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ABSTRAK 

Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kompetensi Dalam 
Meningkatkan Kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Badan Kepegawaian 

dan Pengembangan Somber Daya Manusia Kabupaten Bulungan 

Suwardi 
Wardisuwardi77@gmail.com 

Program Pascasarjana Universitas Terbuka 

Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) pada dasarnya dipengaruhi berbagai faktor, baik 
dari diri sendiri maupun dari lingkungan. Hal ini antara lain dipengaruhi kompetensi. Berbagai 
penelitian menunjukkan bahwa salah satu penyebabnya adalah penyelenggaraan diklat yang 
baik. Oleh karena itu penelitian ini berupaya untuk mengetahui pengaruh penyelenggaraan 
diklat terhadap kompetensi dalam meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) pada 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten 
Bulungan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik survei, dengan 
menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul data. Penelitian ini berusaha mendudukan 
persoalan hubungan kausal antara variabel diklat, variable kompetensi dan variabel kinerja 
ASN. Populasi sasaran dalam penelitian ini adalah seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) pada 
BKPSDM Kabupaten Bulungan yang berjumlah 40 orang dan sekaligus sebagai data sensus. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: I) Terdapat pengaruh penyelenggaraan diklat 
terhadap kompetensi dalam rangka meningkatkan kinerja ASN pada BKPSDM Kabupaten 
Bulungan sebesar 38.8 %; 2) terdapat pengaruh penyelenggaraan diklat terhadap kompetensi 
ASN sebesar 34,8%; 3) Tidak terdapat pengaruh penyelenggaraan diklat terhadap kinerja ASN 
sebesar negatif -0,1% atau kurang dari t tabel (1,681); 4) Terdapat pengaruh kompetensi 
terhadap kinerja ASN sebesar 62,4 %. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pendidikan dan 
pelatihan mempengaruhi kompetensi dan kompetensi mempengaruhi kinerja ASN. 

Kata kunci: Pendidikan dan Pelatihan, Kompetensi dan Kinerja ASN. 
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ABSTRACT 

INFLUENCE OF EDUCATION AND TRAINING ON COMPETENCE IN 
IMPROVING PERFORMANCE OF CIVIL STATE APPARATUS AT HUMAN 

RESOURCES AGENCY AND HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT AT 
BULUNGAN DISTRICT 

Suwardi 
Wardisuwardi77 @gmail.com 

Graduate Program- Indonesia Open University 

Performance of State Civil Apparatus (SCA) is basically influenced by various factors, 
both from themselves and from their environment, such as competence factor. Various 
studies found that competence is influenced by good education and training. Therefore this 
research tries to know the effect of training on competence in improving the performance of 
State Civil Apparatus at Human Resources and Human Resource Development Agency of 
Bulungan District. This research uses a quantitative approach with survey techniques, and 
uses questionnaires as data gathering tools. This study describes the causal relationship 
between training variables, competence and SCA performance variables. The target 
population in this study was all SCA in Human Resources and Human Resource 
Development Agency of Bulungan District which amounted to 40 people and also as census 
data. The results of this study indicate that: 1) there is effect of Training on competence in 
order to improve the performance of SCA in Human Resources and Human Resource 
Development Agency of Bulungan District amounted to 38.8%; 2) there is influence of 
Training on SCA competence of 34.8%; 3) there is no effect of education and training on 
SCA performance as negative as -0.1% or less than t table (1,681); 4) there is an influence of 
competence on SCA performance of 62.4%. The results show that education and training 
affect competence and competence affect SCA performance. 

Key word: Education and Training, State Civil Apparatus Performance 
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BABIV 

BASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Obyek Penelitian 

1. Gambaran Umum Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Kabupaten Bulungan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia memegang peran penting dalam 

mengelola sumber-sumber daya dan berpengaruh terhadap pencapaian tujuan 

dan sasaran organisasi. Di sektor pemerintah sumber daya manusia atau 

sumber daya aparatur juga menjadi faktor penting dalam menjalankan tugas

tugas dan fungsi serta memberikan pelayanan kepada masyarakatuya. 

Salah satu misi dari 4 ( empat) yang menjadi agenda penting Pemerintah 

Kabupaten Bulungan adalah peningkatan kualitas sumber daya manusia 

(www.bulungan.go.id), hal ini menunjukkan bahwa pemerintah daerah 

memfokuskan ke arah peningkatan kompetensi aparatur sipil negara yang 

handal dan mampu beradaptasi dengan perkembangan tatanan kehidupan 

masyarakat dan negara Indonesia 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM) Kabupaten Bulungan adalah organisasi perangkat daerah yang 

memiliki kewenangan dalam pengelolaan sumber daya manusia, dan 

mewujudkan kuantitas dan kualitas aparatur sipil negara yang berdaya saing 

77 
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dan berkinelja tinggi. BKPSDM Kabupaten Bulungan sesuai dengan 

Peraturan Bupati Bulungan Nomor 59 Tahun 2016 tentang Kedudukan, 

Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi Serta Tata Kelja Badan Kepegawaian 

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Bulungan mempunyai 

tugas pokok melaksanakan fungsi penunjang urusan pemerintahan yang 

menjadi kewenangan daerah di bidang kepegawaian serta pendidikan 

pelatihan. 

Kualitas yang baik bagi ASN ditunjukkan oleh tingkat kompetensi yang 

dimiliki. Kompetensi yang memadai akan menentukan kinelja. 

Mengembangkan SDM agar merniliki kompetensi yang memadai dapat 

dilakukan melalui pendidikan dan pelatihan. BKPSDM Kabupaten Bulungan 

dalam mewujudkan ASN secara keseluruhan perlu juga menjaga konsistensi 

kualitas SDM yang dirnilikinya saat ini dan yang akan datang. 

2. Struktur Organisasi dan Sumber Daya Aparatur 

Struktur kelembagaan BKPSDM Kabupaten Bulungan dapat 

digambarkan sebagai berikut : 
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Kepala Badan 

I Sekretariat J 
Kelompak Jabatan I 

I _l 
Fungsional 

Subag Subag.Umum 
Perencanaan & 
&Keuangan. Kepegawaian 

I l 
Bidang Pengadaan, Bidang Mutasi, Bidang 

Pensiun& Pembinaan& Pengembangan 
lnformasi Keselabternan Aparatur 

l I I 

Subid. Subid. Mutasi Subid. AnaJisa 
Pengadaan dan t- dan Kepaogkatan I-- Kcbutuhan 

Pensiun t-- Diklatdan 
Evaluasi 

Subid Subid. 
Pengolahan Data t-- Pembinaao, Subid. 

Penilaian Kinerja I--
Penyelenggaraan 

Aparatur& r-- Diklat dan Subid Dokumen Disiplin Sertifika'ii dan Informasi t--
Kepegawaian 

Subid. Subid. 
Kesejahteraan 

f-
Pengembangan 

dan Fasilitasi ~ 

Kompetemi dan 
ProfesiASN ~mosiASN 

UPID 

Gambar 4.1. Struktur Organisasi BKPSDM Kabupaten 
Sumber :Data Sekunder, BKPSDM Kabupaten Bulungan Tahun 2017 
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Berdasarkan struktur tersebut, secara hirarkih terdiri dari : 

a) Kepala Badan 

b) Sekretariat, mempunyai tugas menyelenggarakan koordinasi pelaksanaan 

tugas, pembinaan, dan pemberian dukungan administrasi kepada seluruh 

unit organisasi di lingkungan BKPSDM, yang terdiri dari ; 

I) Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan 

2) Sub Bagian Umum dan Kepegawaian 

c) Bidang Pengadaan, Pensiun dan Informasi, memiliki tugas yaitu 

merumnskan kebijakan teknis, mengoordinasikan pelaksanaan penyusunan 

perencanaan program dan kegiatan, pemantauan, evaluasi dan pelaporan 

kegiatan di bidang pengadaan, pensiun dan informasi kepegawaian, terdiri 

dari! 

1) Sub Bidang Pengadaan dan Pensiun. 

2) Sub Bidang Pengolahan Data 

3) Sub Bidang Dokumen dan Informasi Kepegawaian. 

d) Bidang Mutasi, Pembinaan dan Kesejaheraan, yang mempunyai tugas 

merumuskan kebijakan teknis, mengoordinasikan pelaksanaan penyusunan 

perencanaan program dan kegiatan, pemantauan, evaluasi dan pelaporan 

kegiatan di bidang mutasi, pembinaan, dan kesejahteraan yang meliputi 

mutasi pegawai, pembinaan disiplin, bimbingan dan konseling, 

melaksanakan proses administrasi penjatuhan hukuman disiplin, penilaian 
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kinerja pegawai dan peningkatan kesejahteraan pegawai serta fasilitas 

lembaga profesi ASN, yang terdiri dari : 

1) Sub Bidang Mutasi dan Kepangkatan 

2) Sub Bidang Pembinaan, Penilaian Kinerja Aparatur dan Disiplin 

Pegawai. 

3) Sub Bidang Kesejahteraan dan Fasilitasi Profesi ASN. 

e) Bidang Pengembangan Aparatur, yang mempunyai tugas merumuskan 

kebijakan teknis, mengkoordinasikan pelaksanaan penyusunan perencanaan 

program dan kegiatan, pemantauan, evaluasi dan pelaporan kegiatan di 

bidang pengembangan aparatur meliputi perencanaan analisa kebutuhan 

diklat dan evaluasi, penyelenggaraan diklat dan sertifikasi, pengembangan 

ASN dan promosi yang terdiri dari : 

1) Sub Bidang Analisa Kebutuhan Diklat dan Evaluasi. 

2) Sub Bidang Penyelenggaraan Diklat dan Sertifikasi. 

3) Sub Bidang Pengembangan Kompetensi dan Promosi ASN. 

f) Kelompok Jabatan Fungsional, 

g) Unit Pelaksana Teknis Badan. 

Jumlah Sumber Daya Aparatur pada BKPSDM Kabupaten Bulungan 

berjumlah 40 orang. Keadaan sumber daya aparatur sampai dengan tahun 2017 

digambarkan sebagai berikut : 
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Tabel4.1. Jumlah Pegawai Pada BKPSDM Kabupaten Bulungan Tahun 2017 

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase 

Pasca Srujana (82) 3 8 

Sarjana (81) 22 55 

Sarjana Muda (D3) 1 3 

SLTA 13 32 

SLTP 1 2 

Jumlah 40 100 

Sumber : Data Sekunder, Sub Bagian Umum dan Kepegawaian, 
Tahun2017. 

Berdasarkan data di atas menunjukkan bahwa komposisi pegawai pada 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 

Bulungan memiliki 1atar belakang pendidikan yang betagam mulai dari 

tingkat pendidikan SLTP, SLTA, Sarjana Muda, Srujana dan Magister. 

Namun tingkat pendidikan pegawai negeri sipil yang bekerja didominasi oleh 

mayoritas pegawai yang berpendidikan Srujana (S-1) adillah sebanyak 22 

orang atau sekitar 55%, selanjutnya yang berpendidikan SLTA sebanyak 

32%, sedangkan sisanya pegawai yang berpendidikan magister sebanyak 8 

( delapan) orang atau sekitar 8%, dan yang paling kecil pegawai yang memiliki 

tingkat pendidikan SLTP sebanyak 1 (satu) orang atau sekitar 2%. 
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Karakteristik SDM yang telah mengikuti pendidikan dan pelatihan dari 

berbagai teknis dan kompetensi dapat diuraikan sebagai berikut : 

Tabel 4.2. Pendidikan dan Pelatihan Yang Pemah Diikuti Oleh SDM 

BKPSDM Kabupaten Bulungan 

No. J ~ni~ Plli!!!t l_!lmlah 

1. Diklat Kepemimpinan Tingkat ll, ill dan IV. 11 Orang 
2. Diklat Jaringan Dokumentasi Informasi Hukum 1 Orang 
3. Diklat Pengelolaan Aset Milik Daerah 4 Orang 
4. Teknik Manajemen dan Perencanaan 1 Orang 

Pembangun;ro 
5. Konsep dan Prinsip Kerja 1 Orang 
6. Analisa Jabatan dan Standar Kompetensi 4 Orang 
7. Capacity Building dan Public Relation 1 Orang 
8. Teknis Keprotokolan 1 Orang 
9. Penyusunan Peraturan Daerah 1 Orang 
10. Manajemen Proyek 2 Orang 
11. Administrasi Kepegawaian 3 Orang 
12, Mall<!gewe!!t 9f Trainmg 1 Orang 
13. Sistem Informasi Kepegawaian 5 Orang 
14. Penge1olaan Keuangan 8 Orang 
1~. Tata Naskah Kepegawaian 20rang 
16. Penyusunan Teknis Pelatihan Fungsional 1 Orang 

Aparatur dan Non Aparatur 
17. Penilaian Prestasi Ketia PNS dan SKP 1 Orang 
18. Kepegawaian dan Penatausahaan G!!ii PNS 1 Orang 
19. Pengembangan Potensi Pegawai 1 Orang 
20. Tupoksi Penguji, Mentor, Coach dan Counseller 1 Orang 

Diklat Prajabatan dan Diklatpim Pola Baru 
21. Profesionalisme dan Disiplin PNS 1 Orang 
22. TeknisPen anModul 1 Orang 
23. Standar Operasional Prosedur 1 Orang 
24. Keuangan, Akuntansi, Perpajakan dan 240rang 

Bendaharawan 
25. Pengadaan Barang dan Jasa 8 Orang 
26. Lakip dan Sakip 3 Orang 
27. Penataran Hukum Peradilan TUN 1 Orang 
28. Ketatausahaan dan Kearsipan 1 Orang 

Sumber: Data Sekunder BKPSDM Kab. Bulungan, diolah, 2017 
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Berdasarkan data pen~eleggaraan pendidikan dan pelatihan yang diikuti 

oleh aparatur sipil Negara pada BKPSDM Kabupaten Bulungan sarnpai 

dengan tahun 2017 telah cukup beragarn dan juga terkait dengan pelaksanaan 

tugas dan fungsi di bidang kepegawaian dan pengembangan sumber daya 

man usia 

B. Karakteristik Responden Penelitian 

Responden dalarn penelitian ini adalah aparatur sipil Negara (ASN) yang 

bekerja di BKPSDM Kabupaten Bulungan yang berjumlah 40 (empat puluh) yang 

seluruhnya adalah pegawai negeri sipil. Untuk memperoleh data dilakukan 

dengan mendistribusikan kuesioner agar diperoleh variabel-variabel penelitian 

seperti Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan, (X), Kompetensi (Y), dan 

Kinerja ASN (Z), dan memberikan waktu dan kesempatan dalam mencerna dan 

mengisi daftar pertanyaan yang telah disiapkan. Kemudian dikumpulkan kembali 

oleh peneliti secara Iangsung dengan mendatangi satu per satu dan dilakukan 

verifikasi jawaban kuisioner untuk menghindari kekosongan jawaban dan 

kekurangpahaman responden terhadap jawaban yang telah diberikan agar 

diperoleh data yang benar-benar mencerminkan keadaan yang sebenamya 

Berdasarkan penyebaran ktiisioner yang dilakukan dan -hasH pengumpulan 

data, diperoleh hasil pengembalian kuisioner. Secara umum gambaran proses 

pengumpulan data tersebut dapat digambarkan dalam sebuah tabel sebagaimana 

berikut: 
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Tabel 4.3 Hasil Penyebaran dan Pengumpulan Kuisioner 

. 
Penyebaran Kuesioner Jumlah Persentase 

I 
Kuesioner yang disebar 40 100% 

Kuesioner yang kembali 40 100% 

Kue~ioJ]~r y~g tifl*.~~~i 0 0 

Kuesioner yang tidak dapat diolah 0 0 

Kuesioner yang dapat diolah 40 100"/0 

Sumber : Data primer diolah, 2017 

Berdasarkan data tersebut, kuisioner yang disebarkan kepada responden 

sebanyak 40 (empat puluh) eksemplar mendapat tanggapan yang positif dcngan 

mengembalikan seluruhnya kuisioner yang telah disebar dan setelah diverifikasi 

secara keseluruhan data dapat digunakan untuk pengukuran masing-masing 

variabel penelitian. 

Setelah dilakukan rekapitulasi basil responden yang mengumpulkan 

kuisionemya, maka dilakukan analisis terhadap identitas responden penelitian 

menunjukkan responden berjenis kelarnin laki-laki berjumlah 21 (dua puluh satu) 

orang, dan perempuan 19 (Sembilan belas) orang, artinya proporsi responden 

·berdasarkanjenis kelamin relatif seimbang. 

Karakteristik responden yang menjawab kuisioner penelitian berdasarkan 

tingkat pendidikan dapat diuraikan dalam tabel berikut : 
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Tabel4.4. Karakteristik Responden Menurut Tingkat Pendidikan 

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase 

Pasca Sarjana (82) 3 8 

Sarjana (Sl) 22 55 

Sarjana Muda (D3) 1 3 

SLTA 13 32 

SLIP 1 2 

Jumlah 40 100 

Sumber : Data Primer diolah, 2017. 

Responden penelitian ini memiliki tingkat pendidikan yang beragam yang 

tersebar dari pendidikan tertinggi Pasca Sarjana (82) sampai dengan terendah 

SLTP. Namun responden yang berpendidikan Sarjana (SI) Iebih dominan 

dibandingkan dengan tingkat pendidikan yang lain dengan persentase 55 % (lima 

puluh lima persen), sedangkan yang terendah dominasinya berpendidikan SLTP 

yaitu sebesar 2% ( dua persen). 

Untuk memperoleh gambaran responden yang lain,· peneliti juga berhasil 

melakukan rekapitulasi data rseponden yang menjawab kuisioner berdasarkan 

usia responden. Tujuan dari pengungkapan berdasarkan usia ini untuk 

memperoleh kematangan responden yang menjawab pertanyaan ini. Karakteristik 

responden menurut usia dan masa keija dapat diuraikan dalam tabel berikut : 
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Tabel4.5. Karakteristik Responden Menurut Usia dan Masa Kerja 

Usia Jumlah % Masa Jumlah % 
Kerja 

25-35 7 17 0-10 12 29 

36-45 21 52 11-20 19 47 

46-50 7 18 21-30 7 17 

2:51 5 13 2:31 3 7 

Jumlah 40 100 Jumlah 40 100 

Sumber: Data Primer D10lah, Tahun 2017 

Responden dalam penelitian rata-rata berusia antara 36-45 tahun dengan 

jumlah 52 (lima puluh dua) orang atau kisaran 52% (lima puluh dua persen), 

sedangkan yang terkecil jumlahnya berusia lebih dari 51 (lima puluh satu) tahun 

yaitu sebanyak 5 (lima) orang dengan persentase 13% (tiga belas persen). 

Responden dalam penelitian memiliki masa kerja terbanyak sebagai ASN 

yaitu antara 11-20 tahun atau sekitar 47% (empat puluh tujuh persen), sedangkan 

yang terkecil dengan masa kerja lebih dari 31 (tiga puluh satu) tahun yang 

berjumlah 3 (tiga) orang atau berada pada kisaran 7% (tujuh persen). Berdasarkan 

data tersebut menunjukkan rata-rata yang menjawab kuisioner ini secara 

keseluruhan memiliki masa atau pengalaman kerja yang cukup lama sampai 

denganlama 

Karakteristik responden yang menjawab dalam penelitian berdasarkan 

golongan kepangkatannya dapat diuraikan dalam tabel berikut : 
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Tabel4.6. Karakteristik Responden Menurut Golongan Kepangkatan 

Golongan Jumlah Persentase 

Golongan IV lb 2 5 

Golongan IV/a 2 5 

Go_l9ngl!ll-_llll!l 5 12 

Golongan llllc 2 5 

Golongan Ill.b 7 17 

Golongan IWa 10 25 

GolonganWd j 8 

GolonganWc 8 20 

Golongan 1/c 1 3 

Jumlah 40 100 

Sumber: Data Primer, diolah, Tahun 2017. 

Menurut data tersebut, responden -yang menjawab mayoritas memilild 

golongan Ill a yang berjumlah 10 (sepuluh) orang atau dengan kisaran 25%, 

sedangkan yang menjawab paling sedikit jumlahnya memiliki go Iongan 1/c 

C. Basil Penelitian 

Dalam penelitian ini, telah dilakukan pengumpulan data kepada responden 

sebanyak 40 ( empat puluh) orang. Kemudian diolah basil tanggapan responden 

terse but sesuai dengan variabel-variabel yang akan diteliti. Tanggapan responden 

yang diperoleh kemudian diukur berdasarkan kriteria nilai tingkat capaian 

sebagaimana diungkapkan oleh Arikunto, yaitu : 

Arikunto (2002:65) menyatakan bahwa kriteria nilai tingkat capaian 

responden (TCR) dapat diklasifikasikan sebagai berikut : 
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Nilai Mean diperoleh dengan rumusan : (Arikunto, 2002:65) 

Keterangan : 

lJi 
Wo 

'if 

"'ifixWo 
Mean= 'if 

Total Frekuensi ke i 
Bobot 
Total Frekuensi 

Nilai Tingkat Capaian Responden (TCR) : 

Mean 
TCR=----

]umlah Skala 

Persentase Pencapaian TCR 

90%-100% 

80%-89,99% 

65%-79,99% 

55%-64,99% 

0%-54,99% 

Kriteria 

SangatBaik 

Baik 

Cukupbaik 

Kurangbaik 

Tidakbaik 

89 

Berdasarkan kriteria diatas, maka diperoleh hasil tanggapan responden 

dalam variabel-variabel berikut : 

1. Variabel Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan (X) 

Variabel Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan (X) diperoleh 

dengan menetapkan sebanyak 18 (delapan belas). item pertanyaan. Hasil 

tanggapan responden terhadap 18 (delapan belas) item pertanyaan dapat 

diuraikan dalam tabel berikut : 
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4 

5 

6 

7 
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Tabel4.7. Tanggapan Responden Terhadap Item Pertanyaan Variabel 

Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan (X) 

Item Pertanyaan Frekuensi 
Mean TCR Kesimp ss s RR B SB ulan 

Diklat yang - - 5 25 10 4.13 82.50 Baik: 
dilaksanakan sesuai 
dengan analisis 
jabatan 
Diklat yang - - 2 30 8 4.15 83.00 Baik: 
dilaksanakan sesuai 
dengan tugas dan 
fungsi 
Diklat yang di - - 3 26 II 4.23 84.50 Baik: 
selenggarakan sesuai 

den~an anal isis 
kebutuban diklat 
Materi Diklat yang - 1 2 32 5 4.03 80.50 Baik: 

di ajarkan sesuai 
dengan kebutuban 

jabatan 
Sistem yang di - 1 2 31 6 3.93 78.50 Cukup 

terapkan dalam Baik: 

Diklat sangat sesuai 
dengan kebutuhan 
dalam bekerja 
Sistem Multimetode - 1 1 30 8 4.13 82.50 Baik: 

_yan~ di terapkan 
dalam diklat 
membantu peserta 
untuk meningkatkan 
kompetensi 

Si~~m m;m~laj;mm - - 1 14 lS 4,3S 87.00 Baik: 
tanya jawab dalam 
diklat sangat 
membantu peserta 
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untuk meningkatkan 
kompetensi 

8 Instruktur - - 2 22 16 4.35 87.00 Baik 
(Widyaiswara sangat 

' materi menguasa1 
pelajaran 

9 Instruktur - - 3 25 12 4.18 83.50 Baik 
(Widyaiswara) 
mampu 
meningkatkan 
motivasi peserta 
Diklat 

10 Instruktur - - 2 28 10 4.20 84.00 Baik 
(Widyaiswara) 
sangat komunikatif 
terhadap peserta 
Diklat 

11 Pelaksanaan Diklat - - 4 27 9 4.10 82.00 Baik 
memp_erhatikan 
kenyamanan peserta 

12 Pelaksanaan Diklat - - 8 24 8 3.00 60.00 Kurang 
sangat tepat waktu Baik 

13 Setelah mengikuti - - 8 24 8 4.00 80.00 Baik 
Diklat pegawai 
mampu 
melaksanakan tu~as 

denganbaik 
14 Ilmu yang di dapat - - 3 30 7 4.10 82.00 Baik 

dalam fiiklat · dapat 
di terapkan dalam 
menjalankan tugas 
sehari-hari 

15 Dengan mengikuti - - 7 26 7 4.00 80.00 Baik 
Diklat pegawai 
mengetahui cara 
memimpin dengan 
benar 
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16 Dengan mengikuti - 10 26 4 3.85 77.00 Cukup 
Diklat pegawai 
mampu menilai 
rekan kerja dan 
bawahan dengan 
benar 

Baik 

17 Dengan mengikuti - 3 2.8 9 4.15 .83.00 Baik 
Diklat pegawai 
mampu memilih 
metode kerja yang 
lebih produktif 

18 Dengan mengikuti -
Diklat pegawai 

mam_pu 
melaksanakan tugas 
lebih efektif dan 
efisien 

Jumlah 

Rata-Rata o. 

7 25 8 

4 72 484 160 
0.56 10 .67.22 22.22 

Sumber : Data Primer, diolah, 2017 

4.03 80.50 Baik 

1.455 
80,97 

Keterangan : Mean : Rata-Rata Skor, TCR : Tingkat Pencapaian Jawabab 
Responden, SB: Sangat Benar (5), B: Benar (4), R: Ragu"Ragu (3), 
S : Salah (2), SS : Sangat Salah (1 )., Hasil Perhitungan : Dalam 
Lamp iran. 

Berdasarkan deskripsi basil penelitian tentang penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan (diktat) diatas temyata rata-ratanya adalah sebesar 

80.97 % dan dikatagorikan baik. Adapun item pertanyaan dengan persentase 

tertinggi yaitu 87 % pada item nomor 7 (tujuh) dengan pertanyaan sistem 

pembelajaran tanya jawa:b dalam diklat sangat membantu peserta. Adapun 

item pertanyaan yang terendah sebesar 60 % pada item nomor pertanyaan 

nomor 12 (dua belas) yaitu pelaksanaan diktat sangat tepat waktu. Sesuai 

dengan teori Berdardin, dkk (1993) ·bahwa metode pembelajaran tanyajawab 
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sangat membantu, namun perlu perbaikan pada waktu pelaksanaan diklat yang 

tepat waktu. 

2. Variabel Kompetensi (Y) 

No 

1 

2 

3 

4 

5 

Variabel Kompetensi (Y) diperoleh dengan menetapkan sebanyak: 8 

(delapan). item pertanyaan. Hasil tanggapan responden terhadap 5 (lima) item 

pertanyaan dapat diuraikan dalam tabel berikut : 

Tabel 4.8. Tanggapan Responden Terhadap Item Pertanyaan Variabel 
Kompetensi (Y) 

Item Pertanyaan Frekuensi 
Mean TCR ss s RR B SB 

Setiap pegawai - 1 7 24 8 3.98 79.50 
BKPSDM mampu 
mengadministrasi 
kan data kepega 
waianASN 
Setiap pegawai - 2 8 25 5 3.83 76.50 
BKPSDM menu 
liki kemampuan 
dalam mengelolah 
data oegawai 
Setiap pegawai - 1 13 24 2 3.68 73.50 
BKPSDM mampu 
dalam menyeleng 
garakan Diklat 
yang baik 
Setiap pegawai - 1 11 24 4 3.78 75.50 
BKPSDM mampu 
membuat penile 
ian Sasaran Kiner 
ja Pegawai (SKP) 
Setiap pegawai - 3 8 26 3 3.73 74.50 
BKPSDM memili 
ki kemampuan da 
lam mengenda 
likan emosi diri 

Kesimp 
:u!.m 

Cukup 
Baik 

Cukup 
Baik 

Cukup · 
Baik 

Cukup 
Baik 

Cukup 
Balk 
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agar terhindar dari 
berbuat yang 
negatif 

6 Setiap pegawai - - 2 33 5 4.08 81.50 Baik 
BKPSDM memili 
ki keyakinan 
untuk menyelesai 
kan pekerjaan 
yang dihadapi 

7 Setiap pegawai - - 3 31 6 4.08 81.50 Baik 
BKPSDM memili 
ki kemampuan un 
tuk beradaptasi 
dan bekerja secara 
efektif 

8 Setiap pegawai - - 5 27 8 4.08 81.50 Baik 
BKPSDM memili 
ki sikap disiplin 
.dalam melaksana 
kan tugas yang 
diberikan 

Jumlah 0 8 57 214 41 624,04 
Persentase 0.00 1.43 10.18 38.21 7.32 78,005 

Sumber : Data Primer, dio1ab, 2017 
Keterangan : Mean : Rata-Rata Skor, TCR: Tingkat Pencapaian Jawabab 

Responden, SB : Sangat Benar (5), B : Benar (4), R : Ragu-Ragu (3), 
S : Salah (2), SS : Sangat Salah (1 )., Hasil Perhitungan : Dalam 
Lampiran. .. . 

Berdasarkan deskripsi basil penelitian tentan~ kompetensi diatas 

temyata rata-ratanya adalah sebesar 78 % dan dikatagorikan cukup baik. 

Terdapat 3 (tiga) item pertanyann tertinggi yaitu 81.50 % yaitu pada item 

nom or 6 (enam) setiap pegawai BKPSDM Kab. Bulungan memiliki 

keyakinan untuk menyelesaikan pekerjaan yang dihadapi, item nomor 7 

(tujuh) setiap pegawai BKPSDM Kab. Bulungan memiliki kekampuan untuk 

beradaptasi dan bekerja secara efektif, dan item pertanyaan nomor 8 (delapan) 
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yaitu setiap pegawai BKPSDM Kab. Bulungan memiliki sikap disiplin dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan. Adapun item pertanyaan yang terendah 

sebesar 73.50 % pada item nomor pertanyaan nomor 3 (tiga) yaitu setiap 

pegawai BKPSDM Kab. Bulungan mampu dalam menyelenggarakan diklat 

dengan baik. Hal ini mendukung teori Hutapea dan Thoha (2008) bahwa 

setiap pegawai harus memiliki kepercayaan diri, fleksibitas dan sikap,namun 

perlu ditingkatkan pada penyelenggaraan diklat. 

3. Variabel Kinerja Aparafur Sipil Negara (Z) 

Variabel Kinerja ASN (Z) diperoleh dengan menetapkan sebanyak 14 

(empat belas). item pertanyaan. Hasil tanggapan responden terhadap 14 

( empat belas) item pertanyaan dapat diuraikan dalam tabel berikut : 

Tabel4.9. Tanggapan Responden Terhadap Item Pertanyaan Variabel Kinerja 

ASN(Z) 

Item Pertanyaan Frekuensi 
No Mean TCR Kesimp ss s RR B SB ulan 

I Setiap pegawai - - 6 29 5 3.98 79.50 Cukup 
BKPSDM Baik 
mampu menye 
lesaikan 
pekerjaan deng 
.an baik .dan 
tepatwaktu 

2 Setiap pegawai - - 5 29 6 4.03 80.50 Baik 
BKP.SDM senan · 
tiasa selalu teliti 
dalam melaksa 
nakan tugas 
yang diberikan 

3 Se!il!P _ _pegawai . - - 7 30 3 3.90 78.00 Cukup ... . 
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BK.PSDM memi Baik 
liki kemampuan 
dalam menyele 
saikan pekerjaan 
dengan tingkat 
kesalahan yang 
minim 

4 Setiap pegawai ~ ~ 3 34 3 4.00 80.00 Baik 
BK.PSDM me 
mahami peker 
jaan yang diberi 
kan dengan baik 

5 Setiap pegawai - - 5 33 2 3.93 78.50 Cukup 
BK.PSDM memi Baik 
liki kemampuan 
dalam menye 
lesaikan selurUh 
pekerjaan yang 
ditugaskan 
dengan baik 

6 Setiap pegawai - - 26 14 - 3.35 67.00 Cukup 
BK.PSDM memi Baik 
liki kemampuan 
untuk dapat 
menyelesaikan 
pekerjaan mele 
bihi apa yang 
ditugaskan 

7 Setiap pegawai - 2 8 27 3 3.78 75.50 Cukup 
BKPSOM llliiiD Bmk 
pu bekerja lebih 
cepat pada saat 
dibutubkan 

8 Setiap pegawai - 2 6 30 2 3.80 76.00 Cukup 
BK.PSDM memi Baik 
liki kemampuan 

I 

bekerja sama 
dengan ASN 
lain dalam 
kelompok keda 

9 Setiap pegawai - - 2 31 7 4.13 82.50 Baik 
BK.PSDM mam 

-
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pu menjalin ko 
munikasi den 
gan baik antara 
sesama rekan 
kelja 

10 Setiap pegawai - - 3 29 8 4.13 82.50 Baik 
BKPSDM mam 
pu mei\ialin 
komunikasi 
yang baik 
dengan atasan 

11 Setiap pegawai - - 6 30 4 3.95 79.00 Cukup 
BKPSDM tidak Baik 
menunda peker· 
jaan yang 
diberikan 

12 Setiap pegawai 2 14 15 9 - 2.78 55.50 Kurang 
BKPSDMmam Baik 

.. pu dan dapat 
bekerja sendiri 
tanpa bantuan 
pegawai lainnya 

13 Setiap pegawai - 2 4 31 3 3.88 77.50 Cukup 
BKPSDM selalu Baik 
Loyal kepada 
atasan terhadap 
pekeriaan 

14 Setiap pegawai - 3 13 22 2 3.58 71.50 Cukup 
BKPSDM selalu Baik 
datang _dan Pll 
lang kerja sesuai 
peraturan yang 
telah ditentukan 

Jumlah 2 23 109 378 48 1.063 
% 0.36 4.11 19.46 67.50 8.57 75,96 

Sumber: Data Primer, diolah, 2017 
Keterangan : Mean : Rata-Rata Skor, TCR : Tingkat Pencapaian Jawaban 

Responden, SB: Sangat Benar (5), B : Benar (4), R: Ragu-Ragu 
(3),-s : Salah (2), ss : Sangat Salah (1 )., Hasil Perhiiungan : 
Dalam Lampiran. 
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Berdasarkan deskripsi basil penelitian tentang kinerja di atas temyata 

rata-ratanya adalah sebesar 75.96 % dan dikatagorikan cukup baik. Terdapat 

2 (dua) item pertanyaan dengan persentase tertinggi yaitu 82.50% yaitu pada 

item pertanyaan nomor 9 (sembilan) dengan pertanyaan setiap pegawai 

BKPSDM Kab. Bulungan mampu menjalin komunikasi dengan baik antara 

sesama rekan kerja dan item pertanyaan nomor 10 (sepuluh) dengan item 

pertayaan Setiap pegawai BKPSDM. Kab. Bulungan mampu menjalin 

komunikasi yang baik dengan atasan. Adapun item pertanyaan yang terendah 

sebesar 55.60 % pada item nomor pertanyaan nomor 12 (dua belas) yaitu 

setiap pegawai BKPSDM Kab. Bulunganmampu dan dapat bekerja sendiri 

tanpa bantuan pegawai Iainnya. Sesuai dengan teori Flippo (1990) bahwa 

setiap pegawai BKPSDM Kab. Bulungan mampu menjalin komunikasi 

dengan baik antara sesama rekan kerja maupun dengan atasan, dan juga setiap 

pegawai BKPSDM Kab. Bulungan tidak dapat bekerja dengan sendirinya atau 

boleh dikatakan bahwa setiap pegawai mernerlukan kerja tim. 

4. Uji Normalitas 

Uji normalitas merupakan salah safu dari uji asumsi klasik yang wajib 

dipenuhi sebelum pengujian hipotesis. Uji normalitas dalam penelitian untuk 

melihat distribusi data. Sebuah data dapat diuji apabila berdistribusi normal. 

Dengan menggunakan dan melihat diagram histogram dan scatter plot 

dapat diketahui apakah data penelitian yang diperoleh memenuhi unsur 

distribusi yang normal. 
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Pengujian normalitas data dalam penelitian dilakukan mengingat 

terdapat 2 (dua) bentuk hubungan antar variabel yaitu hubungan antara 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap kompetensi, dan 

hubungan penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja ASN 

yang melalui kompetensi. 

a. Hubungan Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan Dengan 

Kompetensi 

Memanfaatkan program SPSS vers1 11 diperoleh hasil sebagai 

berikut: 

... 
u 
c .. 
" ... 
f ... 

Histogram 

Dependent Variable: Y 

Regression Standardized Residual 

Gambar 4.2. Bagan Diagram Histogram 
Sumber: Hasil Print Out SPSS, Taliun 2017 

Meanc:2.08E-16 
Std. Dev ... Q,987 

N,.4Q 
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Berdasarkan gambar tersebut, bentuk kurva Histogram adalah 

simetris yang ditunjukkan tidak melenceng ke kanan atau ke kiri atau 

menyerupai lonceng yang artinya sebaran data normal. 

Terpenuhinya data yang berdistribusi normal juga ditunjukkan pada 

diagram Scatter Plot berikut : 

Normal P-P Plot of Regression Standardized 
Residual 

Dependent Variable: Y 

1.0,-------------------------------oa~------. 

0.8--.... e 
a.. 
E 0.6 
:::J 
u .... 
$ 
~ 0.4 
Q.. 
>< w 

0.2·-

0.2 1.0 

Observed Cum Prob 

Gambar 4.3. Bagan Scatter Plot 

S\lffi\?!;:r; H..l!Sil Print O.l!t-SPSS, Tahw Z017 

Tampak bahwa diagram scatter plot terse but menujukkan bahwa 

sebaran titik-titik berada di dekat garis diagonal dan membentuk arab 

yang sejalan dengan garis diagonal. Dengan demikian data berdistribusi 

normal. 
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b) Hubungan Penyelenggaraan Pendidikan dan Pendikan dengan Kinerja 

melalui Kompetensi 

Dengan melihat diagram Histogram dan Scatter Plot diperoleh 

sebaran distribusi data berikut : 

l:'s 
" .. 
" .,. 
" . ~ ..._ 

4 

-3 

Histogram 

Dependent Variable: Z 

_, _, 0 ' 
Regression Standardized Residual 

3 

Mean .... 7 JS£..16 
Std. Dev ... o-.974 

N-40 

Gambar 4.4. Bagan Diagram Histogram 
Sumber: Hasil Print Out SPSS, Tahun 2017 
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Normal P-P Plot of Regression Standardized 
Residual 

0.8 
..Q 

e 
D.. 
E 0.6 
:::1 

<..> .... 
!!! 
~ 0.4 .... 
>C w 

0.2 

Dependent Variable: Z 

0.2 0.4 0.6 0.8 1.0 

Observed Cum Prob 

Gambar 4.5. Bagan Scatter Plot 
Sumber: Hasil Print Out SPSS, Tahun 2017. 
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Tampak bahwa diagram histogram dan scatter plot tersebut 

menujukkan bahwa pada diagram histogram juga simetris dan tidak 

menceng ke kanan dan kiri. Begitu pun juga dengan sebaran titik-titik 

berada di dekat garis diagonal dan membentuk arah yang sejalan dengan 

garis diagonal. Dengan demikian data berdistribusi normal. 

Secara umum dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini 

memenubi asumsi normalitas, sebingga dapat diuji lebih lanjut. 

5. Pengujian Hipotesis 

Untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependent dan pengaruh variabel intervening atau antara terhadap variabel 
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independen dilakukan dengan analisis regresi. Variabel independen dalam 

penelitian ini yaitu Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan (X), sedangkan 

variabel dependen yaitu KineJja Aparatur Sipil Negara (Z), dan variabel 

intervening yaitu Kompetensi (Y) Sebelum dilakukan analisis regresi model 

yang akan dianalisis dapat digambar sebagai berikut : 

Penyelenggaraan 
Pendidikan dan Pelatihan 

(X) 

Kompetensi (Y) 

------~)1 KineijaASN (Z) 

Gambar 4.6.Model Hubungan Antar V ariabel 

Dengan demikian untuk menjawab tujuan penelitian ini yaitu untuk 

mengetahui pertama, adanya pengaruh penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan terhadap kompetensi, kedua, adanya pengaruh penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja ASN, dan ketiga, adanya pengaruh 

kompetensi terhadap kineija ASN. 

Untuk menjawab hal tersebut dilakukan pengujian hipotesis baik secara 

simultan dan secara parsial terhadap hubungan antara variabel-variabel yang 

diteliti, dengan analisis regresi yang menggunakan program SPSS Versi 17. 

a). Pengujian Secara Simultan 

Pengujian secara simultan afan serempak bertujuan untuk 

mengetahui adanya pengaruh beberapa variabel bebas terhadap variabel 
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terikat. Dalam model yang akan diteliti pada gambar 4.6 menunjukkan 

bahwa penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan dapat berpengaruh 

secara langsung terhadap kinerja ASN dan berpengaruh tidak langsung 

terhadap kinerja ASN melalui kompetensi. Jalur pengaruh langsung 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap kompetensi bukanlah 

termasuk dalam pengujian secara simultan, sedangkan untuk mengetahui 

adanya pengaruh langsung penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan 

terhadap kinerja ASN, dan adanya pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

ASN perlu dilakukan pengujian secara simultan dengan menggunakan uji 

f. Pengujian secara simultan ini disebabkan variabel penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan, dengan variabel kompetensi sebagai variabel 

eksogen (independen) secara teoritis mempengaruhi terhadap kinerja 

ASN sebagai variabel endogen (independen). 

Pengujian secara simultan antara variabel penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan bersama-sama dengan variabel kompetensi 

apakah berpengaruh atau tidak terhadap kinerja dengan menggunakan uji 

F, yang perhitungannya diperoleh melalui hasil perhitungan secara 

statistik dengan program SPSS Versi 17, yang diperoleh sebagai berikut: 
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Tabel 4.10. Hasil Pengujian Secara Simultan Dengan Uji F, 

Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan (X) dan 

Kompetensi (Y) Terhadap Kinerja ASN (Z) 

No. Parameter Nilai 

1. Nilai F nirung 11,748 

2. Nilai Probabilitas (Si~.) 0,000 

3. Nilai Beta (131) XZ -0,001 

4. Nilai Beta (Jh) YZ 0,624 

5. Koefisien Determinasi (R2
) 0,388 

6. Koefisien Korelasi (R) 0,623 

7. e2 = Y(l- R2=..f(l- 0,388) 0,782 

. 
Sumber : Data Hasd 8P88, dtolah, 2017. 

Berdasarkan hasil perhitungan secara statistik yang diperoleh, 

menunjukkan bahwa nilai F hitung adalah sebesar 11,748" yang nilainya 

lebih besar dari nilai F tabel (dfl (2);df2 (37) pada taraf signifikansi 0,05 

adalah sebesar 3,252, yang keputusannya yaitu menolak hipotesis no! dan 

menerima hipotesis alternatif. Hasil uji F tersebut, juga ditunjukkan 

dengan nilai probabilitas (Sig) mendukung hasil pengujian tersebut, yaitu 

nilainya 0,000 atau kurang dari 0,005. Apabila nilai tersebut kurang dari 

0,005, maka keputusannya menolak Ho dan menerima Ha Dengan 
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demikian dapat disimpulkan bahwa secara statistik bahwa 

penyelenggaraaan pendidikan dan pelatihan bersama-sama . dengan 

kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja ASN. 

Hasil pengujian yang dilakukan dengan SPSS tersebut, juga dapat 

membuktikan bahwa model tersebut dapat digunakan sebagai prediksi 

bahwa penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan bersama-sama dengan 

kompetensi memengaruhi kinerja ASN yang ditunjukkan oleh koefisien 

determinasi (R2
) sebesar 0,388 atau 38;8%, Artinya ·bahwa model tersebut 

dapat digunakan untuk memprediksi kinerja ASN sebesar 38,8%, 

sedangkan sisanya sebesar 61,2% ditentukan faktor-faktor lain yang tidak 

dijelaskan dalam model. 

Dari hasil yang diperoleh, juga dapat diperoleh data bahwa nilai 

koefisien korelasi (R) adalah sebesar 0,623, juga menunjukkan bahwa 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan apabila bersama-sama bekerja 

dengan kompetensi akan memiliki hubungan yang positif dan kUat, 

karena berada kisaran 0,60-0,799 yang diartikan kuat (Sugiyono, 

1013:184) 

Adanya pengaruh secara simultan, penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan bersama-sama dengan kompetensi terhadap kinerja ASN, 

membuktikan bahwa penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan, dan 

kompetensi apabila sebagai variabel bebas tersebut bersama-sama bekerja 

dalam memengaruhi kinerja ASN. Namun penyelenggaraan pendidikan 

43425.pdf



107 

dan pelatihan secara teoritis dapat memengaruhi kompetensi, 

sebagaimana dijelaskan dalam konsep teori Zwell dalam Wibowo 

(2014:273) bahwa kompetensi dipengaruhi oleh faktor kemampuan 

intelektual. Sehingga penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan dapat 

berpengaruh langsung terhadap kinerja ASN, dan juga penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan dapat berpengaruh secara tidak langsung 

terhadap kinerja ASN melalui kompetensi. 

Atas dasar untuk memperoleh informasi tersebut, basil pengujian 

secara parsial dapat dilaiUutkan dengan pengujian secara parsial, untuk 

memastikan jalur antar variabel. 

Untuk memberikan gambaran yang jelas mengenai pengaruh jalur 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan, dan kompetensi terhadap 

kinerja ASN dapat digambarkan dalam bag~ berikut : 

Penyelenggaraan 
Pendidikan dan 
Pelatihan (X) 

Kompetensi (Y) 

R2=0,388 

R=0,623 
KinerjaASN 

(Z) 

Gambar 4.7. Pengaruh Jalur Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan, 

dan Kompetensi Terhadap Kinerja ASN Secara Simultan 
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b). Pengujian Secara Parsial 

Pengujian secara parsial untuk mengetahui pengaruh masing-masing 

variabel eksogen terhadap variabel endogen, yaitu penyelenggaraan 

pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kompetensi, 

penyelenggaraan pengaruh pendidikan dan pelatiban terhadap kineija 

ASN, dan pengaruh kompetensi terhadap kineija ASN. Pengujian secara 

parsial ini penting untuk menguji jalur antara variabel eksogen terhadap 

endogen apakah terdapat pengaruh secara ·Iangsung atau tidak secara 

langsung melalui variabel antara. Dalam hal ini untuk menguji pengaruh 

langsung penyelenggaraan pendidikan dan pelatiban terhadap kineija 

ASN dan untuk menguji adanya pengaruh tidak Iangsung 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap kineija ASN melalui 

kompetensi. Untuk menguji secara parsial digunakan uji t dengan taraf 

signifikansi 5%. 

I) Pengaruh Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan Terhadap 

Kompetensi Dalam Rangka Meningkatkan Kineija Aparatur Sipil 

Negara. 

Untuk menguji apakah ada pengaruh penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan terhadap kompetensi digunakan uji t. 

Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini : 

43425.pdf



,-
1 

I 

I 

i 

I 

109 

Ho = 0, artinya tidak terdapat pengaruh penyelenggaraan pendidikan 

dan pelatihan terhadap kompetensi dalam rangka 

meningkatkan kinelja ASN. 

H1 f. 0, artinya terdapat pengaruh penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan terhadap ·kompetensi dalam rangka meningkatkan 

kinerja ASN. 

Untuk: menguji hipotesis tersebut, adalali dengan menguji 

pengaruh jalur dari penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan 

terhadap kinerja ASN, pengaruh jalur penyelenggaraan pendidikan 

dan pelatihan terhadap kompetensi, dan pengaruh jalur kompetensi 

terhadap kineija ASN. Berdasarkan analisis jalur yang digambarkan 

dalam diagram berikut dapat ditentukan selanjutnya pengujian 

hipotesis tersebut. 

Penyelenggaraan 
Pendidikan dan 

Pelatihan (X) 

Kompetensi (Y) 
0,624* 

KinerjaASN 

(Z) 

Gambar 4.8 Analisis Jalur Pengaruh Penyelenggaraan Pendidikan 

.!kin P~l~ I~rhall.!!P ~mp~~nsj P.!!lam }Uwgka 

Meningkatkan Kinerja ASN 
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Pada analisis jalur di atas, diperoleh nilai koefisien ja).ur r2 

(0,348) dan r3 (0,624) menunjukkan yang artinya bahwa ada 

pengaruh yang signifikan dari penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan terhadap kompetensi, selanjutya dilanjutkan ada pengaruh 

signifikan kompetensi terhadap kinerja ASN. Berdasarkan analisis 

jalur tersebut membuktikan menerima hipotesis alternatif, bahwa 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan memengaruhi kompetensi 

dalam rangka meningkatkan kinerja ASN. Besarnya pengaruh secara 

tidak langsung penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap 

kompetensi dalam rangka meningkatkan kinerja ASN seperti 

ditunjukkan dalam tabel berikut : 

Tabel 4.11. Besar Pengaruh Tidak Langsung Penyelenggaraan 

Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kompetensi 

Dalam Rangka Meningkatkan Kinerja ASN 

No Jalur Pengaruh Besaran 

1. Pengaruh Langsung Penyelenggaraan 0,348 

Pendidikan dan Pelatihan Terhadap 
Kompetensi (PX¥) 

2. Pengaruh Langsung Kompetensi 0,624 
Terhadap Kinerja ASN (PYZ) 

3. Total Pengaruh Tidak Langsung 0,348 X 0,624 = 

Penyelenggaraan Pendidikan dan 0,217 
Pelatihan Terhadlip Kinelja ASN 
Melalui Kompetensi (PXY x PYZ) 

Sumber: Hasll SPSS, diolah, 2017 
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Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa pengaruh 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap kompetensi 

dalam rangka meningkatkan kinerja adalah sebesar 0,217 atau 21, 7%, 

2). Pengaruh Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan Terhadap 

Kompetensi 

Setelah dilakukan perhitungan dengan menggunakan program 

SPSS Versi 17 diperoleh basil sebagai berikut : 

Tabel 4:12. Hasil Uji Pengaruh Penyelenggaraan Pendidikan dan 

Pelatihan Terhadap Kompetensi 

No Parameter Nilai 

1. Beta (J31) (Standardized 0,348 

Coefficient) 

2. Nilai t hitung 2,288 

3. Nilai Probabilitas {Sig.) 0,028 

4. Koefisien Determinasi R2 0,121 

5. Koefisien Korelasi (R) 0,348 

6. el = .../(1- R2=..f(1- 0,121) 0,938 
. . 

Sumber : Data Has!l SPSS, diolah. 

Berdasarkan basil perhitungan tersebut, basil uji secara parsial 

menunjukkan bahwa nilai t hitung sebesar 2,288lebih besar dari t tabel 

(5%;37) = 1,681, dan ditunjukkan juga dengan nilai probabilitas (Sig) 

sebesar 0,028 kurang dari 0,05 yang berarti menerima Hipotesis 
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Alternatif atau menolak Hipotesis No!. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa secara parsial penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kompetensi. 

Penyelenggaraan Pendidikan dan pelatihan yang diberikan kepada 

ASN dapat memengaruhi secara langsung terhadap kompetensi yang 

dimiliki ASN. 

Berdasarkan nilai koefisien korelasi (R) diperoleh angka 

sebesar 0;348 atau 34;8% menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

positif antara penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap 

kinetja ASN, narnun hubungan kedua variabel cukup kuat 

Nilai koefisien jalur penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan 

ke kompetensi (fu) sebesar 0,348, yang menunjukkan bahwa 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan memengaruhi kompetensi 

sebesar 0,j4S atau sebesar 34,8 %, sedangkan sisanya ( e,) sebesar 

0,938 atau 93,8% ditentukan oleh variabel-variabel lain yang tidak 

dijelaskan dalam model. 

Berdasarkan nilai koefisien jalur sebesar 0;348 dapat dijelaskan 

bahwa terdapat hubungan positif antara penyelenggaraan pendidikan 

dan pelatihan dengan kompetensi, artinya apabila penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan kepada ASN ditingkatkan sebesar ·I % akan 

mengakibatkan peningkatan kompetensi ASN sebesar 34,8%, dan 

sebaliknya apabila penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan 
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dikurangi, akan menurunkan kompetensi sebesar 34,8 % dengan 

jumlah variasi yang tidak dapat dijelaskan sebesar 0,938 atau 93,8%. 

Berdasarkan basil pengujian jalur penyelenggaraan pendidikan 

dan pelatihan terhadap kompetensi dapat digambarkan sub jalur pada 

bagan berikut : 

Penyelenggaraan 
Pendidikan dan 
Pelatihan (X) 

0,348* 

I I 
.. e,=0,938 

--------~) Kom~i00 :~ 

Gambar 4.9. Sub Jalur Pengaruh Penyelenggaraan Pendidikan dan 

Pelatihan Terhadap Kompetensi Dengan Uji t 

Berdasarkan basil perhitungan secara statistik diperoleh 

koefisien jalur 0,348, yang pengaruhnya signifikan karena nilai t 

hitung sebesar 2,288 lebih besar dari t tabel sebesar 1,681 dengan taraf 

signifikansi 5%. 

3). Pengaruh Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kinetja 

ASN. 

Berdasarkan hasil uji simultan antara variabel penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan (X}, dan Kompetensi 00 terhadap Kinetja 

ASN (Z) diperoleh adanya pengaruh yang signifikan. Selanjutnya 

untuk mengetahui adanya pengaruh secara parsial baik pengaruh 
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penyelenggaraan pendidikan dan pelatiban terhadap kinerja ASN, dan 

adanya pengaruh secara parsial kompetensi dengan kinerja ASN. 

Untuk menguji hipotesis kedua yaitu apakah terdapat pengaruh 

langsung antara penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap 

kinerja ASN, maka dilakukan dengan menggunakan uji t. Namun 

hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut : 

Ho =0, artinya tidak terdapat pengaruh penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatiban terhadap kineJja ASN. 

artinya terdapat pengaruh penyelenggaraan pendidikan 

dan pelatihan terhadap kineJja ASN. 

Pengaruh Iangsung penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan 

terhadap KineJja ASN berdasarkan hasil analisis regresi yang 

dilakukan dengan menggunakan program SPSS Versi 17 

sebagaimana berikut: 

Tabel 4.13. Hasil Uji t Pengaruh Penyelenggaraan Pendidikan dan 

Pelatiban Terhadap Kinerja ASN 

No Parameter Nilai 

1. Beta (Standardized Coefficient) -0,001 

2. Nilai t rutung -0,008 

3. Nilai Probabilitas (Sig.) 0,994 

4. Koefisien Determinasi (R2
) 0,388 

5. Koefisien Korelasi (R) 0,623 

Sumber : Data Hasil SPSS, diolah. 
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Berdasarkan hasil pengujian yang diperoleh, menunjukkan 

bahwa nilai t hitung sebesar 0,008 lebih kecil dari nilai t tabel (5%;37) 

= 1,681, dan ditunjukkan juga dengan nilai probabilitas (Sig) sebesar 

0,994 lebih besar dari 0,05 yang berarti menerima Hipotesis No! atau 

menolak Hipotesis Alternatif. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa berdasarkan pengujian secara statistik membuktikan 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap k:inerja ASN. Oleh sebab itu selanjutnya tidak 

dapat dilakukan perhitungan koefisien determinasi. 

Oleh karena tidak signifikannya pengaruh langsung 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja ASN, 

maka tidak dapat diinterpretasikan lebih lanjut. Berdasarkan hasil 

pengujian jalur penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap 

kinerja ASN dapat digambarkan sub jalur pada hagan berikut: 

Penyelenggaraan -0,001 
Pendidikan dan KinerjaASN , 

Pelatihan (X) (Z) 

Gambar 4.10. Sub Jalur Pengaruh Penyelenggaraan Pendidikan dan 

Pelatihan Terhadap Kinerja ASN Dengan Uji t 

Berdasarkan basil perhitungan secara statistik, membuktikan 

bahwa penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan tidak berpengaruh 

langsung terhadap kinerja ASN pada taraf signifikansi 5%. 
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4). Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja ASN. 

Berdasarkan basil pengujian secara statistik, bahwa 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan berpengaruh signifikan 

terhadap kompetensi, sedangkan di satu sisi penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan tidak berpengaruh langsung terhadap 

kinerja ASN. Untuk memastikan apakah penyelenggaraan pendidikan 

dan pelatihan berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja 

ASN seiring dengan kompetensi, maka perlu diuji adanya pengaruh 

langsung kompetensi terhadap kinerja ASN. 

Hipotesis yang diajukan sebagai berikut : 

Ho = 0, artinya tidak terdapat pengaruh kompetensi terhadap 

kinerja ASN. 

artinya terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

ASN. 

Hasil SPSS yang diperoleh dapat diuraikan dalam tabel berikut : 
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Tabel4.14. Hasil Uji t Pengaruh Kornpetensi Terhadap Kinerja ASN 

No Parameter Nilai 

!. Beta (Standardized Coefficient) 0,624 

2. Nilai t hitung 4,547 
--'-

3. Nilai Probabilitas (Sig.) 0,000 

4. Koefisien Deterrninasi (R2
) 0,388 

5. Koefisien Korelasi (R) 0,623 
. . 

Surnber : Hasil SPSS, d10lah. 

Berdasarkan hasil perhitungan secara statistik, diperoleh nilai t 

hitung sebesar 4,547 lebih besar dari nilai t tabel (5%;37) = 1,681, dan 

ditunjukkan juga dengan nilai probabilitas (Sig) sebesar 0,000 lebih kecil 

dari 0,05 yang berarti rnenerirna Hipotesis Alternatif atau menolak 

Hipotesis No!. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kornpetensi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja ASN atau dengan kata lain ada 

pengaruh langsung kompetensi terhadap kinerja ASN. 

Berdasarkan hasil pengujian jalur kornpetensi terhadap kinerja 

ASN dapat digarnbarkan sub jalur pada hagan berikut : 

I Kornpetensi (Y) 11---0-,6-2_4*----:)~~-Kin-· -ei.J-'-(;-'-)A_s_N _ _, 

Gambar 4.10. Sub Jalur Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja ASN 

DenganUji t 
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Berdasarkan hasil perhitungan secara statistik, membuktikan 

bahwa kompetensi berpengaruh langsung terhadap kinerja ASN pada 

taraf signifikansi 5%. 

Berdasarkan nilai koefisien determinasi sebesar 0,388, 

menunjukkan bahwa model ini dapat digunakan untuk memprediksi 

pengaruh kompetensi terhadap kinerja ASN sebesar 38,8%, dan 

sisanya sebesar 61,2 %. Dengan demikian, setelah dilakukan pengujian 

hipotesis terhadap variabel-variabel, maka dapat digambarkan basil 

analisis jalur pada bagan berikutl 

el=0,938 

Penyelenggaraan 
Pendidikan dan 
Pelatihan (X) 

Kompetensi (Y) 

1-----....::.0,'-"00.::..:1 ___ 3>1 Kinerja ASN (Z) ~ez=0,782 

Gambar 4. I 1. Hasil Analisis Jalur 

Hasil analisis jalur yang digambarkan diatas, membuktikan 

bahwa berdasarkan pengujian secara langsung dan tidak langsung 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja ASN. 

Fakta ini menunjukkan bahwa meskipun penyelenggaraan pendidikan 

dan pelatihan bersama-sama dengan kompetensi berpengaruh terhadap 

kinerja ASN, namun penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan tidak 
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langsung memengaruhi terhadap kinerja ASN. Pada jalur yang lain 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan berpengaruh Iangsung 

terhadap kompetensi, dan kompetensi berpengaruh langsung terhadap 

kinerja. Sehingga penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan 

memengaruhi kinerja ASN melalui kompetensi yang tercipta. 

Dengan demikian dari analisis jalur dapat diinterpretasikan 

bahwa penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan mempengaruhi 

kinerja ASN secara tidak langsung namun melalui pengaruh variabel 

kompetensi. Pengaruh tidak langsung tersebut berarti bahwa 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan sebelum mempengaruhi 

kineJja ASN, akan mempengaruhi kompetensi yang dimiliki ASN 

sebesar 34,8%, selanjutnya secara tidak langsung peningkatan 

kompetensi yang tercipta dari adanya penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan kepada ASN akan mempengaruhi kineJja ASN secara total 

sebesar 21,7 %, sedangkan sisanya sebesar 78,3% ditentukan oleh 

factor-faktor lain yang tidak dijelaskan dalam model. 

D. Pembahasan 

1. Pengaruh Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kompetensi 

Dalam Meningkatkan Kinerja Aparatur Sipil Negara. 

Hasil pengujian secara statistik, membuktikan bahwa terdapat pengaruh 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap kompetensi dalam rangka 

meningkatkan kinerja ASN. Penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan tidak 
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secara langsung memengaruhi kinerja ASN, namun penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan hams membentuk dan mewujudkan kompetensi 

yang semakin bertambah seperti kemampuan teknis, kemampuan non teknis, 

sikap dan perilaku ASN sehingga akan berdampak pada kemampuan pegawai 

dalam menyelesaikan pekeljaan secara tepat dan cepat, lebih mandiri, tingkat 

kesalahan yang kecil, dan bekelja secara efektif serta efisien. 

Berdasarkan hasil pengujian dengan nilai t hitung adanya pengaruh 

langsung yang signifikan antara penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan 

terhadap kompetensi yang ditunjukkan dengan nilai t hitung (2,28) > dari t 

tabel (1,681), serta adanya pengaruh langsung yang signifikan kompetensi 

terhadap kinelja ASN yang ditunjukkan dengan nilai t hitung (4,547) > dari t 

tabel (1,681), dimana penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan tidak 

berpengaruh Iangsung secara signifikan terhadap kinelja ASN yang 

ditunjukkan oleh nilai t hitung (0,08) < dari t tabel (1 ,681) menunjukkan 

bahwa penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan memengaruhi kompetensi 

dalam rangka meningkatkan kinelja. Besarnya pengaruh secara tidak langsung 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap kinelja ASN dengan 

melalui kompetensi ditunjukkan oleh besar pengaruh totalnya (R2
) yang 

ditunjukkan oleh hasil perkalian nilai koefisien jalur pengaruh 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap koruitmen (0,348) dan 

pengaruh koruitmen terhadap kinelja ASN (0,623) sebesar 0,271 atau 27,1%. 

Besarnya pengaruh penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap 
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kompetensi dalam rangka meningkatkan kinerja ASN sebesar 27,1% dapat 

dikatakan tidak terlalu kuat, namun sisanya sebesar 72,9% ditentukan o!eh 

faktor-faktor lain di luar model yang dijelaskan. 

Hasil pengujian yang dilakukan dengan SPSS tersebut, juga dapat 

membuktikan bahwa model tersebut dapat digunakan sebagai prediksi bahwa 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan bersama-sama dengan kompetensi 

memengaruhi kinerja ASN yang ditunjukkan oleh koefisien determinasi (R2) 

sebesar 0,388 atau 38,8%, Artinya bahwa model tersebut dapat digunakan 

untuk memprediksi kinerja ASN sebesar 38,8%, sedangkan sisanya sebesar 

61,2% ditentukan faktor-faktor lain yang tidakdijelaskan dalam model 

Menurut Kenezevich (1984:17) menyatakan bahwa kompetensi adalah 

kemampuan-kemampuan untuk mencapai tujuan organisasi. Lebih lanjut 

Chelsom, (1997) menjelaskan juga bahwa sebagai proses pembelajaran yang 

me!ibatkan sejumlah pencapaian, baik keterampilan, konsep, dan aturan 

ataupun perilaku guna meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian 

kompetensi diwujudkan kepada sumber daya manusia dalam sebuah 

organisasi bertujuan untuk pencapaian tujuan organisasi melalui peningkatan 

kinerja karyawan. 

Martoyo (2000: 68) mengemukakan bahwa tujuan dari pengembangan 

sumber daya aparatur itu antara lain untuk memperbaiki efektivitas dan efisien 

kerja mereka dalam melaksanakan dan mencapai sasaran program ataupun 
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tujuan organisasi. Pengembangan aparatur akan melahirkan beberapa 

perubahan, diantaranya mencakup: 

a) Pengetahuan aparatur. 

b) Keterampilan aparatur. 

c) Sikap aparatur terhadap tugas-tugasnya. 

Dengan demikian pengembangan sumber daya manusia dengan upaya 

meningkatkan kompetensi pegawai akan meningkatkan aspek-aspek yang 

membentuk kompeteusi seperti pengetahuan, keterampilan, dan sikap aparatur 

terhadap tugas-tugasnya. Pengembangan sumber daya manusia memfokuskan 

pada peningkatan kompetensi yang ditunjukkan dengan memperbaiki dan 

meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap dan sifat kepribadian yang ada 

dan dimilikinya demi meningkatkan tanggung jawab yang diembannya baik 

sekarang maupun di masa yang akan datang. 

Salah satu cara meningkatkan kompetensi yang dimiliki pegawai atau 

karyawan yaitu dengan pengembangan sumber daya manusia melalui 

pendidikan dan pelatihan. Menurut Hasibuan (2002:69) yang mengemukakan 

bahwa pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan 

teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan pelatihan. 

Pendapat yang lain mengenai pendidikan dan pelatihan menurut 

Wijaya (1970:75) juga mengemukakan yaitu pendidikan dimaksudkan untuk 

membina kemampuan atau mengembangkan kemampuan berpikir para 
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pegawai, meningkatkan kemampuan mengeluarkan gagasan-gagasan pada 

pegawai sehlngga mereka dapat menunaikan tugas kewajiban dengan sebaik

baiknya. 

Sumarsono (2009), pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu 

faktor yang penting dalam pengembangan sumber daya manusia.Pendidikan 

dan latihan tidak hanya menambah pengetahuan, tetapi juga meningkatkan 

kompetensi dan dipertahankannya SDM yang kompeten. 

Dengan demikian input penting dalam upaya meningkatkan kinerja 

aparatur sipil negara adalah dengan melalui pendidikan dan pelatihan kepada 

ASN. Namun dalam pelaksanaan pendidikan dan pelatihan agar dapat 

meningkatkan kinerja ASN perlu didukung oleh pelaksanaan pendidikan dan 

pelatihan yang efektif dan efisien dalam meningkatkan dan mengembangkan 

kompetensi ASN itu sendiri sehlngga dapat berguna dalam meningkatkan 

kinerja pegawai itu sendiri yang pada akhirnya akan meningkatkan 

pencapaian tujuan organisasi. 

Temuan ini sejalan dengan konsep pengembangan sumber daya 

manusia bahwa penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan dapat 

meningkatkan kinerja pegawai yang pada akhirnya mempermudah tujuan 

organisasi dapat tercapai. namun penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan 

dapat meningkatkan kinerja sumber daya manusia apabila tujuannya dapat 

meningkatkan kemampuan teknis seperti pengetahuan dan keterampilan kerja, 
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sikap dan perilaku dalam melaksanakan tugas-tugasnya. kemampuan teknis, 

keterampilan, sikap dan perilaku merupakan komponen dar! kompetensi. 

Realitas yang dapat ditunjukkan adanya pengaruh penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan terhadap kompetensi dalam pelaksanaan di lokasi 

penelitian misalnya penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan yang diberikan 

kepada ASN seperti bimbingan teknis tentang analisis kebutuhan diklat, 

manajemen kepegawaian, sistem informasi manajemen kepegawaian 

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Hendriani, (2013) yang 

juga membuktikan adanya pengaruh pendidikan terhadap kompetensi dan 

berdampak pada kinerja pegawai. 

2. Pengaruh Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kompetensi 

Hasil pengujian diperoleh nilai t hitung {2,288) > dari t tabel (1,681) 

yang membuktikan penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan memengaruhi 

terhadap kompetensi. Hal ini berarti bahwa penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan merupakan faktor yang menentukan terhadap kompetensi. 

Kompetensi dibutuhkan untuk menunjang pelaksanaan tugas dan fungsi 

sesuai dengan bidang yang menjadi tanggung jawabnya. Besarnya pengaruh 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap kompetensi sebesar 0,348 

atau 34,8% sedangkan sisanya.65,2% ditentukan oleh factor-faktor lain yang 

tidak dijelaskan dalam model. 

Kompetensi yang dibutuhkan bagi ASN pada BKPSDM Kabupaten 

Bulungan berkaitan dengan memberikan pelayanan kepegawaian dan 
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pengelolaan kepegawaian dimulai dari perencanaan kebutuhan dan pengadaan 

pegawai, penggunaan dan penempatan pegawai, pengembangan, pengawasan, 

pengendalian dan evaluasi aparatur negeri sipil pada Pemerintah Kabupaten 

Bulungan. Kompetensi yang diperlukan berkaitan dengan kemampuan teknis 

bidang kepegawaian dan pengembangan sumber daya aparatur. 

Untuk meningkatkan kompetensi bagi ASN di lingkungan kerjanya 

telah memberikan kebijakan organisasi yang menjadi suatu budaya agar 

ketersediaan sumber daya manusia yang berkualitas melalui penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatiban. Penyelenggaraan Pendidikan dan pelatiban yang 

diikuti oleh pegawai yang dilaksanakan mengikuti sebuah perencanaan 

kebutuhan pengembangan pegawai yang diusulkan mengikuti suatu pola 

bottom up dari bawah ke atas, dari sub-sub bidang yang ada dan dianalisa 

sesuai kebutuhan pelaksanaan tugas dan anggaran yang tersedia 

Berdasarkan tanggapan dari responden menjelaskan bahwa 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatiban oleh ASN secara umum 

berpendapat baik berdasarkan dimensi penilaian kebutuhan, pengembangan 

pelaksanaannnya, dan evaluasi. Sedangkan kompetensi menurut tanggapan 

dari responden secara umum memberi pendapat baik terhadap kompetensi 

yang dimiliki ASN di BKPSDM Kabupaten Bulungan baik secara teknis dan 

non teknis. Sebagai sebuah realitas adanya pengaruh penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan terhadap kompetensi dapat dicontohkan adanya 

pendidikan dan pelatiban akan meuingkatkan pemahaman dalam penentuan 
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input, proses dan output dari suatu pekerjaan, misalnya untuk untuk 

memasukkan data pegawai maka diperlukan data-data pegawai seperti apa 

saja dan cara memproses dalam system secara benar, kesalahan yang kecil dan 

hasil yang cepat sangat ditentukan oleh pengetahuan kerja yang ditanamkan 

pada aparatur tersebut sejak awal. Sehingga aparatur yang pada awalnya tidak 

tahu menjadi tahu, yang semula paham sedikit, menjadi lebih paham. Contoh 

lain dengan dilaksanakannya pendidikan dan pelatihan tentang sistem 

informasi manajemen kepegawaian (SIMPEG), maka pegawai yang 

menangani pengelolaan ASN diberikan diklat teknis, akan mengetahui dan 

lebih mahir dalam menggunakannya misalnya dalam hal pengurusan kenaikan 

pangkat, promosim data base pegawai dan lain sebagainya, yang akan 

memengaruhi kemampuan teknis mereka dalam melaksanakan pekerjaan 

sehari-hari. 

Dengan demikian penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan 

memengaruhi secara positif terhadap kompetensi pada BKPSDM Kabupaten 

Bulungan dikarenakan pelaksanaan dilakukan secara tepat sesuai kebutuhan 

pegawai sehingga berdampak pada meningkatnya kemampuan teknis dan non 

teknis pegawai. 

Hasil penelitian ini sesuai dan mendukung teori Sumarsono, (2009) 

yang menjelaskan bahwa pendidikan dan pe!atihan merupakan salah satu 

faktor penting dalam pengembangan sumber daya manusia tidak hanya 

pengetahuan, tetapi juga kompetensi dan menjaga sumber daya manusia yang 
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kompeten. Penelitian ini juga sejalan dengan teori Rivai dan Sagala dalam 

Sinambela, (2016:177) bahwa pendidikan dan pelatihan memengaruhl tiga 

apsek penting yaitu bagi pegawai, organisasi, dan hubungan intra dan antar 

grup. Hal iti disebabkan Pendidikan dan pelatihan bagi pegawai akan 

menciptakan kemampuan pemecahan masalah yang lebih efektif, bertanggung 

jawab, membangun rasa percaya diri, mengatasi konflik diri, meningkatkan 

keterampilan dan pengetahuan, komunikasi dan sikap. Sedangkan bagi 

organisasi pendidikan dan pelatihan akan memberi manfaat meningkatkan 

profitabilitas (kinerja organisasi), memperbaiki pengetahuan dan keterampilan 

di semua level organisasi, memperbaiki moral kerja, menekan biaya produksi, 

meningkatkan rasa tanggungjawab terhadap kompetensi, mengurangi perilaku 

yang merugikan, penyesuaian diri terhadap perubahan dan penanganan 

konflik. 

Penelitian ini juga memperkuat teori Zwell dalam Wibowo (2014:273) 

yang mengungkapkan bahwa kompetensi dipengaruhl oleh beberapa faktor 

seperti: 

a) Keyakinan dan nilai-nilai. 

b) Keterampilan, 

c) Pengalaman, 

d) Karakteristik Kepribadian. 

e) Motivasi. 

f) Isu Emosional. 
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g) Kemarnpuan Intelektual 

h) Budaya Organisasi melalui kegiatan praktik rekrutmen dan seleksi 

karyawan, sistem penghargaan, praktik pengambilan keputusan, filosofi 

organisasi, kebiasaan dan prosedur memberi informasi kepada pekerja, 

komitmen pada pelatihan dan pengembangan, dan proses organisasional. 

Dengan demikian pendidikan dan pelatihan memiliki pengaruh yang 

positif terhadap kompetensi yang dimiliki pegawai, dengan menambah dan 

memperbarui pengetahuan, keterampilan, sikap, dan etika yang akan 

membentuk kompetensi atau kesesuaian teknis dan non teknis di bidang 

kerjanya 

Senada dengan Waltter Dick et.al (Benny, 2014) Pelatihan 

merupakan pengalaman belajar yang seng~a di rancang agar dapat 

membantu peserta dalam menguasai kompetensi yang tidak dimiliki 

sebelumnya dalam pekerjaannya, Penelitian yang membuktikan bahwa 

pendidikan dan pelatihan memengaruhi secara signifikan kompetensi juga 

mendukung penelitian sebelumnya Hendiani, eta! (2013), dan Harimin, 

(2015) yang juga membuktikan hal yang serupa bahwa temyata pendidikan 

dan pelatihan yang bersifat berpengaruh positif terhadap kompetensi teknis. 

3. Pengaruh Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kinerja ASN 

Penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan tidak memengaruhi secara 

langsung terhadap kinerja ASN, hal ini dibuktikan oleh nilai t hitung (0,008) 
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< dari t tabel (1 ,681) sehingga menolak hipotesis altematif. Penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan meskipun telah dilaksanakan kepada ASN di 

BKPSDM Kabupaten Bulungan tidak serta merta memengaruhi terhadap 

kinerja ASN. Meskipun tidak berpengaruh narnun kontribusinya ada 

meskipun relatifkecil, hal ini kemungkinan penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan bukan faktor utama yang menentukan pencapaian kinerja di 

BKPSDM Kabupaten Bulungan tetapi kemungkinan faktor-faktor yang lebih 

dominan seperti tunjangan kinerja, sanksi dan penghargaan, kesejahteraan, 

komitmen pimpinan dan lain sebagainya yang menentukan meningkatnya 

kinerja ASN pada BKPSDM Kabupaten Bulungan. 

Namun meskipun penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan tidak 

memengaruhi secara langsung kinerja ASN, namun berpengaruh secara tidak 

langsung terhadap kinerja ASN melalu kompetensi. Artinya adalah 

meskipun penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan bukan faktor penentu 

utama yang memengaruhi secara langsung terhadap kinerja ASN, 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan dapat memengaruhi secara tidak 

langsung melalui perwujudan tingkat kompetensi ASN dilaksanakan namun 

jika tidak sesuai dengan kebutuhan teknis pekerjaan tidak akan berdampak 

kepada kinerja ASN, pendidikan dan pelatihan yang benar-benar dalam 

upaya meningkatkan kemarnpuan teknis dan non teknis akan lebih efektif 

dalam meningkatkan kinerja ASN. 
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Hasil penelitian tidak mendukung teori kineija yang dijelaskan 

Donelly, Bebson dan Ivancevich dalam Rivai (2005); dan Mangkunegara, 

(2001), yang menjelaskan bahwa kineija dipengaruhi oleh banyak faktor 

seperti variabel individual yang meliputi sikap, karakteristik, sifat-sifat fisik, 

minat dan motivasi, pengalaman, umur, jenis kelamin, pendidikan dan lain 

sebagainya, variabel situasionai seperti faktor fisik dan pekeijaan, faktor 

sosiai dan organisasi. 

Namun disatu sisi meskipun penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan tidak memengaruhi secara langsung terbadap kineija ASN namun 

melalui kompetensi. 

Penelitian ini JUga mendukung pendapat Gomez, (2003) yang 

menyatakan bahwa kineija dipengaruhi 2 (dua) faktor yaitu 1). faktor 

kemampuan (kompetensi) yang dibentuk dari pengetahuan seperti 

pendidikan, pengalaman, Iatihan dan minat, dan keterampilan, 2). Faktor 

Motivasi yaitu kondisi sosiai dan serikat keija kebutuban individu. sesuai 

dengan Rivai (Muchsinai, 2011) pelatihan biasanya terfokus usaha 

peningkatan kinerja pegawai melalui penyediaan pembelajaran keahlian

keahlian khusus atau membantu mereka mengoreksi kelemahan-kelemahan 

dalam kineija mereka. 

Dengan demikian variabel penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan 

pada BKPSDM Kabupaten Bulungan dapat memengaruhi kinelja ASN yang 
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positif apabila orientasi pendidikan dan pelatihan bagi ASN harus 

memberikan manfilat yang besar bagi peningkatan kompetensi baik teknis 

dan non teknis, sehingga rasa kepercayaan diri dalam menyelesaikan 

tugasnya terpenuhi. 

Penyelenggaraan Pendidikan dan pelatihan yang tidak memengaruhi secara 

langsung terhadap kinerja juga dijelaskan dalam teori kinerja bahwa banyak 

faktor yang menentukannya, kemungkinan faktor motivasi seperti sistem 

upah, harapan mengenai imbalan baik internal maupun ekstemal, yang 

berpengaruh dominan terhadap pencapaian kinerja pegawai yang akan 

berdampak pada kinerja organisasi. Kinerja tercipta atas basil kerja seorang 

pegawai yang secara keseluruhan akan membentuk kineJja dari suatu 

organisasi maupun instansi, sehingga kesadaran diri dari pegawai untuk 

meningkatkan kinerjanya sangatlah dituntut. Imbalan kerja oleh instansi 

kepada pegawai pemerintah dalam bentuk tunjangan kineJja atau honorarium 

merupakan salah bentuk motivasi pegawai meningkatkan kinerjanya. 

Meskipun pendidikan dan pelatihan secara keseluruhan pengaruhnya secara 

langsung sangat kecil dan tidak signifikan terhadap kinerja ASN, namun 

secara tidak langsung melalui kompetensi menlJiliukkan bahwa 

penyelenggaraan pendidikan dan palatihan telah dilaksanakan secara 

selektif berdasarkan tingkat kebutuhan pekerjaan di masing-masing bidang 

tugas. 
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4. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja ASN 

Hasil penelitian yang diperoleh juga membuktikan nilai t hltung 

(4,547) > dari t tabel (1,681), sehingga menyimpulkan bahwa kompetensi 

memengaruhi secara signifikan terhadap kinerja ASN pada BKPSDM 

Kabupaten Bulungan. Kompetensi yang telah dimiliki oleh ASN berupa 

teknis dan non teknis berupa pengetahuan dan etika kerja meningkatkan 

tanggung jawab pekerjaan yang lebih baik. Berdasarkan perhitungan secara 

statistik juga diperoleh basil bahwa pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

ASN adalah sebesar 0,623 atau 62,3% yang diperoleh dari koefisien jalur. 

Pengaruh yang ditunjukkan kompetensi terhadap kinerja ASN adalah kuat, 

sehingga kinerja ASN dapat terwujud secara nyata jika kompetensi yang 

dimiliki ASN semakin baik · dan ditingkatkan secara terns menerus. 

Besarnya pengaruh kompetensi terhadap kinerja ASN temyata Iebih besar 

dari pengaruh penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan terhadap 

kompetensi yang hanya sebesar 34,8%, yang artinya memang terbukti bahwa 

pendidikan dan pelatihan tidak memengaruhi secara Iangsung terhadap 

kinerja ASN tetapi harus melalui pembentukan kompetensi kepada ASN 

yang ada di BKPSDM Kabupaten Bulungan. 

Tanggapan responden terhadap kinerja ASN secara umum memberi 

pendapat cukup baik. Artinya kinerja ASN yang dihasilkan meskipun tidak 

seluruhnya memenuhi harapan yang diinginkan baik dari segi efektivitas dan 
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efisiensi, tetapi tanggung jawab menyelesaikan pekeljaan tetap meqjadi 

fokus pegawai. 

Dengan demikian komitmen memengaruhi kinelja ASN pada 

BKPSDM Kabupaten Bulungan sesuai dengan kondisi obyektif babwa 

kompetensi selalu dipertabankan dan diperhatikan oleh organisasi sehingga 

memberi efek meningkatnya kinelja ASN. 

Hasil penelitian ini mendukung dan mempertegas teori yang 

dijelaskan dalam Wibowo, (2014:272) babwa kompetensi merupakan 

karakteristik individu yang mendasari kineija atau perilaku di tempat keija. 

Kinelja dipengaruhi oleh a). pengetabuan, kemampuan dan sikap, b). Gaya 

kelja, kepribadian, kepentingan/minat, dasar-dasar, nilai sikap, kepercayaan, 

dan gaya rata-rata. Penelitian ini juga sesuai dengan teori kineija yang 

dijelaskan Gomez, (2003) bahwa kinelja dipengaruhi oleh 2 (dua) faktor 

yaitu kemampuan (kompetensi) dan motivasi. 

menurut Boulter et.al (Muchsinal, 2011) Kompetensi adalah 

karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkan mereka 

mengeluarkan kinelja superior. Penelitian ini juga mendukung penelitian 

sebelumnya yaitu Yulianto, (2007); Asci, (2014); Faustyna, (2014), dan 

Herwanto, (2015) yang mengungkapkan babwa kompetensi berpengaruh 

signifikan terhadap kineija pegawai. 

Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian-penelitian 

sebelumnya yang membuktikan pendidikan dan pelatihan dan kompetensi 
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sebagai variabel bebas yang memengaruhi secara langsung terhadap kineJja 

Namun penelitian ini mengkonfumasi bahwa kompetensi memengaruhi 

kineija ASN sebagai variabel mediasi bagi variabel pendidikan dan 

pelatihan. 

Perbedaan tersebut kemungkinan disebabkan oleh pelaksanaan 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan kepada ASN di BKPSDM 

Kabupaten Bulungan, belum mampu secara signifikan meningkatkan kineJja 

ASN, hal tersebut dibuktikan dengan kineija ASN berdasarkan hasil 

tanggapan responden yang nilai kineijanya secara rata-rata adalah cukup 

baik, meskipun penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan yang diberikan 

kepada ASN berdasarkan hasil tanggapan responden secara rata-rata adalah 

baik, artinya telah sesuai dengan kebutuhan pelaksauaan tugas sehari-hari 

menurut bidangnya masing-masing. 

Temuan penelitian yang penting dari analisis jalur bahwa 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan lebih memengaruhi terhadap 

kompetensi dibandingkan secara langsung ke Kineija ASN menurut 

perhitungan dan pengujian secara statistik. Ini bermakna bahwa 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan dalam kaitan pengaruhnya ke 

Kineija ASN harus memengaruhi terlebih dahulu dalam pembentukan 

kompetensi ASN yang selanjutnya akan memengaruhi kineija ASN secara 

signifikan. Hal tersebut juga dibuktikan oleh nilai koefisien jalur dari 

kompetensi ke kineija ASN yang lebih besar (0,532) dibandingkan dengan 
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koefisien jalur pendidikan dan pelatihan ke kompetensi sebesar 0,348. 

Sehingga variabel kompetensi yang mempunyai peran besar dalam 

meningkatkan kineJja ASN. Oleh sebab itu disimpulkan bahwa kompetensi 

merupakan variabel antara yang memengaruhi secara tidak langsung 

pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja ASN. 

Secara realitas yang dapat dicontohkan atas adanya pengaruh 

kompetensi terhadap kinerja ASN dalam pelaksanaan tugas-tugas sehari-hari 

di BKPSDM Kabupaten Bulungan misalnya pegawai yang lebih paharn dan 

mahir terhadap pekerjaannya sebagai efek dari mengikutsertakannya dalarn 

diklat-diklat teknis teknis akan meningkatkan tanggung jawabnya karena 

pimpinannya memberikan kepercayaan untuk mengikuti diklat dan pimpinan 

akan meminta pegawai tersebut lebih efektif dan efisien dalarn penyelesaian 

tugas-tugasnya yang akan mendorong meningkatnya kinerja mereka. 
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A. Kesimpulan 

BABY 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasi penelitian yang telah dilakukan, maka seeara umum dapat 

di tarik kesimpulan sebagai berikUt : 

I. Terdapat pengaruh penyeienggaraan pendidikan dan peiatihan terhadap 

kompetensi dalam rangka meningkatkan kinerja yaitu sebesar 38,8 % 

sedangkan sisanya sebesar 61.2 % di Iuar dari model yang di jelaskan. 

Dan terdapat pengaruh tidak langsung penyelenggaraan pendidikan dan 

pelatihan terhadap kompetensi .dalam rangka meningkatkan kinerja yaitu 

sebesar 21,7 % sedangkan sisanya sebesar 78,3 % diluar dari model yang 

dijelaskan, yang didasarkanhasil uji simultan dengan niiai F hitung (11,748) > 

dari F tabel (3,252} yang berarti menolak Ho.dan menerima-Ha 

2. Terdapat pengaruh iangsung penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan 

terhadap kompetensi sebesar 34,8 % sedangkan sisanya sebesar 65,2 % di 

tentukan Qleh variabel lain yang tidak di jelaskan .daiam model. hal ini 

dibuktikan atas basil uji t dimana niiai t hitung (2,288) > dari t tabel (1,681) 

yang berarti menolak Ho dan menerima Ha 

3. Tidak.di temukanadanya pengaruh langsung penyelenggaraan pendidikan.dan 

pelatihan terhadap kinerja ASN, yang di buktikan oleh nilai t hitung (0,008) 

iebih kecil dari t tabel (1,681) yang keputnsannya menerima hipotesis no! dan 

menolak hipotesis- aitematif. Tidak signifikannya pengaruh peny.elenggaraan· 

pendidikan dan pelatihan terhadap kineJ.ja di sebabkan juga oieh besar 
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pengarUhnya yang sangat kecil terhadap kinerja ASN yaitu sebesar 0,1% 

sedangkansisanya sebesar 99,9 % di tentukan variabellain seperti k{)rnpetensi 

dan lain-lain yang terjelaskan dalarn model. 

4. Terdapat pengaruh langsung kornpetensi terhadap kinerja ASN sebesar 

.62,3%; .dan rnenunjukkan adanya hubungan yang kuat dan positif, kuatnya 

pengaruh langsung kornpetensi ke kinerja ASN di sebabkan oleh tidak 

signifikarrnya pengaruh penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan secara 

langsung ke kinerja ASN yang besarnya pun sangat kecH yaitu sebesar 0,1 %; 

sehingga kornpetensi lebih dorninan dalarn rnernengaruhi kinerja ASN. 

5. Ternuan penelitian rnenunjukkan bahwa variabel kornpetensi rnerupakan 

variabel antara {intervening variabel} yang rnengakibatkan penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja 

ASN, yang di buktikan nilai koe:fisienjalur yang signifikan antara pendidikan 

danpe!atihankek{)lllpetensi~0,348).dank{)efisienjalur yang signifikanantara 

kornpetensi ke kinerja ASN (0,623). 

B. Saran 

.Berdasarkan kesimpu1an penelitian yang telah di jabarkan,. rnaka-saran-saran 

yang dapat di berikan antara lain : 

L Penyelenggaraan peDdidikan. dan pelatiban- yang dilaksanakan-oleh BKPSDM 

Kabupaten Bulungan secara garis besar sudah cukup baik berdasarkan hasil 

penelitian, narnun perlu ditingkatkan terutarna dari segi waktu pelaksanaan. 

Hal ini- dirnaksudkan agar panitia lebih siap jauh hari sebelurn pelaksanaan 

diklat. 
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2. Kompetensi pegawai pada BKPSDM Kabupaten Bulungan cukup baik hal ini 

terbukti dari hasil penelitian, namun perlu ditingkatkan rlari segi k-ompetensi 

teknis pegawai sesuai dengan bidang tugasnya masing-maasing. 

3. Kinerja pegawai pada BKPSDM Kabupaten Bulunganjuga sudah cukup baik 

berdasarkan hasil penelitian, namun perlu .ditingkatkan dari segi kualitas kerja 

yang meliputi ketepatan waktu, ketelitian, keterampilan dan ketepatan sasaran 

dalam menjalankan tugas yang diberikan. 
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KUESIONER 

I. IDENTITAS RESPONDEN 

l. Nama 

2. NIP 

3. Jabatan 

4. Golongan Ruang 

5. Pendidikan Terakhir : a. SMP D 
b.SMA D 
c.D3 D 
d.Sl D 
e.S2 D 
f.S3 D 

6. Jenis Kelamin : D Pria 

II. PETUNJUK PENGISIAN : 

D Wanita 

l. Sebelum menjawab pertanyaan-pertanyaan kuesioner dimohon kepada responden 

terlebih dahulu mengisi identitas sesuai dengan formulir isian yang disediakan. 

2. Mohon dengan hormat untuk menjawab semua pertanyaan sesuai dengan pendapat 

Ibu!Bapak/Saudara, dengan cara memberi tanda checklist (...J) pada kotak jawaban 

yang dianggap sesuai. 

3. Berikut ini disajikan pertanyaan dengan lima kategori pilihan 

SB : Sangat Benar 

B : Benar 

RR : Ragn-Ragu 

s :Salah 

ss : Sangat Salah 

4. Bacalah setiap pertanyaan yang dimaksud secara seksama, kemudian tentukan pilihan 

jawaban yang dianggap paling sesuai dengan kondisi dan keadaan 

Ibu!Bapak/Saudara ditempat kerja. 
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III. KUESIONER PENELITIAN 

A. Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan I DIKLAT (X) 

PILIHAN JAWABAN 

NO Pertanyaan 
5 4 3 2 I 

SB B RR s ss 
I Diklat yang dilaksanakan sesuai dengan Analisis 

Jabatan 

2 Diklat yang dilaksanakan sesuai dengan tugas dan 
fungsi 

3 Diklat yang diselenggarakan sesuai dengan analisis 
kebutuhan Diklat 

4 Materi Diklat yang diajarkan sesuai dengan kebutuhan 
Jabatan 

5 Sistem yang diterapkan dalam Diklat sangat sesuai 
dengan kebutuhan dalam bekeija 

6 Sistem Multimetode yang diterapkan dalam Diklat 
membantu peserta untuk meningkatkan kompetensi 

7 Sistem pembell\iaran tanya jawab dalam Diklat sangat 
membantu peserta untuk meningkatkan kompetensi 

8 Instruktur (widyaiswara) sangat menguasai materi 
pelajaran 

9 Instruktur (widyaiswara) mampu membangkitkan 
motivasi peserta Diklat 

10 Instruktur (widyaiswara) sangat komunikatifterhadap 
pescrta Diklat 

11 Pelaksanaan Diklat memperhatikan kenyamanan 
pescrta. 

12 Pelaksanaan Diklat sangat tcpat waktu 

13 Setelah mengikuti Diklat pegawai mampu 
melaksanakan tugas dengan baik 

14 Ilmu yang didapat dalam Diklat dapat diterapkan dalam 
meqjalankan tugas sehari-hari 
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15 Dengan mengikuti Diklat pegawai mengetahui cara 
memimpin dengan benar 

16 Dengan mengikuti Diklat pegawai mampu menilai rekan 
kerja dan bawahan dengan benar 

17 Dengan mengikuti Diklat pegawai mampu memilih 
metode ketja yang lebih produktif 

18 Dengan mengikuti Diklat pegawai mampu 
melaksanakan tugas lebih efektif dan efisien 

B. Kompetensi (Y) 

PILIHAN JAW ABAN 

NO Pertanyaan 
5 4 3 2 1 

SB B RR s ss 

I Setiap pegawai BKPSDM mampu mengadministrasikan 
data kepegawaian ASN 

2 Setiap pegawai BKPSDM memiliki kemampuan dalam 
mengelolah data pegawai 

3 Setiap pegawai BKPSDM mampu dalam 
menyelenggarakan Diklat yang baik 

4 Setiap pegawai BKPSDM mampu membuat penilaian 
Sasaran Kinetja Pegawai (SKP) 

5 Setiap pegawai BKPSDM memiliki kemampuan dalam 
mengendalikan emosi diri agar terhindar dari berbuat 
yang negatif 

6 Setiap pegawai BKPSDM memiliki keyakinan untuk 
menyelesaikan peketjaan yang dihadapi 

7 Setiap pegawai BKPSDM memiliki kemampuan untuk 
beradaptasi dan beketja secara efektif 

8 Setiap pegawai BKPSDM memiliki sikap disiplin dalam 
melaksanakan tugas yang diberikan 
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C. Kinerja ((Z) 

PILIHAN JA WABAN 

NO Pertanyaan 
5 4 3 2 I 

SB B RR s ss 

I Setiap pegawai BKPSDM mampu menyelesaikan 
pekeljaan dengan baik dan tepa! waktu 

2 Setiap pegawai BKPSDM senantiasa selalu teliti dalam 
melaksanakan tugas yang diberikan 

3 Setiap pegawai BKPSDM memiliki kemampuan dalam 
menyelesaikan pekeljaan dengan tingkat kesalaban 
yang minim 

4 Setiap pegawai BKPSDM memahami pekeljaan yang 
diberikan dengan baik 

5 Setiap pegawai BKPSDM memiliki kemampuan dalam 
menyelesaikan seluruh pekerjaan yang ditugaskan 
dengan baik 

6 Setiap pegawai BKPSDM memiliki kemampuan untuk 
dapat menyelesaikan pekerjaan melebihi apa yang 
ditugaskan 

7 Setiap pegawai BKPSDM mampu bekerja lebih cepat 
pada saat dibutuhkan 

8 Setiap pegawai BKPSDM memiliki kemampuan bekerja 
sama dengan ASN lain dalam kelompok kelja 

9 Setiap pegawai BKPSDM mampu menjalin komunikasi 
dengan baik antara sesama rekan kelja 

10 Setiap pegawai BKPSDM mampu menjalin komunikasi 
yang baik dengan atasan 

11 Setiap pegawai BKPSDM tidak menunda pekeljaan 
yang diberikan 

12 Setiap pegawai BKPSDM mampu dan dapat bekelja 
sendiri tanpa bantuan pegawai lainnya 

13 Setiap pegawai BKPSDM selalu Loyal kepada atasan 
terhadap pekeljaan 
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14 Setiap pegawai BKPSDM selalu datang dan pulang 
kelja sesuai peraturan yang telah ditentukan 

TERIMAKASlli 
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LAMPIRAN ANALISIS VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
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DIKLAT KOMPETENSI KINERJA 
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COMPUTE X=SUM(X.l,X.l8). 
EXECUTE. 

COMPUTE X=SUM(X.l,X.l8). 
EXECUTE. 

CORRELATIONS 

/VARIABLES=X.l X.2 X.3 X.4 X.S X.6 X.7 X.8 X.9 X.lO X.ll X.l2 X.l3 X.l4 X.l 
5 X.l6 X.l7 X.l8 X 

/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/MISSING=PAIRWISE. 

Correlations 

[DataSetO] 

Correlations 

X.1 X.2 
X.1 Pearson Correlation 1 .546-

Sig. (2-tailed) .000 

N 40 40 

X.2 Pearson Correlation .546- 1 

Sig. (2-tailed) .000 

N 40 40 

X.3 Pearson Correlation .796- .520 .. 

Sig. (2-tailed) .000 .001 

N 40 40 

X.4 Pearson Correlation .229 .385. 

Sig. (2-tailed) .155 .014 

N 40 40 

x.s Pearson Correlation .145 . 111 

Sig. (2-tailed) .373 .496 

N 40 40 

X.6 Pearson Correlation . 178 .306 

Sig. (2-tailed) .272 .055 

N 40 40 

X.? Pearson Correlation . 336. .388 • 

Sig. (2-tailed) .034 .013 

N 40 40 

x.8 Pearson Correlation .455- . 174 

Sig. (2-tailed) .003 .283 

N 40 40 

-. Correlation is s1gmficant at the 0.01 level (2-talled). 

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

X.3 
.796 •• 

.000 

40 

. 520 .. 

.001 

40 

1 

40 

. 149 

.360 

40 

.043 

.791 

40 

.069 

.672 

40 
.487 •• 

.001 

40 
.449 •• 

.004 

40 

X.4 X.5 X.6 
.229 .145 .178 

.155 .373 .272 

40 40 40 
.385 • .111 .306 

.014 .496 .055 

40 40 40 

.149 .043 .069 

.360 .791 .672 

40 40 40 

1 .632 .. .590 .. 

.000 .000 

40 40 40 
.632 .. 1 .484 .. 

.000 .002 

40 40 40 
. 590 .. .484 .. 1 

.000 .002 

40 40 40 

.149 .211 .533"" 

.357 .191 .000 

40 40 40 

.138 .258 .255 

.397 .108 .112 

40 40 40 
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1 •• 

Correlations 

X.7 X.8 
X.1 Pearson Correlation .336' .455" 

Sig. (2-tailed) .034 .003 

N 40 40 

X.2 Pearson Correlation .388' .174 

Sig. (2-tailed) .013 .283 

N 40 40 

X.3 Pearson Correlation .487" .449" 

Sig. (2-tailed) .001 .004 

N 40 40 

X.4 Pearson Correlation .149 .138 

Sig. (2-tailed) .357 .397 

N 40 40 

X.5 Pearson Correlation .211 .258 

Sig. (2-tailed) .191 .108 

N 40 40 

X.6 Pearson Correlation .533" .255 

Sig. (2-tailed) .000 .112 

N 40 40 

X.7 Pearson Correlation 1 .423" 

Sig. (2-tailed) .007 

N 40 40 

X.8 Pearson Correlation .423" 1 

Sig. (2-tailed) .007 

N 40 40 

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

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

X.9 
.070 

.670 

40 

.070 

.668 

40 

.161 

.321 

40 

.143 

.378 

40 

.097 

.550 

40 

.225 

.163 

40 

.095 

.560 

40 

.597" 

.000 

40 

X.10 X.11 X.12 
.245 .043 .328' 

.127 .794 .039 

40 40 40 

.391' .150 .495" 

.013 .356 .001 

40 40 40 

.275 .188 .385' 

.085 .245 .014 

40 40 40 

.449" .283 .333* 

.004 .077 .036 

40 40 40 

.329' .171 .090 

.038 .291 .580 

40 40 40 

.264 .138 .030 

.099 .397 .853 

40 40 40 

.205 .058 .107 

.205 .722 .512 

40 40 40 

.531" .143 .491" 

.000 .380 .001 

40 40 40 
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Correlations 

X.13 X.14 
X.1 Pearson Correlation .264 .468"" 

Sig. (2-tailed) .100 .002 

N 40 40 

X.2 Pearson Correlation .331" .471-

Sig. (2-tailed) .037 .002 

N 40 40 

X.3 Pearson Correlation .347" .457"" 

Sig. (2-tailed) .028 .003 

N 40 40 

X.4 Pearson Correlation .302 .672"" 

Sig. (2-tailed) .058 .000 

N 40 40 

X.5 Pearson Correlation .173 .395" 

Sig. (2-tailed) .285 .012 

N 40 40 

X.6 Pearson Correlation .000 .413"" 

Sig. (2-tailed) 1.000 .008 

N 40 40 

X.7 Pearson Correlation .075 .155 

Sig. (2-tailed) .645 .340 

N 40 40 

X.8 Pearson Correlation .414- .232 

Sig. (2-tailed) .008 .150 

N 40 40 

-. Correlation 1s s1gmficant at the 0.01 level (2-talled). 

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

X.15 
.141 

.386 

40 

.266 

.097 

40 

.148 

.361 

40 

.64s·· 
.000 

40 

.247 

.125 

40 

.380" 

.016 

40 

.080 

.623 

40 

.222 

.170 

40 

X.16 X.17 
.273 .495"" 

.088 .001 

40 40 

.266 .4o8·· 

.098 .009 

40 40 

.257 .471-

.109 .002 

40 40 

.513"" .711-

.001 .000 

40 40 

.226 .447-

.160 .004 

40 40 

.452** .533-

.003 .000 

40 40 

.257 .441-

.109 .004 

40 40 

.237 .489-

.142 .001 

40 40 
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Correlations 

X.18 X 
X.1 Pearson Correlation .605 .. .588 .. 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 

X.2 Pearson Correlation .501"" .590 .. 

Sig. (2-tailect) .001 .000 

N 40 40 

X.3 Pearson Correlation . 558 .. .598 .. 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 

X.4 Pearson Correlation . 544"" .697 .. 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 

X.5 Pearson Correlation . 362" .493 .. 

Sig. (2-tailed) .022 .001 

N 40 40 

X.6 Pearson Correlation . 358" .549 .. 

Sig. (2-tailed) .023 .000 

N 40 40 

X.7 Pearson Correlation . 361" .472 .. 

Sig. (2-tailed) .022 .002 

N 40 40 

X.8 Pearson Correlation .403 .. .622 .. 

Sig. (2-tailed) .010 .000 

N 40 40 

-.Correlation 1s s1gmficant at the 0.01 level (2-talled). 

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

X.1 X.2 
X.9 Pearson Correlation .070 .070 

Sig. (2-tailed) .670 .668 

N 40 40 

X.10 Pearson Correlation .245 .391" 

Sig. (2-tailed) .127 .013 

N 40 40 

X.11 Pearson Correlation .043 .150 

Sig. (2-tailed) .794 .356 

N 40 40 

X.12 Pearson Correlation .328" .495"" 

Sig. (2-tailed) .039 .001 

N 40 40 

X.13 Pearson Correlation .264 .331" 

Sig. (2-tailed) .100 .037 

N 40 40 

X.14 Pearson Correlation .468"" .471-

Sig. (2-tailed) .002 .002 

N 40 40 

X.15 Pearson Correlation .141 .266 

Sig. (2-tailed) .386 .097 

N 40 40 

X.16 Pearson Correlation .273 .266 

Sig. (2-tailed) .088 .098 

N 40 40 

X.17 Pearson Correlation .495"" .408-

Sig. (2-tailed) .001 .009 

N 40 40 

X.18 Pearson Correlation .605- .501-

Sig. (2-tailed) .000 .001 

N 40 40 

X Pearson Correlation .588"" .590-

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 

-. Correlation 1s s1gmficant at the 0.01 level (2-taded). 

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

X.3 
.161 

.321 

40 

.275 

.085 

40 

.188 

.245 

40 

.385" 

.014 

40 

.347" 

.028 

40 

.457-

.003 

.;a 
.148 

.361 

40 

.257 

.109 

40 

.471 .. 

.002 

40 

.558 .. 

.000 

40 

.598"" 

.000 

40 

X.4 X.5 X.6 
.143 .097 .225 

.378 .550 .163 

40 40 40 
.449- .329" .264 

.004 .038 .099 

40 40 40 

.283 .171 .138 

.077 .291 .397 

40 40 40 

.333" .090 .030 

.036 .580 .853 

40 40 40 

.302 .173 .000 

.058 .285 1.000 

40 40 40 

.672- .395" .413 .. 

.000 .012 .008 

40 40 40 

I 
.645- .247 .380" 

.000 .125 .016 
I 40 40 40 I 

.513- .226 .452-

.001 .160 .003 

40 40 40 

.711 .. .447 .. .533 .. 

I .000 .004 .000 

40 40 40 

.544- .362" .358" 

.000 .022 .023 

40 40 40 

.697"" . 493- .549 .. 

.000 .001 .000 

40 40 40 
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Correlations 

X.7 X.8 
X.9 Pearson Correlation .095 .597"" 

Sig. (2-tailed) .560 .000 

N 40 40 

X.10 Pearson Correlation .205 .531-

Sig. (2-tailed) .205 .000 

N 40 40 

X.11 Pearson Correlation .058 .143 

Sig. (2-tailed) .722 .380 

N 40 40 

X.12 Pearson Correlation .107 .491"" 

Sig. (2-tailed) .512 .001 

N 40 40 

X.13 Pearson Correlation .075 .414"" 

Sig. (2-tailed) .645 .008 

N 40 40 

X.14 Pearson Correlation .155 .232 

Sig. (2-tailed) .340 .150 

N 40 40 

X.15 Pearson Correlation .080 .222 

Sig. (2-tailed) .623 .170 

N 40 40 

X.16 Pearson Correlation .257 .237 

Sig. (2-tailed) .109 .142 

N 40 40 

X.17 Pearson Correlation .441"" 
~ .489-

Sig. (2-tailed) .004 .001 

N 40 40 

X.18 Pearson Correlation .361" .403-

Sig. (2-tailed) .022 .010 

N 40 40 

X Pearson Correlation .472"" .622-

Sig. (2-tailed) .002 .000 

N 40 40 

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

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

X.9 
1 

40 

.686"" 

.000 

40 

.357" 

.024 

40 

.524"" 

.001 

40 

.461** 

.003 

40 

. 272 

.089 

40 
.352" 

.026 

40 

.306 

.055 

40 

.301 

.059 

40 

.054 

.738 

40 

.515-

.001 

40 

X.10 X.11 X.12 
.686 .. .357" .524"" 

.000 .024 .001 

40 40 40 

1 .520- .617-

.001 .000 

40 40 40 

.520- 1 .321" 

.001 .043 

40 40 40 

.617"" .321" 1 

.000 .043 

40 40 40 

.388" .081 .711-

.013 .621 .000 
' 

40 40 40 

.420"" .167 .505 .. 

.007 .304 .001 

4U 40 40 

.331" .173 .456"" 

.037 .287 .003 

40 40 40 

.274 .054 .295 

.087 .743 .065 

40 40 40 

.447- .136 .448"" 

.004 .404 .004 

40 40 40 

.224 -.008 .432-

.164 .959 .005 

40 40 40 

.668"" .339" .670-

.000 .032 .000 

40 40 40 
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Correlations 

X.13 X.14 
X.9 Pearson Correlation .461"" .272 

Sig. (2-tailed) .003 .089 

N 40 40 

X.10 Pearson Correlation .388" .420 .. 

Sig. (2-tailed) .013 .007 

N 40 40 

X.11 Pearson Correlation .081 .167 

Sig. (2-tailed) .621 .304 

N 40 40 

X.12 Pearson Correlation .711 ~ .505 .. 

Sig. (2-tailed) .000 .001 

N 40 40 

X.13 Pearson Correlation 1 .565"" 

Sig. (2-tailed) .000 

N 40 40 

X.14 Pearson Correlation .565 .. 1 

Sig. (2-tailed) .000 

N 40 40 

X.15 Pearson Correlation .601 •• .604 .. 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 

X.16 Pearson Correlation . 553 .. .499 .. 

Sig. (2-tailed) .000 .001 

N 40 40 

X.17 Pearson Correlation . 525- .717"" 

Sig. (2-tailed) .001 .000 

N 40 40 

X.18 Pearson Correlation .581~ .659-

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 

X Pearson Correlation .665 •• .769"" 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 

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

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

X.15 
.352" 

.026 

40 

.331" 

.037 

40 

.173 

.287 

40 

.456"" 

.003 

40 

.601"" 

.000 

40 
.604 .. 

.000 

40 

1 

40 
.812 •• 

.000 

40 

.722"" 

.000 

40 

.553 .. 

.000 

40 

. 691"" 

.000 

40 

X.16 X.17 
.306 .301 

.055 .059 

40 40 

.274 .447"" 

.087 .004 

40 40 

.054 .136 

.743 .404 

40 40 

. 295 .448 .. 

.065 .004 

40 40 

.553- .525 .. 

.ocr:· .001 

40 40 

.499"" .717-

.001 .000 

40 40 

.812"" .722"" 

.000 .000 

40 40 

1 .655 .. 

.000 

40 40 

.655 .. 1 

I .000 

40 40 

.653 .. .764"" 

.000 .000 

40 40 

.681- .865 .. 

.000 .000 

40 40 
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I 
I 

I 

Correlations 

X.18 X 
X.9 Pearson Correlation .054 .515-

Sig. (2-tailed) .738 .001 

N 40 40 

X.10 Pearson Correlation .224 .668"" 

Sig. (2-tailed) .164 .000 

N 40 40 

X.11 Pearson Correlation -.008 .339" 

Sig. (2-tailed) .959 .032 

N 40 40 

X.12 Pearson Correlation .432- .670-

Sig. (2-tailed) .005 .000 

N 40 40 

X.13 Pearson Correlation .581 •• .665-

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 

X.14 Pearson CorrG:ation .659- .769-

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 

X.15 Pearson Correlation .553- .691-

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 

X.16 Pearson Correlation .653 .. .681-

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 

X.17 Pearson Correlation .764- .865-

Sig. (2-tailed) .000 ,ooo 
N 40 40 

X.18 Pearson Correlation 1 .772-

Sig. (2-tailed) .000 

N 40 40 

X Pearson Correlation .772- 1 

Sig. (2-tailed) .000 

N 40 40 

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

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

CORRELATIONS 

/VARIABLES=Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y 

/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/MISSING=PAIRWISE. 
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Correlations 

[DataSetO] 

Correlations 

Y.1 Y.2 
Y.1 Pearson Correlation 1 .768-

Sig. (2-tailed) .000 

N 40 40 

Y.2 Pearson Correlation .768** 1 

Sig. (2-tailed) .000 

N 40 40 

Y.3 Pearson Correlation .160 .257 

Sig. (2-tailed) .325 .109 

N 40 40 

Y.4 Pearson Correlation -.291 -.296 

Sig. (2-tailed) .068 .064 

N 40 40 

Y.5 Pearson Correlation .089 .083 

Sig. (2-iaiieaj .587 .611 

N 40 40 

Y.6 Pearson Correlation .271 .063 

Sig. (2-tailed) .091 .700 

N 40 40 

Y.7 Pearson Correlation .006 .137 

Sig. (2-tailed) .972 .398 
'· N 40 40 

Y.8 Pearson Correlation .198 .046 

Sig. (2-tailed) .222 .779 

N 40 40 

y Pearson Correlation . 522 .. .497 .. 

Sig. (2-tailed) .001 .001 

N 40 40 

**. Correlation 1s s1gmficant at the 0.01 level (2-talled). 

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

Y.3 
.160 

.325 

40 

.257 

.109 

40 

1 

40 

.320* 

.044 

40 

.141 

.385 

40 

.297 

.062 

40 

.173 

.284 

40 

.289 

.070 

40 

.589 .. 

.000 

40 

Y.4 Y.5 Y.6 
-.291 .089 .271 

.068 .587 .091 

40 40 40 

-.296 .083 .063 

.064 .611 .700 

40 40 40 

.320* .141 .297 

.044 .385 .062 

40 40 40 

1 .463- .343* 

.003 .030 

40 40 40 
.463- 1 .415-

.003 .OCG 

40 40 40 

.343* .415- 1 

.030 .008 

40 40 40 

.137 .213 .619 .. 

.398 .186 .000 

40 40 40 

.250 .302 .406 .. 

.120 .058 .009 

40 40 40 

.425 .. .623 .. .700 .. 

.006 .000 .000 

40 40 40 
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Correlations 

Y.7 Y.8 y 

Y.1 Pearson Correlation .006 . 198 .522 •• 

Sig. (2-tailed) .972 .222 .001 

N 40 40 40 

Y.2 Pearson Correlation .137 .046 .497-

Sig. (2-tailed) .398 .779 .001 

N 40 40 40 

Y.3 Pearson Correlation .173 .289 .589-

Sig. (2-tailed) .284 .070 .000 

N 40 40 40 

Y.4 Pearson Correlation .137 .250 .425-

Sig. (2-tailed) .398 .120 .006 

N 40 40 40 

Y.5 Pearson Correlation .213 .302 .623-

Sig. (2-tailed) .186 .058 .000 

N 40 40 40 

Y.6 Pearson Correlation .619 •• .406- .700-

Sig. (2-tailed) .000 .009 .000 

N 40 40 40 

Y.7 Pearson Correlation 1 .451 •• .535-

Sig. (2-tailed) .003 .000 

N 40 40 40 

Y.8 Pearson Correlation .451- 1 .627-

Sig. (2-tailed) .003 .000 

N 40 40 40 

y Pearson Correlation .535 •• .627- 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 40 

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

CORRELATIONS 
/VARIABLES=Z.l Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.B Z.9 Z.lO Z.ll Z.12 Z.13 Z.14 Z 

/PRINT=TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

Correlations 

[DataSetO] 
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Correlations 

Z.1 Z.2 
L1 Pearson Correlation 1 .731'' 

Sig. (2-tailed) .000 

N 40 40 

Z.2 Pearson Correlation .731" 1 

Sig. (2-tailed) .000 

N 40 40 

Z.3 Pearson Correlation .477" .594" 

Sig. (2-tailed) .002 .000 

N 40 40 

Z.4 Pearson Correlation .123 .246 

Sig. (2-tailed) .449 .125 

N 40 40 

Z.5 Pearson Correlation .099 .011 

Sig. (2-tailed) .545 .947 

N 40 40 

Z.6 Pearson Corr6:ation .235 .265 

Sig. (2-tailed) .144 .098 

i-..i 40 40 

Z.7 Pearson Correlation .350' .236 

Sig. (2-tailed) .027 .142 

N 40 40 

Z.8 Pearson Correlation .064 -.064 

Sig. (2-tailed) .696 .696 

N 40 40 

z.'9 Pearson Correlation -.091 -.013 

Sig. (2-tailed) .575 .936 

N 40 40 

Z.10 Pearson Correlation .260 .416" 

Sig. (2-tailed) .106 .008 

N 40 40 

Z.11 Pearson Correlation .475" .484" 

Sig. (2-tailed) .002 .002 

N 40 40 

Z.12 Pearson Correlation .156 .125 

Sig. (2-tailed) .338 .443 

N 40 40 

Z.13 Pearson Correlation .388' .249 

Sig. (2-tailed) .013 .122 

N 40 40 

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

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

Z.3 
.477-

.002 

40 

.594" 

.000 

40 

1 

40 

.264 

.100 

40 

-.164 

.312 

40 

-.064 

.694 

40 

.556-

.000 

40 

.102 

.531 

40 

.056 

.733 

40 

.479" 

.002 

40 

.492" 

.001 

40 

-.174 

.283 

40 

.213 

.187 

40 

Z.4 Z.5 Z.6 
.123 .099 .235 

.449 .545 .144 

40 40 40 

.246 .011 .265 

.125 .947 .098 

40 40 40 

.264 -.164 -.064 

.100 .312 .694 

40 40 40 

1 .296 .000 

.064 1.000 

40 40 40 

.296 1 .289 

.064 .071 

40 40 40 

.000 .289 1 

1.000 .071 

40 40 ·~ ~u 

.198 .009 .093 

.220 .957 .570 I 40 40 40 

.323' .306 .070 

.042 .055 .668 

40 40 40 

.282 .439" -.086 

.078 .005 .598 

40 40 40 

.114 .335' -.005 

.483 .035 .977 

40 40 40 

.389' .208 .179 

.013 .199 .269 

40 40 40 

-.303 .276 .563" 

.057 .084 .000 

40 40 40 

.538" .335' .066 

.000 .035 .688 

40 40 40 
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Correlations 

Z.7 Z.8 
Z.1 Pearson Correlation .350' .064 

Sig. (2-tailed) .027 .696 

N 40 40 

Z.2 Pearson Correlation .236 -.064 

Sig. (2-tailed) .142 .696 

N 40 40 

Z.3 Pearson Correlation .556" .102 

Sig. (2-tailed) .000 .531 

N 40 40 

Z.4 Pearson Correlation .198 .323" 

Sig. (2-tailed) .220 .042 

N 40 40 

Z.5 Pearson Correlation .009 .306 

Sig. (2-tailed) .957 .055 

N 40 40 

Z.6 Pearson Correlation .093 .070 

Sig. (2-tailed) .570 .668 

N 40 40 

Z.7 Pearson Correlation 1 .141 

Sig. (2-tailed) .386 

N 40 40 

Z.8 Pearson Correlation .141 1 

Sig. (2-tailed) .386 

N 40 40 

Z.9 Pearson Correlation .178 .364' 

Sig. (2-tailed) .271 .021 

N 40 40 

Z.10 Pearson Correlation .182 .118 

Sig. (2-tailed) .262 .468 

N 40 40 

Z.11 Pearson Correlation .505"' .050 

Sig. (2-tailed) .001 .758 

N 40 40 

Z.12 Pearson Correlation -.091 -.039 

Sig. (2-tailed) .575 .810 

N 40 40 

Z.13 Pearson Correlation .248 .417" 

Sig. (2-tailed) .123 .007 

N 40 40 

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

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

Z.9 
-.091 

.575 

40 

-.013 

.936 

40 

.056 

.733 

40 

.282 

.078 

40 

.439" 

.005 

40 

-.086 

.598 

40 

.178 

.271 

40 

.364' 

.021 

40 

1 

40 

.544" 

.000 

40 

.027 

.866 

40 

-.120 

.459 

40 

.239 

.137 

40 

Z.10 Z.11 Z.12 
.260 .475- .156 

.106 .002 .338 

40 40 40 

.416" .484" .125 

.008 .002 .443 

40 40 40 

.479" .492" -.174 

.002 .001 .283 

40 40 40 

.114 .389' -.303 

.483 .013 .057 

40 40 40 

.335' .208 .276 

.035 .199 .084 

40 40 40 

-.005 .179 .563" 

.977 .269 .000 

40 40 40 

.182 .505" -.091 

.262 .001 .575 

40 40 40 

.118 .050 -.039 

.468 .758 .810 

40 40 40 

.544" .027 -.120 

.000 .866 .459 

40 40 40 

1 .458" -.121 

.003 .458 

40 40 40 

.458" 1 -.145 

.003 .373 

40 40 40 

-.121 -.145 1 

.458 .373 

40 40 40 

.101 .314' -.153 

.533 .048 .346 

40 40 40 
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Correlations 

Z.13 Z.14 
Z.1 Pearson Correlation .388' .500'' 

Sig. (2-tailed) .013 .001 

N 40 39 

Z.2 Pearson Correlation .249 .644'' 

Sig. (2-tailed) .122 .000 

N 40 39 

Z.3 Pearson Correlation .213 .384' 

Sig. (2-tailed) .187 .016 

N 40 39 

Z.4 Pearson Correlation .538- .277 

Sig. (2-tailed) .000 .088 

N 40 39 

Z.5 Pearson Correlation .335' .185 

Sig. (2-tailed) .035 .259 

N 40 39 

Z.6 Pe&rson Correlation .066 .435" 

Sig. (2-tailed) .688 .006 

N 40 39 

Z.7 Pearson Correlation .248 .334' 

Sig. (2-tailed) .123 .038 

:-,: 40 39 

z.8 Pearson Correlation .417" -.110 

Sig. (2-tailed) .007 .506 

N 40 39 

Z.9 Pearson Correlation .239 .014 

Sig. (2-tailed) .137 .932 

N 40 39 

Z.10 Pearson Correlation .101 .272 

Sig. (2-tailed) .533 .093 

N 40 39 

Z.11 Pearson Correlation .314' .656" 

Sig. (2-tailed) .048 .000 

N 40 39 

Z.12 Pearson Correlation -.153 .114 

Sig. (2-tailed) .346 .490 

N 40 39 

Z.13 Pearson Correlation 1 .530" 

Sig. (2-tailed) .001 

N 40 39 

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

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

z 
.659'' 

.000 

40 

.680'' 

.000 

40 

.568-

.000 

40 

.453-

.003 

40 

.480" 

.002 

40 
.454-

.003 

40 

.547" 

.000 

40 

.353' 

.026 

40 

.349' 

.027 

40 

.540" 

.000 

40 

.682" 

.000 

40 

.227 

.158 

40 

.580" 

.000 

40 
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Correlations 

Z.1 Z.2 
Z.14 Pearson Correlation .500 .. .644"" 

z 

Sig. (2-tailed) .001 .000 

N 39 39 

Pearson Correlation .659 .. .680 .. 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 40 

H. Correlation IS s1gn1ficant at the 0.01 level (2-tailed). 

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

Z.3 
.384" 

.016 

39 

.568 .. 

.000 

40 

Correlations 

Z.7 Z.B 
Z.14 Pearson Correlation .334" -.110 

z 

Sig. (2-tailed) .038 .506 

N 39 39 

Pearson Correlation .547 .. .353" 

Sig. (2-tailed) .000 .026 

N 40 40 

H. Correlation 1s s1gn1ficant at the 0.01 level (L-talled). 

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

Z.9 
.014 

.932 

39 

.349" 

.027 

40 

Correlations 

Z.13 Z.14 z 
Z.14 Pearson Correlation .530 .. 1 .724-

Sig. (2-tailed) .001 .000 

N 39 39 39 

z Pearson Correlation .~w· .724 .. 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 40 39 40 

H. Correlation IS s1gn1ficant at the 0.01 level (2-talled). 

RELIABILITY 

Z.4 Z.5 Z.6 
. 277 .185 .435 .. 

.088 .259 .006 

39 39 39 
.453 .. .480 .. .454 .. 

.003 .002 .003 

40 40 40 

Z.10 Z.11 Z.12 
.272 .656 .. .114 

.093 .000 .490 

39 39 39 

.540 .. .682- .227 

.000 .000 .~58 

40 40 40 

/VARIABLES=X.l X.2 X.3 X.4 X.S X.6 X.7 X.8 X.9 X.lO X.ll X.12 X.l3 X.14 X.l 

5 X.l6 X.17 X.l8 
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL 

/MODEL=ALPHA 
/STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE CORR 
/SUMMARY=TOTAL. 

Reliability 
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[DataSetO] 

Warnings 

The determinant of the covariance matrix is zero or approximately zero. Statistics 
based on its inverse matrix cannot be computed and they are displayed as system 
missing values. 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

N 
Cases Valid 40 

Excluded• 0 

Total 40 

a. Listwise delet1on based on all 
variables in the procedure. 

Reliability Stati;;!:~a 

Cronbach's I 
Alpha Based 

on 
Cronbach's Standardized 

% 
100.0 

.0 

100.0 

Alpha Items N of Items 

.906 .908 18 

Item Statistics 

Mean Std. Deviation N 
X.1 4.1250 .60712 40 

X.2 4.1500 .48305 40 

X.3 4.2250 .57679 40 

X.4 4.0250 .53048 40 

X.5 3.9250 .69384 40 

X.6 4.1250 .56330 40 

X.7 4.3500 .53349 40 

X.8 4.3500 .57957 40 

X.9 4.2000 .60764 40 

X.10 4.2000 .51640 40 

X.11 4.1000 .49614 40 

X.12 4.1250 .56330 40 

X.13 4.0000 .64051 40 

X.14 4.1000 .49614 40 

X.15 4.0000 .59914 40 

X.16 3.8500 .57957 40 

X.17 4.1500 .53349 40 

X.18 4.0250 .61966 40 
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Inter-Item Correlation Matrix 

X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X.7 X.8 
X.1 1.000 .546 .796 229 .145 .178 .336 .455 

X.2 .546 1.000 .520 .385 .111 .306 .388 .174 

X.3 .796 .520 1.000 .149 .043 .069 .487 .449 

X.4 .229 .385 .149 1.000 .632 .590 .149 .138 

X.5 .145 .111 .043 .632 1.000 .484 .211 .258 

X.6 .178 .306 .069 .590 .484 1.000 .533 .255 

X.7 .336 .388 .487 .149 .211 .533 1.000 .423 

X.8 .455 .174 .449 .138 .258 .255 .423 1.000 

X.9 .070 .070 .161 .143 .097 .225 .095 .597 

X.10 .245 .391 .275 .449 .329 .264 .205 .531 

X.11 .043 .150 .188 .283 .171 .138 .058 .143 

X.12 .328 .495 .385 .333 .090 .030 .107 .491 

X.13 .264 .331 .347 .302 .173 .000 .075 .414 

X.14 .468 .471 .457 .672 .395 .413 .155 .232 

X.15 .141 .266 .148 .645 .247 .380 .080 .222 

X.16 .273 .266 .257 .513 .226 .452 257 .237 

X.17 .495 .408 .471 .711 .447 .533 .441 .489 

X.18 .606 i .:io·, i .558 .544 .362 .358 .361 .403 

Inter-Item Correlation Matrix 

X.9 X.10 v •• X.12 X.13 X.14 X.15 X.16 /\,II 

X.1 .070 .245 .043 .328 .264 .468 .141 .273 

X.2 .070 .391 .150 .495 .331 .471 .266 .266 

X.3 .161 .275 .188 .385 .347 .457 .148 .257 

X.4 .143 .449 .283 .333 .302 .672 .645 .513 

X.5 .097 .329 .171 .090 .173 .395 .247 .226 

X.6 .225 .264 .138 .030 .000 .413 .380 .452 

X.7 .095 .205 .058 .107 .075 .155 .080 .257 

X.8 .597 .531 .143 .491 .414 .232 .222 .237 

X.9 1.000 .686 .357 .524 .461 .272 .352 .306 

X.10 .686 1.000 .520 .617 .388 .420 .331 .274 

X.11 .357 .520 1.000 .321 .081 .167 .173 .054 

X.12 .524 .617 .321 1.000 .711 .505 .456 .295 

X.13 .461 .388 .081 .711 1.000 .565 .601 .553 

X.14 .272 .420 .167 .505 .565 1.000 .604 .499 

X.15 .352 .331 .173 .456 .601 .604 1-.000 .812 

X.16 .306 .274 .054 .295 .553 .499 .812 1.000 

X.17 .301 .447 .136 .448 .525 .717 .722 .655 

X.18 .054 .224 -.008 .432 .581 .659 .553 .653 
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Inter-Item Correlation Matrix 

X.17 X.18 
X.1 .495 .605 

X.2 .408 .501 

X.3 .471 .558 

X.4 .711 .544 

X.5 .447 .362 

X.6 .533 .358 

X.7 .441 .361 

X.8 .489 .403 

X.9 .301 .054 

X.10 .447 .224 

X.11 .136 -.008 

X.12 .448 .432 

X.13 .525 .581 

X.14 .717 .659 

X.15 .722 .553 

X.16 .655 .653 

X.17 1.000 .764 

X.18 .764 1.000 

Item-Total Statistics 

Scale Correcied Squared Cronbach's 
Scale Mean if Variance if ltem-Tolal Multiple Alpha if Item 
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted 

X.1 69.9000 36.503 .521 .903 

X.2 69.8750 37.292 .537 .902 

X.3 69.8000 36.626 .535 .902 

X.4 70.0000 36.256 .650 .899 
--

X.5 70.1000 36.810 .404 .907 

X.6 69.9000 37.067 .482 .904 

X.7 69.6750 37.763 .403 .906 

X.8 69.6750 36.430 .561 .902 

X.9 69.8250 37.071 .439 .905 

X.10 69.8250 36.558 .619 .900 

X.11 69.9250 38.789 .268 .909 

X.12 69.9000 36.195 .617 .900 

X.13 70.0250 35.666 .603 .900 

X.14 69.9250 36.071 .734 .897 

X.15 70.0250 35.769 .637 .899 

X.16 70.1750 35.994 .627 .900 

X.17 69.8750 35.087 .642 .894 

X.18 70.0000 34.974 .728 .896 
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Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N oft I ems 
18 74.0250 40.692 6.37900 

RELIABILITY 

/VARIABLES=Y. 1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.S Y.6 Y.7 Y.S 

/SCALE ( 'ALL VARIABLES' ) ALL 

/MODEL=ALPHA 

/STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE c ORR 

/SUMMARY=TOTAL. 

Reliability 

[DataSetO] 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing: Summary 

N % 
Cases Valid 40 100.0 

Excluded• 0 .0 

Total 40 100.0 

a. Listwise dei~tion based Ofl 311 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Cronbach's Standardized 

Aloha Items N of Items 
.671 .699 8 

Item Statistics 

Mean Std. Deviation N 
Y.1 3.9750 .69752 40 

Y.2 3.7750 .65974 40 

Y.3 3.6750 .61550 40 

Y.4 3.7750 .65974 40 

Y.5 3.7250 .71567 40 

Y.6 4.0750 .41679 40 

Y.7 4.0750 .47434 40 

Y.8 4.0750 .57233 40 
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Inter-Item Correlation Matrix 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 
Y.1 1.000 .768 .160 -.291 .089 .271 .006 .198 
Y.2 .768 1.000 .257 -.296 .083 .063 .137 .046 

Y.3 .160 .257 1.000 .320 .141 .297 .173 .289 

Y.4 -.291 -.296 .320 1.000 .463 .343 .137 .250 

Y.5 .089 .083 .141 .463 1.000 .415 .213 .302 

Y.6 .271 .063 .297 .343 .415 1.000 .619 .406 

Y.7 .006 .137 .173 .137 .213 .619 1.000 .451 

Y.8 .198 .046 .289 .250 .302 .406 .451 1.000 

Item-Total Statistics 

Scale Corrected Squared Cronbach's 
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item 
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted 

Y.1 27.1750 5.738 .294 .820 .661 

Y.2 27.3750 5.881 .278 .792 .663 

Y.3 27.4750 5.640 .407 .351 .630 

Y.4 27.3750 6.138 .194 .501 .684 

Y.5 27.4250 5.328 .414 .378 .627 

Y.6 27.0750 5.815 .6Ul .733 .605 

Y.7 27.0750 6.071 .390 .692 .638 

Y.8 27.0750 5.610 .469 .448 .616 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
31.1500 7.208 2.68471 8 

RELIABILITY 
/VARIABLES=Z.l Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z.9 Z.lO Z.ll Z.12 Z.l3 Z.14 

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL 

/MODEL=ALPHA 
/STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE CORR 
/SUMMARY=TOTAL. 

Reliability 

[DataSetO) 

Scale: ALL VARIABLES 
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Case Processing Summary 

N 
Cases Valid 39 

Excluded• 1 

Total 40 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Cronbach's Standardized 

% 
97.5 

2.5 

100.0 

Aloha Items N of Items 

.788 .807 14 

Item Statistics 

Mean Std. Deviation ! N -- ·~ 

Z.1 4.0000 .51299 39 

Z.2 4.0256 .53740 3S 

Z.3 3.8974 .50236 39 

Z.4 4.0000 .39736 39 

Z.5 3.8974 .44691 39 

Z.6 3.3333 .47757 39 

Z.7 3.7692 .66734 39 

Z.8 3.8462 .53991 39 

Z.9 4.1282 .46901 39 

Z.10 4.0769 .57968 39 

Z.11 3.9487 .51035 39 

Z.12 2.7435 .84970 39 

Z.13 3.9231 .53235 39 

Z.14 3.5641 .71800 39 

Inter-Item Correlation Matrix 

Z.1 Z.2 Z.3 ZA Z.5 

Z.1 1.000 .764 .511 .129 .115 

Z.2 .764 1.000 .595 .246 .011 

Z.3 .511 .595 1.000 .264 -.165 

Z.4 .129 .246 .264 1.000 .296 

Z.5 .115 .011 -.165 .296 1.000 

Z.6 .322 .273 -.073 .000 .288 

Z.7 .384 .237 .556 .198 .007 

Z.8 -.095 -.077 .134 .368 .369 

Z.9 -.109 -.013 .057 .282 .441 

Z.10 .265 .416 .480 .114 .336 

Z.6 Z.7 Z.8 
.322 .384 -.095 

.273 .237 -.077 

-.073 .556 .134 

.000 .198 .368 

.288 .007 .369 

1.000 .083 .204 

.083 1.000 .191 

.204 .191 1.000 

-.078 .181 .392 

.000 .183 .123 
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Inter-Item Correlation Matrix 

Z.9 Z.10 Z.11 Z.12 Z.13 Z.14 
Z.1 -.109 .265 .503 .241 .289 .500 
Z.2 -.013 .416 .485 .130 .283 .644 
Z.3 .057 .480 .492 -.187 .265 .384 

Z.4 .282 .114 .389 -.312 .622 .277 

Z.5 .441 .336 .207 .275 .408 .185 

Z.6 -.078 .000 .180 .540 .207 .435 

Z.7 .181 .183 .505 -.107 .319 .334 

Z.8 .392 .123 .066 .084 .232 -.110 

Z.9 1.000 .544 .028 -.113 .251 .014 

Z.10 .544 1.000 .458 -.119 .105 .272 

Inter-Item Correlation Matrix 

Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 z.8 
~~ 

Z.11 .503 .485 .492 .389 .207 .180 ~505 .066 

Z.12 .241 .130 -.187 -.312 .275 .540 -.107 .084 

Z.13 .289 .283 .265 ~622 .408 .207 .319 .232 

Z.14 .500 .644 .384 .277 .185 .435 .334 -.110 

Inter-Item Correlation Matrix 

Z.9 Z.10 Z.11 Z.12 Z.13 Z.14 
Z.11 .028 .458 1.000 -.152 .373 .656 

Z.12 -.113 -.119 -.152 1.000 -.045 .114 

Z.13 .251 .105 .373 -.045 1.000 .530 

Z.14 .014 .272 .656 ~ 114 .530 1.000 

Item-Total Statistics 

Scale Corrected Squared Cronbach's 
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item 
Item Deleted · Item Deleted Correlation Correlation Deleted 

Z.1 49.1538 14.134 .587 .760 .761 

Z.2 49.1282 13.957 .601 .815 .759 

Z.3 49.2564 14.564 .481 .791 .770 

Z.4 49.1538 15.344 .372 .673 .779 

Z.5 49.2564 15.090 .394 .672 .777 

Z.6 49.8205 14.993 .389 .582 .777 

Z.7 49.3846 14.085 .425 .616 .774 

Z.8 49.3077 15.377 .234 .578 .789 

Z.9 49.0256 15.552 .240 .714 .788 

Z.10 49.0769 14.441 .427 ~817 .774 

Z.11 49.2051 14.062 .611 .776 .759 

Z.12 50.4103 15.617 .048 .562 .824 
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Z.13 

Scale Mean if 
Item Deleted 

49.2308 

Z.14 49.5897 

Item-Total Statistics 

le Sea 
Varia 

Item D 
nee if 
eleted 
14.235 

12.933 

Corrected 
Item-Total 

Correlation 
.533 

.622 

Scale Statistic s 

Mean Variance Std. Dev iation N of Items 
53.1538 16.660 4.0 8166 14 

Squared Cronbach's 
Multiple Alpha if Item 

Correlation Deleted 
.644 .765 

.796 .753 
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Regression 

[DataSetO] 

Variables Entered/Removed> 

Variables Variables 
Model Entered Removed Method 
1 xa Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Y 

Model Summaryb 

Adjusted R Std. Error of 
Model R R Sauare Sauare the Estimate 
1 .329" .108 .085 2.56824 

a. Predictors: (Constant), X 

b. Dependent Variable: Y 

ANOVAb 

Sum cf 
Model Sauares df Mean Sauare F Sia. 
1 Regression 30.457 1 30.457 4.618 .038• 

Residual 250.643 38 6.596 

Total 281.1oo I 39 

a. Predictors: (Constant), X 

b. Dependent Variable: Y 

Coefficientsa 

Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 

Model B Std. Error Beta t Sia. 
1 (Constant) 20.895 4.790 4.363 .000 

X .139 .064 .329 2.149 .038 

a. Dependent Variable: Y 

Residuals Statistics" 

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 29.4841 33.3631 31.1500 .88371 40 

Residual -5.48413 5.99200 .00000 2.53510 40 

Std. Predicted Value -1.885 2.504 .000 1.000 40 

Std. Residual -2.135 2.333 .000 .987 40 

a. Dependent Variable: Y 

Charts 
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~---

Histogram 

Dependent Variable: Y 

-3 

Regression Standardized Residual 

3 

Mean =.2.08E-16 
Std. Dev. =0.987 

N=40 
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Normal P-P Plot of Regression Standardized 
Residual 

Dependent Variable: Y 

1.n-r--------------~~--~ 

J:l 
0 .... 

0.. 

0.8 

E o.6 
::l 
(.) 

"C 
.l!! 
(J 0.4 
Cl> c. 
)( 
w 

0. 

o.n--f'l..._--,----.-----r----r----.-
o.o 0.2 0.4 0.6 

Observed Cum Prob 

REGRESSION 
/MISSING LISTWISE 
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.lO) 

/NOORIGIN 
/DEPENDENT Z 
/METHOD=ENTER X Y 

0.8 

/RESIDUALS HIST(ZRESID) NORM(ZRESID). 

Regression 

[DataSetO] 

1.0 
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Variables Entered/Removed 

Variables 
Entered 

Y,~ 

Variables 
Removed 

a. All requested variables entered. 

Model Summaryb 

Method 
Enter 

MnrlPI R R Snuare 
Adjusted R 

Sauare 
.579• .335 .299 

a. Predictors: (Constant), Y, X 

b. Dependent Variable: Z 

ANOV~ 

Sum of 

Std. Error of 
the Estimate 

3.38600 

Model Sauares df Mean Sauare F 
1 Regression 213.395 2 106.697 9.306 

Residual 424.205 37 11.465 

Total 637.600 39 

a. Predictors: (Constant), Y, X 

b. Dependent Variable: Z 

Coefficientsa 

Uns\andardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

Model 
1 (Constant) 

X 
y 

B Std. Error 
24.762 7.736 

.025 

.850 

.090 

.214 

a. Dependent Variable: Z 

Predicted Value 

Residual 

Std. Predicted Value 

Std. Residual 

Minimum 
46.7210 

-8.72095 

-2.727 

-2.576 

a. Dependent Variable: Z 

Charts 

Residuals Statistics" 

Maximum 
59.0965 

6.77926 

2.564 

2.002 

Mean 
53.1000 

.00000 

.000 

.000 

Beta 

.040 

.564 

Std. Deviation 
2.33916 

3.29804 

1.000 

.974 

t 
3.201 

.281 

3.973 

N 

Sia. 
.001• 

Sig. 

40 

40 

40 

40 

.003 

.781 

.000 
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4 

2 

0 
-3 

Histogram 

Dependent Variable: Z 

-2 -1 0 2 

Regression Standardized Residual 

3 

Mean ~7.75E-16 
Std. Dev. =0.974 

N=40 
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Normal P-P Plot of Regression Standardized 
Residual 

Dependent Variable: Z 

1.0.----------------~--~ 

0.8 

.c e 
a. 
E o.6 
:I 
() 

"C 
.!! 
<.) 0.4 
Cl) 
c. 
>< w 

0.2 

0 
oO 

000 

00 

0 

o.a-¥:#-----,-----.-----.---,---,--__j 
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0 

Observed Cum Prob 

COMPUTE Z=Z.l + Z.2 + Z.3 + Z.4 + Z.S + Z.6 + Z.7 + Z.8 + Z.9 +Z.lO + Z.ll + 

Z.l3 + Z.l4. 

EXECUTE. 
REGRESSION 

/MISSING LISTWISE 
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
/CRITERIA= PIN (. 05) POUT ( .10) 

/NOORIGIN 
/DEPENDENT Y 
/METHOD=ENTER X 
/RESIDUALS HIST(ZRESID) NORM(ZRESID). 

Regression 

[DataSetO] 
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Variables Entered/RemovecP 

Variables Variables 
Mnrt<>l Entered Removed Method 
1 xa Enter 

a. All requested vanables entered. 

b. Dependent Variable: Y 

Model Summaryb 

Mnrt<>l R R Snuare 
A~usted R 

3auare 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .329• .108 .085 2.56824 

a. Predictors: (Constant), X 

b. Dependent Variable: Y 

AN OVA" 

Sum of 
Model Sauares df Mean Souace F Sia. 
1 Regression 30.457 1 30.457 4.618 .038• 

Residual 250.643 38 6.596 

Total 281.100 39 

a. ?redictors: (Constant), X 

b. Dependent Variable: Y 

Coefficients" 

Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 

Model 8 Std. Error Beta t Sio. 

1 (Constant) 20.895 4.790 4.363 .000 

X .139 .064 .329 2.149 .038 

a. Dependent Variable: Y 

Residuals Statistics" 

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 29.4841 33.3631 31.1500 .88371 40 

Residual -5.48413 5.99200 .00000 2.53510 40 

Std. Predicted Value -1.885 2.504 .000 1.000 40 

Std. Residual -2.135 2.333 .000 .987 40 

a. Dependent Venable: Y 

Charts 
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Histogram 

Dependent Variable: Y 

Regression Standardized Residual 

3 

Mean =2.08E-16 
Std. Dev. =0.987 

N=40 
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Normal P-P Plot of Regression Standardized 
Residual 

Dependent Variable: Y 

1.o-r---------------,yy;,.-----, 

0.8 

.c e 
a. 
Eo. 
::I 

0 

" .! 
0 0.4 
Q) 
Q. 
)( 
w 

= 0 

0.4 

0 

0.6 

Observed Cum Prob 

REGRESSION 
/MISSING LISTWISE 
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.lO) 

/NOORIGIN 
/DEPENDENT Z 
/METHOD=ENTER X. 

Regression 

[DataSetO) 

0.8 1.0 
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Variables Entered/Removetfl 

Variables Variables 
MorlRI Entered Removed Method 
1 x• Enter 

a. All requested vanables entered. 

b. Dependent Variable: Z 

Model Summary 

Adjusted R 
SQuare MnrlRI R R ~Quare 

1 .2028 .041 .015 

a. Predictors: (Constant), X 

ANOV#> 

Sum of 
MnrlPI Souares df 
1 Regression 24.201 1 

Residual 569.234 37 

Total 593.436 38 

a. Predictors: (Constant), X 

b. Dependent Variable: Z 

Coefficient.sa 

Unstandardized Coefficients 

Model B Std. Error 

1 (Constant) 

X 

a. Dependent Variable: Z 

REGRESSION 
/MISSING LISTWISE 

41.2D8 

.124 

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.lO) 

/NOORIGIN 
/DEPENDENT Z 
/METHOD=ENTER Y. 

Regression 

[DataSetO] 

7.364 

.099 

Std. Error of 
the Estimate 

3.92234 

Mean Square F Sig. 
24.201 1.573 .2188 

15.385 

Standardized 
Coefficients 

Beta t Sio. 
5.596 .DOD 

.2D2 1.254 .218 
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Variables Entered/Removecfl 

Variables Variables 
Entered Removed Method 

ya Enter 

a. All re quested variables entered. 

b. Dep endent Variable: Z 

Model Summary 

Adjusted R 
Sauare R R Sauare 

.607• .368 

a. Pred ictors: (Constant), Y 

1 R egression 

esidual R 

T otal 

Sum of 
Souares 

218.507 

374.929 

593.436 

a. Pred ictors: (Constant), Y 

b. Depe nder.t Variable: Z 

.351 

ANOV/!1' 

df 
1 

37 

38 

Coefficientsa 

Unstandardized Coefficients 

B Std. Error 

1 (C onstant) 22.363 6.061 

y .898 .193 

a.Depe ndent Variable: Z 

Std. Error of 
the Estimate 

3.18327 

Mean Sauare F 
218.507 21.563 

10.133 

Standardized 
Coefficients 

Beta t 
3.689 

.607 4.644 1 

SAVE OUTF 

/COMPRE 

ILE='D:\Arsip Imam\Tesis UT\Suwardi\Data 2.sav' 

SSED. 

Siq. 
.ooo• 

Sia. 
.001 

.000 
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Regression 

Variables Entered/Removed' 

Variables 
Entered 

Diktat• 

Variables 
Removed 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Kompetensi 

ModeiSumm ary 

Method 
Enter 

justed R Ad 
s lauare R RS uare 

.3488 .121 

a. Predictors: (Constant), Diktat 

Regression 

Residual 

Total 

Sum of 
S uares 

74.419 

540.333 

614.752 

a. Predictors: (Constant), Diktat 

b. Dependent Variable: Kompetensi 

.098 

ANOV.PI> 

df 
1 

38 

39 

Std. Error of 
the Estimate 

3.77085 

Mean Souare 
74.419 

14.219 

Coefficients" ..,....... 

(Constant) 

Diktat 

Unstandardized 

B 
17.221 

.142 

a. Dependent Variable: Kompetensi 

Regression 

Variables Entered/Remov 

Variables 
Entered 

Variables 
Removed 

a. All requested variables entered. 

Coefficients 

Std. Error 
3.263 

.062 

ed 

Method 
Enter 

Model Summa ry 

usted R 
lquare R A~ R S uare 

.6238 .388-'" .355 

a. Predictors: (Constant), Kompetens i, Diktat 

Standardized , 
Coefficients 

Beta 

.348-

Std. Error of 
the Estimate 

4.79929 

F !'lig. 
5.234 .0288 

t Sia. 
5.277 .000 

2.288 .028 
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ANOV/Jtl 

Sum of 
Mod~>l Sauares df Mean Sauare F Sjg, 
1 Regression 541.200 2 270.600 11.748 .ooo• 

Residual 852.227 37 23.033 

Total 1393.427 39 

a. Predictors; (Constant), Kompetens1, D1klat 

b. Dependent Variable: Kine~a_ASN 

Coefficients" 

Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 

MnrlPI B Std. Error Beta I SiQ. 
1 (Constant) 12.002 5.467 2.195 .035 

Diktat .000 .084 -.001 -.008 .994 

Kompetensi .939 .206 .624 4.547 .000 

a. Dependent Vanable; Kine~a_ASN 

Regression 

Variables Entered/Removed> 

Variables Variables 
MnrlPI Entered Removed Method 
1 Kompetensi a Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Kine~a_ASN 

Model Summary 

Adjusted R Std. Error of 
Madel R R Sauare Sauare the Estimate 
1 .6236 .388 .372 4.73572 

a. Predictors: (Constant), Kompetensi 

ANOV/Jtl 

Sum of 
Mnrl"l Sauares df Mean Sauare F SiQ. 
1 Regression 541.198 1 541.198 24.131 .ooo• 

Residual 852.229 38 22.427 

Total 1393.427 39 

a. Predictors: (Constant), Kompetensi 

b. Dependent Variable: Kine~a_ASN 

Coefficients" 

Unstandardized Coefficients 

Mnrl"l B Std. Error I SiQ. 

1 (Constant) 11.981 4.751 2.522 .016 

a. Dependent Variable: Kinerja_ASN 
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Coefficients" 

Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 

Model B Std. Error Beta I Sia. 
1 Kompetensi .938 .191 .623 4.912 .000 

a. Dependent Variable: Kme~a_ASN 

Regression 

Variables Entered/Removed> 

Variables Variables 
Mnrl"l Entered Removed Method 
1 Diklat• Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Kinerja_ASN 

Model Summary 

Adjusted R Std. Error of 
Model R RSauare Sauare the Estimate 
1 .2168 .047 .022 5.91276 

a. Predictors: (Constant), Doklat 

ANOVN> 

Sum of 
Mnrl"l Sauares df Mean Sauare F Sia. 
1 Regression 64.921 1 64.921 1.857 .181 8 

Residual 1328.506 38 34.961 

Total 1393.427 39 

a. Predictors: (Constant), Diklat 

b. Dependent Variable: Kinelja_ASN 

Coefficients" 

Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 

Model B Std. Error Beta t SiQ. 
1 (Constant) 28.169 5.117 5.505 .000 

Diklat .133 .098 .216 1.363 .181 

a. Dependent Variable: Kme~a_ASN 
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BUPATIBULUNGAN 
PROPINSI KALIMANTAN UTARA 

PERATURANBUPATIBULUNGAN 
NOMOR 59 TAHUN 2016 

TENTANG 

SALIN AN 

KEDUPUKAN, SUSUNAN ORGANISASI, TUGAS DAN FUNGSI SERTA TATA 
l(ERJA BADAN KEPGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA 

MANUSIA KABUPATEN BULUNGAN 

DENGAN RAHMAT TUHAN YANG MAHA ESA 

BUPATI BULUNGAN, 

Menimbang: bahwa untuk melaksanakan ketentuan Pasal 21 Peraturan 
Daerah Kabupaten Bulungan Nomor 7 Tahun 2016 tentang 
Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kabupaten 
Bulungan, perlu menetapkan Peraturan Bupati tentang 
Kedudukan, Susunan Organisasi, Rincian Tugas dan Fungsi 
serta Tata Keija Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Kabupaten Bulungan. 

Mengingat 1. Undang-Undang Nomor 27 Tahun 1959 tentang Penetapan 
Undang-Undang Darurat Nomor 3 Tahun 1953 tentang 
Pembentukan Daerah Tingkat II di Kalimantan (Lembaran 
Negara Republik ·Indonesia Tahun 1953 Nomor 9) sebagai 
Undang-Undang (Lembaran Negara Republik Indonesia 
Tahun 1959 Nomor 72, Tambahan Lembaran Negara 
Republik Indonesia Nomor 1820); 

2. Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang 
Pemerintahan Daerah (Lembaran Negara Repubiik Indonesia 
Tahun 2014 Nomor 244, Tambahan Lembaran Negara 
Republik Indonesia Nomor 5587), sebagaimana telah 
beberapa kali diu bah terakbir dengan Undang-Undang Nomor 
9 Tahun 2015 tentang Perubahan Kedua Atas Undang
Undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah 
(Lembaran Negara Republik Indonesia Tahun 2015 Nomor 58, 
Tambahan Lembaran Negara Republik Indonesia Nomor 
5679); 

3. Peraturan Pemerintah Nomor 18 Tahun 2016 tentang 
Perangkat Daerah (Lembaran Negara Republik Indonesia 
Tahun 2016 Nomor 114, Tambahan Lembaran Negara 
Republik Indonesia Nomor 5887); 

4. Peraturan Daerah Kabupaten Buiungan Nomor 7 Tahun 2016 
tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah 
Kabupaten Buiungan (Lembaran Daerah Kabupaten 
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Bulungan Tahun 2016 Nomor 7, Tambahan Lembaran 
Daerah Kabupaten Bulungan Nomor 24). 

MEMUTUSKAN: 

Menetapkan ; PERATURAN BUPATI TENTANG KEDUDUKAN, SUSUNAN 
ORGANISASI, RINCIAN TUGAS DAN FUNGSI SERTA TATA 
KERJA BADAN KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN 
SUMBER DAYA MANUSIA KABUPATEN BULUNGAN. 

BABI 

KETENTUAN UMUM 

Pasall 

Dalam Peraturan Bupati ini yang dimaksud dengan: 

1. Daerah adalah Kabupaten Bulungan. 

2. Pemerintahan Daerah adalah penyelenggaraan urusan pemerintahan oleh 
pemerintah daerah dan dewan perwakilan rakyat daerah menurut asas 
otonomi dan tugas pembantuan dengan prinsip otonomi seluas-luasnya 
dalam sistem dan prinsip Negara Kesatuan Republik Indonesia 
sebagaimana dimaksud dalam Undang-Undang Dasar Negara Republik 
Indonesia Tahun 1945. 

3. Pemerintah Daerah adalah Bupati sebagal unsur penyelenggara 
Pemerintahan Daerah yang memimpin pelaksanaan urusan pemerintahan 
yang menjadi kewenangan daerah otonom. 

4. Perangkat Daerah adalah unsur pembantu Bupati dan DPRD dalam 
penyelenggaraan Urusan Pemerintahan yang menjadi kewenangan Daerah. 

5. Tugas Pembantuan adalah penugasan dari Pemerintah Pusat kepada 
Daerah untuk melaksanakan sebagian Urusan Pemerintahan yang menjadi 
kewenangan Pemerintah Pusat atau dari Pemerintah Daerah provinsi 
kepada Daerah kabupatenfkota untuk melaksanakan sebagian Urusan 
Pemerintahan yang menjadi kewenangan Daerah provinsi. 

6. Bupati adalah Bupati Bulungan. 

7. Sekretaris Daerah yang selanjutnya disingkat SEKDA adalah SEKDA 
Kabupaten Bulungan. 

8. Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah 
Perangkat Daerah yang melaksanakan penunjang urusan pemerintahan di 
bidang kepegawalan serta bidang pendidikan dan pelatihan. 

9. Kepala Badan adalah Kepala Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Kabupaten Bulungan. 

10. Sekretariat adalah Sekretariat Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Man usia Kabupaten Bulungan. 

11. Unit Pelaksana Teknis Badan, adalah unsur pelaksana teknis Badan yang 
melaksanakan kegiatan teknis operasional danjatau kegiatan teknis 
penunjang tertentu. 
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12. Jabatan Fungsional adalah Kedudilkan yang menunjukan tugas, tanggung 
jawab, wewenang dan hak seorang pegawai negeri sipil dalam rangka 
menjalankan tugas pokok dan fungsi keahlian danjatau keterampilannya 
untuk mencapai tujuan organisasi. 

BABII 

KEDUDUKAN 

Pasal2 

(1) Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah 
unsur penunjang urusan pemerintaban di bidang kepegawaian serta 
pendidikan dan pelatihan. 

{2) Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
sebagaimana dimaksud pada ayat (1) dipimpin oleh seorang Kepala Badan 
yang berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab kepada Bupati 
melalui SEKDA. 

(3) Sekretariat dipimpin oleh seorang Sekretaris yang berkedudukan di 
bawah dan bertanggungjawab kepada Kepala Badan. 

(4) Bidang dipimpin oleh seorang Kepala Bidang yang berkedudukan di 
bawah dan bertanggungjawab kepada Kepala Badan melalui Sekretaris. 

(5) Sub Bagian dipimpin oleh seorang kepala Sub Bagian yang berkedudukan 
di bawah dan bertanggungjawab kepada Sekretaris. 

(6) Sub Bidang dipimpin oleh seorang Kepala Sub Bidang yang berkedudukan 
di bawah dan bertanggungjawab kepada Kepala Bidang. 

(7) Kelompok Jabatan fungsional berkedudukan di bawah dan bertanggung 
jawab kepada Kepala Badan melalui Sekretaris. 

(8) Unit Pelaksana Teknis Badan dipimpin oleh seorang Kepala UPf yang 
berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Kepala Badan melalui 
Sekretaris. 

BAB III 

SUSUNAN ORGANISASI 

Pasa13 

(1) Susunan organisasi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia terdiri dari: 

a Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia. 

b. Sekretariat membawahi: 

1. Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan; dan 

2. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian; 

c. Bidang Pengadaan, Pensiun dan Informasi membawahi: 

1. Sub Bidang Pengadaan dan Pensiun; 

2. Sub BidangPengolahan Data; dan 

3. Sub Bidang Dokumen dan Informasi Kepegawaian. 

d. Bidang Mutasi, Pembinaan, dan Kesejahteraan, membawahi: 
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1. Sub Bidang Mutasi dan Kepangkatan; 

2. Sub Bidang Pembinaan, Peni!aian Kinelja Aparatur dan Disiplin 
Pegawai; dan 

3. Sub Bidang Kesejahteraan dan Fasilitasi Profesi ASN. 

e. Bidang Pengembangan Aparatur, membawahi: 

1. Sub Bidang Analisa Kebutuhan Diklat dan Evaluasi; 

2. Sub Bidang Penyelenggaraan Diklat dan Sertiflkasi; dan 

3. Sub Bidang Pengembangan Kompetensi dan Promosi ASN. 

f. KelompokJabatan Fungsional; dan/atau 

g. Unit Pelaksana Teknis Badan. 

(2) Bagan Struktur Organisasi Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusiasebagaimana dimaksud pada ayat (1) tercantum 
dalam Lampiran yang merupakan bagian tidak terpisahkan dengan 
Pemturan Bupati ini. 

BABIV 

TUGAS DAN FUNGSI 

Bagian Kesatu 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pasal4 

(1) Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
mempunyai tugas membantu Bupati melaksanakan fungsi penunjang 
urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan daerah di bidang 
kepegawaian serta pendidikan dan pelatihan. 

(2) Dalam melaksanakan tugasnya sebagaimana dimaksud pada ayat (1), 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
menyelenggarakan fungsi: 

a. penyusunan kebijakan teknis di bidang pengadaan, pensiun dan 
informasi, mutasi, pembinaan dan kesejahteraan serta pengembangan 
aparatur; 

b. pelaksanaan tugas dukungan teknis di bidang pengadaan, pensiun 
dan informasi, mutasi, pembinaan dan kesejahteraan serta 
pengembangan aparatur; 

c. pemantauan, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas dukungan 
teknis di bidang pengadaan, pensiun dan informasi, mutasi, 
pembinaan dan kesejahteraan serta pengembangan aparatur; 

d. pembinaan teknis penyelenggaraan fungsi-fungsi penunjang urusan 
pemerintahan daerah di bidang pengadaan, pensiun dan informasi, 
mutasi, pembinaan dan kesejahteraan serta pengembangan aparatur; 

e. penyelenggaraan urusan administrasi badan; 

f. pembinaan pelaksanaan unit pelaksana teknis badan; 

g. pembinaan kelompokjabatan fungsional; dan 
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h. pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Bupati sesuai tugas dan 
fungsinya. 

Bagian Kedua 

Sekretarlat 

PasalS 

(1) Sekretarlat sebagaimana dimaksud dalam Pasal 3 ayat (1) huruf b 
mempunyai tugas menyelenggarakan koordinasi pelaksanaan tugas, 
pembinaan, dan pemberian dukungan administrasi kepada seluruh unit 
organisasi di lingkungan Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia. 

(2) Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (1) 
Sekretariat menyelenggarakan fungsi: 

a. mengoordinasian kegiatan Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia; 

b. mengoordinasian penyusunan rencana, program, anggaran Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia; 

c. pelaksanaan urusan pengelolaan keuangan; 

d. pelaksanaan pengumpulan dan pengolahan data serta pemantauan, 
evaluasi dan pelaporan; 

e. pembinaan dan pemberian dukungan administrasi yang meliputi 
ketatausahaan, kepegawaian, kerumah tanggaan, kerja sama, 
hubungan masyarakat, arsip, dan dokumentasi; 

f. penataan organisasi dan tata laksana; 

g. koordinasi dan penyusunan peraturan perundang-undangan; 

h. pengelolaan barang milikfkekayaan daerah; dan 
i. pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Badan sesuai 

dengan tugas dan fungsinya. 

Pasal6 

(1) Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan sebagaimana dimaksud dalam 
Pasa13 ayat (1) huruf b angka 1 mempunyai tugas melalrukan penyiapan 
bahan penyusunan rencana, program, dan anggaran, pengelolaan 
keuangan serta pemantauan, evaluasi, dan pelaporan pelaksanaan 
kegiatan di lingkungan Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia. 

(2) Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (1), Sub 
Bagian Perencanaan dan Keuangan mempunyai uraian tugas: 

a. melalrukan penyusunan rencana dan anggaran Subbagian 
Perencanaan dan Keuangan; 

b. melakukan penyiapan bahan koordinasi dan penyusunan rencana, 
program dan anggaran Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia; 

c. menyiapakan bahan koordinasi dan penyusunan rencana strategis; 
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d. menyiapakan bahan penyusunan laporan; 

e. melakukan pengumpulan, pengolahan dan penyajian data; 

f. melakukan penyiapan bahan penyusunan pedoman telrnis 
pelaksanaan kegiatan tahunan di lingkungan Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Man usia; 

g. menyiapkan bahan penyusunan satuan biaya, daftar isian 
pelaksanaan anggaran, petunjuk operasional kegiatan, dan revisi 
anggaran; 

h. melakukan pemantauan dan evaluasi pelaksanaan program dan 
kegiatan di lingkungan Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Man usia; 

i. melakukan penyusunan laporan kinetja lingkungan Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia; 

j. me!aksanakan urusan administrasi keuangan; 

k. melaksanakan urusan perbendaharaan dan gaji; 

I. melaksanakan urusan verifikasi dan akuntansi; 

m. melakukan penyiapan pertanggungjawaban dan pengelolaan dokumen 
keuangan; 

n. melakukan penyusunan laporan keuangan; 

o. melakukan penyusunan laporan kegiatan Subbagian Perencanaan dan 
Keuangan;dan 

p. melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Sekretaris sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 

Pasal7 

(1) Sub Bagian Umum dan Kepegawaian sebagaimana dimaksud dalam 
Pasal 3 ayat (1) huruf b angka 2 mempunyai tugas melakukan urusan 
kepegawaian, tata usaha, rumah tangga, ketja sama, kehumasan, dan 
protokol serta ketatalaksanaan di lingkungan Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(2) Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (1), Sub 
Bagian Umum dan Kepegawaian mempunyai uraian tugas: 

a melakukan penyusunan rencana dan anggaran Subbagian Umum dan 
Kepegawaian; 

b. melakukan urusan tata usaha, persuratan dan kearsipan; 

c. melakukan urusan rencana kebutuhan dan usulan pengembangan 
pegawai; 

d. melakukan urusan mutasi, tanda jasa, kenaikan pangkat, kenaikan 
jabatan, pemberhentian dan pensiun pegawai; 

e. melakukan urusan tata usaha kepegawaian, disiplin pegawai dan 
evaluasi kinetja pegawai serta urusan kepegawaian lainnya; 

f. menyiapkan bahan penyampaian Laporan Harta Kekayaan 
Penyelenggara Negara (LHKPN] dan Laporan Harta Kekayaan Aparatur 
Sipil Negara (LHKASN); 

6 

43425.pdf



g. mengoordinasikan penyiapan bahan Reformasi Birokrasi 

h. melalmkan urusan rumah tangga, keamanan dan kebersihan; 

i. melakukan penyiapan penyusunan laporan dan administrasi 
penggunaan peralatan dan perlengkapan kantor; 

j. melakukan penyusunan Rencana Kebutuhan Barang Unit (RKBU) dan 
Rencana Pemeliharaan Barang Unit (RPBU); 

k. melakukan penyiapan bahan penatausahaan dan inventarisasi 
barang; 

I. melakukan penyiapan bahan administrasi pengadaan, penyaluran, 
penghapusan dan pemindah tanganan barang milik daerah; 

m. melakukan urusan kelja sama, hubungan masyarakat dan protokol; 

n. melakukan evaluasi kelembagaan dan ketatalaksanaan; 

o. melakukan telaahan dan penyiapan bahan penyusunan peraturan 
perundang-undangan; 

p. melakukan penyusunan laporan kegiatan Subbagian Umum dan 
Kepegawaian; dan 

q. melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Sekretaris sesuai dengan 
tugas dan fungsinya 

Bagian Ketiga 

Bidang Pengadaan, Pensiun dan Informasi 

Pasa18 

(1) Bidang Pengadaan, Pensiun dan Informasi sebagaimana dimaksud 
dalam Pasal 3 ayat (1) huruf c mempunyai tugas merumuskan kebijakan 
teknis, mengoordinasikan pelaksanaan penyusunan perencanaan program 
dan kegiatan, pemantauan, evaluasi dan pelaporan kegiatan di bidang 
pengadaan, pensiun dan informasi kepegawaian. 

(2) Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud pacta ayat (1), Bidang 
Pengadaan, Pensiun dan Informasi menyelenggarakan fungsi: 

a. perumusan dan penyusunan kebijakan teknis di bidang pengadaan, 
pensiun dan informasi; 

b. pemberian dukungan, pengendalian dan pengawasan kebijakan teknis 
di bidang pengadaan, pensiun dan informasi; 

c. penyusunan rencana kebutuhan, jenis dan jumlah jabatan untuk 
pelaksanaan pengadaan; 

~mengoordinasian pelaksanaan penyusunan rencana kebutuhan, jenis 
· dan jumlah jabatan untuk pelaksanaan pengadaan, pengadaan 

Pegawai ASN, administrasi pensiun, pengelolaan data, dokumen, serta 
penyusunan informasi kepegawaian; 

e. penyelenggaraan pengadaan Pegawai ASN; 

f. veriflkasi dokumen administrasi pensiun serta database dan informasi 
kepegawaian; 
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g. pemantauan, evaluasi dan pelaporan kegiatan di bidang pengadaan, 
pensiun, pengelolaan data, dokumen serta penyusunan informasi 
kepegawaian; dan 

h. pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Badan sesuai 
dengan tugas dan fungsinya 

Pasal9 

(1) Sub Bidang Pengadaan dan Pensiun sebagaimana dimaksud dalam Pasal 
3 ayat (1) huruf c angka 1, mempunyai tugas menyiapkan bahan 
perumusan kebijakan, pedoman dan petunjuk teknis, mengoordinasikan 
rencana kebutuhan ASN, jenis dan jumlah formasi jabatan untuk 
pelaksanaan pengadaan ASN meliputi penyelenggaraan seleksi 
penerimaan ASN, pelayanan administrasi penerimaan serta pengangkatan 
ASN, usulan penetapan NIP, penetapan CASN dan P3K, pengangkatan 
PNS, menyiapkan bahan dan menyusun analis penataan PNS, memproses 
dokumen pensiun PNS, pengelolaan administrasi pensiun PNS, membuat 
daftar penjagaan pensiun, evaluasi dan pelaporan pengadaan dan pensiun 
serta melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bidang sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 

(2) Sub Bidang Pengolahan Data sebagaimana dimaksud dalam Pasal 2 
aayat (3) huruf c angka 2, mempunyai tugas menyiapkan bahan 
perumusan kebijakan, pedoman dan petunjuk teknis, mengoordinasikan 
pembangunan dan pengembangan system informasi kepegawaian, 
mengelola system informasi kepegawaian, menyusun data kepegawaian, 
pemutakhiran data, evaluasi dan pelaporan sistem informasi 
kepegawaian, penyusunan data kepegawaian, pemutakhiran data, serta 
melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala bidang sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 

(3) Sub Bidang Dokumen dan lnformasi Kepegawaian sebagaimana 
dimaksud dalam Pasal 3 ayat (1) huruf c angka 3, mempunyai tugas 
menyiapkan bahan perumusan kebijakan, pedoman dan petunjuk teknis, 
mengoordinasikan pengelolaan dokumen, arsip serta publikasi dan 
informasi kepegawaian, pemutakhiran dokumen, arsip serta publikasi dan 
informasi kepegawaian, mengusulkan proses perbaikan dokumen dan 
arsip kepegawaian, evaluasi dan pelaporan pengelolaan dokumen, arsip 
serta publikasi dan informasi kepegawaian, pemutakhiran dokumen, arsip 
dan informasi kepegawaian serta melaksanakan tugas Jain yang diberikan 
oleh Kepala.Bidang sesuai dengantugas dan fungsinya. 

Bagian Keempat 

Bidang Mutasi, Pembinaan, dan Kesejahteraan 

PasallO 

(1) Bidang Mutasi, Pembinaan, dan Kesejahteraan sebagaimana dimaksud 
dalam Pasal 3 ayat (1) huruf d, mempunyai tugas merumuskan kebijakan 
teknis, mengoordinasikan pelaksanaan penyusunan perencanaan program 
dan kegiatan, pemantauan, evaluasi dan pelaporan kegiatan di bidang 
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mutasi, pembinaan, dan kesejahteraan yang meliputi mutasi pegawai, 
pembinaan disiplin, bimbingan dan konse!ing, melaksanakan proses 
administrasi penjatuhan hukuman disiplin, penilaian kineija pegawai dan 
peningkatan kesejahteraan pegawai serta fasilitas lembaga profesi ASN. 

[2) Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (1), Bidang 
Mutasi, Pembinaan, dan Kesejahteraan menyelenggarakan fungsi: 

a. perumusan dan penyusunan kebijakan teknis di bidang mutasi, 
pembinaan dan kesejahteraan; 

b. mengoordinasian pelaksanaan penyusunan perencanaan program dan 
kegiatan di bidang mutasi, pembinaan dan kesejahteraan; 

c. pemberian dukungan, pengawasan dan pengendalian kebijakan teknis 
di bidang mutasi, pembinaan dan kesejahteraan; 
•) 

d. mengoordinasian pelaksanaan mutasi, pembinaan dan kesejahteraan 
meliputi mutasi pegawai, pembinaan disiplin, bimbingan dan 
konse!ing, pelaksanaan proses administrasi penjatuhan hukuman 
disip!in, penilaian kineija pegawai dan peningkatan kesejahteraan 
pegawai serta fasilitas lembaga profesi ASN; 

e. veriflkasi dokumen mutasi, pembinaan dan kesejahteraan meliputi 
mutasi pegawai, pembinaan disiplin, bimbingan dan konseling, 
pelaksanaan proses administrasi penjatuhan hukuman disiplin, 
penilaian kineija pegawai dan peningkatan kesejahteraan pegawai 
serta fasilitas Jembaga profesi ASNevaluasi dan pelaporan pelaksanaan 
mutasi, pembinaan, penilaian kinerja aparatur, kesejahteraan, 
bimbingan konseling dan fasilitas lembaga profesi ASN; 

f. pemantauan, evaluasi dan pelaporan kegiatan di bidang mutasi, 
pembinaan dan Kesejahteraan; dan 

g. pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Badan sesuai tugas 
dan fungsinya. 

Pasalll 
[1) Sub Bidang Mutasi dan Kepangkatan sebagaimana dimaksud dalam 

Pasal 3 ayat (1) huruf d angka 1, mempunyai tugas menyiapkan bahan 
perumusan kebijakan, pedoman dan petunjuk teknis, mengoordinasikan, 
mengumpulkan, meneliti, menyiapkan dan memproses administrasi 
mutasi kepangkatan, wilayah keija, serta status kepegawaian meliputi 
usulan kenaikan pangkat, pengangkatan, pemberhentian dalam jabatan 
struktural dan fungsional penyelenggaraan pelantikan jabatan, 
perpindahan pegawai, pembentukan tim penilaian angka kredit jabatan 
fungsional tertentu, serta melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh 
Kepala Bidang sesuai dengan tugas dan fungsinya 

[2) Sub Bidang Pembinaan, Penllalau Kinezja Aparatur dan Disiplin 
Pegawai sebagaimana dimaksud dalam Pasal 3 ayat [1) huruf d angka 2, 
mempunyai tugas menyiapkan bahan perumusan kebijakan, pedoman 
dan petunjuk teknis, mengoordinasikan, mengolah bahan administrasi 
pembinaan disiplin pegawai, memverifikasi tingkat kehadiran aparatur, 
melaksanakan pembinaan dan bimbingan konse!ing, proses administrasi 
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penjatuhan hukuman disiplin, penilaian dan evaluasi kinelja aparatur, 
serta sosialisasi peraturan kepegawaian, memberikan bahan 
peryimbangan penjatuhan hukuman disiplin perundang-undangan yang 
berlaku, membuat informasi terkait indicator penilaian kineija aparatur, 
menganalisis, evaluasi dan pelaporan hasil penilaian kinetja aparatur, 
memproses usulan IJID perceraian, penyelenggaraan konseling, 
memverifikasi draft keputusan penjatuhan hukuman disiplin, evaluasi 
dan pelaporan kegiatan serta melaksanakan tugas lain yang diberikan 
oleh Kepala Bidang sesuai dengan tugas dan fungsinya. 

(3) Sub Bidang Kesejahteraan dan FasUitasi Profesi ASN sebagaimana 
dinlaksud dalan1 Pasal 3 ayat (1) huruf d angka 3, mempunyai tugas 
menyiapkan bahan perumusan kebijakan, pedoman dan petunjuk teknis, 
mengoordinasikan, menyusun dan menyiapkan bahan pembinaan 
motivasi pemberian penghargaan, tunjangan ASN serta tanda jasa kepada 
pegawai yang berdedikasi dan berprestasi, memproses usulan cuti, 
karis/karsu, karpeg/KPE, taperum, memfasilitasi BPJS dan kelembagaan 
profesi ASN (KORPRI dan lembaga profesi ASN lainnya), mengelola 
administrasi umum, kepegawaian dan kegiatan keorganisasian 
untuk mendukung tugas dan fungsi lembaga profesi ASN dan 
mengoordinasikan tata hubungan ketja di setiap jenjang kepengurusan 
Profesi ASN serta melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh atasan 
sesuai dengan tugas dan fungsinya. 

Bagian Kelima 

Bidang Pengembangan Aparatur 

Pasall2 

(1) Bidang Pengembangan Aparatur sebagaimana dinlaksud dalam Pasal 3 
huruf e, mempunyai tugas mempunyai·: merumuskan kebijakan teknis, 
mengoordinasikan pelaksanaan penyusunan perencanaan program dan 
kegiatan, pemantauan, evaluasi dan pelaporan kegiatan di bidang 
pengembangan aparatur meliputi perencanaan analisa kebutuhan diklat 
dan evaluasi, penyelenggaraan diklat dan sertifikasi, pengembangan ASN 
dan promosi. 

(2) Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (1), Bidang 
Pengembangan Aparatur menyelenggarakan fungsi: 

a perumusan dan penyusunan kebijakan teknis di bidang 
pengembangan aparatur meliputi perencanaan analisa kebutuhan 
diklat dan evaluasi, penyelenggaraan diklat dan sertifikasi, 
pengembangan ASN dan promosi; 

b. pemberian dukungan, pengawasan dan pengendalian kebijakan teknis 
di bidang pengembangan aparatur meliputi perencanaan analisa 
kebutuhan diklat dan evaluasi, penyelenggaraan diklat dan sertifikasi, 
pengembangan ASN dan promosi 

c. penyelenggaraan pengembangan aparatur meliputi perencanaan 
analisa kebutuhan diklat dan evaluasi, penyelenggaraan diklat dan 
sertifikasi, pengembangan ASN dan promosi; 
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mengoordinasian pelaksanaan penyusunan perencanaan program dan 
kegiatan di bidang pengembangan aparatur meliputi perencanaan 
analisa kebutuhan diklat dan evaluasi, penyelenggaraan diklat dan 
sertifikasi, pengembangan ASN dan promosi; 

e. mengoordinasian dan keijasama pelaksanaan seleksijabatan; 

f. perencanaan kebutuhan diklat penjenjangan dan sertiflkasi; 

g. fasilitasi pelaksanaan diklat teknis fungsional; 

h. pemantauan, evaluasi dan pelaporan kegiatan di bidang 
pengembangan aparatur meliputi perencanaan analisa kebutuhan 
diklat dan evaluasi, penyelenggaraan diklat dan sertifikasi, 
pengembangan ASN dan promosi; dan 

i. pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh atasan sesuai dengan 
tugas dan fungsinya. 

Pasa113 

{I) Sub Bidang Analisa Kebutuhan Diktat dan Evaluasi sebagaimana 
dimaksud dalam Pasal 3 ayat (1) huruf e anglro. 1, mempunyai tugas 
menyiapkan bahan perumusan kebijakan, pedoman dan petunjuk teknis, 
mengoordinasikan, pelaksanaan dan penyelenggaraan analisa kebutuhan 
diklat dan evaluasi diklat struktural, teknik fungsional dan masyaralro.t 
serta sertiflkasi, melaksanakan kajian dan menyusun analisa kebutuhan 
diklat dan eval uasi diklat struktural, teknik fungsional dan masyarakat 
serta sertifikasi, menetapkan dan menginventarisir jenis-jenis diklat 
struktural dan diklat fungsional dan masyarakat serta sertiflkasi, evaluasi 
dan pelaporan penyusunan analisa kebutuhan diklat dan evaluasi diklat
diklat struktural, teknik fungsional dan masyarakat serta sertifikasi dan 
melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bidang sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 

{2) Sub Bidang Penyelenggaraan Diktat dan Sertif1kasi sebagaimana 
dimaksud dalam Pasal 3 ayat (1) huruf e angka 2, mempunyai tugas 
menyiapkan bahan perumusan kebijakan, pedoman dan petunjuk teknis, 
mengoordinasikan dan memfasilitasi penyelenggaraan diklat struktural, 
teknik fungsional dan masyarakat serta sertiflkasi ASN, menyusun 
panduan penyelenggaraan diklat struktural, teknik fungsional dan 
masyarakat, menyiapkan bahan-bahan diklat struktural, teknik 
fungsional dan masyarakat, menginventarisir, mengusulkan peserta 
sertiflkasi ASN, evaluasi dan pelaporan penyelenggaraan diklat struktural, 
teknik fungsional dan masyarakat serta sertifikasi ASN dan melaksanakan 
tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bidang sesuai dengan tugas dan 
fungsinya 

{3) Sub Bidang Pengembangan Kompetensi dan Promosi ASN sebagaimana 
dimaksud dalam Pasal 3 ayat (1) huruf e angka 3, mempunyai tugas 
menyiapkan bahan perumusan kebijakan, pedoman dan petunjuk teknis, 
mengoordinasikan, memfasilitasi kegiatan pengembangan kompetensi 
teknis, manajerial dan sosial serta pemerintahan, menganalisis metode 
yang akan digunakan dalam pengembangan kompetensi ASN, menyusun 
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daftar pesera penilaian kompetensi ASN, melaksanakan kegiatan penilaian 
kompetensi dan seleksi jabatan, menganalisis, menyiapkan memverifikasi 
dan memproses administrasi pelaksanaan pengembangan karier pegawai 
meliputi promosi ASN, ujian penyesuaian, ujian dinas, pendidikan tugas 
belajar, pendidikan ikatan dinas, ijin belqjar, melaksanakan monitoring , 
evaluasi dan pelaporan serta melaksanakan tugas lain yang diberikan 
oleh Kepala Bidang sesuai dengan tugas dan fungsinya. 

Bagian Keenam 

Kelompok Jabatan Fungsional 

Pasall4 

(1) Kelompok Jabatan Fungsional sebagaimana dimaksud dalam Pasal3 ayat 
(1) huruf f dapat dibentuk untuk melaksanakan sebagian tugas teknis 
sesuai dengan tingkat keahlian, keterampilan dan kebutuhan. 

(2) Kelompok Jabatan Fungsional sebagaimana dimaksud pada ayat (1), 
terdiri atas sejumlab tenaga, dalam jenjang jabatan yang terbagi dalam 
berbagai kelompok sesuai dengan bidang keahlian dan keterampilannya. 

(3) Setiap kelompok dipimpin oleh seorang tenaga fungsional senior yang 
diangkat oleh Bupati atas usul Kepala Badan. 

(4) Jenis jenjang dan jumlah Jabatan Fungsional ditetapkan oleh Bupati 
berdasarkan kebutuhan, kemampuan dan beban keija, sesuai ketentuan 
peraturan perundang-undangan. 

Bagian Ketujuh 

Unit Pelaksana Teknis Badan 

PasallS 

(1) Unit Pelaksana Teknis Badan sebagaimana dimaksud dalam Pasal 3 ayat 
(1) huruf g dapat dibentuk untuk melaksanakan sebagian kegiatan teknis 
operasional atau kegiatan teknis penunjang Badan. 

(2) Unit Pelaksana Teknis Badan sebagaimana dimaksud pada ayat (1) 
dibedakan dalam 2 (dua) klasifJ.kasi yaitu Unit Pelaksana Teknis Badan 
Ke1as A dan Unit Pelaksana Teknis Badan Kelas B. 

BABV 

KEPEGAWAIAN 

Pasall6 

Kepala Badan, Sekretaris, Kepala Bidang, Kepala Sub Bagian dan Kepala Sub 
Bidang diangkat dan diberhentikan oleh Bupati atas usul SEKDA dari Pegawai 
Aparatur Sipil Negara yang memenuhi syarat sesuai dengan ketentuan 
peraturan perundang-undangan. 
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(7) Dalam menyampaikan Japoran kepada atasan, tembusan Japoran wajib 
disampaikan kepada pimpinan satuan organisasi lain yang secara 
fungsional mempunyai hubungan kexja. 

(8) Setiap pimpinan unit organisasi dilingkungan Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia wajib melaksanakan pengawasan 
melekat. 

Pasall9 

Apabi!a Kepala Badan berhalangan, maka Sekretaris melaksanakan tugas 
Kepala danfatau Kepala Bidang secara struktural dapat melaksanakan tugas 
Kepala atau Pejabat Struktural lainnya sesuai dengan Daftar Urut 
Kepangkatan. 

BABVIII 

PEMBIAYAAN 

Pasal20 

Segala biaya yang dikeluarkan akibat ditetapkannya Peraturan Bupati ini 
dibebankan pada Anggaran Pendapatan dan Belanja Daerah Kabupaten 
Bulungan. 

BABIX 

KETENTUANPENUTUP 

Pasal21 

Peraturan Bupati ini mulai berlaku pada tanggal diundangkan. 

Agar setiap orang mengetahuinya, memerintahkan pengundangan Peraturan 
Bupati ini dengan penempatannya dalam Berita Daerah Kahupaten Bulungan . 

Salinan sesuai dengan aslinya 
Pit. Kepala Bagian Hukum, 

HAMRAN.SH 
Penata TK.I/IIId 

Nip.19701130 2002121004 

Diundangkan di Tanjung Selor 
pada tanggal 29 Desember 2016 

Ditetapkan di Tanjung Selor 
pada tanggal 29 Desember 2016 

BUPATI BULUNGAN, 

ttd 

SUDJATI 

SEKRETARIS DAERAH KABUPATEN BULUNGAN, 

ttd. 

SYAFRIL 

BERITA DAERAH KABUPATEN BULUNGAN TAHUN 2016 NOMOR 59 
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