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BAB 1V

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian.

Sehubungan dengan pemberlakuan Syari’at Islam secara kaffah, sosok
pemerintah daerah yang bersih dan bebas KKN merupakan pilihan wajib
agar mampu menjabarkan dan melaksanakan program prioritas sebagai
kebijakan strategik daerah khususnya di Kabupaten Aceh Utara. Program
pemerintah tersebut disusun dengan mempertimbangkan pengalaman masa
lalu dan berbagai kemungkinan perkembangan keadaan pada masa depan.
Prinsip-prinsip Good Governance telah menimbulkan krisis multi dimensi
berkepanjangan. Konflik Aceh, kekaburan makna aktual keistimewaan Aceh,
ketidakberdayaan ekonomi masyarakat dan disparitas pembangunan wilayah
terisolir/daerah pembatasan juga tidak terlepas dari sistem penyelenggaraan
pembangunan yang lebih cenderung dengan prinsip-prinsip Good Governance

B. Hasil
1. Uji Validitas
a. Hasil Analisis Valditas Kuesioner Diklat
Dalam penelitian kuoantitatif desain instrumen yang dibutubkan
haruslah valid dan tentu alat ukurnyapun harus valid. Suatu skala atau
instrumen pengukur dapat dikatakan mempunyai validitas yang tinggi
apabila instrumen tersebut menjalankan fungsi ukurnya, atau

memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya

62




43106.pdf

63
pengukuran tersebut. Karena itu, ketepatan validitas pada suatu alat ukur
tergantung pada kemampuan alat ukur tersebut mencapai tujuan
pengukuran yang dikehendaki dengan tepat. Uji validitas diklat
dilakukan untuk mengetahui kesahihan atau kecocokan angket atau
kusioner untuk menjaring data kuantitatif yang dibutuhkan dalam
penelitian ini. Apabila hasil perhitungan korelasi dilakukan dengan
membandingkan nilai r tabel dalam hal ini jika koefisiensi korelasi lebih
besar (>) 0,361 dan taraf signifikan o sebesar 5% (0,05) disebut valid.
Dalam penelitian ini nilai r hitung diambil dari output SPSS Cronbach
Alpha. Sedangkan nilai r tabel dengan n= 30-2 maka menghasilkan
nilai r tabel sebesar 0,361.

Dasar pengambilan keputusan untuk menguji validitas kuesioner
adalah:

1) Jika r hitung > r tabel, maka butir —butir kuesiner tersebut dikatakan
valid.

2) Jika r hitung < r tabel maka butir —butir kuesiner tersebut dikatakan
tidak valid.

Dari data yang terkumpul dilakukan uji validitas. Adapun hasil uji
validitas untuk variabel diklat di Dinas Pengelolaan Keuangan dan
Kekayaan Kabupaten Aceh Utara dari 10 pertanyaan dan kemudian
dibandingkan dengan r tabel = 0,361 akan tampak dalam kesimpulan

sebagaimana disajikan pada tabel berikut:
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Tabel 4.1
Hasil Uji Validitas Variabel Diklat
Dimensi Item Korelasi | Korelasi | Kesimpulan
Pernyataan | r hitung | rtabel
Diklat 1 0,785 0,361 Valid
2 0,692 0,361 Valid
3 0,540 0,361 Valid
4 0,507 0,361 Valid
5 0,457 0,361 Valid
6 0,570 0,361 Valid
7 0,660 0,361 Valid
8 0,655 0,361 Valid
9 0,719 0,361 Valid
10 0,643 0,361 Valid

Sumber ; Hasil Pengolahan Data Penelitian 2016

Berdasarkan Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa item
pernyataan yang digunakan dalam instrumen variabel diklat di Dinas
Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara dikatakan
valid, sebab ke-10 pertanyaan/pernyataan tersebut melebihi nilai skor di
atas 0,361. Menurut Arikunto Subarsimi (2012:67). bila korelasi positif
dan r > 0,361 maka butir instrument tersebut dinyatakan valid atau
memiliki validitas konstruk yang baik, maka instrumen tersebut
dikatakan memiliki validitas (kehandalan) atau ]Jayak digunakan sebagai
instrumen untuk mengukur diklat Dinas Pengelolaan Keuvangan dan

Kekayaan Kabupaten Aceh Utara.

. Hasil Analisis Validitas Variabel Motivasi.
Berdasarkan hasil pengujian validitas untuk variabel motivasi
dengan menggunakan sampel sebanyak 30 orang responden sehingga

menghasilkan nilai r tabel sebesar 0,361 sedangkan hasil uji perhitungan
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nilai r untuk variabel kompetensi yang terdiri dari 10 pertanyaan dapat

disajikan pada tabel berikut :

Tabel 4.2
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi
Dimensi Item Korelasi r Korelasi | Kesimpulan
Pernyataan hitung r tabel

Motivasi 1 0,541 0,361 Valid
2 0,560 0,361 Valid
3 0,469 0,361 Valid
4 0,632 0,361 Valid
5 0,557 0,361 Valid
6 0,557 0,361 Valid
7 0,365 0,361 Valid
8 0,617 0,361 Valid
9 0,541 0,361 Valid
10 0,584 0,361 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data Penelitian 2016

Berdasarkan Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa item
pernyataan yang digunakan dalam instrumen variabel motivasi di Dinas
Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara dapat
dikatakan valid, sebab ke-10 pertanyaan/pernyataan tersebut melebihi
nilai skor di atas 0,361. Artinya, karena nilai r hitung > dari r tabel
dikatakan memiliki validitas. Hal ini dipertegas oleh Arikunto
Subarsimi (2012:67) bila korelasi positif dan r > 0,3 maka butir
instrument tersebut dinyatakan valid atau memiliki validitas konstruk
yang baik, maka instrumen tersebut dikatakan memiliki validitas
(kehandalan) atau setiap pertanyaan yang berkaitan dengan motivasi
Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara

memiliki validitas (kehandalan).
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c. Hasil Analisis Validitas Variabel Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil pengujian untuk kuesioner kinerja dan
kemudian membandingkan nilai r tabel dan r hitung  dengan
menggunakan sampel sebanyak 30 responden ternyata menghasilkan
nilai r tabel sebesar 0,361, sedangkan r hitungnya lebih besar dari r tabel.
Instrumen untuk variabel kinerja terdiri dari 10 pertanyaan, adapun hasil

perhitungan setiap pertanyaan kinerja pegawai dapat disajikan pada tabel

berikut:
Tabel 4.3
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai
Dimensi Item Korelasir Korelasi Kesimpulan
Pernyataan hitung r tabel

Kinerja 1 0,809 0,361 Valid

Pegawai 2 0,662 0,361 Valid
3 0,575 0,361 Valid
4 0,652 0,361 Valid
5 (0,403 0,361 Valid
6 0,367 0,361 Valid
7 0,581 0,361 Valid
8 0,624 0,361 Valid
9 0,717 0,361 Valid
10 0,701 0,361 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data Penelitian 2016

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa item pefnyataan
yang digunakan dalam instrumen variabel kinerja Dinas Pengelolaan
Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara dapat dikatakan valid,
sebab ke-10 pertanyaan/pernyataan tersebut melebihi nilai skor di atas
0,361. Menurut Arikunto, Suharsimi (2012:67). bila korelasi positif dan r>
0,3 maka butir instrument tersebut dinyatakan valid atau memiliki validitas

konstruk yang baik, maka instrumen tersebut dikatakan memiliki validitas
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(kehandalan) atau layak digunakan sebagai instrumen penelitian. Ini
berarti bahwa setiap item pernyataan ini dapat digunakan untuk mengukur
kinerja pegawai pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan
Kabupaten Aceh Utara.
2. Hasil Pengujian Reliabilitas
a. Variabel Diklat
Pengujian realibilitas menunjukkan konsistensi suatu alat
pengukur di dalam pengukur gejala yang sama. Hasil pengujian
reliabilitas untuk variabel motivasi pada Dinas Pengelolaan Keuangan
dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara menggunakan metode belah dua
split-half (ganjil dan genap) dengan hasil print out SPSS dapat
disajikan pada tabel berikut.

Tabel 4.4
Uji Reliabilitas Instrumen Diklat (X;)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

0.753 10
Sumber : Hasil olah SPSS 2016

Dari Tabel 4.4 di atas hasil nilai Cronbach’s Alpha > nilai
koefisien reliabilitas yaitu 0,753 > 0,6. Dengan demikian variabel
instrumen Diklat (X;) telah dapat dikatakan reliabel.

b. Hasil Pengujian Reliabilitas Variabel Motivasi Pegawai
Jika dilakukan pengujian reliabilitas reliabiiitas untuk variabel

motivasi pada Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten
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Aceh Utara menggunakan metode belah dua split-half (ganjil dan genap)
dengan hasil print out SPSS dapat disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4.5 -

Uji Reliabilitas Instrumen Motivasi (X2)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

0.726 ’ 11
Sumber ; Hasil olah SPSS 2016

Dari Tabel 4.5 di atas hasil nilai Cronbach’s Alpha > nilai
koefisien reliabilitas yaitu 0,726 > 0,6. Dengan demikian variabel
instrumen Motivasi pegawai (X) telah dapat dikatakan reliabel.

c. Hasil Pengujian Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai

Hasil pengujian reliabilitas untuk variabel kinerja pegawai di
Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara
menggunakan metode belah dua split-half (ganjil dan genap) dengan
hasil print out SPSS dapat disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4.6
Uji Reliabilitas Instrumen Kinerja Pegawai (Y)

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha N of ltems

0.749 I1
Sumber : Hasil olah SPSS 2016

Dari Tabel 4.6 di atas hasil nilai Cronbach’s Alpha > nilai
koefisien reliabilitas yaitu 0,749 > 0,6. Dengan demikian variabel

instrumen Kinerja Pegawai (Y) telah dapat dikatakan reliabel.
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3. Uji Asumsi Klasik

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis peneliti terlebih dahulu
melakukan uji asumsi klasik. Sebab aturan menggunakan regressi ganda
apabila data yang diperoleh diasumsikan memenuhi (I). normalitas, (2).
heteroskedastisitas, (3). multikolinearitas (4). Autokorelasi.

Uji asumsi klasik ini bertujuan untuk menguji kebenaran model
regresi linier berganda yang digunakan dipeneliti dalam pengujian hipotesis
yaitu pengaruh variabel diklat dan motivasi terbadap kinerja pegawai pada
Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara. Untuk
dapat menggunakan regresi berganda, maka data yang digunakan harus
memenuhi persyaratan asumsi klasik yang terdiri dari normalitas,
heteroskedastisitas, multikolinearitas dan autokorelasi. Asumsi-asumsi
tersebut akan diuraikan lebih lanjut.

a. Uji Normalitas

Dilakukannya uji normalitas dalam statistik parametrik seperti
regresi dan Anova merupakan syarat pertama, Uji normalitas bertujuan
untuk menguji aﬁakah dalam‘ model regresi, variabel penggangu atau
residual memiliki distribusi normal. Jika asumsi ini dilangé;ar, maka uji
statistik menjadi tidak valid atau bias terutama untuk populasi kecil
dengan responden 112 orang. Uji normalitas dapat dilakukan melalui dua
pendekatan yaitu melalui One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test,

adapun hasil vji normalitas dapat dilihat pada uraian berikut.
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Adapun hasil uji normalitas dapat dilihat pada lampiran data print

out dibawah ini;

Tabel 4.7
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
N 112
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 1.57610445
Most Extreme Differences  Absolute .106
Positive .054
Negative -106
Kolmogoerov-Smirnov Z 1.121
Asymp. Sig. (2-1ailed) .162

a. Test distribution is Normal.

Berdasarkan hasil Asymp. Sig (2-tailed) 1,121 ini mencerminkan
bahwa nilai signifikansi 0,162 lebih besar dari 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa data yang diuji dalam penelitian ini berdistribusi
normal. Adapun pendekatan grafik (histogram danNormal P-P Plot dan

grafik histogram) sebagaimana disajikan pada data print out berikut ini.
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Gambar 4.1. : Normal P-P Plot of Regression
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja
10—

3

Expected Cum Prob

N

AP Anls o8 o
Observed Cum Prob
Berdasarkan gambar 4.1 menunjukkan nilai-nilai sebaran error

yang berupa dot terletak di sekitar garis lurus dan tidak terpencar jauh

dari garis lurus maka disimpulkan bahwa persyaratan asumsi normalitas
terpenuhi, artinya uji regressi ganda tentang variabel diklat dan motivasi
terhadap kinerja pegawal pada Dinas Pengelolaan Keuangan dan

Kekayaan Kabupaten Aceh Utara layak digunakan dalam penelitian ini.

Selanjutnya, bila dilihat dari data dari distribusi sebagaimana disajikan

pada gambar berikut:
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Gambar 4.2
Histogram Uji Normalitas Data Variabel Y

Histogram

Dependent Varlable: Kinerja

Mean =-4 93E.16
S1d. Dev. D991
N=112

Frequency

Regression Standardized Resldual

Sumber: Data Primer 2016 diolah

Histogram pada gambar 4.2 menjelaskan bahwa data distribusi
nilai residu (error) menunjukkan bahwa data berdistribusi normal yang
diperlihatkan oleh garis lengkung dan berbentuk bel. Dengan demikian
pada gambar 4.1 dan 4.2 memberi kesimpulan bahwa residu dari model
dianggap berdistribusi normal. Kedua gambar tersebut menunjukkan

model regresi memenuhi asumsi normalitas dalam penelitian ini.

. Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dan residual satu
pengamatan ke pengamatan lain. Pada model yang baik tidak terjadi
heteroskedastisitas. Cara mendeteksi adanya heteroskedastisitas pada
suatu model dapat dilihat dari model Scatterplor model tersebut.

Jika model regresi linier berganda terbebas dari asumsi klasik

heteroskedastisitas dan layak digunakan dalam penelitian, jika output
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Scatterpiot menunjukkan penyebaran titik-titik data yang tidak berpola
jelas, serta titik-titik yaﬁg menyebar. Pendekatan lain untuk pengujian
heteroskedastisitas adalah dengan pendekatan statistik, Gambar 4.3
dibawah ini menunjukkan bahwa model regresi bahwa residu yang ada
mempunyai varians yang konstan dan regresi tidak terlihat residu
meningkat atau menurun dengan pola tertentu. Grafik memberi makna
bahwa tidak ada heterokedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas dapat
dilihat pada gambar scatterplot berikut ini:

Gambar 4.3
Scatterplot Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Varlable: Klnerja

Regression Studentized Resldual

M 2 [] H
Regresslon Standardized Predicted Value

Sumber : Data Primer 2016 dioclah

¢. Uji Multikolinearitas
Uji ini digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan
antara satu variabel dependent dengan variabel independent bersifat linier
dalam model regresi. Persyaratan yang harus dipenuhi dalam uji

multikolinearitas adalah tidak terjadi masalah multikolinearitas apabila
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nilai faktor inflasi penyimpangan baku kuadarat “variance inflation
Sactor” (VIF) dibawah 10 dan sebaliknya jika nilai VIF melebihi angka
10, maka disimpulkan telah terjadi multikolinearitas. Hasil uji

multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 4.8 sebagai berikut ini :

Tabel 4.8
Hasil Uji Multikolinearitas
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 {Constant).
Diklat 768 1.302
Motivasi .768 1.302

Sumber : Hasil Olahan Data SPSS 2016

Berdasarkan gambar pada tabel 4.8 diketahui nilai VIF kurang
dari 10 atau hanya berada pada kisaran maksimal 1.302 maka
disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas atau masih bisa ditoleransi
karena dibawah nilai VIF sebesar 10. Dengan demikian dapat
disimpulkan ada pengaruh antara satu variabel independent dengan
dependent yaitu pengaruh variabel diklat dan motivasi, terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten
Aceh Utara bersifat linier dalam model regresi. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa asumsi multikolinearitas terpenuhi.

d. Uji Autokorelasi

Untuk mendeteksi adanya autokorelasi dapat dilihat dari uji

Durbin-Watson standar untuk menentukan adanya atau tidaknya

autokorelasi secara umum adalah:
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1) Angka DW =2 berarti autokorelasi positif
2) Angka DW < 1.5 berarti ada gejala autokorelasi
3) Angka DW diantara 1.5 — 2.5 berarti tidak ada autokorelasi
4) Angka DW diatas > 2 — 4 berarti ada autokorelasi negatif
Hasil uji autokorelasi dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut ini:

Tabel 4.9
Uji Autokorelasi Variabel X terhadap Variabel Y

Model Summaryb

Model R R Square Durbin-Watson

1 797° 635 1.1126

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Diklat

b. Dependent Variable: Klnerja
Sumber : hasil olahan data 2016

Dari tabel 4.9 diatas didapatkan mnilai Durbin Watson sebesar
1.1126 atau berkisar antara 1.5 — 2.5. Pengukuran di atas berdasarkan
variabe] Y sebagai variabel dependentnya. Karena nilai DW (Durbin-
Watson) berada diantara 1.5- 2.5 maka dapat disimpulkan bahwa data
tersebut tidak memperlihatkan adanya gejala otokorelasi. Dengan
demikian berdasarkan asumsi-asumsi statistik di atas maka alat uji
regressi ganda yang digunakan dalam penelitian ini memehuni asumsi
yang diharapkan. Karena itu pengujian hipotesis menggunakan regresi
gauda dapat dilanjutkan pada uraian berikut.
4. Analisis Deskriptif Frckuensi Tanggapan Responden Terhadap
Variabe] Pencelitian
Dilakukannya analisis data deskriptif dengan menggunakan tabel

frekuensi agar peneliti memperoleh gambaran yang lebih baitk mengenai
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karakteristik dari data setiap variabel. Dari daftar tersebut, peneliti bisa
mengetahui sejanhmana keadaan data tersebut. Adapaun kedudukan analisis
deskriptif dari data penelitian ini adalah memberikan gambaran secara
deskripsi tentang variabel-variabel penelitian yaitu variabel diklat dan
motivasi, terhadap kinerja pegawai. Sejauhmana tanggapan 112 responden
pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh
Utara terhadap variabel penelitian yakni diklat dan motivasi, serta kinerja
pegawai yang telah dikoleksi dan diolah disajikan pada Tabel-Tabel
Frekwensi sebagaimana hasil perhitungan SPSS dalam lampiran penelitian
ini. Atau untuk dapat menyusun suatu tabel distribusi frekuensi harus
tersedia data yang baru saja dikumpulkan dari lapangan yang disebut data
kasar kemudian diolah menggunakan program SPSS.

Data kasar diperoleh peneliti dengan mengumpulkan data melalui
kuesioner yang menggunakan skala Likert inteval 1 s.d 5 yaitu Sangat
Baik= 5, Baik = 4, Cukup =3, Kurang Baik = 2, Tidak Baik= 1.

Data tersebut kemudian dimasukkan kedalam program SPSS
kemudian diolah menggunakan Tabel Frekwensi. Analisis deskriptif yang
digunakan adalah analisis frekwensi tanggapan responden terhadap variabel
penelitian dengan batasan seperti berikut: F1 = banyaknya responden yang
merespon Tidak Baik, F2 = banyaknya responden yang merespon Kurang
Baik, F3 = banyaknya responden yang merespon cukup, Baik = F4 dan
Sangat Baik = 5. Adapun skor tanggapan responden terhadap suatu item

pernyataan = 1x F1 +2 x F2 + 3 x F3 +4 x F4+5 x F5.
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Sedangkan kriteria tanggapan responden ditentukan sebagai berikut
dengan cara dimana anggota sampel sebanyak 112 oleh karenanya skor
minimum bila responden memilih angka 1 yang berarti skor tanggapan satu
pernyataan = 112 x 1 = 112 dan skor maksimumnya bila responden memilih
angka 5 yang berarti skornya adalah 112 x 5 = 560. Sedangkan rentang
interval daidapat dari hasil skor maksimum dikurangi skor minimum
kemudian dibagi 5, sehingga diperoleh nilai range/rentang = (560 — 112)/5 =
89.6 dengan demikian diperoleh kriteria tanggapan responden terhadap

suatu pernyataan tentang variabel penelitian seperti pada Tabel 4107

berikut:
Tabel 4,10
Kriteria Tanggapan Responden

No Kriteria Arti Tanpgapan Responden

1 112 -201,6 Tidak Baik

2 201,7-291,3 Kurang Baik

3 2591,4 — 381 Cukup

4 381,5-471,1 Baik

5 471,2- 560 Sangat Baik

Sumber : diolah peneliti 2016

Adapun distribusi Tabel frekuensi pada penelitian ini dimaksudkan
untuk menjelaskan suatu pendapat atau tanggapan responden terhadap
kuesioner yang diberikan oleh peneliti, dengan adanya tabel frekuensi maka
pembaca dapat melihat seberapa besar atau seberapa banyak responden
memilih jawaban atau memberikan jawaban terhadap pertanyaan yang ada
pada kuesioner. Adapun tanggapan hasil analisis responden terhadap setiap

variabel diklat dapat disajikan pada tabel berikut:
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Tabel 4.11
Frekuensi Tanggapan Responden terhadap Diklat
No Tanggapan responden
Skor | Keterangan
Item | Fl F2 F3 F4 F5 N
1 i1 49 41 14 | 112 377 Cukup
2 3 6 66 23 14 | 112 375 Cukup
3 6 60 30 10 | 112 368 Cukup
4 9 12 34 42 15 ] 112 378 Cukup
5 3 6 66 23 14 | 112 375 Cukup
6 0 0 92 11 S 112 365 Cukup
7 6 6 60 30 10 | 112 368 Cukup
3 3 6 66 23 14 | 112 375 Cukup
9 4 4 65 30 9 112 372 Cukup
10 6 3! 33 43 19 | 112 394 Cukup
Jumlah | 51 63 591 206 | 128} 112 3747
3747/10

Rata-rata 374,7 Cukup

Sumber: data penelitian diolah 2106

Pada Tabel 4.11 tampak bahwa rata-rata responden cenderung
mengatakan bahwa diklat yang diberikan selama ini kepada pegawai di
Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara
tergolong cukup karena skor rata-rata tanggapan responden terhadap
variabel 374.7 masuk dalam kriteria cukup dari 112 responden. Artinya,
diklat yang diberikan selama ini kepada pegawai Dinas Pengelolaan
Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara dapat meningkatkan
kinerja mereka dengan kategori cukup.

Jika dicermati diklat yang pernah diberikan kepada pegawai Dinas

Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara yaitu :
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Tabel 4.12
Jumlah Pegawai Yang Mengikuti Diklat
No Jenis Diklat ' Jumlah Pegawai
1 Diklat Prajabatan 25
2 Diklat Tekms 36
3 Diklat Fungsional 17
4 Diklatpim IV 25
5 Diklatpim III 9
Jumlah Pegawai 112 orang

Sumber : Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara 2016

Jika dicermati tabel diklat di atas dengan diklat prajabatan seorang
calon pegawai negeri sipil akan mendapatkan pengetahuan untuk
pembentukan wawasan kebangsaan, kepribadian dan etika Pegawai Negeri
Sipil (PNS), pengetahuan dasar tentang sistem penyelenggaraan
pemerintahan negara, bidang tugas dan budaya organisasinya supaya
mampu melaksanakan tugas dan perannya sebagai pelayan masyarakat.
diklat teknis penting diikuti oleh pegawai karena dengan mengikuti diklat
teknis mampu menambah  pengetahuan sesuai bidang fugas yang
ditanganinya, dapat meningkatkan keterampilan dalam menjalankan tugas
schari-hari di tempat kerja, mampu menambah keahlian sesuai dengan
bidang tugas yang ditangani. Diklat fungsional sangat penting bagi pegawai
untuk meningkatkan pengetahuan secara profesional, menambah
keterampilan sesuai lingkup tugasnya di tempat kerja, menambah keahlian
dalam bidang kerjanya, mémiliki sikap dan semangat pengabdian secara
profesional dalam tugas. Sedangkan diklatpim yang dikhususkan untuk

calon-calon pimpinan. meningkatkan kecerdasan emosional, meningkatkan
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akuntabilitas, mampu untuk membuat keputusan yang efektif, dan mampu
memahami lingkungan stratejik di tempat kerja.

Tabel 4.13

Frckuensi Tanggapan Responden terhadap Motivasi

No Tanggapan responden
Mem | FI | F2 | F3 | Fa |ps| N | Skor |Xeterangan
1 11 42 39 15 | 112 389 Cukup
2 6 49 33 16 | 112 381 Cukup
3 3 64 28 12 | 112 377 Cukup
4 6 10 42 39 15 | 112 383 Cukup
5 5 11 45 35 16 | 112 382 Cukup
6 1 3 80 18 10 | 112 369 Cukup
7 2 2 77 22 9 | 112 370 Cukup
8 4 8 58 29 13 | 112 375 Cukup
9 3 5 64 28 12 | 112 377 Cukup
10 4 7 47 3 17 | 112 392 Cukup
Jumlah | 45 | 62 568 308 [ 135] 112 | 3795

Rata-rata 3;3;@ 0 Cukup

Sumber: data penelitian diolah 2106

Pada Tabel 4.13 tampak bahwa rata-rata responden cenderung
menanggapi motivasi yang diberikan selama ini kepada pegawai di Dinas
Kekayaan Kabupaten Aceh Utara tergolong cukup dengan skor 379,5. Hal
ini juga ‘diperkuat dengan adanya tanggapan yang menyatakan cukup
sebanyak 568 responden yang menyatakan cukup.

Sedangkan hasil analisis tabel frekuensi tanggapan responden

terhadap variabel Kinerja Pegawai.
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Tabel 4.14
Frekuensi Tanggapan Responden terhadap Kinerja Pegawai KTP
No Tanggapan responden
Skor | Keterangan
Item | Fl F2 F3 F4 F5 | N
1 10 6 42 39 15 | 112 379 Cukup
2 8 3 49 35 17 | 112 386 Cukup
3 9 5 46 37 15 | 112 380 Cukup
4 5 8 51 35 13 | 112 379 Cukup
5 5 4 61 30 12 | 112 376 Cukup
6 6 8 52 33 13 | 112 375 Cukup
7 4 8 58 31 1 112 323 Cukup
8 1 2 79 20 10 | 112 372 Cukup
9 3 3 70 21 15 | 112 378 Cukup
10 4 5 56 31 16 | 112 386 Cukup
Jumlah | 55 52 564 312 | 127 ] 112 3734
3734/10

Rata-rata 373,4 Cukup

Sumber: data penelitian diolah 2106

Pada Tabel 4.14 tampak bahwa rata-rata responden cenderung
menanggapi variabel kinerja pegawai di Dinas Pengelolaan Keuangan dan
Kekayaan Xabupaten Aceh Utara dalam kriteria cukup karena skor rata-
rata tanggapan responden terhadap variabel kinerja pegawat sebesar 373.4
masuk dalam kriteria cukup. Hal ini juga diperkuat dengan adanya
tanggapan yang menyatakan cukup sebanyak 564 dari 1120 respon atau
sekitar 50.35% responden menyatakan cukup. Ini mencerminkan bahwa

kinerja pegawai di lembaga tersebut tergolong cukup.
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Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Umur ASN

Dinas Kekayaan Kabupaten Aceh Utara

32

No. Kelompok Umur Jumlah (f) Persentase (%)
1. 26 — 37 tahun 27 24,11%
2. 38 — 49 tahun 61 54,46%
3. 50 — 60 tahun 24 21,43%
Jumlah 112 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data Penelitian 2016

Berdasarkan tabel 4.16 karakteristik responden menurut umur

dapat diketahui bahwa mayoritas responden berusia 38-49 tahun yaitu
sebanyak 61 orang (54,46%) dan minoritas berusia S0-60 tahun yaitu
sebanyak 24 orang (21,43%). Kemudian bila dicermati tingkat pendidikan
pegawai di lingkungan Dinas Kekayaan Kabupaten Aceh Utara dapat
dilihat dari tabel bertkut:

Tabel 4.16

Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

No. Tingkat Pendidikan | Jumlah (f) | Persentase (%)
1. SLTA/SMK/SPG 25 22,32%
2. D2 (diploma 2) 0 0%
3. D3 (diploma 3) 6 5,36%
4, S1 (strata 1) 74 66,07%
5 S2 7 6,25%
Jumlah 112 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data Penelitian 2016

Berdasarkan tabel 4.16 karakteristik responden berdasarkan tingkat

pendidikan dapat diketahui bahwa mayoritas responden memiliki tingkat
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pendidikan S1 yaitu 74 orang (66,07%) dan minoritas memiliki tingkat
pendidikan D3 yaitu sebanyak 6 orang (5,36%). Sedangkan masa kerja

pegawai atau responden ditemui sangat variasi seperti pada tabel berikut :

Tabel 4.17
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Masa Kerja
No. Masa Kerja Jumlah (f) Persentase (%)
1. I — 9 tahun 33 29,46%
2. 10 — 18 tahun 50 44.46%
3. 19 — 27 tahun 18 16,07%
4, 28 — 37 tahun 11 9,82%
Jumlah 112 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data Penelitian 2016

Berdasarkan tabel 4.17 karakteristik responden berdasarkan masa
kerja dapat diketahui bahwa mayoritas responden memiliki masa kerja
selama 10-18 tahun yaitu sebanyak 50 orang (44,46%) dan minoritas
memiliki masa kerja selama 28-37 tahun yaitu sebanyak 11 orang (9,82%).

Dengan demikian tergolong baiknya kinerja pegawai Dinas
Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara, tidak terlepas
dari faktor pendidikan, masa kerja, umur dan komitmen untuk bekerja
sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya dimana Dinas Pengelolaan
Keuangan dan Kekayaan adalah lembaga teknis daerah dibidang
pengelolaan kekuangan dan kekayaan daerah yang dipimpin oleh seorang

kepala Dinas yang bertanggung jawab kepada Bupati melalui sekretaris

daerah.
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Selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis sebanyak tiga kali
sebagaimana disajikan pada Bab II penelitian ini. Lebih jelasnya akan
dilakukan pengujian hipotesis.
. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Pengujian koefisien determinasi atau R? digunakan untuk
mengetahui seberapa besar variasi variabel independen yaitu diklat (X1),
motivasi (X2) dapat memberikan penjelasan terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara. Hasil
perhitungan koefisien determinasi atau R.square (R%) dapat dilihat pada
tabel berikut ini.

Tabel 4.18
Uji Koefisien Determinasi (R%)

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 7978 .635 628 1.59050 1.1126

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Diklat

b. Dependent Variable: Kinerja

Dari hasil perhitungan untuk nilai R? dalam analisis regresi berganda
di atas maka diperoleh angka koefisien determinasi R square atau R? sebesar
0,635 artinya 63,5% variasi variable diklat (X1), motivasi (X2) dapat
menerangkan atau memberikan penjelasan tefhadap kinerja pegawai Dinas
Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara sebesar

63,5%. Sedangkan sisanya 36,5% dijelaskan oleh variabe] residualnya atau
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variabel lain yang tidak diteliti (epsilon) dalam penelitian ini, misalnya
kepemimpinan, etos kerja, budaya kerja, dan lain-lain.

Dengan demikian besarnya persentase kedua variabel tersebut yaitu
diklat dan motivasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pengelolaan
Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara tentu tidak boleh
diabaikan, bahkan harus dikelolah dengan baik agar tujuan Dinas
Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Aceh Utara
tercapai dengan baik.

. Regresi Linear Berganda

Regresi linier berganda digunakan untuk memprediksi atau
meramalkan pengaruh lebih dari satu variabel independen (bebas) berskala
kuantitatif terhadap satu variabel dependen (tidak bebas). Variabel
independen dalam penelitian ini adalah variabel diklat (X1), motivasi (X2)
terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pengelolaan Keuangan dan
Kekayaan Kabupaten Aceh Utara. Regresi linier berganda ini juga
digunakan untuk mengetahui apakah kinerja pegawai pada Dinas
Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara dimasa akan
datang akan bisa diramalkan jika diberikan diklat (X1), serta pemotivasian
(X2) terhadap kinerja pegawai.

Adapun persamaan regresi berganda yaitu Y =a + bix) + baxz + .

Lebih jelasnya, hasil analisis regresi berganda dapat dilihat pada tabel 4.18

sebagai berikut.
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Tabel 4.19
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 {Constant) | 1.823 1.211 1.506 135
Diklat 448 .062 481 7.280 .000
Motivasi 455 .068 444 6.726 .000

a. Dependent Variable: Kinerja

Dari tabel 4.18 di atas maka persamaan regresi yang diperoleh dari
hasil perhitungan adalah:

Kinerja Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten

Aceh Utara (Y) =1,823 + 0,448+ 0,455X>

Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Y = Konstanta = 1,823 ini menunjukkan nilai rata-rata Y apabila X;, Xa,
bernilai nol. Artinya, apabila pimpinan Dinas Pengelolaan Keuangan dan
Kekayaan Kabupaten Aceh Utara. tidak mampu mengimplementasikan
X;, Xa maka kinerja pegawai akan mengalami penurunan sebesar 1,823.
Sebaliknya, apabila pimpinan Dinas Pepgelolaan Keuangan dan
Kekayaan Kabupaten Aceh Utara mampu meningkatkan diklat (X1),
motivasi (X2) maka kinerja pegawai akan yang mengalami peningkatan
sebesar 1,823. Meski demikian yang menentukan kinerja pegawai Dinas
Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara masih

ada faktor lain yang masih tidak terdeteksi (¢/epsilon) yang turut
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mempengaruhinya. Misalnya, kepemimpinan, etos kerja, sarana dan
prasarana dan Jain-lain.

b. Koefisien regresi X; (diklat) =0,448. Artinya, apabila terdapat
peningkatan diklat sebesar satu satuan misalnya mengirimkan pegawai
mengikuti diklatpim IV variabel independen lainnya tetap maka kinerja
pegawai pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan
Kabupaten Aceh Utara akan mengalami peningkatan sebesar 0,448.

c. Koefisien regresi X2 (motivasi) = 0,455 Artinya, apabila terdapat
perbaikan motivasi kerja seperti perbaikan kenaikan pangkat atau dengan
cara memberikan pujian kepada pegawai rajin bekerja sebesar satu
satuan misalnya naik pangkat satu tingkat sementara variabel independen
lainnya tetap maka kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan
Kekayaan Kabupaten Aceh Utara akan mengalami peningkatan sebesar
0,455.

Jika diamati dari hasil perhitungan di atas, yang paling menonjol
mempengaruhi kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan
Kabupaten Aceh Utara adalah variabel motivasi dengan skor 0,455. Artinya,
motivasi dapat dijadikan untuk meningkatkan kinerja pegawai dan perlu
diperhatikan. Dengan demikian motivasi merupakan juru kunci untuk
menentukan peningkatan kinerje pegawui di Dinas Pengelolaan Keuangan
dan Kekayaan Kabupaten Acch Utara. Karena itu, agar kinerja pegawai
mengalami peningkatan maka pemberian motivasi kepada pegawai harus

benar-benar diperhatikan agar dapat meningkatkan kinerja pegawai mercka
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semakin lebih baik., Jika diamati hasil skor di atas sebesar 0,455 dan
dikaitkan dengan metode interpretasi yang dikemukakan Sugiyono,

(2008:147) seperti pada tabel berikut,

Tabel 4.20
Interpretasi Tingkat Pengaruh
Interval Koefisien Tingkat Pengaruh

0,00 -0, 1999 Sangat rendah
0,20 - 0,3999 Rendah

0,40 — 0,599 Sedang

0,60 - 0,799 Kuat

0,80-1,000 Sangat kuat

Sugiyono, (2008:147)

Berdasarkan tabel di atas tampak bahwa pengaruh motivasi
dengan skor 0,455 tergolong sedang pengaruhnya untuk meningkatkan‘
kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten
Aceh Utara. Artinya, seseorang memiliki kinerja tidak terlepas dari
pemotivasian.

Dengan demikian motivasi memberikan pengaruh untuk
meningkatkan kinerja pegawai khususnya di Dinas Pengelolaan Keuangan
dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara. Meskipun motivasi mempunyai
pengaruh sedang tetapi juga tidak bole mengabaikan diklat untuk membuat

pegawal berkinarja tinggt.
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7. Pengujian Hipotesis
a. Uji Hipotesis Secara Parsial (satu Persatu)

Sebagaimana disajikan pada Bab II terdahulu bahwa hipotesis
yang di ajukan dalam peneitian ini ada tiga butir, ketiga hipotesis
tersebut akan diuji satu persatu dengan secara parsial.

1) Pengaruh Variabel Diklat (X1) terhadap Kinerja Pegawai Dinas
Kekayaan Kabupaten Aceh Utara
Untuk mengetahui apakah ada pengaruh diklat terhadap
kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan
Kabupaten Aceh Utara dilakukan pengujian dengan hipotesis sebagai
berikut:
Hp:pX;Y=0 Tidak terdapat pengaruh diklat terhadap kinerja
pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan
Kekayaan Kabupaten Aceh Utara.
H;:pX;Y>0  Terdapat pengaruh diklat terhadap kinerja pegawai
Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan
Kabupaten Aceh Utara.
Kriteria pengujian menggunakan alat uji t apabila:
Jika t hitung > dari t tabel dengan « 0,05 dan derajat bebas
yaitu n-k-1 yaitu 112-3-1 maka nilai t tabel diperoleh dibawah angka
1,65909 maka ho ditolak. Artinya ada pengaruh sub variabel bebas

yaitu X1 terhadap Y. Jika t hitung < dari t tabel dengan a 0,05 dan

derajat bebas yaitu n-k-1 yaitu 112-3-1 maka nilai t tabel diperoleh
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dibawah angka 1,65909 maka Ho diterima. Artiny.a tidak ada
pengaruh sub variabel bebas yaitu X1, terhadap Y.

Setelah dilakukan perhitungan dimana nilai thae variabel
diklat sebesar 7,280 sedangkan t tabel sebesar 1,65909. Karena t
hitung > dari t tabel maka variabel diklat mempunyai pengaruh
siginifican (0, 000 atau dibawah 0,03) terhadap kinerja pegawai Dinas
Pquelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Acch Utara.
Dikatakan pengaruh significan karena taraf significansi hasil
perhitungan dibawah a 0,05 yaitu 0,000. Hal ini membuktikan bahwa
pengujian hipotesis pertama yang diajukan di Bab II menyatakan
terdapat pengaruh positif dan significan antara diklat terhadap kinerja
pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan  Kabupaten
Aceh Utara adalah benar dan terbukti secara ilmiah. Artinya, jika
kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan
Kabupaten Aceh Utara hendak ditingkatkan maka pemberian diklat
harus diperhatikan untuk meningkatkan kinerja.
2) Pengaruh Variabel Motivasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai
Dinas Kekayaan Kabupaten Aceh Utara
Untuk mengetahui apakah ada pengaruh motivasi terhadép
kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan

Kabupaten Aceh Utara dilakukan pengujian dengan hipotesis sebagai

berikut:
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Ho:pXsY =0  Tidak terdapat pengaruh motivasi terhadap kinetja
pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan
Kekayaan Kabupaten Aceh Utara.
H,:pX,Y>0  Terdapat pengaruh motivasi  terhadap kinerja
pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan
Kekayaan Kabupaten Aceh Utara.
Kriteria pengujian menggunakan alat uji t apabila:

Jika t hitung > dari t tabel dengan o 0,05 dan derajat bebas
yaitu yajtu n-k-1 yaitu 112-3-1 maka nilai t tabel diperoleh dibawah
angka 1,65909 maka ho ditolak. Artinya ada pengaruh sub variabel
bebas yaitu X2 terhadap Y Jika t hitung < dari t tabel dengan a 0,05
dan derajat bebas yaitu n-k-1 yaitu 112-3-1 maka nilai t tabel
diperoleh dibawah angka 1,65909 maka ho diterima. Artinya tidak ada
pengaruh sub variabel bebas yaitu X2, terhadap Y.

Selanjutnya jika dilakukan perhitungan dimana nilai tpiung
variabel motivasi sebesar 6,726 sedangkan t tabel sebesar 1,65909.
Karena t hitung > dari t tabel maka dimensi kemampuan mempun).rai
pengaruh siginifican (0,000 atau dibawah 0,05) terhadap kinerja
pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten
Aceh Utara. Hal ini membuktikan bahwa pengujian hipotesis kedua
yang diajukan di Bab II menyatakan terdapat pengaruh potif dan
signifikan antara motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas

Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara benar
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dan terbukti. Artinya, jika kinerja pegawai Dinas Pengelolaan
Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara hendak ditingkatkan
maka motivasi harus diperhatikan misalnya dengan memberikan
pujian atau ketegasan pimpinan menerapkan hukuman,

Jika dicermati tujuan pemberian motivasi itu tentu saja untuk
mendorong peggwai bekerja sungguh-sungguh yang pada gilirannya
dapat meningkatkan kinerja pegawai di lingkungan Dinas Pengelolaan
Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara. Sebab dengan
motivasi akan membuat mereka efektif bekerja. Adanya pengaruh
motivasi terhadap kinerja pegawai sejalan dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Nining Sumbangsih, Malta Nelisa (2013).
Artinya, hasil penelitian yang dilakukan penelitian dengan peneliti
terdahulu justru memperkuat temuan peneliti.

b. Pengujian Variabel Bebas Dengan Memakai Tabel Anova atu Uji
Simultan (Fiest)

Untuk menguji secara bersama-sama maka digunakan uji F
tujuannya untuk mengetahui pengaruh secara simultan yaitu variabel
pengaruh dikllat dan kemampuan secara bersama-sama terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten
Aceh Utara.

Kriteria pengujian adalah sebagai berikut:

Ho : bl, b2, = 0, berarti tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan
secara bersama-sama seluruh variabel yaitu diklat

dan motivasi, terhadap kinerja pegawai  Dinas
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Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten
Aceh Utara

Ho :bl, b2,#0, berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan secara
bersama-sama seluruh variabel yaitu diklat dan
motivasi, terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten
Aceh Utara.

Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut:

1) Ho diterima Ha ditolak apabila Fuitung < Fraver atau probabilitasnya F
signifikan > 0,05

2) Ho ditolak dan Ha diterima apabila Fjtug > Fiabel atau probabilitasnya
nilai F signifikan < 0,05

Hasil vji F dapat dilihat pada tampilan data print out berikut ini:

Tabel 4.21
Hasil uji Simultan
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 478.684 2 230.342| 94.613 .000”
Residual 275.736 109 2.630
Total 754.420 11

a. Predictors: {Constant), Motivasi, Diklat

b. Dependent Variable: Kinerja
Dari hasil analisis regresi pada tabel 4.2]1 di atas didapatkan hasil
perhitungan untuk nilai Fhiwng Sebesar 94,613> Fiape sebesar 3,08.
Artinya, terdapat pengaruh secara bersama-sama atau serentak variabel
diklat dan motivasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pengelolaan

Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara dengan pengaruh
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significan karena dibawah « 0,05 yaitu 0,000. Dengan demikian model
regresi ganda ini cukup baik digunakan untuk memprediksi atau
meramalkan kontribusi diklat motivasi dan motivasi terhadap kinerja
pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh
Utara.

Dengan demikian berdasarkan hasil perhitungan statistik dan
kriteria keputusan penerimaan dan penolakan hipotesis dapat dikatakan
bahwa hipotesis yang diajukan peneliti pada bab terdahulu adalah
terbukti dan dapat diterima secara ilmiah. Selanjutnya bila dicermati
yang paling besar memberikan kontribusi terhadap kinerja pegawai
adalah motivasi terhadap kinerja sebesar 0,455. Artinya, motivasi
merupakan juru kunci untuk meningkatkan kinerja pegawai dilingkungan

Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara.

C. Pembahasan
1. Pengaruh Diklat terhadap Kinerja Pegawai

Jika dicermati hasil perhitungan di atas tampak bahwa dimana nilai
thing variabel diklat sebesar 7,280 sedangkan t tabel sebesar 1,65909.
Artinya, diklat memberikan terhadap kinerja pegawai Dinas Kekayaan
Kabupaten Aceh Utara sebesar 0,448, Adanya pengaruh diklat terhadap
kinerja pegawai sejalan dengan hasil peneclitian yang dilakukan oleh
Saputra dkk (2012) pada pegawai Badan Kepegawaian dan Diklat

Kabupaten Luwu Utara mendapatkan hasil bahwa ada hubungan yang
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signifikan antara pendidikan dan pelatihan dengan kinerja pegawai pada
Badan Kepegawaian dan Diklat Kabupaten Luwu Utara, yaitu sebesar
49.9% hal ini berarti kinerja pegawai dipengaruhi oleh pelaksanaan
pendidikan dan pelatihan (Saputra, Thaha, & Kadir, 2012).

Penelitian Marly Helena A.K. (2009), di Bidang Pelayanan Publik
Pemerintah Kabupaten Aceh Tamiang mendapatkan hasil bahwa besarnya
kontribusi Diklat PIM Tk. IV terhadap kompetensi PNS adalah 54,7%.
Setelah mengikuti Diklat, peserta diklat secara umum telah menerapkan
apa yang diperolehnya selama Diklat dimaksud dalam pelaksanaan tugas-
tugas dan melakukan pelayanan publik, tetapi kualitas pelayanan publik
yang dilakukan masih belum sepenuhnya maksimal (Helena, 2009).

Hasil penelitian Herviza (2009), yang meneliti kinerja pegawai
pada badan perencanaan pembangunan daerah Pemkab Siak menunjukkan
bahwa pelaksanaan Diklat sudah berjalan dengan baik. Hal ini terlihat dari
persepsi pegawai yang baik terhadap metode, materi, waktu, kesesuaian
diklat dengan tugas, fasilitas, dan pengajar Diklat. Selain itu, pegawai
memiliki persepsi yang baik terhadap kinerja yang meliputi pengetahuan,
sikap kerja, dan keterampilan. Dari hasil analisis korelasi Rank Spearman
menunjukkan bahwa indikator Diklat yang mampu meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan yaitu metode dan kesesuaian Diklat dengan
tugas, untuk materi hanya dapat meningkatkan pengetahuan, sedangkan

indikator Diklat yang mampu meningkatkan sikap kerja adalah metode

Diklat. Hasil vji beda Wilcoxon menunjukkan bahwa terdapat peningkatan
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pada pengetahuan, sikap kerja, dan keterampilan sesudah Diklat dengan
p=0,001< 0,05 (Yuni, 2009).

Kemudian jika dikaitkan dengan pendapat yang dikemukakan
Simamora (2010:241) bahwa pendidikan dan pelatihan pegawai adalah
suatu persyaratan pekerjaan yang dapat ditentukan untuk meningkatkan
kinerja pegawai dalam hubungannya dengan keahlian dan pengetahuan
berdasarkan aktivitas yang sesungguhnya dilaksanakan pada pekerjaan.
Menurut Notoatmodjo (2013: 411), pendidikan dan pelatihan merupakan
suatu proses yang akan menghasilkan output berupa suatu perubahan
perilaku dan peningkatan kemampuan berupa pengetahuan dan
ketrampilan peserta pendidikan dan pelatihan yang pada gilirannya
meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri.

Dengan demikian jika diamati hasil penelitian yang dilakukan oleh
peneliti, demikian juga hasil empirik serta konsep pendapat para ahli
tampak bahwa diklat mempengaruhi terhadap kinerja pegawai khususnya
dilingkungan Dinas Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara.
Artinya, diklat tidak boleh diabaikan jika ingin meningkatkan kinerja
pegawai. Sebab dengan mengirimkan pegawai mengikuti diklat maka akan
bertambah pengetehavannya dalam melaksanakan tugas sesuai dengan

tupoksinya.

Dalam lingkup Pegawai Negeri Sipil Republik Indonesia,
pendidikan dan pelatihan diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 101

Tahun 2000 tentang Pendidikan dan Pelatihan Jabatan dalam Pegawai
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Negeri Sipil. Beberapa hal yang menjadi dasar pertimbangan dalam
peraturan tersebut dinyatakan bahwa sesuai dengan tuntutan nasional dan
tantangan global untuk mewujudkan kepemerintahan yang baik diperlukan
sumber daya manusia aparatur yang memiliki kompetensi jabatan dalam
penyelenggaraan negara dan pembangunan; bahwa untuk menciptakan
sumber daya manusia aparatur yang memiliki kompetensi tersebut
diperlukan peningkatan mutu profesionalisme, sikap pengabdian dan
kesetiaan pada perjuangan bangsa dan negara, semangat Kesatuan dan
persatuan, dan pengembangan wawasan Pegawai Negeri Sipil melalui
Pendidikan dan Pelatihan. Jabatan yang merupakan bagian tidak
terpisahkan dari usaha pembinaan Pegawai Negeri Sipil secara
menyeluruh; bahwa Pendidikan dan Pelatihan Jabatan Pegawai Negeri
Sipil mengacu pada kompetensi jabatan.

Dasar pertimbangan diperlukannya pendidikan dan pelatihan bagi
Pegawai Negeri Sipil Republik Indonesia ini menjadi salah satu acuan
penyelenggaraan pembinaan sumber daya manusia. Dalam pasal 1
Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 tentang Pendidikan dan
Pelatihan Jabatan dalam Pegawai Negeri Sipil tersebut disebutkan bahwa
pendidikan dan pelatihan jabatan Pegawai Negeri Sipil yang selanjutnya
disebut Diklat adalah proses penyelenggaraan mengajar dalam rangka
meningkatkan kemampuan Pegawai Negeri Sipil.

Pendidikan dan pelatihan (Diklat) merupakan salah satu kunci

manajemen tenaga kerja, merupakan salah satu tugas dan tanggung jawab
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yang tidak dilaksanakan secara sembarangan. Artinya, agar efektivitas dan
pendidikan dapat terjamin, perlu adanya penanganan yang serius dan baik
yang menyangkut sarana maupun prasarana sehingga meningkatkan
keahlian dan prestasi kerja karyawan. Pendidikan dan pelatihan merupakan
dua hal yang hampir sama maksud pelaksanaannya, namun ruang lingkup
yang membedakannya tetapi tujuannya sama yaitu meningkatkan
kompetensi pegawai dalam melaksanakan tugasnya khususnya di Dinas
Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara.

Program pendidikan dan pelatihan yang tepat sebenarnya
memberikan keuntungan kepada kedua belah pihak yaitu perusahaan dan
tenaga kerja/pegawai. Bagi pegawai mengikuti program pelatihan akan
lebih memaksakan dalam bidang kepribadian, intelektual dan
keterampilan, Jika dicermati dalam pasal 2 Peraturan Pemerintah Nomor
101 Tahun 2000 tentang Pendidikan dan Pelatihan Jabatan dalam Pegawai
Negeri Sipil disebutkan bahwa diklat dilaksanakan untuk mencapai tujuan,
yaitu: (a). meningkatkan pengetahuan, keahlian, keterampilan, dan sikap
untuk dapat melaksanakan tugas jabatan secara profesional dengan
dilandasi kepribadian dan etika PNS sesuai dengan kebutuhan instansi; (b)
menciptakan aparatur yang mampu berperan sebagai pembaharu dan
perekat persatuan dan kesatuan bangsa; (c). memantapkan sikap dan
semangat pengabdian yang berorientasi pada pelayanan, pengayoman, dan

pemberdayaan masyarakat; (d) menciptakan kesamaan visi dan dinamika




43106.pdf

9%
pola pikir dalam melaksanakan tugas pemerintahan umum dan
pembangunan demi terwujudnya kepemerintahan yang baik.

Selanjutnya dalam pasal 3 pada peraturan yang sama disebutkan
bahwa Sasaran Diklat adalah terwujudnya PNS yang memiliki kompetenst
yang sesuai dengan persyaratan jabatan masing-masing. Menurut
Widyosisworo (2000) dalam Ine Rahmawati (2009}, tujuan pendidikan dan
pelatihan pegawai adalah untuk memperbaiki efektivitas kerja dalam usaha
mencapai hasil kerja yang telah ditetapkan. Pelatihannya dapat dirinci atas
tiga cara, yaitu:

a. Memperbaiki pengetahuan pegawai akan pelaksanaan tugas maupun
pengetahuan umum yang mempengaruhi pelaksanaan tugas

" b. Meningkatkan keterampilan pegawai; bagi pegawai baru atau pegawai
lama yang menghadapi pekerjaan baru diperlukan adanya penambahan
keterampilan agar dapat mclaksanakaﬁ tugas dengan baik

¢. Memperbaiki sikap pegawai dalam menjalankan tugas juga merupakan
kunci penting, karena secara makro pegawai dituntut adanya rasa dan
sikap memiliki usaha, sehingga semuanya dilakukan dengan
kesungguhan dan penuh rasa tanggung jawab (Rahmawati, 2009).

Selanjutnya dicermati DIKLAT adalah proses penyelenggaraan
belajar mengajar dalam rangka meningkatkan kemampuan Pegawai Negeri
Sipil sedangkan tujuannya adalah (1). meningkatkan pengetahuan,
keahlian, keterampilan, dan sikap untuk dapat melaksanakan tugas jabatan

secara profesional dengan dilandasi kepribadian dan etika PNS sesuai
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dengan kebutuhan instansi (2). Menciptakan aparatur yang mampu
berperan sebagai pembaharu dan perekat persatuan dan kesatuan;
Memantapkan sikap dan semangat pengabdian yang berorientasi pada
pelayanan, pengayoman, dan pemberdayaan masyarakat; Menciptakan
kesamaan visi dan dinamika pola pikir dalam melaksanakan tugas
pemerintahan umum dan pembangunan demi terwujudnya kepemerintahan
yang baik.

Sasaran Diklat adalah terwujudnya PNS yang memiliki kompetensi
yang sesuai dengan persyaratan jabatan masing-masing. Jenis dan Jenjang
DIKLAT Diklat Prajabatan yang merupakan syarat pengangkatan CPNS
menjadi PNS Diklat Prajabatan terdir dari : Diklat Prajabatan Golongan I
untuk menjadi PNS Golongan I, Diklat Prajabatan Golongan II untuk
menjadi PNS Golongan 11, Diklat Prajabatan Golongan III untuk menjadi
PNS Golongan III . Calon Pegawai Negeri Sipil (CPNS) wajib disertakan
dalam diklat Prajabatan selambat-lambatnya 2 (dua) tahun setelah
pengangkatannya sebagai CPNS. CPNS wajib mengikuti dan lulus Diklat
prajabatan untuk diangkat sebagai PNS. Diklat Prajabatan dilaksanakan
untuk memberikan pengetahuan dalam rangka pembentukan wawasan
kebangsaan, kepribadian dan etika PNS disamping pengetahuan dasar
tentang sistem penyelenggaraan pemerintahan negara, bidang tugas, dan
budaya organisasinya agar mampu melaksanakan tugas dna perannya
sebagai pelayan masyarakat. Pesera diklat Prajabatan adalah semua Calon

Pegawai Negeri Sipil (CPNS). Diklat dalam Jabatan dilaksanakan untuk
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mengembangkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap PNS agar dapat
melaksanakan tugas-tugas pemerintahan dan pembangunan dengan sebaik-
baiknya. Diklat dalam jabatan terdiri atas : Diklat kepemimpinan Diklat
kepemimpinan yang selanjutnya disebut DIKLATPIM dilaksanakan untuk
mencapai persyaratan kompentensi kepemimpinan aparatur pemerintah
yang sesuai dengan jenjang jabatan struktural. Diklat kepemimpinan yang
selanjutnya disebut DIKLATPIM dilaksanakan untuk mencapai
persyaratan kompentensi kepemimpinan aparatur pemerintah yang sesuai
dengan jenjang jabatan struktural Diklat terdiri dari : Diklatpim Tingkat IV
adalah Diklatpim untuk jabatan struktural Eselon IV; Diklatpim Tingkat
III adalah Diklatpim untuk jabatan struktural Eselon III; Diklatpim Tingkat
IT adalah Diklatpim untuk jabatan struktural Eselon II; Diklatpim Tingkat I
adalah Diklatpim untuk jabatan struktural Eselon I. Diklat Fungsional.
Diklat Fungsional dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetenst
yang sesuai dengan jenis dan jenjang jabatan Fungsional masing-masing.
Jenis dan jenjang diklat Fungsional untuk masing-masing jabatan
fungsional ditetapkan oleh instansi Pembina jabatan Fungsional yang
bersangkutan. Diklat teknis dilaksanakan untuk mencapai persyaratan
kompetensi teknis yang diperlukan untuk pelaksanakan tugas PNS. Diklat
teknis dapat dilaksanakan secara berjenjang. Jenis dan jenjang diklat

Teknis untuk masing-masing jabatan ditetapkan oleh instansi teknis yang

bersangkutan.
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Semuanya jenis diklat di atas untuk meningkatkan kompetensi
pegawal dalam bekerja terutama untuk menghadapi perubahan dalam
pelayanan publik. Perubahan paradigma penyelenggaraan pemerintahan
dewasa ini, dari rule government menjadi good governance, atau dari
penyelenggaraan pemerintahan sentralistik ke desentralistik, harus segera
diimbangi dengan peningkatan kompetensi dari Pegawai Negeri Sipil
(PNS) yangmemadai dan yang sesuai dengan tuntutan tugas.
Berdasarkan PP No. 101 tahun 2000 tentang Diklat Jabatan PNS,
kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh
seorang PNS berupa pengetahuan, keterampilan dan sikap perilaku yang
diperlukan dalam melaksanakan tugas jabatannya. Dari pengertian tersebut
dapat dijelaskan bahwa keberadaan PNS sebagai penyelenggara otonomi
daerah saat ini memiliki posisi strategis, karena keberhasilan
penyelenggaraan pemerintahan dan pelayanan publik sangat tergantung
dari kompetensi yang dimiliki. Kompetensi ini berkaitan dengan
kemampuan yang dimiliki PNS berupa pengetahuan (knowledge),
keterampilan atau kecakapan (skill) dan sikap serta perilaku (attitude)
dalam pelaksanaan tugas-tugas pokok, fungsi kewenangan serta tanggung
jawab yang diamanatkan.
Menurut peneliti ada berbagai alasan mengapa ASN harus
memiliki kompetensi 5 alasan mengapa PNS harus memiliki kompetensi
dalam melaksanaan tugas, yakni: 1. Tugas, pokok, fungsi, kewenangan dan

tanggung jawab yang harus dilaksanakan dalam melayani masyarakat. 2.
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Terwujudnya pelaksanaan pemerintahan yang baik (good governance). 3.
Upaya untuk mengimbangi perubahan lingkungan strategis, baik dari
lingkungan internal maupun eksternal organisasi. 4. Perkembangan ilmu,
pengetahuan dan tekhnologi serta era globalisasi yang berlangsung dan
tidak mungkin dicegah lagi. 5. Pelaksanaan otonomi daerah. Semua
kompetensi itu muarahnya untuk meningkatkan kinerja ASN dalam
otonomi daerah. dalam menentukan kompetensi jabatan, telah ditetapkan
Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara No. 13 tahun 2011 tentang
Penyusunan Standar Kompetensi Jabatan. Pedoman ini merupakan
panduan bagi setiap instansi pemerintah dalam menyusun stan_dar
kompetensi jabatan pada masing-masing instansi.

Standar kompetensi selanjutnya disebut standar kompetensi
manajerial, yakni persyaratan kompetensi manajerial minimal yang harus
dimiliki PNS dalam melaksanakan tugas dengan merujuk pada kriteria dan
atau kinerja unggul dalam jabatan tertentu. Dengan demikian setiap PNS
yang akan memegang jabatan struktural baik eselon IV, III, II dan I harus
memiliki standar kompetensi jabatan dan kompetensi manajerial sesuai
keputusan yang telah ditetapkan. Selain  pejabat  struktural,
penyelenggaraan pemerintahan dan pelayanan publik dilaksanakan oleh
pejabat fungsional yakni kedudukan yang menunjukkan tugas, tanggung
jawab, wewenang dan hak seorang PNS dalam suatu organisasi yang

dalam pelaksanaan tugasnya didasarkan pada keahlian dan atau

keterampilan tertentu dan bersifat mandiri.
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Aparatur Sipil Negara yang bekerja di Satuan Kerja Perangkat
Daerah (SKPD) Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Daerah
Kabupaten Aceh Utara akan tampak dari kinerjanya sebagaimana
dilaporkan dalam Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah
(LAKIP) pada periode tertentu. SKPD tersebut akan menyajikan capaian-
capaian indikator kinerja yang sesungguhnya. Maksudnya, pekerjaan yang
mereka lakukan sesuai dengan sasaran-sasaran yang telah diukur dengan
menggunakan indikator yang tepat. Penyusunan LAKIP ini dilakukan guna
memenuhi amanat Peraturan Pemerintah Nomor 8 Tahun 2006 tentang
Pelaporan Keuangan dan Kinerja Instansi Pemerintah, Instruksi Presiden
RI Nomor 7 Tahun 1999 Tentang Akuntabilitas Kinerja Instansi
Pemerintah, dan Instruksi Presiden RI Nomor 5 Tahun 2004 Tentang
Pedoman Penyusunan Penetapan Kinerja dan Pelaporan Akuntabilitas
Kinerja Pemerintah dan Surat Edaran Menteri Negara PAN Reformasi
Birokrasi RI Nomor 29 Tahun 2010 Tentang Pedoman Penyusunan
Laporan Akuntabilitas Kiherja Instansi Pemerintah dan Surat Edaran
Menteri Negara PAN Reformasi ‘Birokrasi RI Nomor 23 Tahun 2012
Tentang Penyampaian Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah
(LAKIP) Tahun 2012. Laporan ini merupakan laporan kinerja dari
pelaksanaan program/kegiatan cian sebagai tolak ukur sinkronisasi antara
rencana kerja dan hasil kerja yang dilakukan oleh Dinas Pengelolaan
Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Aceh Utara. Karena itu,

LAKIP lembaga itu tidak akan mungkin dapat tercapai kalau ASN tidak
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memiliki motivasi yang kuat untuk bekerja sebagai pelayan masyarakat.
Kinerja akan bisa terwujud kalau ada diberikan diklat kepada pegawai
untuk melaksanakan pekerjaannya.

Berdasarkan uraian di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa tujuan
pendidikan dan pelatihan adalah mempersiapkan pegawai dalam
mengantisipasi  kemajuan  teknologi, mempercepat penguasaan
pengetahuan dan kemampuan pada diri pegawai sehingga mampu
memecahkan permasalahan yang timbul dalam tugas pekerjaan sehari-hari

| sehingga pegawai yang bersangkutan berkinerja tinggi khususnya di Dinas
Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara.
. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai

Jika dicermati hasil perhitungan tampak bahwa skor motivasi
memiliki skor sebesar 0,455 dan uji t termasuk significan. Artinya, ada
pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawal Dinas Keuangan dan
Kekayaan Kabupaten Aceh Utara. Hal ini membuktikan bahwa pengnjian
hipotesis kedua yang diajukan di Bab II menyatakan terdapat pengaruh
antara motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas Kekayaan Kabupaten
Aceh Utara benar dan terbukti. Hasil temuan ini juga diperkuat dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh oleh Elli Rusmiyati (2011) dengan
judul penelitiannya Pengaruh Disipilin dan motivasi terhadap Kinerja
Pegawai di Kantor Cabang Bank Mandiri Jakarta Timur. Hasil dari
penelitian menunjukkan disiplin dan motivasi mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Kebersihan. Teknik analisa
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regresi berganda untuk menguji hipotesis digunkan uji F dan uji t pada
tingkat kepercayaan 95% atau o= 0,05. Koefisien determinasi (R Square)
adalah 0,620 atau 62% menunjukkan bahwa variable bebas (disipilin dan
motivasi dapat menjelaskan 62% terhadap variable terikat (kinerja
pegawai) (Rusmiyati, 2011).

Kemudian hasil penclitian yang dilakukan oleh Suharto dan Budi
Cahyono (2005), dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh
Kompensasi, Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Sumber
Daya Manusia, di Sekretariat DPRD Propinsi Jawa Tengah. Peneliti
menemukan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai
Sekretariat DPRD Propinsi Jawa Tengah (Cahyono, 2005). Jika ditelusuri
hasil kajian teoritik atau konsep tampak bahwa motivasi mempunyai
pengaruh terhadap kinerja pegawai. Bangun (2012) mengatakan motivasi
adalah suatu kondisi yang mendorong orang lain untuk dapat
melaksanakan tugas-tugas atau kinerjanya sesuai dengan fungsinya dalam
organisasi. Arah berhubungan dengan pengaitan upaya kepada arah dan
tujuan yang menguntungkan organisasi, dan mempertimbangkan kualitas
serta intensitas upaya secara bersamaan. Ketekunan merupakan ukuran
mengenai berapa lama seseorang bisa mempertahankan usahanya (Bangun,
2012, p. 312).

Olch karcna itu setiap pimpinan organisasi perlu mengetahui
hakekat motivasi serta faktor-faktor yang menimbulkan motivasi kerja

bawahannya sehingga prestasi kerjanya meningkat. Organisasi pada
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umumnya percaya bahwa untuk mencapai keunggulan harus
mengusahakan kinerja individual yang semaksimal mungkin, karena pada
dasarnya kinerja individual mempengaruhi kinerja tim atau kelompok
kerja dan pada akhirnya bermuara pada tingkat kinerja organisasi secara
keseluruhan. Dengan kata lain, motivasi yang tepat akan mampu
memajukan dan mengembangkan organisasi, schingga pihak-pihak yang
menerima hasil perbuatan/pekerjaan akan merasa puas terhadap kinerja
yang diberikan. Dengan demikian berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan peneliti daﬁ empirik serta konsep yang dikemukakan para ahli
ternyata motivasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas
Kekayaan Kabupaten Aceh Utara.

Jika dicermati motivasi aparatur memberikan kontribusi yang
sangat besar bagi organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Karena itu, pemikiran terhadap sumber daya manusia perlu terus
dipikirkan dan diperbaiki agar aparatur memiliki kinerja tinggi. Salah satu
cara meningkatkan kinerja pegawai dapat dilakukan dengan cara
pemotivasian pegawai. Hal ini disebabkan karena sumber daya manusia
memiliki kemampuan untuk berkembang secara rasional dan juga
mempunyai akal sehat, etika, tata krama dan memiliki kebutuhan yang
terus berkembang sepanjang yang bersangkutan masih pegawal di
lembaga.

Salah satu upaya memotivasi pegawai negeri, pemerintah pusat

telah mengeluarkan Peraturan Pemerintah No 8 Tabun 2009 tentang
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Penggajian PNS, dalam kebijakan dimaksud gaji terendah PNS golongan
IA dengan masa kerja nol tahun Rp. 1.040.000 dan tertinggi golongan IVE
masa kerja 32 tahun sebesar Rp. 3.400.000, kemudian dirubah menjadi
Peraturan Pemerintah Nomor 15, 16 dan 17 Tahun 2012 tentang
Perubahan Gaji Pegawai Negeri Sipil (PNS), anggota Tentara Nasional
Indonesia (TNI), dan anggota Kepolisian Republik Indonesia. Gaji pokok
terendah PNS sebelum remunerasi adalah Rp 1.260.000 (untuk golongan
la masa kerja 0 tahun), anggota TNI dan Polri adalah Rp 1.325.000 (untuk
prajurit satu dan bhayangkara dua dengan masa kerja O tahun). Gaji
tersebut di luar tunjangan keluarga yang besarnya untuk istri/suami 10%
dari gaji pokok dan anak 2% dari gaji pokok, tunjangan pangan sebesar
nilai beras per 10 kg/orang, tunjangan jabatan untuk pejabat struktural.
Tujuan kenaikan gaji untuk meningkat motivasi kerja dan meningkatkan
daya guna dan hasil guna, serta kesejahteraan PNS, anggota TNI dan Polri.
Jika dilakukan analisis over all bahwa pendidikan dan pelatihan
serta motivasi maupun kinerja pegawai tergolong bukup di Dinas
Keuangan dan Kekayaan Kabupaten Aceh Utara. Ini menceminkan bahwa
Aparatur Sipil Negara (ASN) sebagaimana diamanahkan dalam UU Nol4
Tahun 2014 tentang ASN masih perlu dioptimalkan agar mereka
berkinerja tinggi dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat.
Kedudukan dan peran Aparatur Sipil Negara (ASN) sebagai unsur

aparatur negara mempunyai andil yang cukup besar dalam menentukan

keberhasilan Pembangunan Nasional, baik fisik maupun non fisik. Hal ini
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dilandasi suatu kenyataan bahwa Pegawai Negeri Sipil merupakan tulang
punggung negara, sehingga tujuan nasiona-l untuk mewujudkan masyarakat
adil dan makmur berdasarkan Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945
banyak ditentukan oleh pelaksanaan tugas yang dibebankan pada Pegawai
Negeri Sipil. Untuk mewujudkan cita-cita tersebut dibutuhkan aparatur
negara yang sepantiasa konsisten dan konsekuen, bersih, bertanggung
jawab, berorientasi ke masa depan serta memiliki semangat pengabdian
dan kemampuan profesionalisme dalam penyelenggaraan pemerintahan di
daerah khususnya di Kabupaten Aceh Utara.

Pegawai Negeri Sipil mendapat tantangan serius pasca runtuhnya
Orde Baru. Mereka dituntut oleh masyarakat untuk beradaptasi dalam
situasi reformasi dan semangat demokrasi. Etika birokrasi yang selama ini
terlihat kaku, perlu dirombak dengan melihat dan mendengarkan aspirasi
masyarakat bagaimana arah dan bentuk birokrasi publik. Pegawai Negeri
dituntut untuk melayani masyarakat secara paripurna dan menopang
keberlangsungan pemerintah dalam menjalankan program dan secara
maksimal menciptakan kesejahteraan masyarakat. Arus globalisasi dan
(sebaliknya) semangat desentralisasi mewarnai arah birokrasi publik yang
dituntut mampu menopang pemerintah pusat dan daerah dalam persaingan
global dengan semakin meningkatnya kinerja para pegawai.

Kinerja ASN dilingkungan Dinas Keuangan dan Kekayaan
Kabupaten Aceh Utara bukanlah hanya satu masalah teknis maupun
manajerial tetapi merupakan masalah yang kompleks yaitu individu

karyawan, pemimpin dan faktor eksternal lainnya. Kinerja adalah suatu
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pendekatan interdisipliner untuk menentukan tujuan yang efektif,
pembuatan rencana, aplikasi penggunaan cara yang produktif untuk
menggunakan sumber-sumber secara efisien dan tetap menjaga adanya
kualitas yang tinggi. Kinerja mengikutsertakan pendayagunaan secara
terpadu, sumberdaya manusia, ketrampilan, barang modal, teknologi,
manajemen, informasi dan sumber lain.

Masalah kinerja tentu tidak terlepas dari proses, hasil dan daya
guna, dalam hal ini kinerja atau prestasi kerja merupakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Apabila kinerja didefinisikan sebagai pencapaian hasil atau
tingkat pencapaian tingkat organisasi, dan kinerja disebut sebagai
performance yang memiliki arti suatu hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai
tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan
moral maupun etika.

Unsur Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki posisi yang sangat
penting dan menentukan di dalam organisasi. Keberhasilan orga;lisasi
sangat ditentukan oleh kualitas orang-orang yang bekerja di dalamnya.
Perubahan lingkungan yang begitu cepat, menuntut kemampuan SDM
dalam menangkap fenomena perubahan, menganalisa dampak terhadap
organisasi, dan menyiapkan langkah-langkah guna menghadapi kondi;i

tersebut. Menyimak kenyataan ini, maka peran manajemen SDM dalam
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organisasi tidak hanya sekedar administratif tetapi justru lebih mengarah
pada bagaimana mampu mengembangkan potensi SDM agar menjadi
kreatif dan inovatif,

Pengembangan SDM dilakukan agar dapat memberikan hasil yang
sesuai dengan tujuan dan sasaran organisasi, dengan standar kinerja yang
telah ditetapkan (Kompetensi). Kompetensi menyangkut kewenangan
setiap individu untuk melakukan tugas atau mengambil keputusan sesuai
dengan perannya dalam organisasi yang relevan dengan keahlian,
pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki. Kompetensi yang dimiliki
karyawan secara individual harus mampu mendukung pelaksanaan strategi
organisasi dan mampu mendukung setiap perubahan yang dilakukan
manajemen. Salah satu cara untuk pengembangan SDM yaitu dengan
melakukan pendidikan dan pelatihan (Diklat) (Simamora, 2010, p. 175).

Untuk peningkatan kinerja dan kompetensi pegawai, dua kebijakan
telah dikeluarkan pemerintah yaitu Undang-Undang No. 43 Tahun 1999
Tentang Pokok-Pokok Kepepawaian dan PP 101/ 2000 Tentang Diklat
Jabatan PNS. Sedangkan untuk peningkatan kualitas pelayanan publik,
Menpan menerbitkan Surat Keputusan No. 81/ 1993 yang merumuskan
suatu pedoman umum dalam pelaksanaan pelayanan umum. Selanjutnya,
Tahun 1995, Surat Keputusan ini diperkuat oleh Instruksi Presiden Nomor
1/1995 yang berisi penugasan kepada Menpan untuk memimpin
pelaksanaan kegiatan yang dianggap perlu agar dapat segera meningkatkan
mutu pelayanan bagi masyarakat. Tahun 1998, Menteri Koordinator

Pengawasan Pembangunan (Menko Wasbang) menerbitkan Surat Edaran
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Nomor 56/ 1998 bagi seluruh kementerian agar mulai menerapkan
pelayanan prima di lingkungannya masing-masing. Surat Edaran ini
kemudian dilanjutkan dengan Surat Edaran Menko Wasbang Nomor
145/1999 yang berisi rincian jenis-jenis pelayanan masyarakat yang harus
segera menerapkan pelayanan prima di lingkungan Pemerintah Daerah.
Baru-baru ini, Kantor Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara
menerbitkan lagi Surat Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur
Negara Nomor 63/KEP/M.PAN/7/2003 tentang Pedoman Umum
Penyelenggaraan Pelayanan Publik; Surat Menteri Pendayagunaan
Aparatur Negara Nomor 11/M.PAN/1/2004 tentang Pencanangan Tahun
Peningkatan Pelayanan Publik dan Petunjuk Pelaksanaannya; Surat
Keputusan Menteri Pendayagunaan  Aparatur Negara Nomor
KEP/25/M.PAN/2/2004 tentang Pedoman Umum Penyusunan Indeks
Kepuasan Masyarakat Unit Pelayanan Instansi Pemerintah; dan Surat
Keputusan Menteri  Pendayagunaan  Aparatur Negara Nomor
KEP/26/M.PAN/2/2004 tentang Petunjuk Teknis Transparansi dan
Akuntabilitas dalam Penyelenggaraan Pelayanan Publik. Keseluruhan
Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara ini mencoba
menerobos sisi lain dari pelayanan guna mempercepat perwujudan
pelayanan publik yang prima dengan membenahi kualitas kinerja aparatur

pemerintah melalui  pelaksanaan transparansi dan akuntabilitas

penyelenggaraan pelayanan publik sebagai inti dari otonomi daerah.
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Dengan demikian berdasarkan hasil pembahasan di atas tampak
bahwa hipotesis yang diajukan peneliti dalam penelitian ini sebanyak 3

hipotesis terbukti dan didukung oleh data.
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KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil pembahasan dan pengujian hipotesis yang telah
dilakukan maka diambil kesimpulan penelitian ini yaitu : |

1. Berdasarkan hasil penelitian terbukti bahwa terdapat pengaruh diklat
terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan
Daerah Kabupaten Aceh Utara artinya semakin baik program diklat yang
dilakukan maka akan semakin baik kinerja yang dihasilkan.

2. Berdasarkan hasil penelitian terbukti bahwa terdapat pengaruh motivasi
terhadap kinerja pégawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan
Daerah Kabupaten Aceh Utara, artinya semakin baik motivasi yang
diberikan maka semakin baik kinerja yang dihasilkan.

3. Berdasarkan hasil penelitian terbukti bahwa terdapat pengaruh diklat dan
motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan
Kekayaan Daerah Kabupaten Aceh Utara, artinya, terdapat semakin baik
program diklat dan motivasi yang diberikan maka semakin baik kinerja

yang dihasilkan.

B. Saran
I. Diharapkan agar para staf yang membidangi pendidikan dan pelatihan dapat

lebih meningkatkan pengetahuan dan kualitasnya agar pelaksanaan diklat
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dapat lebih maksimal dan hal ini tentunya dapat dicapai jika diklat tidak
hanya pada level bidang, tetapi badan diklat hendaklah menjadi salah satu
SKPD agar kinerjanya dapat lebih maksimal.

. Hendaklah pimpinan memberikan kesempatan kepada setiap pegawai untuk
dapat meningkatkan kemampuannya melalui pendidikan formal dan
mengikuti pendidikan dan pelatihan sesuai dengan tugas pokok dan fungsi,
memonitoring setiap pelaksanaan pendidikan dan pelatihan seperti diklat
prajabatan, diklat fungsiqnal, dan diklatpim yang pernah didapatkan
pegawai agar dapat diterapkan dalam pelaksanaan tugas sehari-hari agar
sesuai dengan program pendidikan dan pelatihan dan bukan sekedar
melengkapi persyaratan menduduki jabatan tertentu. Serta memberikan
rewards dan hukuman bagi pegawai yang tidak sungguh-sungguh
menerapkan ilmu yang diperoleh ketika diklat

. Di harapkan pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Daerah
Kabupaten Aceh Utara untuk lebih meningkatkan motivasinya dalam
bekerja agar terciptanya kinerja pegawai yang berkualitas dan pemberian
pemotivasian kepada pegawai haruslah konstektual atau sesuai denggn
kondisi pegawai, faktor ekonomi, budaya yang dianuti pegawai. Artinya
tidak boleh~disamakan untuk memotivasi pegawai itu sendiri, melainkan
sesuai dengan situasi yang dihadapi pegawai yang bersangkutan agar

pemotivasian itu bermanfaat.
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4. Bagi Peneliti lain yang akan meneliti pada permasalahan yang sejenis
diharapkan memasukan variabel lain diluar variabel yang sudah ada dalam

penelitian ini.
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KUESIONER PENELITIAN

PETUNJUK PENGISIAN

1. Mohon memberikan tanda (V) pada jawaban yang Bapak/Ibu anggap paling
benar.

2. Setiap pernyataan hanya membutuhkan satu jawaban saja.

3. Mohon memberikan jawaban yang sebenar-benarnya.

4. Ada lima alternative jawaban yaitu :

Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) ~ :3
Tidak Setuju (TS) 2

Sangat Tidak Setuju (STS): 1

IDENTITAS PESPONDEN

No Responden
Jenis Kelamin
Usia

Pendidikan



a. Diklat (X1)
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No

Pernyataan/Pertanyaan

(4)

3)

TS
2)

STS
A

Saya bersemangat (antusias) dalam
mengikuti pendidikan dan pelatihan

Saya  berpartisipasi  aktif dalam
kegiatankegiatan selama Diklat

Saya mendapatkan materi Diklat sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan

Materi yang diberikan dalam diklat
memudahkan saya dalam mengerjakan
tugas yang diberikan

Saya menerapkan apa yang diajarkan
selama Diklat dalam pekerjaan

Diklat yang saya dapatkan sangat
bermanfaat untuk meningkatkan
kemampuan dan keterampilan saya

Saya mengikuti evaluasi diklat yang
diadakan oleh Instansi

Evaluasi diklat dapat membantu saya
menjadi lebih terlatih dan terampil
dalam bekerja

Setelah mengikuti diklat, Saya mampu
mengaplikasikan semua materi/teori
yang telah diterima untuk melaksanakan
pekerjaan

10

Setelah saya mengikuti diklat, Saya
dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
cepat dan tepat sesuai dengan ketentuan




b. Motivasi (X2)
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No

Pernyataan

SS
©)

)

3)

TS
@)

STS
Q)

1

Saya menikmati tantangan sulit yang
diberikan oleh instansi

2 | Saya termotivasi untuk menyelesaikan
tugas yang sulit

3 | Saya berusaha uniuk mencapai tujuan
organisasi yang realistis

4 | Saya menikmati persaingan yang adil
dan kemenangan yang saya peroleh

5 | Saya memiliki kemampuan untuk
mempengaruhi  orang lain  agar
mengikuti saya

6 | Saya mendapatkan lebih banyak kendali
di divisi saya

7 | Saya memiliki kemampuan untuk
berbicara dari hati ke hati dengan orang
sekitar

8 | Saya terdorong untuk membangun
hubungan yang erat dengan semua
lapisan

9 | Saya menikmati hubungan menjadi
bagian dari kelompok

10 | Saya menikmati bekerjasama dengan

orang lain




¢. Kinerja Pegawai (Y)
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No

Pernyataan

)

KS
3)

TS
)

STS
(1)

1

Saya merasa senang dan puas dengan
hasil kerja yang dicapai

Pekerjaan saya saat ini sudah sesuai
dengan keterampilan yang saya miliki

[ 5]

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
yang diberikan atasan dalam waktu
yang telah ditentukan

Dalam bekerja saya berusaha mencapai
hasil kerja melebihi standar kerja yang
sudah ditetapkan

Saya hadir tepat waktu

Saya mentaati peraturan yang berlaku di
Instansi

Saya sadar akan tugas dan tanggap
dalam memberikan solusi terhadap
permasalahan di Instansi

Saya berpikir kreatif guna kepentingan
pekerjaan sangat diperlukan

Saya merasa bertanggungjawab atas
peralatan  (fasilitas) yang  telah
digunakan

10

Saya bertangungjawab dengan
pekerjaan masing-masing yang telah
ditetapkan
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Tabulasi Data Uji Validitas dan Reliabilitas

Tabulasi Data Kuesioner Diklat

Jumlah

35
39
36
42
36
34
31

40

41

36
42

35

39
40

36
39
43

38
39
38

32
44
35
46

29

40

39
35

40

40

10

Hasil Skor Pertanyaan/Pernyataan

[aa]

(28]

[on

(3]

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26

27

28

29

30
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Tabulasi Data Kuesioner Motivasi
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Tabulasi Data Kinerja Pegawai

Jumlah

31

40

4]

36
42
35
39
40
36
39
43

38
39
38
32
44
35
46

29

40

39
33
40
40

42
40

37
40

40
42
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Hasil Skor Pertanyaan/Pernyataan

No

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

24
25

26

27

28

29

30




Hasil Olahan Data SPSS Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji Validitas dan Reliabilitas Diklat

Correlations
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kues4 .

kues1 kues2|  kues3 kues5)  kuesB|  kues7 kues8 kues9 kues10 jumlah
Pearson Correlation 1 524~ 5077 608" 211 .328 .305 .281 558"~ 5347 785
kues1 Sig. (2-tailed) .003 .004 .000 263 077 101 132 .001 .002 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 524~ 1 .1908| 480" .286 160 298 .301 608" 477 692
kues2 Sig. (2-tailed) 003 295 .007 125 .398 110 107 .000 .008 .00C
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 507" .198 1 292 .236 .264 .322 .167 257 .077 5407
kues3 Sig. (2-tailed) .004 295 118 210 158 082 378 170 685 .002
N 30 30 30 30 30 30 30, 30 30 30 30,
Pearson Correlation 8067 4807 292 1 .043 .028| -.104 .078 357 310 507"
kues4 Sig. (2-tailed) .000 .007 118 822 .883 583 683 .053 .095 .004
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 21 .286 236 043 1 175 .385] 226 27 .142 457
kuess Sig. (2-tailed) 263 125 .210 822 354 .035 229 503 453 011
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .328 160 264/ .028 75 1 567" 581 231 .159 5707
kuesé Sig. (2-tailed) - 077 .398 .158 883 354 .001 001 219 400 .001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .305 .298 322 -.104 .385| 567 1 754" 298 241 6607
KUEST iy, (2-tailed) a0l 110 o082 583|038 001 000 .10 200 000
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N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 281 .301 167 .078 226 ' .8817|  .754" 1 .308 345 655 |
kues8 Sig. (2-tailed) 132 107 .378 683 1229 .001 .000 .098 .062 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
_ Pearson Correlation 5587 608" 257 357 127 231 298 .308 1 8937 719”7
kues9 Sig. (2-tailed) .001 .000 170 053 503 219 110 .08 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 5347 477 077 310 142 159 241 .345 893" 1 6437
kues10  Sig. (2-tailed) 002 .008 .685 .095 A53 400 200 062 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 7857 6927 5407 507 457 5707  .680° 8585 .7197 643" 1

jumlah Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 004 011 .001 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 3¢,

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

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

Reliahility Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.753

11




Lampiran Uji Validitas Motivasi

Correlations
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kues1 kues2 |. kues3 kues4 kues5 kues6 | kues7 | kues8 | kues9 | kues10 jumlah
kues1 Pearson Correlation 1 218 .159 363 077 o771 10l 118 1.0007 112 5417
Sig. (2-tailed) .252 400 .048 885 685 564 546 .000 557 2002
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
kues2 Pearson Correlation 216 1 277 318 358 3581  -.021 322 216 .184 5607
Sig. (2-tailed) 252 138 .087 .052 052 .912] .083 252 .305 .001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
kues3 Pearson Correlation .159 277 1 162 .264 264 - 115 -.014 .1568 A17 4897
Sig. (2-tailed) 400 .138 .394 158 .158] 546 941 400 539 009
N 30 30 30, 30 30 30 30 30 30 30 30,
kues4 Pearson Correlation .363] 318 162 1 .358 358 .085 427 363 194 8327
Sig. (2-tailed) 049 .087 .394 052 052 .658 .019 .049 .305 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
kues5 Pearson Correlation 077 .358 .264 .358 1 1.0007] -.197 15 077 031 5577
Sig. (2-tailed) B85 .052 .158 052 .000] 297 545 685 872 .001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
kues6 Pearson Correlation 077 .358 264 .358|  1.000" 1| -197] 115 077 .031 557
Sig. (2-tailed) 685 .052 .158 052 .000 297 545 685 872 001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
kues? Pearson Correlation 110 -.021 115 .085 -.197 -.197 1 235 10 .348 345
Sig. (2-tailed) 564 912 546 656 297 297 212 564 060 .082
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
[kues8 Pearson Correlfation 115 322 -.014 427 115 A48 235 1 118 ;703" 817"
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Sig. (2-tailed) 546 083 .841 018 545 545 212 546 .000 .000

N 30 30 30 30 - 30 30 30 30 30 30 30

kuesS Pearson Correlation . 1.000" 216 159  .383 or7|- 077 .10 115 1 412 5417

Sig. (2-tailed) 000 252 400 049 . B85 B85  .564| 546 557 002!

N , 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

kuesi0 Pearson Correlafion 112 194 g17 194 .031 031 348] 7037 12 1 584"

Sig. (2-tailed)| 557 .305 539 .305 872 872| .080| .000 557 .001

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

jumiah Pearson Correlation]  .641 |- .560| 4697 6327  .557° 557 .365] 8177 5417 5847 1
Sig. (2-tailed) 002 .001 .009 .000 .001 001 .062] .000 .002 .001

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

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

=« Correlafion is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

726

11




Lampiran Uji Validitas Kinerja Pegawai

Correlations
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kues1 | kues2 | kues3 | kues4 kues5s kues6 | kues7 [kues8| kues9 |kues10| jumlah
kues1 Pearson Correlation 1| 5607 .587| .614° 215 182 .301) .301| .5807| .572 .8097
Sig. (2-tailed) 001 .001 .000 255 .33 .107| .107| .001| .00 .000
N 30 30, 30 30 30 30 30 30 30 30 30
kues2 Pearson Correlation 560" 1| 235, 657 289 -087 219 218l .5407] .349 662
Sig. (2-tailed) .001 212 .000 121 B47| 245 245 002 .059 .000
N 30 30 30 30 30 30 300 30 30 30 30
kues3 Pearson Correlation 587 235 1 367 253 133 282 113 313 .133 575
Sig. (2-tailed) 001 212 .046 A77 482 131 553 .092| 482 001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
kues4 Pearson Correlation 6147 6577 .367 1 .081 239 -o068] .178] 5077 .443 6527
Sig. (2-tailed) .000| .000] .04 670 204 .719| .346] 004 014 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
kues5 Pearson Correlation .215 .289 253 .081 1 .063 .220| .012 .000 .063 4037
Sig. (2-tailed) 255, 121 477 670 739  .242] 951 1.000] .739 027
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
kuest Pearson Correlation 82| -.087] .133 239 063 1| .034| 443 .000| .364 .367]
Sig. (2-tailed) 336 647 .482 204 .739 .858| .014[ 1.000| .048 .046
N 30 a0 30 30 30 30 300 30 30 30 30
kues? Pearson Correlation 301 219 282 -.068 220 034 1] .7537| 405 .341 5817
Sig. (2-tailed) 107 245 131 719 242 868 000 .026] .065 .001
N 30 30 30 30 30 30 30, 30 30 30 30
kues8 Pearson Correlation 301 219) 113 .178 012 4437 7537 1| 405 443 6247
Sig. (2-tailed) 107}  .245| .553 346 951 014 000 026) 014 .000
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N 30 30 30 30 30 30 300 30 30 30 30

kues9 Pearson Correlation 5807 .5407| .313 507" .000 .000| .4057| .405 1| 786" 7177

Sig. (2-tailed) 001 .002] .092 004 1.000 1.000 .026| .026| 000 .000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

kues10  Pearson Correlation 5727 349 133 443 .063 36471 .341| 443 756 1 7017

Sig. (2-tailec) 001 059 482 014 739 .048] 085 .014| .000 .000

N 30 30, 30/ 30 30 30 30 30 30 30 30

jumlah Pearscn Correlation 8097| .8627| 575| 8527 403 367 8817 8247 717 7017 1
Sig. (2-tailed) 000 .000| .001 .000 027 .046| .001| .000| .000f .000

N 30 30 30 30 30 30 30, 30 30 30 30

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

*, Correlation is significant at the 0.05 leve! (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

749

11




Hasil SPSS Tabel Frekwensi
Lampiran Tabel Frekwensi Diklat

item1
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 11 9.8 9.8 9.8
2 6 54 5.4 15.2
3 40 357 35.7 50.8
4 41 36.6 36.6 87.5
5 14 12.5 12.5 100.0
Total 112 100.0 100.0]
item2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 3 2.7 2.7 2.7
2 6 54 5.4 8.0
3 66 58.9 58.9 67.0
4 23 20.5 20.5 87.5
5 14 12,5 12.5 100.0
Total 112 100.0 100.0
ietm3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 6 5.4 54 5.4
2 6 54 5.4 10.7
3 60 53.6 53.6 64.3
4 30 26.8 26.8 91.1
5 10 8.9 8.9 100.0
Total 112 100.0 100.0

43106.pdf



item4

Cumutative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 9 8.0 8.0 8.0
2 12 10.7 10.7 18.8
3 34 304 30.4 49.1
4 42 375 375 86.6
5 15 13.4 13.4 100.0
Total 112 100.0 100.0
itemb
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 3 2.7 2.7 2.7
2 6 54 5.4 8.0
3 66 58.9 58.9 67.0
4 23 20.5 20.5 87.5
5 14 12.5 12.8 100.0
Total 112 100.0, 100.0
jem6
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 92 82.1 82.1 82.1
4 11 a.8 9.8 92.0
5 9 8.0 8.0 100.0
Total 112 100.0 100.0




item7

Cumulative
Erequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 6 5.4 54 5.4
2 6 5.4 5.4 10.7
3 60 53.6 53.6 64.3
4 30 26.8 26.8 91.1
5 10 8.9 B.9 100.0
Total 112 100.0 100.0
itemn8
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 3 27 2.7 2.7
2 6 54 5.4 8.0
3 66 58.9 58.9 67.0
4 23 20.5 20.5 87.5
5 14 12.5 12.5 100.0
Total 112 100.0 100.0
item9
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 36 3.6 36
2 4 3.6 3.6 7.1
3 65 58.0 58.0 65.2
4 30 26.8 26.8 92.0
5 9 8.0 8.0 100.0
Total 112 100.0 100.0




jetm10

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
valid 1 6 54 5.4 5.4
2 11 9.8 9.8 15.2
3 33 29.5 29.5 44.6
4 43 38.4 384 83.0
5 19 17.0 i7.0 100.0
Total 112 100.0 100.0
Lampiran Tabel Frekwensi Motivasi
item1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
valid 1 11 9.8 9.8 9.8
2 5 4.5 4.5 14.3
3 42 375 37.5 51.8
4 39 348 34.8 86.6
5 15 13.4 13.4 100.0
Total 112 100.0 100.0
item2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 6 5.4 54 5.4
2 8 7.1 71 12.5
3 49 43.8 43.8 56.2
4 33 29.5 29.5 85.7
5 16 14.3 14.3 100.0
Total 112 100.0 100.0




ietm3
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 3 2.7 2.7 2.7
2 5 4.5 4.5 7.1
3 64 57.1 57.1 64.3
4 28 25.0 25.0 89.3
5 12 10.7 10.7 100.0
Total 112 100.0 100.0
item4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 6 54 5.4 5.4
2 10 8.9 8.9 14.3|
3 42 37.5 37.5 51.8
4 39 34.8 34.8 86.6
5 15 134 13.4 100.0
Total 112 100.0 100.0
item5
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 5 4.5 4.5 4.5
2 11 9.8 9.8 14.3
3 45 40.2 40.2 54.5
4 35 312 31.2 85.7
5 16 14.3 14.3 100.0
Total 112 100.0 100.0
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jem6

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 1 9 .9 9
2 3 2.7 2.7 36
3 80 71.4 71.4 75.0
4 18 16.1 16.1 91.1
5 10 8.9 8.9 100.0
Total 112 100.0 100.0
item?
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 2 1.8 1.8 1.8
2 2 1.8 1.8 3.6
3 77 68.8 68.8 72.31
4 22 19.6 19.6 92.0
5 9 8.0 8.0 100.0
Total 112 100.0 100.0
item8
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 36 386 3.6
2 8 71 7.1 10.7
3 58 51.8 51.8 62.5
4 29 25.9 259 88.4
5 13 11.6 11.6 100.0
Total 112 100.0 100.0




item9

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 3 2.7 27 2.7
2 5 45 4.5 7.1
3 64 571 57.1 64.3
4 28 25.0 25.0 89.3
5 12 10.7 10.7 100.0
Total 112 100.0 100.0
jetm10
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 3.6 3.6 3.6
2 7 6.2 6.2 9.8
3 47 42.0 42.0 51.8
4 37 33.0 33.0 84.8
5 17 15.2 16.2 100.0
Total 112 100.0 100.0
Lampiran Tabel Frekwensi Kinerja Pegawai KTP
item1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 10 8.9 8.9 8.9
2 6 5.4 5.4 14.3
3 42 37.5 37.5 51 .BJ
4 39 34.8 34.8 86.6
5 15 13.4 13.4 100.0
Total 112 100.0 100.0




item2

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 8 71 7.1 71
2 3 2.7 2.7 9.8
3 49 43.8 43.8 53.6
4 35 31.2 31.2 84.8
5 17 15.2 15.2 100.0
Total 112 100.0 100.0
ietm3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 g 8.0 8.0 8.0
2 5 4.5 4.5 12.5
3 46 411 41.1 53.6
4 37 33.0 33.0 86.6
5 15 13.4 13.4 100.0
Total 112 100.0 100.0
item4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 5 4.5 4.5 4.5
2 8 7.1 7.1 11.6
3 51 45.5 45.5 57.1
4 35 31.2 31.2 88.4
5 13 11.6 11.6 100.0
Total 112 100.0 100.0




item5

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 3.6 36 3.6
2 5 4.5 4.5 8.0
3 61 54.5 54.5 62.5
4 30 26.8 26.8 89.3
] 12 10.7 10.7 100.0
Total 112 100.0 100.0
iems
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 6 54 5.4 5.4
2 8 7.1 71 12.5
3 52 46.4 46.4 58.9
4 33 29.5 29.5 88.4
5 13 11.8 11.6 100.0
Total 112 100.0 100.0
item7
Cumulative
Frequengy | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 3.6 3.6 36
2 8 7.1 71 10.7
3 58 51.8 51.8 62.5
4 3 27.7 27.7 90.2
5 11 9.8 9.8 100.0
Total 112 100.0 100.0




item8

Cumulative
Frequency | Percent { Valid Percent Percent
Valid 1 1 R} 9 .9
2 2 1.8 1.8 2.7
3 79 70.5 705 732
4 20 17.9 i7.9 91.1
5 10 8.8 8.9 100.0
Total 112 100.0 100.0
item9
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 3 27 2.7 2.7
2 3 27 2.7 5.4
3 70 62.5 62.5 67.9
4 21 18.8 18.8 86.6
5 15 13.4 13.4 100.0
Total 112 100.0 100.0
ietm10
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 3.8 3.8 3.6
2 5 4.5 4.5 8.0
3 56 50.0 50.0 58.0
4 31 27.7 27.7 88.7
5 16 14.3 14.3 100.0
Total 112 100.0 100.0
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Data Responden Untuk Mengujian Hipotesis
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Tabulasi Data Kuesioner Motivasi
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Tabulasi Data Kinerja Pegawai
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Hasil Pengolahan Data SPSS Uji Hipotesis

HASIL OUTPUTS SPSS

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N

Normal Parameters®

[Most Extreme Differences

Kolmogorov-Smirnov 2

isymp. Sig. (2-tailed)

Mean

Std. Deviation
Absolute
Positive

Negative

112
.0000000
1.57610445
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a. Test distribution is Normal,

Normal P-P Plot of Regression Standardized Resldual

Dependent Variable: Kinerja
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Histogram

Dependent Variable: Klnerja

Mean =4 93E-16
R, Dev. 0,991
N=112

Frequency

Regression Standardized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Kinetja
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Coefficients®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model“ B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 1.823 1211 1.506 135
Diklat 448 .062 481 7.280 .000 .768| 1.302
Motivasi 4565 .068 A44( 6.726 .000 768 1.302
a. Dependent Variable: Kinerja
Nilai t tabel db =n —2 yaitu 112-2 =110 dengan 5% hasilnya t tabel 1.65882
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regressibn 478.684 2 239.342| 94.613 .000°
Residual 275.736 108 2.530
Total 754.420 111

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Diklat

b. Dependent Variable: Kinerja

Nilai F tabel db =n — 2 yaitu 112-2 =110 dengan 5% hasilnya F tabel 2.69

Model Summaryb

Adjusted R Std. Error of the
Modell R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 7977 .635 .628 1.59050 1.886

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Diklat

b. Dependent Variable: Kinerja
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