utama dari tindakan-tindakan. Setiap motif
mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai.Suatu dorongan dalam diri setiap
orang, tingkatan alasan atau motif-motif yang menggerakkan tersebut

menggambarkan tingkat untuk menempuh sesuatu.
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b. Pengharapan

Pengertian pengharapaexpectancy)menurut Gibson, dkk ( 2008)
adalah berkenaan dengan pendapat mengenai kemungkinamprakebilitas
subyektif bahwa prilaku tertentu akan diikuti oleh hasil tertentu yakni suatu
keempatan yang diberikan terjadi karena perilaku.

Setiap karyawan dalam organisasi memiliki harapan-harapan tertentu
dalam melaksanakan suatu kegiatan, karena harapan berhubungan dengan
pemenuhan kebutuhan perorangan maupun kolektif. Kebanyakan pekerja
mempunyai pendapat tertentu mengenai yang meteka harapkan dari pekerjaan.
Pendapat tersebut dapat meliputi peningkatap’“upah, kenaikan pangkat,
penghargaan atau pengakuan, kepuasan intrinsic, penerimaan teman
kerja,tantangan kerja dan lain-lain. @ragnisasi seharusnya menjamin bahwa setiap
pekerja memilki pengaharapani yang tinggi dengan memberikan latihan yang
memadai, memberikan tugas-tugas pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan
pekerja serta menghilangkan hal-hal yang merintangi efektifitas pelayanan

c. Insentif
Berkaitari. dengan insentif Ndara (2005) memberikan pendapat ” insentif

adalah perangsang yang bersumber dari luar diri manusia. Insentif berkaitan
dengan “kompensasi dimana dipandang sebagai alat untuk memenuhi atau
memuaskan kebutuhan dalam memotivasi kerja

Secara garis besar bentuk dan wujud insentif itu bermacam-macam, dapat
dibedakan dalam bentuk insentif material atau finansial dan insentif non material
atau non financial. Insentif material berupa “kenaikan gaji berkala, kenaikan
pangkat diikuti kenaikan gaji, dan hadiah-hadiah dalam bentuk uang/fasilitas”.

Untuk insentif non material berupa keadaan pekerjaan yang memuaskan yang
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meliputi; tempat kerja, jam kerja, tugas dan teman-teman kerja serta sikap
kepemimpinan terhadap kegiatan masing-masing pegawai seperti; jaminan
pekerjaan, hubungan dengan atasan”.

Pemberian insentif berupa gaji atau bonus, fasilitas dan sanksi organisasi
dalam suatu organisasi meskipun mampu mendorong pegawai untuk bekerja lebih
giat namun pemberiannya tidak mungkin memenuhi semua kebutuhan pegawai
karena disesuaikan dengan kondisi dan kemampuan organisasi serta masing-
masing persepsinya. Insentif itu sendiri merupakan bagiaf dari jenis motivasi
yang bersifat positif dimana merupakan proses untuk mempengaruhi orang lain
agar menjalankan sesuatu yang kita ingifkan/-dengan cara memberikan

kemungkinan untuk mendapatkan hadiah

3. Kinerja Sumbe Daya Manusia

Kinerja sumber daya aparatur pemerintah akan baik bila dia mempunyai
keahlian §kill) yang tinggi dan adanya harapan yang dapat menciptakan motivasi
seseorang untuk<bersedia melaksanakan kegiatan kerja dengan kinerja yang baik.
Menurut Gibsor, . dkk (2003), berpendapat bahwa kinerja adalah hasil dari
pekerjaan yarig terkait dengan tujuan organisasi, efisiensi dan kinerja kefektifan
kinerja lainnya. Selanjutnya Hasibuan (2007 ) memberikan pengertian dari kinerja
(prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,

pengalaman dan kesungguhan serta waktu.

Berdasarkan beberapa pendapat tentang Kkinerja/prestasi kerja dapat

disimpulkan bahwa pengertian kinerja maupun prestasi kerja mengandung
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substansi pencapaian hasil kerja oleh seseorang. Kinerja merupakan suatu kondisi
yang harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk
mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang
diemban suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan
negatif dari suatu kebijakan operasional.Dengan demikian bahwa kinerja maupun
prestasi kerja merupakan cerminan hasil yang dicapai oleh seseorang atau

sekelompok orang.

Kinerja (performancg dipengaruhi oleh tiga faktox'yaitu:
1.  Faktor individual yang terdiri dari kemampuan-daikeahlian, latar belakang

dan demografi.

2. Faktor Fisiologis yang terdiri dari persepsi, sikap, kepribadian,pembelajaran

dan motivasi

3. Faktor organisasi_“yang terdiri dari sumberdaya, kepemimpinan,

penghargaan,stfukturdan job design Mangkunegara ,(2005)

Hal tersebut-telah dibuktikan dengan berbagai penelitian. Menurut
penelitian. Daha” (2002), faktor yang dapat berperanan dalam mempengaruhi
keberhasilan kinerja pelayanan publik yang sangat dominan adalah faktor

kepemimpinan, sistem intensif dan kerjasama.

Ditegaskan lagi oleh Mangkunegara (2005) faktor penentu prestasi kerja
individu dalam organisasi adalah a) faktor individu b) faktor lingkungan.
Dipertegas oleh Mathis dan Jackson (2005) menyatakan bahwa Faktor-faktor

yang memengaruhi kinerja individu tenaga kerja, yaitu: 1.Kemampuan mereka,
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2.Motivasi, 3.Dukungan yang diterima, 4.Keberadaan pekerjaan yang mereka

lakukan, dan 5.Hubungan mereka dengan organisasi.

Dessler (2009) mendefinisikan penilaian kinerja sebagai evalusi kinerja
karyawan saat ini/atau dimasa lalu relatif terhadap standar prestasinya atau
Penilaian kinerja adalah cara mengukur kostribusi individu (karyawan) kepada

organisasi tempat mereka bekerja.

Model penilaian kinerja yang dicontohkan oleh Dessler’(2009) meliputi

indikator sebagai berikut :

1. Kualitas kerja adalah akuransi, ketelitianjdan” bisa diterima atas pekerjaan
yang dilakukan.

2.  Produktivitas adalah kuantitas” dan efisiensi kerja yang dihasilkan dalam
periode waktu tertentus

3. Pengetahuan pekerjaan”adalah keterampilan dan informasi praktis/teknis
yang digunakan pada pekerjaan.

4. Bisa diandalkan adalah sejauh mana seorang karyawan bisa diandalkan atas
penyelesaian dan tindak lanjut tugas.

5. Kehadiran adalah sejauh mana karyawan tepat waktu, mengamati periode
istirahat/makan yang ditentukan dan catatan kehadiran secara keseluruhan.

6. Kemandirian adalah sejauh mana pekerjaan yang dilakukan dengan atau

tanpa pengawasan.

Sedangkan menurut Prawirosentono (2009) dimensi yang dipergunakan

dalam melakukan penilaian kinerja karyawan adalah :1. Pengetahuan, 2.
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perencanaan,3. Mutu Pekerjaan,4. Produktifitas,5. Pengetahuan teknis,6.
Kemampuan menyimpulkan, 6. Komunikasi, 7. Kerjasama, 8. Partisipasi dalam
rapat.10 Manajemen Proyek,11. Kepemimpinan,12.Kemampuan memperbaiki diri

Berdasarkan pengertian di atas, penulis menarik kesimpulan bahwa
kinerja merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) individu
maupun kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh
kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta
keinginan untuk berprestasi. Maka dalam penelitian init difiensi atau indikator

kinerja yang akan dipakai adalah kuantitas kerja dan kualitas kerja.

C. Kerangka Konseptual

1. Hubungan antara Pendidikan dan‘Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai
Pendidikan dan pelatihan“seria“motivasi merupakan faktor yang dapat

mempengaruhi kinerja pegawai. Hal tersebut menyebabkan kuranganya kualitas

maupun kuantitas dari hasilipekerjaan serta perilaku pegawai dalam memberikan

pelayanan tidak smaksimal. Dengan demikian perlu diberikan perhatian yang

khusus terhatap, pendidikan dan pelatihan terhadap pegawai serta hal-hal yang

menjadimotivasi bagi pegawai dalam bekerja.

Menurut hasil penelitian Hendrik (2006) bahwa pendidikan dan pelatihan
berpengaruh nyata dengan Kinerja Organisasi Biro Keuangan Daerah Provinsi
Sumatera Selatan dan didukung hasil penelitian Simanungkalit (2009) denghan
hasil pendidikan dan pelatihan (Diklat) berpengaruh signifikan terhadap kinerja

Alumni Balai Diklat Industri Regional Medan.
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Kesempatan menambah pengetahuan melalui pendidikan dan pelatihan
seperti memberikan tugas belajar, izin belajar, diklat, kursus atau yang sejenisnya
kepada pegawai akan memberikan suatu motivasi atau dorongan tersendiri kepada
pegawai dalam bekerja yang pada akhirnya akan dapat meningkatkan kinerja
organisasi.

Pegawai yang berkualitas dan mampu menghasilkan kinerja adalah yang
mengerti dan paham atas apa yang akan dilakukan. Pegawai yang memiliki
kemampuan yang sejalan dengan kebutuhan tugas dan fangsinya merupakan
Syarat terciptanya pegawai yang profesional. Aganorganisasi memiliki pegawai
yang professional maka perlu dilakukan pola péngembangan sumber daya melalui

pendidikan dan pelatihan.

2 Hubungan antara Motivas terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi merupakan4dorgngan yang timbul dari dalam diri seseorang,
baik secara sadar atau/tidaks sadar untuk melakukan suatu tindakan dengan satu
tujuan tertentu. JadinSe€seorang pegawai dapat terdorong melakukan pekerjaan
secara tuntas,disiplin’ dan loyalitas. Menurut hasil penelitian Joi Julfin Gidion
(2009) bahwia Motivasi berpengaruh nyata dengan kinerja pegawai Lembaga
Kemasyafakatan Wanita Klas Il A di Medan. Dan juga didukung oleh hasil
penelitian Simanungkalit (2009) denghan hasil Pendidikan dan Pelatihan (Diklat)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai alumni Balai Diklat Industri
Regional Medan.

Motivasi seseorang seseorang dipengaruhi oleh kebutuhan fisik,
kemauan, sosial, ego dan pengembangan diri . Faktor motivasi mempunyai

hubungan erat dengan kinerja pegawai karena dorongan seseorang untuk
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melakukan suatu pekerjaan guna mencapai tujuan sehingga akan muncul
kegairahan kerja untuk melakukan tugas dengan baik. Apabila pegawai
mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas yang di emban maka tugas
tersebut akan terselesaikan dengan baik dan begitu sebaliknya kemampuan
pegawai kurang dalam melaksanakan tugasnya maka tujuan organisasi akan tidak

tercapai.

Pegawai dan organisasi dimana bekerja merupakan, dua hal yang tidak
bisa dipisahkan. Karyawan memegang peran utama“dalarn menjalankan roda
kehidupan porganisasin. Apabila pegawai meniiliki, produktivitas dan motivasi
kerja yang tinggi, maka laju roda pun akan/eralan kencang, yang akhirnya akan
menghasilkan kinerja dan pencapaiaf ‘yang baik bagi organisasi. Di sisi lain,
bagaimana mungkin roda organisasi'bgrjalan baik kalau pegawainya bekerja tidak
produktif, artinya pegawai tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, tidak ulet
dalam bekerja dan memiliki moril yang rendabh.

3. Hubungan'Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) serta M otivas terhadap
Kinerja Pegawai

Mentirut hasil penelitian Gidion (2009) bahwa Pendidikan dan Pelatihan
(Diklath,./Motivasi serta Budaya mempunyai berpengaruh seignifikan terhadap
Kinerja pegawai Lembaga Permasyarakatan Wanita kelas Il A Medan serta
dipertegas lagi dengan hasil penelitian Simanungkalit (2009) dengan hasil
Pendidikan Diklat Teknis dan Motivasi terhadap Kinerja Alumni Balai Diklat
Industri Regional Medan.

Faktor motivasi memiliki hubungan langsung dengan kinerja individual

pegawai. Sedangkan faktor kemamampuan individual dan lingkungan kerja
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memiliki hubungan yang tidak langsung dengan kinerja. Kedua faktor tersebut
keberadaannya akan mempengaruhi motivasi kerja karyawan. Karena kedudukan
dan hubunganya itu, maka sangatlah strategis jika pengembangan Kkinerja

individual pegawai dimulai dari peningkatan motivasi kerja.

Faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kerja adalah faktor
kemampuan gbility) dan faktor motivasi NMotivation). Hal ini sesuai dengan

pendapat Keith Davis (dalam sedarmayanti 2003) yang merumuskan ::

* Human Performance = Ability + Motivation
* Motivatioan = Attitude + Situatien
* Ability = Knowledge + SKil

Sehubungan dengan hal di atas miaka “ang perlu dilakukan dalam
mengukur kinerja adalah :
1. Hasil fisik ( kualitas kerjagKuantitas kerja)
2. Perilaku (kemampuanymelayani, keterampilan melayani, sikap dalam
melayani. Pengalaman bekerja dalam melayani ).
Jadi demikarihJelaslah bahwa ada kaitan antara variable independent dan
dependent dalam périelitian ini. Model penelitian ini atau kerangka konseptual

penelitian.inisseperti pada bagan berikut.
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Simultan

Pendidikan & !
Pelatihan v
(X1) . :

. Kinerja Pegawai

Parsial Sekretariat

: Daerah Kab.
Motivasi Kerje / Tapanuli Tengah
(X2)

Bagan 21  Kerangka Konsep penelitian antaraPerididikan dan Pelatihan
(Diklat) serta Motivasi terhadap/Kinerja Pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Tapanuli engah
D. Hipotesis
Berdasarkan kerangka kenseptual maka hipotesis dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :
1. Pendidikan dan/pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah
2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah
3. Pendidikan dan pelatihan serta motivasi pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah
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C. Defenisi Operasional
Untuk memberikan kejelasan mengenai arah penelitian ini, dikemukakan
batasan konsep-konsep variabel penelitian sebagai berikut :

1. Pendidikan dan pelatihan adalah kegiatan diklat pimpinan yang
dilaksanakan untuk memperbaiki kinerja pegawai di Sekretariat Daerah
Kabupaten Tapanuli Tengah dalam mencapai tujuan sesuai dengan tugas
yang diembannya.

2.  Motivasi kerja adalah sesuatu dorongan yang terdapat pada diri pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah~ yang menimbulkan
berbagai kebutuhan dan sikap dalam merngahatapi situasi kerja.

3. Kinerja pegawai adalah suatu hasil” atau tingkat keberhasilan pegawai
pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah secara
keseluruhan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan tingkat kemampuannya

selama periode tertentu.
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METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini bersifat deskriptifexplanatory researchyang bertujuan
untuk menjelaskan kedudukan serta hubungan variabel pendidikan dan pelatihan
serta motivasi terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli
Tengah. Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel bebas yaitu pendidikan
dan pelatihan (Diklat) dan motivasi sedangkan variabel terikat yaitu kinerja
pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah.

Penelitian ini mengambila data pada satu”waktu tertentu untuk satu
kelompok sampel olah karena itu penelitiah_ini’menggunakan motode penelitian
sensus.

B. Populasi dan Sampel

Populasi dalam ¢spenelitian adalah seluruh pegawai yang bekerja di
Sekretariat Daerah “Kdbupaten Tapanuli Tengah yang sudah pernah mengikuti
diklat pimpinan %, Pr0sedur penerikan sampel dalam penelitian ini menggunakan
total samplingyaitu seluruh populasi dijadikan sebagai sampel penelitian (sampel
jenuh)“karena populasi kecil. Dengan demikian maka sampel dalam penelitian ini
ditentukan sebanyak 43 orang.

C. Instrumen Penelitian
Kisi-kisi Instrumen Penelitian lebih rincinya yang digunakan oleh penelitian

dapat dilihat pada tabel berikut ini :

33
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diharapkar

Variabel Defenisi Dimensi Indikator Skala
1 2 3 4 5
Pendidikan dan Pendidikan dan pelatihanl. Kebutuhan 1. Kebutuhan Organisasi SS =5
: dalah kegiatan diklat Diklat 2. Kebutuhan Pekerjaan S =4
Pelatihan ( X1) a ' b
pimpinan yang 3. Kebutuhan Individu R A 3
dilaksanakan untuk T3 :2
S STS=1
memperbaliki kinerja
pegawai di Sekretariat
Daerah Kabupaten 2. Pengelolaan 1. Tingkat Kesesuai materi
Tapanuli Tengah dalam Pendidikan dan dengan diklat dengan
mencapai tujuan sesuai Pelatihan kebutuhan
dengan tugas yang 2. Tingkat Penguasaan
di Materi oleh instruktur
iembannya. - A
3. Cara‘Renyampaian materi _
’ SS =5
yangdilakukan oleh s =
intruktur B
.| R =3
4y, Kemampuan komunikasi B
. TS =2
intruktur STS =1
5. /Kemampuan memberikar
motivasi oleh intruktur
6. Sarana dan Prasarana
Diklat
7. Ketepatan Waktu
penyelenggraan diklat
3.Evaluasi 1. Pendapat mengenai
Pélaksanaan Diklat| manfaat diklat yang SS =5
dirasakan peserta s =
2. Pendapat mengenai R -
manfaat diklat terhadap TS - 5
organisasi STS -1
3. Pendapat Tentang
Pengelolaan Diklat
Motivasi (Xy) Motivasikerja adalah 1.Motif 1. Pemenuhan kebutuhan
Sesdatu dorongan yang ekonomi
terdapat pada diri 2. Pemenuhan terhadap
pegawai di Sekretariat kepuasan dalam . SS =5
h Kab melaksanakan pekerjaan S =4
Daera Ka upaten 3. Pemenuhan kebutuhan R B
Tapanuli Tengah yang Pengembangan diri s - 5
menimbulkan berbagai 4. Bekerjasama dengan rekan o
. ) STS=1
kebutuhan dan sikap kerja
dalam mengahadapi
situasi kerja.
2. Harapan 1. Sikap Pimpinan/kebijakan
terhadap staf SS =5
2. Pengharapan terhadap S =4
pengakuan/penghargaan| R =
atas pekerjaan TS =2
3. Pemenuhan kebutuhan STS=1
rasa aman dalam bekerja
3. Insentif 1. Tunjangan yang
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2. Jaminan kesehatan yang
diberikan kepada pegawai
3. Jaminan hari tua yang
diberikan kepada pegawali

menyelesaikan pekerjaan

Kinerja Pegawai (Y) | Kinerja pegawai adalah [1. Kualitas hasil| 1. Kesesuai hasil pekerjaan
suatu hasil atau tingkat pekerjaan dengan standard
keberhasilan pegawai di 2. Tlngk{it kemampuan dalam
seorang Sekretariat bekerja A K
D h Kab 3.Tanggapan dari hasil S =
aerah Ka upaten pekerjaan R =
Tapanuli Tengah secara 4. Sikap dalam melakukan TS =2
keseluruhan untuk pekerjaan STS=1
menyelesaikan pekerjaar 5. Daya tahan atau kehandalan
dengan tingkat dalam menyelesaikan
kemampuannya selama pekerjaan
periode tertentu.. 2. Kuantitas hasil 1. Jumlah pekerjaan yang SS =5
ekeriaan dihagilkan S =
P ! 2, Jénis Pekérjaan yang dapat R =3
dikerjakan TS =2
3. \Waktu dalam STS=1

D. Proses Pengumpulan Data

Data yang diperlukan dalam perielitian ini terdiri dari data primer dan

data sekunder. Untuk memperoleh~data yang lengkap dalam objek penelitian

maka penulis menggunakan teknik-teknik berikut :

1. Kuesioner yaitumengajukan pertanyaan kepada responden untuk dapat

mengetahui perdapatnya tentang objek penelitian.

langsung-ditujukan pada subjek penelitian, namun melalui dokumen.

Studi pustaka atau dokumentasi, yaitu teknik pengumpulan data yang tidak

Data yang diperoleh dari hasil kuesioner adalah data ordinal. Skala yang

digunakan dalam penelitian ini adalah yang dikembangkan Linkert yaitu sebuah

pertanyaan yang diberikan 5 alternatif jawaban yang dipilih responden .

Lima

alternative jawaban yang akan dipilih oleh responden adalah sebagai beriukut:

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




12/40819.pdf

36

Tabel 3.2 Skala Penilaian dengan menggunakan Skala Linkert

Tingkatan

Jawaban Kuisioner Tingkat Nilai

a. Sangat Setuju

b. Setuju

c. Ragu-ragu

d. Tidak Setuju

e. Sangat tidak Setuju

= N W A~ O

E. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Variabel
Kuesioner penelitian, sebelum digunakarijsebéagai alat pengumpul data

penelitian, terlebih dahulu dilakukan uji coba=untuk menguji validitas dan
reliabilitasnya. Uji validitas dilakukan dntukvirielihat ketepatan dan kecermatan
instrumen dalam melakukan fungsiriya-sebagai alat ukur (Azwar, 2003). Jadi
validitas menunjuk kepada/ketepatan dan kecermatan test dalam menjalankan
fungsi pengukurannya.(Swuatu test dapat dikatakan mempunyai validitas tinggi
apabila test tersebut‘menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan hasil ukur
sesuai dengan.nmakna dan tujuan diadakannya test atau penelitian tersebut dimana

rumusnya.sebagai berikut:

D XY =D %D,
i=1 i=1 i=1

ERIEE

My =

Dimana:
r = Koefisien validitas item yang dicari
x1 = Skor yang diperoleh subjek dari seluruh item x1
x 2 = Skor yang diperoleh subjek dari seluruh item x2
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y = Skor yang diperoleh dari seluruh item
¥x1 = Jumlah skor dalam distribusi x1
Yy = Jumlah skor dalam distribusi y
¥x2 = Jumlah kuadrat masing-masing skor x2
Yy = Jumlah kuadrat masing-masing skor y

n = Banyaknya sampel

Nilai validitas dapat dilihat pada kolonCorrected Item — Total
Correction Jika angka korelasi yang diperoleh lebih besar“dari angka kritik
(rhitung >Trabel) Maka kuesioner disebut valid. Angka.kritik pada penelitian ini yaitu
pada derajat bebas (db) n — 2 = 30-2 = 28 déngan ‘taraf signifikan 5 persen maka
angka kritik adalah 0.361. Berdasarkar, pengujian validitas kuesioner nilai
Correted Item — Total Correctioidalah positif dan lebih besar dari 0.361
disimpulkan kuesioner yang gkan digunakan adalah valid.

Selanjutnya untlk_meridapatan kuesioner yang reliabel, dilakukan uji
reliabilitas. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat sejauhmana hasil suatu
pengukuran instrumén dapat dipercaya (Widodo, 2004). Dalam hal ini teknik yang
digunakan-.intuk menguji reliabilitas adalah mengunakaefisien Alpha
Cronbach’s. Koefisien Alpha Cronbach’s merupakan koefisien yang paling

umum untuk mengevaluasnternal consistency Dimana Rumusnya sebagai

berikut:
Rumusnya :
. 2
(|, 2O
M =0 = ——| 1-12—
k-1 .
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n . 2
, Z(x' ~X) Keterangan:
o°= i=1

X

n
Ik =0 = nilai reliabilitas Alpha

k  =jumlah item pertanyaan
0% = varians masing-masing item
ze = varians total skor item dari responden

Nilai reliabilitas dapat dilihat pada kolokoefisien, Alptia,, Cronbach”s
positif . Jika nilai yang diperoleh lebih besar dari 0,800vrtaka dapat disimpulkan
kuesioner tersebut reliabel atau dapat digunakan ¥ntuk analisis selanjutnya.

Pengujian validitas dan reliabilitag” kuesioner dengan bantuan perangkat
lunak SPSS. Menurut Umar (2000), bahwa sangat disarankan agar jumlah
responden untuk diuji coba minigmal 3@-6rang. Peneliti melakukan uji validitas dan
reliabilitas kuesioner kepada“30 orang responden di SKPD diluar Sekretariat

Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah.

F. Hasil Uji Validitas’dan Reliabilitas
Hasilipengolahan dengan menggunakan alat beoftwareSPSS maka
diperoleh’rilai-nilai validitas dan reliabilitas yang dapat mengukur keakuratan dan

kebenaran alat ukur penelitian

1. Pendidikan dan Pelatihan
Hasil uji validitas dan reliabilitas terhadap pertanyaan pada variabel

pendidikan dan pelatihan (Diklat) dapat dilihat pada Tabel 3.3
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Tabel 3.3 Analisis Validitas dan Reliabilitas Variabel Pendidikan dan
Pelatihan

Reliability Statistics

Cronbach's Alphd N of ltems
.923 25
Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance iff Corrected Item- | Cronbach's Alphd

Item Deleted Item Deleted | Total Correlation| if Item Deleted
Kebutuhanl 84.2667] 111.789 .581 919
Kebutuhan2 84.2333 111.633 .604 919
Kebutuhan3 84.1000 113.817 .507% 921
Kebutuhan4 84.3667] 113.757 .393 .923
Kebutuhan5 84.3667 114.378 .382 .923
Kebutuhan6 84.4000 114.386 410 .922
Kebutuhann7 84.3000 110.424 .620 919
Kebutuhan8 84.2667] 113:099 422 .922
Pengelolaanl 84.6333 111.068 .656 .918
Pengelolaan2 84.2333 1114013 .649 .918
Pengelolaan3 84.6333 123.068 .509 .921
Pengelolaan4 84.7667 113.220 452 .922
Pengelolaan5 844000 108.731 .634 .918
Pengelolaan6 84.5000 109.086 .682 .918
Pengelolaan7 84.5333 108.740 .705 917
Pengelolaan8 84.6667] 108.023 T72 .916
Pengolahan9 84.6667 108.782 578 .920
Evaluasil 84.1667 110.075 .695 .918
Evaluasi2 84.7333 113.651 416 .922
Evaluasi3 84.8667 112.671 .640 .919
Evaluasi4 84.7333 111.582 .649 .919
Evaluasi5 84.8000) 112.234 391 .923
Evaluasi6 84.6667 112.644 .602 .919
Evaluasi7 84.4667 111.708 413 .923
Evaluasi8 84.2333 111.633 521 .920

Pada Tabel 3.3 di atas terlihat bahwa semua pernyataan mempunyai nilai

koefisiencorrected item correlatiorr 0,361 ini berarti intrumen atau alat ukur

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40819.pdf

40
penelitian untuk variabel pendidikan dan pelatihan valid dan pada kolom
reliabilitas didapatkan nilakoefisien Alpha Cronbach’s positd.923 > 0,800
yang memberi arti terdapat internal konsistensi pada alat ukur di atas sehingga
dapat disimpulkan nilai pada instrumen dapat digunakan untuk analisis
selanjutnya.

2. Motivasi Kerja
Hasil uji validitas dan reliabilitas terhadap pertanyaan pada variabel
motivasi kerja dapat dilihat pada Tabel 3.4

Tabel 3.4. Analisis Validitas dan Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's Alphgd N of Items
.905 27
Item-TotahStatistiCs

Scale Mean if | Scdle VarlanCe iff Corrected ltem- | Cronbach's Alphd

Item Deleted item Déeleted | Total Correlation| if Item Deleted
Motifl 92:93 111.513 473 .902
Motif2 93’17 111.799 .539 901
Motif3 92,90 111.266 .542 901
Motif4 93.43 110.599 .506 901
Motif5 92.93 111.513 .545 .901
Motif6é 93.27 114.616 .386 .903
Motif7 93.27 109.789 .651 .899
Motif8 93.20 108.579 759 .897
Motif9 93.00 112.759 .630 .900
Motif10 93.10 108.369 712 .897
Motif11l 93.13 112.189 448 .903
Motif12 93.37 113.068 413 .903
Motif13 92.93 110.133 .559 .900
Motif14 93.37 112.309 .362 .905
Harapanl 93.10 110.990 .578 .900
Harapan2 93.50 113.500 .458 .902
Harapan3 93.33 114.506 429 .903
Harapam4 93.73 111.513 391 .904
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Harapan 93.5( 113.56¢ A1z .90z
Harapan 93.4: 113.01¢ .38¢ .904
Harapan7 93.67 111.471 .383 .905
Insentifl 93.6: 113.20¢ .5C7 .90z
Insentifz 93.7¢ 110.96: .367 .90€
Insentif3 93.67 111.885 522 901
Insentifs 93.6( 111.83: .50¢ .901
Insentift 93.51 110.18¢ 574 .90C
Insentif6 93.80 110.166 435 .903

Pada Tabel 3.4 di atas terlihat bahwa semua pernyataan mempunyai nilai
koefisiencorrected item correlatiorr 0,361 ini berarti intrume&n atau alat ukur
penelitian untuk variabel motivasi kerja valid dan pada kolom reliabilitas
didapatkan nilakoefisien Alpha Cronbach”s positif @205 > 0,800 yang memberi
arti terdapat internal konsistensi pada alat/ukur di atas dengan reabilitas sangat

baik sehingga dapat disimpulkan snilai pada instrumen dapat digunakan untuk

analisis selanjutnya.
3.  Kinerja Pegawai
Hasil uji validitas™ dan reliabilitas terhadap pertanyaan pada variabel

motivasi kerja dapatdilihat pada Tabel 3.5

Tabel 315%Anaiisis Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai

Reliability Statistics

Cronbach's Alphd N of ltems

.843 13

Iltem-Total Statistics
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Scale Mean if | Scale Variance iff Corrected ltem- | Cronbach's Alphd

Item Deleted Item Deleted | Total Correlation| if Item Deleted
Kualitas1 41.4333 24.737| .458 .835
Kualitas2 41.5000 23.500 611 .825
Kualitas3 41.5333 23.016 .696 .820
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Kualitas¢ 41.400( 24 45! 51¢ 832
Kualitast 41.466° 24.87¢ A21 .837
Kualitas6 41.6667 23.885 .458 .835
Kualitas: 41.733: 22.34( .61¢ .82¢
Kualitas¢ 41.000( 24.89: .382 .83¢
Kuantitas1 41.8333 22.902 493 .834
Kuantitas: 41.533: 24,39t .40¢ .83¢
Kuantitas: 41.500( 23.50( .611 .82E
Kuantitas4 41.9333 23.030 422 .842
Kuartitast 41.866 24.39: 43¢ .83€

Pada Tabel 3.5 di atas terlihat bahwa semua pernyataan mempunyai nilai
koefisiencorrected item correlatiorr 0,361 ini berarti fattumen atau alat ukur
penelitian untuk variabel Kinerja Pegawai valid- dan”pada kolom reliabilitas
didapatkan nilakoefisien Alpha Cronbach”s/po¢itif 0.843 > 0,800 yang memberi
arti terdapat internal konsis ensi pada’alat ukur di atas dengan reliabilitas sangat
baik sehingga dapat disimpulkan nilal“pada instrumen dapat digunakan untuk

analisis selanjutnya.

G. Metode Analisis Data

Analisis\data’dilakukan untuk menjawab permasalahan penelitian yaitu
seberapa_besar” pengaruh pendidikan dan pelatihan serta motivasi pegawai
terhatlap 'kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah
adalah regresi linear berganda (Multiple Linear Regression). Secara umum data
hasil pengamatan variabel dependent dipengaruhi oleh varibel independent
sehingga rumus regresi linear berganda adalah:

Y = axb+bxte
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Dimana :

x; = Pendidikan dan Pelatihan (Diklat)

X2 = Motivasi

a = Konstanta

b,b, = Koefisien Regresi

e term of error

Pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen diuji dengan

tingkat signifikasio = 5 persen. Koefisien-koefisien a,b,c, ..k'dapat dicari dengan
matriks. Perhitungan akan dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SPSS .

1. Pengujian hipotesis secara serempak

Berdasarkan tujuan penelitian, maka “yang dianalisis adalah apakah
pendidikan dan pelatihan (Diklat) serta “motivasi kerja secara bersamaan
berpengaruh positif dan signifikan.tecthadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah
Kabupaten Tapanuli Tengah.“Sebagaimana maksud uji tersebut maka terdapat
rancangan hipotesis sebagal-berikut :

Ho : Pendidikan” dan pelatihan (Diklat) serta motivasi tidak berpengaruh
positif, dan” signifikan terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah
Kabupaten Tapanuli Tengah

H1 : Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) serta motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten
Tapanuli Tengah
Alat uji yang digunakan untuk menerima atau menolak hipétesis adalah

dengan uji statistik F dengan ketentuan apabila Fhitung > Ftabel maka Ho ditolak

dan H1 diterima demikian sebaliknya apabila Fhitung< Ftabel maka Ho diterima

dan H1 ditolak. Hasil pengujian signifika dapat juga dilihat dari besarnya nilai
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signifika yang diperoleh, yaitu apabila nilai signifikan < 0.05 maka Ho ditolak dan
H1 diterima, tetapi apabila nilai signifikan > dari 0.05 maka Ho diterima dan hl
ditolak. Rumus yang digunakan untuk uji statistik F hitung. Untuk menguiji
signifikan koefisien korelasi ganda dihitung dengan menggunakan F hitung

adalah:

_ R?/k
© (@- R)/I(n-k-1)

2. Pengujian hipotesis secara parsial
Berdasarkan tujuan penelitian, maka yahg-didnalisis adalah : 1) Apakah
pendidikan dan pelatihan (Diklat) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai di Sekretariat Daerali Kabupaten Tapanuli Tengah. 2) Apakah
motivasi berpengaruh positif dar™ signifikan terhadap kinerja pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten ‘Tapanuli Tengah . Sebagaimana maksud uji
tersebut maka terdapat rancarigan pengujian hipotesis sebagai berikut :
Hipotesis 1
Ho : Pendidikan” dan pelatihan (Diklat) tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten
Tapanuli Tengah
H1 : Pendidikan dan pelatihan (Diklat) pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli

Tengah
Hipotesis 2
Ho : Motivasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah
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H1 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah

Untuk menguji hipotesa secara parsial menggunakan uji t dengan ketentuan
apabila fiung > tabel Maka H ditolak, H; diterima, sebaliknya od < thiung Ho
diteriman,H ditolak. Hasil pengujian signifikan dapat juga dilihat dari besarnya
nilai signifikan yang diperoleh yaitu apabila signifikan lebih kecil dari 0.05 maka
Ho ditolak dan H1 diterima, tetapi apabila nilai signifikan lebih besar dari 0.05

maka Ho diterima dan H1ditolak. Rumus yang digunakanfuntuk uji t adalah:

i _T n-2
'oJ1-r2

Alat bantu yang digunakan aintdk menganalisis uji F dan uji t

i=1,2

dengan bantuan perangkat lunak SPSS*

3. Uji Korelasi
Alat analisis yang“digunakan mengetahui korelasi parsial dengan

menggunakan rumus:

I”lz )QYi_Z Xiz Yi
=1

[ = i=1 i=1

S (1) T8 - (20)]

r = Koefisien validitas item yang dicari

Dimana:

xi = Skor yang diperoleh subjek dari seluruh item xi
y = Skor total yang diperoleh dari seluruh itemy
Exi = Jumlah skor dalam distribusi xi

Yy =Jumlah skor dalam distribusiy

»xi% = Jumlah kuadrat masing-masing skor xi
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>y? = Jumlah kuadrat masing-masing skor y

n = Banyaknya responden

Alat analisis yang digunakan mengetahui korelasi serempak dengan

menggunakan rumus:

_ r 2yx 1+ r 2yx 2— 2ryx lryx 2rx 1x2
Ry.xl.xz -

1- r2x1x2
Dimana:
Ryxix, = Korelasi antara variable dan % secara bersamaan dengan
variable y
Ryx1 = Korelasi xdengany
Ryx 2 =

Korelasi xdengan y
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BAB YV
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan

1 Hasil analisis data penelitian menunjukkan bahwa pendidikan dan
pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah

2. Hasil andisis data penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kineja pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah

3. Hasl analisis data penelitian menunjukkan “bahwa pendidikan dan
pelatihan serta motivasi secara simultan gerpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai di /Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli
Tengah .

B. Saran
1.  Untuk meningkatkan kinerja pegawa di Sekretariat Daerah Kabupaten

Tapanuli Tefgah , maka pemerintah perlu mengadakan pengkajian tentang
penerapan pendidikan dan pelatihan (Diklat) bagi para pegawai dengan
menitikbératkan pada analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan bagi
pegawai sehingga sesuai dengan kebutuhan pegawai untuk meningkatkan
Kinerja pegawai.

2. Untuk meningkatkan motivas pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten
Tapanuli Tengah diharapkan Pemerintah Kabupaten Tapanuli Tengah
menginformasikan dan menetapkan indikator penerimaan insentif agar lebih

transparan.

67

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40819.pdf

68

3. Sekretariat Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah dalam rangka meningkatkan

pelayanan atau kinerja pegawai  haruslah didukung pegawai yang

berkualitas maka pemerintah harus menyiapakan pegawai yang ahli

dibidangnya dengan melakukan perekrutan pegawai sesuai keahliah yang
dibutuhkan oleh organisasi.

4. Untuk memberikan informasi dalam peningkatan kinerja pegawai

diperlukan penelitian lebih lanjut tentang faktor yang mempengaruhi kinerja

diluar pendidikan dan pelatihan serta motivasi sepefti persepsi, sikap,

kepribadian, kepemimpinan, perhargaan serta lingkungah kerja.
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Lampiaran | : Kuesioner
Kepada :
Yth. Bapak/Ibu
Para Responden
Di-
Tempat

Dalam rangka penyusunan tugas akhir (tesis) guna memenuhi ujian tesis
pada Program Pascasarjana Magister Managemen Universitas Terbuka, saya
bermaksud mengadakan penelitian di Sekretariat Daeral “}abupaten Tapanuli
Tengah Sumatera Utara., untuk itu saya mohon bantuan ‘dan’kerjasamanya.

Bantuan yang Bapak/lbu berikan sangat/fesar artinya dalam rangka
melengkapi data penelitian yang saya Jakukan. Bapak/ Ibu diminta mengisi
kuesioner atau daftar pertanyaan yang betkaitan dengan pekerjaan Bapak/Ibu atau
pun yang Bapak/Ibu ketahui. Dengan.demikian kami mohon kerjasama yang baik
(dalam hal ini tidak ada jawaban yang “salah”). Yang penting dalam memberikan
tanggapan terhadap- pertariyaan-pertanyaan tersebut, diharapkan Bapak/Ibu
mengisi dengan, jljur sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.

Saya“\harapkan Bapak/lbu berkenan memberikan bantuan sehingga
penelitian ini renjadi sempurna. Semua keterangan yang Bapak/Ibu berikan akan
terjamin kerahasiaannya dan saya akan gunakan sebaik-baiknya.

Atas perhatiannya serta kesediaan Bapak/lbu untuk memberikan
bantuannya, saya ucapkan terimakasih.

Hormat saya,

Tiurlina Hasmawati Sihite
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QUESIONER PENELITIAN

Data Responden

Nama
Umur

Jenis Kelamin TR W

Pendidikan

1
2
3
4. Masa Kerja
5
6. Diklat yang Pernah Diikuti : .................. Tahun .........¢...

Petunjuk Pengisian:

Tandai Kolom 5 bila saudara sangatsetuju
Tandai Kolom 4 bila saudara setuju
Tandai Kolom4 hila_saudara ragu-ragu
Tandai Kolern, 2 Bila saudara tidak setuju

Tandai Kalom 1 bila saudara sangat tidak setuju
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BAGIAN | PENDIDIKAN DAN PELATIHAN
1.1. Kebutuhan Diklat
JAWABAN
NO PERNYATAAN SS S R TS | STS
5 4 3 2 1

1 | Pemerintah daerah mengadakan identifikasi

terhadap kebutuhan diklat pegawai

Program penidikan dan pelatihan yansaya
2 |ikuti akan membantu terhadap efisiensi

organisasi.
3 | Penyelengaraan pendidikan dan Jelatihan

disesuaikan dengan kebutuhan orgariisasi
4 | Penyelengaraan pendidikan dany pétatihan

mempunyai relevansi dengan *Kkebutuhan

organisasi
5 | Setiap pekerjaan yangtdilakukan membutuhkan

keterampilan dalam‘merigerjakannya
6 | Kualitas pekerjaan.yang dihasilkan akan lebih

baik jika dilakSanakan dengan keterampilan

yang sesuais
7 | Karier saya ~-dapat meningkat apabi

mengikuti_Perdidikan dan Pelatihan

Pegdwai, yang berpengalaman kerja dalam
8 | bidangrya akan cepat tanggap menangani

permasalahan dalam tugasnya
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1.2. Pengelolaan Pendidikan dan Pelatihan

JAWABAN

NO PERNYATAAN SS S R TS | STS

1 | Pengelola/Panitia  memberikan pelayapan
yang memuaskan kepada peserta

2 | Pengelola/Panitia  mempunyai perencarnaan
dalam pelaksanaan diklat.

3 | Materi yang diberikan sangat membantu
untuk peningkatan pekerjaan saya
4 | Materi yang diberikan lebih meningkatkan
kemampuan saya dalam bidang administrgsSi
Metode pembelajaran yang diberikaf
bervariasi sehingga saya mudah mengerii
6 | Instruktur mampu membangkan motivas
saya dalam bekerja

7 | Instruktur mampu membuat® saya” betah
mengikuti diklat

8 | Faslitas dalam pelaksahaan pendidikan
pelatihan memuaskan

9 | Penyelenggaraan_pendidikan dan pelatihan
sesuai dengan/jadwal
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1.3. Evaluas Pelaksanaan Diklat

JAWABAN

NO PERNYATAAN SS S R TS | STS

5 4 3 2 1

1 | Saya merasakan pengaruh positif dari
program pendidikan dan pelatihan

Saya dapat melaksanakan pekerjaan tanpa
2 | dibantu oleh rekan kerja setelah mengikuti
pendidikan dan pelatihan

3 Saya menjadi teladan bagi pegawai yang
lain setelah mengikuti program
pendidikan dan pelatihan,
4 | Pekerjaan saya mendapat penilaian positif
dari rekan kerja setelah mengikuti
program pendidikan dan pelatihan
5 | Saya memberikan kontribusi yangslebih
setelah  mengikuti  Pendidikars, dan
Pelatihan
6 | Saya sering diserahi tugas oieh pimpinan
setelah  mengikuti Pendidikan dan

Pelatihan

7 Pada saat PelaKsanaan diklat dilaku
Free Test dan Post Test

8

Kepada iAstfuktur diberikan lembaran
evaluasi untuk’‘menilai fasilitas dan panitia
penyelenggara
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BAGIAN II MOTIVASI KERJA
2.1. Motiv
JAWABAN
NO PERNYATAAN SS S R TS | STS
5 4 3 2 1
1 | Saya perlu berprestasi agar mendapat hasil yang
lebih  walaupun kebutuhan sehari-hari sudah telah
terpenuhi
2 | Saya bekerja untuk mencari upah/uang untuk
pemenuhan kebutuhan
3 | Saya harus mendapatakan hasil yang terbaik|'dati
hasil pekerjaan saya
4 Organisasi akan memberikan imbalan atas{prestasi
kerja yang saya lakukan
5 | Reward yang diberikan meningkatkan ' motivasi
kerja pegawai
6 | Tempat saya bekerja sangat kondusif/nyaman
7 | Pegawai merasa amalis.dalam melaksanagkan
pekerjaan
8 | Lingkungan tempats saya bekerja memberikan
harapan untuk bekerja lebih maju
9 | Fasilitas yangrstersedia di kantor saya memberikan
kemudahan/dalam.inenyelesaikan pekerjaan
10 | Organisai, memiberikan kesempatan bagi karygwan
untuk . mengembangkan potensi yang ada pada
dirinya tntuk lebih maju.
11 | Saya selalu mempunyai solusi dalam mempergepat
periyelesaian pekerjaan
12 | Saya sering membatu rekan kerja untuk
menyelesaikan pekerjaannnya walaupun hall itu
baru bagi saya
13 | Hubungan saya dengan rekan kerja baik
14 | Saya sering diikutkan dalam pekerjaan yang
membutuhkan penyelesainya dengan membentuk
tim kerja

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




12/40819.pdf

78

2.2. Harapan

JAWABAN

NO PERNYATAAN SS S R TS

5 4 3 2

1 | Pimpinan mau memberikan arahan dan kepada
saya atas permasalahan yang saya dihadapi

2 | Pimpinan saya selalu memberikan penghargaan
atas prestasi saya

3 | Pimpinan selalu mendelegasikan pjaan sesuc
dengan tugas dan fungsi masing-masing pegawagi

4 Organisasi akan memberikan imbalan atas pre
kerja yang saya lakukan

5 Promosi terhadap pegawai didasarkan atgsipt
terhadap prestasi yang dilakukan

6 | Pengembangan karir diberikan kepada pegawai
yang berprestasi sesuai dengafi peridaian yang
diperoleh

7 | Saya bekerja dalam kondi§i_yang aman ka
kepastian akan pekerjaangaya.
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2.3. Insentif

JAWABAN

NO PERNYATAAN SS S R TS | STS

5 4 3 2 1

1 | Imbalan kelebihan atas beban kerja yang
saya dapatkan sangat memuaskan
2 | Gaji yang saya terima memadai apabila
dibandingkan dengan kenaikan hafga
barang di pasar memadai
3 | Kelebihan beban kerja yang dilaksanaka
oleh pegawai selalu diberikan insentif
oleh pimpinan
4 | Saya merasa terbantu atas fasilitas
kesehatan yang didapatkan
5 | Pemberian tunjang kepada pegawai
berdasarkan prestasi yang dilakukan
6 | Saya tidak merasa kuatir jika tidak, aktif
bekerja karena adanya jaminan Hari tud
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BAGIAN |11 KINERJA PEGAWAI

3.1. KualitasKerja

JAWABAN

NO PERNYATAAN SS S R TS | STS

1 | Pimpinan merasa puas dengan pekerjaan
saya
2 | Kualitas hasil kerja saya telah sesuai
dengan standar kerja

3 | Pekerjaan saya diselesaikan dengan
efektif

4 | Saya selalu memperhatikan tujuan kai
dalam menyelesaikan pekerjaan

5 | Saya memiliki kreatifitas  dalam
mengenyelesaikan pekerjaan

6 | Saya sering dimintai pertimbangan-oleh
pimpinan maupun rekan kerja
7 | Saya bekerja dengan penuhene

8 | Saya memiliki komitmerdalam beke
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3.2. KuantitasKerja
JAWABAN
NO PERNYATAAN SS S R TS | STS
5 4 3 2 1
Jumlah pekerjaan yang saya kerjakan sering
melebihan dari hasil yang dihasilkan dari
1 | rekan kerja saya
° Saya sering mengerjakan pekerjaan dengan
jenis yang berbeda
3 | Saya selalu memperhatikan ketepatan jaydal
dalam menyelesaikan pekerjaan
4 | Saya bekerja sudah melebihi dari target
waktu yang ditetapkan
5 | Saya sering menyelesaikan pekerjaan l€bih
cepat dari yang seharusnya
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: Data Ordinal Hasl Pendlitian

Lampiran 11

DATA ORDINAL UNTUK DIMENSI KEBUTUHAN DIKLAT

X1.1

Kode

Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27

28
29

30
31

32

33

35

36
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37

38
39

40

41

42
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X1.2

Kode

Responden

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

35
36
37

38
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39 4 4 3 3 4 4 4 4 4
40 4 3 4 3 4 3 3 3 3
41 4 4 3 3 3 4 3 3 3
42 3 3 3 3 3 3 2 2 2
43 4 3 4 4 3 4 3 4 4
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DATA ORDINAL UNTUK DIMENSI PENGELOLAAN DIKLAT

X1.3

Kode

Responden

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

35
36
37

38
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39 4 4 3 3 4 4 4 4 4
40 4 3 4 3 4 3 3 3 3
41 4 4 3 3 3 4 3 3 3
42 3 3 3 3 3 3 2 2 2
43 4 3 4 4 3 4 3 4 4
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DATA ORDINAL UNTUK DIMENSI MOTIF

X2.1

14

13

12

11

10

Kode
Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

35
36
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37

38
39

41

42
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DATA ORDINAL UNTUK DIMENSI HARAPAN

X2.2

Kode
Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

35
36
37
38
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39 3 3 3 3 3 3 3
40 3 3 2 2 2 3 4
41 4 4 4 4 4 4 4
42 3 3 3 3 3 3 4
43 5 4 4 4 4 5 4
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DATA ORDINAL UNTUK DIMENSI INSENTIF

X.2.3

Kode
Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

35
36
37
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38 3 3 3 3 3 3
39 3 3 3 3 3 3
40 3 4 3 2 3 2
41 4 4 3 4 3 3
42 3 4 3 2 3 2
43 4 2 4 4 5 1

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



12/40819.pdf

94

DATA ORDINAL UNTUK DIMENSI KUALITAS KERJA

Y31

Kode

Responden

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26

27

28
29
30
31

32

33

35
36
37

38
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39 4 3 3 3 4 4 2 4
40 3 3 4 4 4 3 3 4
41 4 3 3 4 3 4 2 4
42 3 3 3 4 4 3 2 4
43 4 3 4 3 4 3 4 4
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DATA ORDINAL UNTUK DIMENSI KUANTITAS KERJA

Y3.2

Kode

Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23

24
25
26
27
28
29
30

31

32

33

35

36

37

38
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39 4 4 3 2 3
40 3 3 4 2 3
41 4 3 3 4 4
42 3 4 4 3 3
43 4 3 4 2 4
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LAMPIRAN IIl : DATA HASIL SPSSUNTUK UJI VALIDITASDAN REABILITAS

A. PENDIDIKAN DAN PELATIHAN (DIKLAT)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha| N of ltems
.923 25
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
Kebutuhanl 3.73 691 30
Kebutuhan2 3.77 .679 30
Kebutuhan3 3.90 .607 30
Kebutuhan4 363 .765 30
Kebutuhan5 363 718 30
Kebutuhan6 8.60 .675 30
Kebutuhann7 3.70 .750 30
Kebutuhan8 3.73 .785 30
Pengeloladii® 3.37 .669 30
Pengelolaah2 3.77 .679 30
Pengelolaan3 3.37 .669 30
Pengelolaan4 3.23 .728 30
Pengelolaan5 3.60 .855 30
Pengelolaan6 3.50 77 30
Pengelolaan7 3.47 776 30
Pengelolaan8 3.33 .758 30
Pengelolaan9 3.33 .922 30
Evaluasil 3.83 .699 30
Evaluasi2 3.27 .740 30
Evaluasi3 3.13 571 30
Evaluasi4 3.27 .640 30
Evaluasi5 3.20 .925 30
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Evaluasit 3.3¢ .60€ 3C
Evaluasi’ 3.5¢ .937 3C
Evaluasi8 3.77 774 30

Item-Total Statistics

Scale Mean if Iltem| Scale Variance if Corrected Item- | Cronbach's Alpha i
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
Kebutuhanl 84.27 111.789 .581 .919
Kebutuhan 84.2: 111.63¢ .604 .91¢
Kebutuhan 84.1( 113.81° .507 .921
Kebutuhan4 84.37 113.757 .393 .923
Kebutuhan 84.3i 114.37¢ .38¢ .92
Kebutuhan 84.4( 114.38t A€ .92z
Kebutuhann7 84.30 110.424 620 .919
Kebutuhan 84.27 113.09¢ A2z .92z
Pengelolaar 84.6: 111.06¢ .65€ 91¢
Pengelolaan2 84.23 112013 .649 .918
Pergelolaan: 84.6: 113.06¢ .50¢ .921
Pengelolaar 84.7i 113,22( 457 .92
Pengelolaan5 84.40 108.731] .634 .918
Pengelolaar 84.5( 109.08¢ .68z .91¢
Pengelolaar 84.5: 108.74( .70¢ 917
Pengelolaan8 84.67 108.023 772 .916
Pengelolaar 84.67 108.78: .57¢ .92
Evaluasi: 84.1% 110.07! .69¢ J91¢
Evaluasi2 84.73 113.651 416 .922
Evaluasi: 84.8 112.67: .64C J91¢
Evaluasi 84.7: 111.58: .64¢ J91¢
Evaluasi5 84.80 112.234 .391 .923
Evaluasit 84.61 112.64: .60z J91¢
Evaluasi’ 84.47 111.70¢ Al .92¢
Evaluasi8 84.23 111.633 521 .920
Scale Statistics
Mear Variance Std. Deviatiol N of Items
88.0( 120.75¢ 10.98¢ 25
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B. MOTIVASI

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

Cronbach's Alphgd N of Items
.905 27
Item Statistics
Mean Std. Deviation

Motifl 4.00 .788 30
Motif2 3.77 .679 30
Motif3 4.03 718 30
Motif4 3.50 .820 30
Motif5 4.00 .695 30
Motif6é 3.67 .606 30
Motif7 3.67 711 30
Motif8 8.73 .691 30
Motif9 3.93 521 30
Motif10 3.83 747 30
Motif11l 3.80 761 30
Motif12 3.57 728 30
Motif13 4.00 .788 30
Motif14 3.57 .898 30
Harapanl 3.83 .699 30
Harapan2 3.43 .626 30
Harapan3 3.60 .563 30
Harapam4 3.20 .925 30
Harapan5 3.43 .679 30
Harapan6 3.50 T77 30
Harapan7 3.27 .944 30
Insentifl 3.30 .596 30
Insentif2 3.20 1.031 30
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Insentifs 3.27 .691 3C
Insentifz 3.3¢ 711 3C
Insentif5 3.37 .765 30
Insentif€ 3.1: 97% 3C
Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance iff Corrected ltem- | Cronbach's Alphd

Item Delete: Item Delete: Total Correlatiol | if ltem Deletet
Motifl 92.9¢ 111.51¢ ATz .90z
Motif2 93.17 111.79¢ 53¢ .901
Motif3 92.90 111.266 542 .901
Motif4 93.4: 11059¢ .50€ .901
Motif5 92.9: 111.51¢ .54¢ .901
Motif6é 93.27 114.616 .386 .903
Motif7 93.2i 109.78¢ 651 .89¢
Motif8 93.2( 108.57¢ 75¢ .897
Motif9 93.00 112.759 630 .900
Motif10 93.1( 108.36¢ 71z .897
Motif11l 93.1: 112.18¢ A4 .90z
Motif12 93.37 113068 413 .903
Motif13 92.9: 1207130 .55¢ .90C
Motif14 93.31 112.30¢ .362 .90t
Harapanl 93.10 110.990 .578 .900
Harapan 93.5( 113.50( .45¢ .90z
Harapan 93,3: 114.50¢ A42¢ .90z
Harapam4 93773 111.513 .391 .904
Harapan 93.5( 113.56¢ A1z .90:
Harapant 93.4: 113.01¢ .38€ .904
Harapan7 93.67 111.47] .383 .905
Insentif] 93.6: 113.20¢ 507 .90z
Insentifz 93.7: 110.96: .367 .90€
Insentif3 93.67 111.885 522 .901
Insentifz 93.6( 111.83¢ .50¢ .901
Insentift 93.51 110.18! 574 .90C
Insentif6 93.80 110.166 435 .903
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Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
96.93 119.995 10.954 27
C. KINERJA
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alphgd N of Items
.843 13
Item StatistieS
Mean Std. Deviation N

Kualitas1 36000 .56324 30
Kualitas2 36333 .62881 30
Kualitas3 3.5000 .62972 30
Kualitas4 3.6333 .55605 30
Kualitasb 3.5667 .56832 30
Kualitas6 3.3667 .71840| 30
Kualitas7 3.3000 .79438 30
Kualitas8 4.0333 .61495 30
Kuantitas1 3.2000 .84690| 30
Kuantitas2 3.5000 .68229 30
Kuantitas3 3.5333 .62881 30
Kuantitas4 3.1000 .92289 30
Kuantitas5 3.1667 64772 30

Item-Total Statistics
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Scale Mean if | Scale Variance iff Corrected ltem- | Cronbach's Alphd
Item Delete: Item Delete: Total Correlatiol | if ltem Deleter
Kualitas! 41.433: 24.73: .45¢ .83t
Kualitas: 41.500( 23.50( .611 .82E
Kualitas3 41.5333 23.016 .696 .820
Kualitas¢ 41.400( 24 45! 51¢ 832
Kualitast 41.466° 24.87¢ A21 .837
Kualitas6 41.6667| 23.885 .458 .835
Kualitas: 41.733: 22.34( .61¢ .82t
Kualitas¢ 41.000( 24.89: .382 .83¢
Kuantitas1 41.8333 22.902 493 .834
Kuantitas: 41.533: 24,39t .40¢ 838
Kuantitas: 41.500( 23.50( .611 82E
Kuantitas4 41.9333 23.030 422 .842
Kuantitas! 41.866 24.39: A3E .83€
Scale Statistics
Mear Variance Std. Deviatiol N of Items
45.033: 27.62( 5.2554¢ 13
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LAMPIRAN IV : DATA HASIL SPSSUNTUK REGRESS BERGANDA

Regression
Variables Enter ed/Removed”®
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Motivasi, Diklat? Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kinerja

Model Summary

Model Adjusted R Std. Error of the
R R Square Square Estimate
1 7242 524 .500 .32957
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Diklat
ANOVA®
Model Sum of Squares af Mean Square F Sig.
1 Regression 4.786 2 2.393 22,035 .0007
Residual 4.345 40 .109
Total 9.131 42
a. Predictors: (Constant), Mefivasi, Dikiat
b. Dependent Variable: Kinefja
Coefficients®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 534 .504 1.060 295
Diklat .554 47 .542 3.775 .001
Motivasi .302 179 243 1.688 .099

a. Dependent Variable: Kinerja
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Correlations
Diklat Moativasi Kinerja

Diklat Pearson Correlation 1 651" 700

Sig. (2-tailed) .000 .000

N 43 43 43
Motivasi  Pearson Correlation 651" 1 596"

Sig. (2-tailed) .000 .000

N 43 43 43
Kinerja  Pearson Correlation 700" 596" 1

Sig. (2-tailed) .000 .000

N 43 43 43

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