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ABSTRACT 

 

 

EXPRIYANTO RIZKY ACHMAD. S2118061. THE EFFECT OF 

EDUCATION AND TRAINING ON THE APPARATUS PERFORMANCE AT 

THE OFFICE OF SOCIAL SERVICES OF NORTH GORONTALO 

REGENCY 

 

This study aims: (1) to find out to what extent the effect of pre-service training 

and in-service training have simultaneously on the apparatus performance at the 

Office of Social Service of North Gorontalo Regency, (2) to find out to what extent 

the effect of the pre-service training and in-service training partially on apparatus 

performance at the Office of Social Service of North Gorontalo Regency. This 

study is quantitative research with a descriptive study method. The population of 

this study takes all 33 apparatus at the Office of Social Service of North 

Gorontalo Regency. The results of this study are: 1) There is an effect of 

education and training in the form of pre-service training and in-service training 

simultaneously on apparatus performance at the Office of Social Service of North 

Gorontalo Regency by 54.9%. 2) There is a partial effect of pre-service training 

on apparatus performance at the Office of Social Service of North Gorontalo 

Regency by 50%. 3) There is a simultaneous effect of education and training on 

apparatus performance at the Office of Social Service of North Gorontalo 

Regency by 30%. 

 

Keywords: education and training, apparatus performance 
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ABSTRAK 

 
 
EXPRIYANTO RIZKY ACHMAD. S2118061. PENGARUH PENDIDIKAN 

DAN PELATIHAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI DINAS SOSIAL 

KABUPATEN GORONTALO UTARA. 

 

Penelitian ini bertujuan : (1) Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh diklat 

prajabatan dan diklat dalam jabatan secara simultan terhadap kinerja pegawai di 

Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara, (2) Untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh diklat prajabatan dan diklat dalam jabatan secara parsial terhadap 

kinerja pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara. Penelitian ini adalah 

penelitian kuantitatif dengan metode studi deskriptif. Populasi dalam penelitian 

adalah seluruh pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara sebanyak 33 

orang. Hasil dari penelitian ini adalah : 1) Terdapat pengaruh pendidikan dan 

pelatihan berupa diklat prajabatan dan diklat dalam jabatan secara simultan 

terhadap kinerja pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara sebesar 

54,9%. (2) Terdapat pengaruh diklat prajabatan secara parsial terhadap kinerja 

pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara sebesar 50%. (3) Terdapat 

pengaruh diklat dalam jabatan secara simultan terhadap kinerja pegawai di Dinas 

Sosial Kabupaten Gorontalo Utara sebesar 30%. 

 

Kata kunci : pendidikan dan pelatihan, kinerja pegawai 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

  

1.1 Latar Belakang Masalah 

Suatu instansi tidak tidak dapat berjalan tanpa adanya unsur pegawai yang 

terlibat didalamnya. Pegawai sebagai orang yang bekerja pada suatu instansi yang 

dipimpin oleh seorang atasan, untuk bertindak sebagai pelaksana yang akan 

melakukan pekerjaan, yang menghasilkan karya – karya nyata dalam pencapaian 

tujuan organisasi. 

Pegawai negeri sipil sebagai unsur aparatur negara, abdi negara, dan abdi 

masyarakat dituntut untuk berdayaguna dan berhasil guna. Akan tetapi tugas dan 

fungsi pemerintah belum dijalankan sesuai dengan yang masyarakat harapkan. 

Hal ini terlihat dari pegawai masih banyak melakukan penyimpangan dalam 

penyelenggaraan pemerintahan sehingga berdampak pada berkurangnya 

kepercayaan masyarakat kepada pemerintah. 

Menurut Makmur (2009 :  237) secara realita kita tidak dapat menyangkal 

bahwa kebanyakan pegawai pemerintah melaksanakan suatu pekerjaan secara 

efektif dan efisien adalah gambaran dari kinerja seseorang atau sekelompok orang 

aparatur pemerintah. Walaupun demikian banyak aparatur gagal dalam 

kehidupannya, bukan karena kurannya kemampuan kurang daya pikir, kurang 

keberanian, tetapi yang penting bagaimana memanfaatkan kemampuan, daya 

pikir, dan keberanian itu mengarah kepada pencapaian kinerja sesuai dengan 

tujuan yang telah ditentukan sebelumnya. 
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Pegawai pemerintah yang memiliki daya kinerja yang tinggi tentu 

mengetahui perbedaan antara mana yang benar – benar penting dalam organisasi 

pemerintahan dan mana hal yang hanya menarik saja. Seorang pegawai 

pemerintah seharusnya mampu memilah kondisi tersebut sehingga kinerja yang 

diharapkan untuk disumbangkan kepada organisasi pemerintahan dapat dilakukan 

secara maksimal. Demikian juga halnya pegawai di Dinas Sosial Kabupaten 

Gorontalo Utara, juga sangat dituntut kinerjanya dalam melaksanakan tugas 

terutama yang berkaitan dengan lingkungan hidup. Namun, yang menjadi 

permasalahan di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara ialah kinerja sebagian 

pegawai belum maksimal yang dapat dilihat dari masih banyak pegawai yang 

tidak dapat menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu, terkadang kurang mampu 

mencari jalan keluar dari masalah yang timbul dalam pelaksanaan tugasnya 

karena kurang memiliki kepercayaan diri yang kuat, dan kurang mampu 

mengembangkan daya imaginatifnya dalam bekerja karena kurangnya kompetensi 

kerja yang dimiliki. 

Perjalanan karier pegawai negeri sipil diharapkan selalu meningkat. 

Peningkatan tersebut seiring dengan perjalanan waktu masa kerja seorang pegawai 

tersebut. Pada dasarnya tugas yang akan dilaksanakan oleh seorang pegawai 

dalam suatu instansi diperlukan dan ditentukan oleh tingkat kemampuan pegawai 

tersebut, dimana kemampuan seorang pegawai harus didukung oleh tingkat 

pengetahuan dan ketrampilan serta dedikasi yang tinggi. Oleh sebab itu, untuk 

mendapatkan pegawai yanng bermutu tinggi serta mampu melaksanakan setiap 

tugas atau pekerjaan dengan sebaik – baiknya, maka perlu dilakukan usaha – 
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usaha yang mengarah kepada peningkatan mutu, ketrampilan serta sikap dan 

tingkah laku kepada para pegawai secara menyeluruh, yang dapat dilakukan 

dengan memberikan pendidikan dan pelatihan (diklat). 

Pendidikan dan pelatihan merupakan bagian dari manajemen sumber daya 

manusia yang menyangkut upaya untuk pengembangan sumber daya manusia, 

terutama untuk pengembangan intelektual. Program pendidikan (pengembangan) 

dimaksudkan untuk mengembangkan ketrampilan bagi pekerjaan dimasa yang 

akan datang; sedangkan pelatihan dimaksudkan untuk mempertahankan dan 

memperbaiki prestasi kerja yang sedang berjalan. 

Pendidikan dan pelatihan bertujuan untuk meningkatkan dan 

mengembangkan pengetahuan, keahlian, dan sikap para pegawai sehingga dapat 

melaksanakan pekerjaan atau tugas jabatan secara profesional dan berhasil. 

Keberhasilan seorang pegawai dalam pelaksanaan pekerjaan atau tugas jabatan 

biasanya disebut “Kinerja” (performance). Dengan demikian, keberhasilan 

pendidikan dan pelatihan dapat diukur dari sejauh mana pengaruhnya terhadap 

peningkatan kinerja para pegawai. Menurut Pasolong (2008 : 118) pendidikan dan 

pelatihan (Diklat) dapat dibedakan menjadi dua jenis, yaitu (1) Diklat prajabatan, 

dan (2) Diklat dalam  jabatan.Pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu 

bagian atau kegiatan dalam proses manajemen sumber daya manusia dalam 

organisasi. 

Dari uraian latar belakang masalah diatas, calon peneliti tertarik untuk 

melakukan sebuah penelitian dengan judul “Pengaruh Pendidikan dan 
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Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai Di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo 

Utara”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka rumusan pokok dalam 

penelitian ini ialah : 

1. Seberapa besar pengaruh pendidikan dan pelatihan berupa diklat prajabatan 

(X1) dan diklat jabatan (X2) secara simultan terhadap kinerja pegawai (Y) di 

Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara? 

2. Seberapa besar pengaruh pendidikan dan pelatihan berupa diklat prajabatan 

(X1) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) di Dinas Sosial Kabupaten 

Gorontalo Utara? 

3. Seberapa besar pengaruh pendidikan dan pelatihan berupa diklat dalam 

jabatan (X2) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) di Dinas Sosial 

Kabupaten Gorontalo Utara? 

1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian 

1.3.1 Maksud Penelitian 

Sesuai dengan permasalahan yang telah dirumuskan sebelumnya, maka 

penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan pelatihan 

berupa diklat prajabatan (X1) dan diklat dalam jabatan (X2) terhadap kinerja 

pegawai (Y) di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara. 

1.3.2 Tujuan Penelitian 

Sehubungan dengan permasalahan yang menjadi pokok bahasan, maka yang 

menjadi tujuan penelitian adalah: 
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1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pendidikan dan pelatihan berupa 

diklat prajabatan (X1) dan diklat dalam jabatan (X2) secara simultan terhadap 

kinerja pegawai (Y) di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara. 

2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pendidikan dan pelatihan berupa 

diklat prajabatan (X1)) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) di Dinas 

Sosial Kabupaten Gorontalo Utara. 

3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pendidikan dan pelatihan berupa 

diklat dalam jabatan (X2) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) di 

Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara. 

1.4 Kegunaan Penelitian 

Adapun kegunaan penelitian adalah sebagai berikut : 

1. Aspek praktis 

Sebagai bahan masukan bagi pimpinan dalam mengikutkan pegawai pada 

pendidikan dan pelatihan (diklat) dalam rangka untuk meningkatkan kinerja 

pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara. 

2. Aspek Teoritis 

Diharapkan penelitian ini memberikan sumbangan bagi pengembangan ilmu 

pemerintahan, khususnya pengembangan teori yang menyangkut pendidikan dan 

pelatihan (diklat) serta kinerja pegawai. 

3. Aspek peneliti 

Sebagai bahan perbandingan bagi peneliti dalam memberikan antara teori 

yang diterima di bangku kuliah dengan kondisi sesungguhnya di lapangan. Juga 
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sebagai bahan referensi bagi peneliti selanjutnya yang akan meneliti lebih lanjut 

mengenai pendidikan dan pelatihan (diklat) dan kinerja pegawai. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1. Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) 

2.1.1. Pengertian Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) 

Menurut Harsono (2010 : 66) pendidikan yaitu mekanisme yang 

berlangsung dalam proses belajar mengajar, dalam kurun waktu yang sudah 

ditetapkan. Pendidikan menurut Pusat Bahasa Departemen Pendidikan Nasional 

dalam Harsono (2010 : 66) adalah proses pengubahan sikap dan tata laku 

seseorang atauy kelompok orang dalam usaha mendewasakan manusia melalui 

upaya pengajaran dan pelatihan. 

Hasibuan (2007 : 69) membedakan pengertian pendidikan dan pelatihan, 

dimana dikatakan bahwa pendidikan meningkatkan keahlian teoritis, konseptual 

dan moral karyawan, sedangkan latihan bertujuan untuk meningkatkan 

ketrampilan teknis pelaksanaan pekerjaan pegawai. 

Selanjutnya Musanef (2004 : 49) mengatakan bahwa pendidikan pegawai 

negeri sipil yaitu pendidikan dikuti pegawai negeri dalam rangka menambah 

kualitas dirinya sesuai ketentuan untuk memenuhi kriteria pekerjaan yang menjadi 

tanggungjawabnya. 

Adapun yang dimaksud dengan pendidikan antara lain dikemukakan oleh 

Siagian (2007 : 175) bahwa pendidikan adalah keseluruhan proses, teknik dan 

metode belajar mengajar dalam rangka mengalihkan suatu dengan standar yang 

telah ditetapkan. Sedangkan pelatihan merupakan bagian dari pendidikan, 



8 

 

 

pendidikan lebih bersifat filosofis dan teoritis. Walaupun demikian pendidikan 

dan pelatihan memiliki tujuan yang sama yakni pembelajaran. 

Sedangkan menurut Scott dalam Sedarmayanti (2007 : 163) pelatihan 

yaitukegiatan yang dilakukan pegawai untuk mengembangkan diri demi lebih 

efektifnya kinerja pegawai. 

Dari pendapat ahli diatas disimpulkan bahwa pendidikan dan pelatihan 

(diklat) ialah suatu kegiatan yang dilakukan dengan bermaksud untuk 

memperbaiki dan mengembangkan dan mengembangtkan sikap, tingkah laku, 

ketrampilan, dan pengetahuan dari pegawaI negeri sipil sesuai dengan keinginan 

instansi. 

2.1.2. Jenis dan Jenjang Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) 

Menurut Harsono (2010 : 74) jenis diklat terdiri dari : diklat prajabatan dan 

diklat dalam jabatan. 

1. Diklat Prajabatan  

Diklat prajabatan diberikan kepada seluruh pegawai baru (CPNS) yang telah 

dinyatakan lulus dalam penerimaan pegawai baru serta memenuhi persyaratan 

masa percobaan selama minimal 1 (satu) tahun. Diklat prajabatan dimaksudkan 

untuk meningkatkan ketrampilannya dalam melaksanakan tugas pekerjaan 

dikemudian hari. Adapun materi yang diberikan pada diklat prajabatan masih 

bersifat umum, mengenai hal – hal yang berkaitan dengan pekerjaan, peraturan 

dan kebijaksanaan yang berlaku dalam organisasi. 

Adapun jenjang diklat prajabatan terdiri dari : 

a. Diklat prajabatan golongan I untuk diangkat menjadi PNS golongan I. 
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b. Diklat prajabatan golongan II untuk diangkat PNS golongan II. 

c. Diklat prajabtan golongan III diangkat menjadi PNS golongan III. Ketentuan 

lain – lain; 

a. Calon PNS wajib untuk diikutsertakan dalam diklat prajabatan. Diklat 

prajabatan harus diikuti olh CPNS selambat – lambatnya 2 (dua) tahun 

setelah pengangkatannya sebagai calon PNS. 

b. Calon PNS wajib mengikuti dan dinyatakan lulus dalam menempuh 

diklat prajabatan untuk diangkat menjadi PNS. 

2. Diklat dalam jabatan 

Diklat dalam jabatan dilaksanakan untuk mengembangkan pengetahuan dan 

ketrampilan, sikap PNS agar dapat melaksanakan dan mengembangkan 

pengetahuan dan ketrampilan, sikap mental PNS. Dengan demikian diharapkan 

seluruh PNS yang telah mengikuti diklat dapat melaksanakan tugas – tugas 

dibidang pemerintahan, pembangunan dan pemberdayaan pada masyarakat 

dengan sebaik – baiknya. 

Diklat dalam jabatan terdiri dari : diklat kepemimpinan, diklat funsional dan 

diklat teknis. 

a. Diklat kepemimpinan 

Diklat kepemimpinan yang selanjutnya disebut dengan Diklat Pim 

dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi kepemimpinan aparatur 

pemerintah yang sesuai jenjangnya. 

Peserta  Diklat Pim : 
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- Peserta Diklat Pim adalah PNS yang akan atau telah menduduki jabatan 

struktural 

- PNS yang akan mengikuti diklat pim tingkat tertentu tidak dipersyaratkan 

mengikuti diklat pim tingkat bawahannya. 

Jenjang diklat pim : 

- Diklat pim IV adalah Diklat PIM untuk jabatan struktural eselon IV 

- Diklat pim III adalah Diklat PIM untuk jabatan struktural eselon III 

- Diklat pim II adalah Diklat PIM untuk jabatan struktural eselon II 

- Diklat pim I adalah Diklat PIM untuk jabatan struktural eselon I  

Penyelenggaraan Diklat PIM untuk setiap tingkatan jabatan struktural selalu 

disesuaikan dengan rencana diklat maupun formasi jabatan struktural. Dalam 

pengisian jabatan struktural maupun mutasi jabatan struktural. Dalam pengisian 

jabatan struktural maupun mutasi jabatan struktural pada masing – masing instansi 

disesuaikan dengan weaktu yang pernah ditentukan. 

b. Diklat fungsional 

Diklat fungsional adalah diklat PNS yang diperuntukkan bagi pejabat – 

pejabat fungsional atau PNS yang akan beralih dari pejabat struktural dan staf ke 

jabatan fungsional dengan ketentuan : 

- Diklat fungsional dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi yang 

sesuai dengan jenis dan jenjang jabatan fungsional masing – masing. 

- Jenis dan jenjang diklat fungsional untuk masing – masing jabatan fungsional 

sebagaimana tersebut diatas, ditetapkan oleh instansi pembina jabatan 
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fungsional yang bersangkutan. Diklat fungsional diikuti oleh PNS yang akan 

atau telah menduduki jabatan fungsional tertentu. 

c. Diklat teknis  

Diklat teknis dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi teknis 

yang diperlukan untuk pelaksanaan tugas PNS. Diklat teknis dapat pula 

dilaksanakan secara berjenjang. Jenis dan jenjang diklat teknis ditetapkan oleh 

instansi yang bersangkutan. Peserta diklat teknis adalah pejabat tertentu maupun 

PNS yang membutuhkan peningkatan kompetensi teknis dalam pelaksanaan  

tugas – tugas yang diembannya yang senantiasa harus dievaluasi secara berkala 

oleh pejabat pembina kepegawaian dengan mempertimbangkan saran dan 

pertimbangan baperjakat dan tim seleksi diklat instansi. 

Selanjutnya Pasolong (2008 : 118) mengatakan bahwa pendidikan dan 

pelatihan (diklat) dapat dibedakan menjadi dua jenis, yaitu (1) pendidikan dan 

pelatihan (diklat) prajabatan, dan (2) pendidikan dan pelatihan (diklat) dalam 

jabatan. Pendidikan dan pelatihan (diklat) prajabatan adalah merupakan syarat 

pengangkatan calon pegawai negeri sipil menjadi pegawai negeri sipil. Pendidikan 

dan pelatihan (diklat) terdiri atas pendidikan dan pelatihan (diklat) golongan I 

untuk menjadi pegawai negeri sipil golongan I, pendidikan dan pelatihan (diklat) 

golongan II untuk menjadi pegawai negeri sipil golongan II, dan pendidikan dan 

pelatihan (diklat) golongan III untuk menjadi pegawai negeri sipil golongan III. 

Sedangkan pendidikan dan pelatihan (diklat) dalam jabatan dibedakan 

menjadi 3 yaitu : 

1. Pendidikan dan pelatihan (diklat) kepemimpinan 
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2. Pendidikan dan pelatihan (diklat) fungsional 

3. Pendidikan dan pelatihanan (diklat) teknis 

Sedangkan pendidikan dan pelatihan kepemimpinan (diklatpim) dimaksudkan 

untuk mencapai persyaratan kompetensi kepemimpinan birokrasi sesuai dengan 

jenjang. 

2.1.3 Pentingnya Pendidikan dan Pelatihan Untuk Pegawai 

Menurut Bratakusumah dan Solihin (2007 : 149) bahwa untuk membentuk 

sosok PNS diperlukan diklat yang mengarah pada : 

a. Peningkatan sikap dan semangat pengabdian yang berorientasi pada 

kepentingan masyarakat, bangsa, negara, dan tanah air. 

b. Peningkatan kompetensi teknis, manajerial, dan atau/ kepemimpinannya. 

c. Peningkatan dengan semangat kerja sama dan tanggung jawab sesuai 

dengan lingkungan kerja dan organisasinya. 

Menurut Harsono (2010 : 66) tujuan dari melaksanakan kegiatan pendidikan 

dan pelatihan pegawai negeri sipil adalah agar pegawai negeri sipil disamping 

mampu memberikan pelayanan sesuai dengan standar pelayanan minimal juga 

harus mampu menyesuaikan diri dengan perubahan yang sulit diprediksikan serta 

sesuai dengan tuntutan jamannya. 

Selanjutnya Harsono (2010 : 66) mengatakan bahwa dengan 

dilaksanakannya diklat bagi PNS maka mereka diharapkan akan : 

a. Dapat tercipta kesamaan pengetahuan dan ketrampilan  

b. Dapat meningkatkan ketrampilan dan dinamika PNS serta memperkecil PNS 

yang tidak ingin berkembang 
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c. Dapat meningkatkan kompetensi dalam memenuhi tuntutan pemberian 

pelayanan kepada masyarakat 

d. Meningkatkan semangat kerja 

e. Lebih meningkatkan percaya diri 

Kemudian menurut Mustopadijaya dalam Harsono (2010 : 167) bahwa 

dengan dilaksanakannya kegiatan diklat juga ditunjukkan pada terwujudnya sosok 

aparatur negara yang mempunyai jati diri sebagai PNS Republik Indonesia, abdi 

negara dan abdi masyarakat dengan komitmen, integritas, dan kemampuan 

profesional yang tinggi dalam mengemban tugas dinas kepemerintahan dalam 

mengemban amanah perjuangan bangsa, perwujudan cita – cita dan tujuan 

bernegara, sesuai posisi dan peran kelembagaan PNS. 

Menurut Soeprihanto (2007 : 24) manfaat yang diperoleh dari latihan dan 

pengembangan sumber daya manusia yang dilaksanakan oleh setiap organisasi 

instansi/perusahaan antara lain : 

1. Kenaikan produktivitas, baik kuantitas/jumlah, maupun kualitas/mutu : 

tenaga kerja dengan program latihan dan pengembangan diharapkan akan 

mempunyai tingkah laku yang baru, sedemikian rupa sehingga produktivitas 

baik dari segi jumlah maupun mutu dapat ditingkatkan. 

2. Kenaikan moral kerja : Apabila penyelenggaraan latihan dan pengembangan 

sesuai dengan tingkat kebutuhan yang ada dalam organisasi 

instansi/perubahan, maka akan tercipta suatu kerja yang harmonis dan 

semangat kerja yang meningkat.  
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3. Menurunnya pengawasan : semakin percaya pekerja/pegawai pada 

kemampuan dirinya, maka dengan disadarinya kemauan dan kemampuan 

kerja tersebut, para pengawas tidak terlalu dibebani untuk setiap saat harus 

mengadakan pengawasan. 

4. Menurunya angka kecelakaan : selain menurunya pengawasan, kemauan dan 

kemampuan tersebut lebih banyak menghindarkan para pekerja/pegawai dari 

kesalahan dan kecelakaan kerja. 

5. Menaikkan stabilitas dan fleksibitas tenaga kerja :  stabilitas di sini diartikan 

dalam hubungan dengan penggantian sementara pekerja/pegawai yang tidak 

hadir/keluar. 

6. Mengembangnkan pertumbuhan pribadi : pada dasarnya tujuan instansi/pe 

rusahaan mengadakan latihan dan penngembangan adalah untuk memenuhi 

kebutuhan organisasi instansi/perusahaan, sekaligus untuk 

perkembangan/pertumbuhan pribadi pekerja/pegawai.  

2.2 Kinerja 

2.2.1 Pengertian Kinerja 

Menurut Benardin dan Russel dalam Sulistiyani dan Rosidah (2003 : 223) 

kinerja yaitu pencapaian kinerja yang dihasilkan pegawai dalam suatu periode. 

Sedarmayanti (2007 : 259) mengatakan bahwa kinerja (performance) 

berasal dari akar kata “to perform” yang mempunyai beberapa pengertian: 

1. Melakukan, menjalankan, melaksanakan 

2. Memenuhi atau menjalankan kewajiban suatu nasar 

3. Menggambarkan suatu karakter dalam suatu permainan 
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4. Menggambarkan dengan suara atau alat musik 

5. Melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab 

6. Melakukan suatu kegiatan dalam suatu permainan 

7. Memainkan (pertunjukan) musik 

8. Melakukan sesuatu yang diharapkan oleh seseorang atau mesin. 

Menurut Gomes (2006 : 159) kinerja adalah hasil produksi kerja pegawai 

sesuai peraturan yang telah ditetapkan dalam organisasi, menunjukkan kuantitas 

dan kualitas kerja pegawai. 

Menurut Otley dalam Mahmudi (2008 : 6) kinerja adalah mengacu pada 

sesuatu yang terkait dengan kegiatan melakukan pekerjaan, dalam hal ini meliputi 

hasil yang dicapai kerja tersebut. 

Menurut Makmur (2009 : 235) karakteristik aparatur pemerintah yang dapat 

dikategorikan memiliki kinerja yang tinggi dapat diukur melalui : 

1. Prestasi. Salah satu ukuran aparatur pemerintah memiliki kinerja tinggi 

kaitannya dengan menyelesaikan tugas atau kewenangan yang dipercayakan 

kepadanya adalah melalui prestasi kerja. 

2. Percaya diri. Tidak ada aparatur pemerintah yang dimiliki kinerja tinggi jika 

percaya diri tidak kuat karena percaya  diri merupakan dorongan dalam diri 

seseorang untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik – 

baiknya agar mampu mencapai predikat terpuji. 

3. Pengendalian diri. Kematangan perilaku (kesabaran) aparatur pemerintah 

merupakan gambaran kemampuan mengendalikan diri dari berbagai 

gangguan emosi sehingga dapat melahirkan kinerja yang tinggi. 
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4. Kompetensi. Kemahiran atau kematangan ilmu pengetahuan dan teknologi 

merupakan sumber utama untuk menciptakan aparatur pemerintah dapat 

memiliki kinerja yang tinggi. 

Armstrong dan Barron dalam Wibowo (2007 : 2) mengatakan bahwa kinerja 

menyangkut tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.  

Selanjutnya Simamora dalam Mangkunegara (2007 : 15) menyatakan bahwa 

kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun 

kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. Kinerja individu ini 

akan tercapai apabila didukung oleh atribut individu, upaya kerja (work effort) 

dan dukungan organisasi. Dengan kata lain, kinerja individu adalah hasil : 

1. Atribut individu, yang menentukan kapasitas untuk mengerjakan sesuatu. 

Atribut individu meliputi faktor individu (kemampuan dan keahlian, latar 

belakang serta demografi) dan faktor psikologis yang meliputi persepsi, 

attitude, personality, pembelajaran dan motivasi, 

2. Upaya kerja (work effort), yag membentuk keinginan untuk mencapai 

sesuatu. 

3. Dukungan organisasi, yang memberikan kesempatan untuk berbuat sesuatu. 

Dukungan organisasi meliputi sumber daya, kepemimpinan, lingkungan 

kerja, struktur organisasi dan job design. 

Dari pendapat ahli diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja ialah hasil 

kerja yang dapat dicapai oleh pegawai dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggujawab masing – masing, dalam upaya mencapai tujuan 

organisasi. 
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2.2.2 Ukuran Kinerja 

Mengenai ukuran – ukuran kinerja pegawai, Ranupandojo dan Husnan 

(2006 : 211) menjelaskan secara rinci sejumlah aspek yang meliputi : 

1. Kualitas kerja adalah mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang 

ditetapkan. Kualitas kerja diukur dengan indikator ketepatan, ketelitian, 

ketrampilan dan keberhasilan kerja. Kualitas kerja meliputi ketepatan, 

ketelitian, kerapihan dan keberhasilan hasil pekerjaan. 

2. Kuantitas kerja yaitu banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang 

ada, yang perlu diperhatikan bukan hasil rutin tetapi seberapa cepat pekerjaan 

dapat terselesaikan. Kuantitas kerja meliputi output, serta perlu dipoerhatikan 

pula tidak hanya output yang rutin saja, tetapi juga seberapa cepat dia dapat 

menyelesaikan pekerjaan yang ekstra. 

3. Dapat tidaknya diandalkan termasuk dalam hal ini yaitu mengikuti instruksi, 

inisiatif, rajin, serta sikap hati – hati. 

Miner dealam Sudarmanto (2009 : 11) mengemukakan 4 dimensi yang 

dapat dijadikan sebagai tolak ukur dalam menilai kinerja yaitu : 

1. Kualitas, yaitu tingkat kesalahan, kerusakan, dan kecermatan. 

2. Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan. 

3. Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu tindak ketidakhadiran, keterlambatan, 

waktu kerja efektif/jam kerja hilang. 

4. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja. 
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2.2.3 Faktor Kinerja Pegawai 

Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan 

(ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith 

Davis dalam A.P. Mangkunegara (2007 : 13) yang menjelaskan sebagai berikut :  

a. Faktor kemampuan (ability) 

Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potensi (IQ) 

dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, pimpinan dan karyawan 

yang memiliki IQ di atas rata – rata (IQ 110-120)  apalagi IQ superior, very 

superior, gifted dan genius dengan pendidikan yang memadai untuk 

jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari – hari, maka 

akan lebih mudah mencapai kinerja maksimal. 

b. Faktor motivasi (motivation) 

Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan terhadap 

situasi kerja (situation) dilingkungan organisasinya. Mereka yanng bersikap 

positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja 

tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap negatif (kontra) terhadap situasi 

kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang 

dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, 

kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja. Menurut 

George R. Terry (22006 : 130) motivasi menyangkut sosial perilaku manusia 

dan merupakan elemen vital didalam manajemen. Motivasi dapat diartikan 

sebagai mengusahakan supaya seseorang dapat menyelesaikan pekerjaan 

dengan semangat karena ia ingin  melaksanakannya. Tugas manajer ialah 
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menciptakan kondisi – kondisi kerja yang akan membangkitkan dan 

mempertahankan keinginan untuk bersemangat itu. 

2.3 Hubungan Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Menurut Kaswan (2011 : 55) pelatihan bisa mengembangkan kinerja 

pegawai, memotivasi pegawai untuk bekerja untuk meningkatkan produksi 

organisasi. 

Kemudian menurut Harsono (2010 : 73) kebijakan pelaksanaan diklat  

adalah untuk meningkatkan kompetensi PNS, baik secara teknis fungsional 

maupun operasional baik dibidang kognitif, efektif maupun psikomotorik. 

Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003 : 175) pelatihan proses 

pengembangan pegawai, melalui peningkatan keahlian pegawai untuk 

meningkatkan produktivitasnya. 

Berdasarkan  pengertian-pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa terlihat 

terlihat pelatihan bisa meningkatkan kinerja pegawai. 

2.4 Kerangka Pemikiran 

Pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu bagian atau kegiatan dalam 

proses manajemen sumber daya manusia dalam organisasi. Pendidikan dan 

pelatihan merupakan bagian dari manajemen sumber daya manusia yang 

menyangkut upaya untuk pengembangan sumber daya manusia, terutama untuk 

pengembangan intelektual. Program pendidikan (pengembangan) dimaksudkan 

untuk mengembangkan ketrampilan bagi pekerjaan dimasa yang akan datang; 

sedangkan pelatihan dimaksudkan untuk mempertahankan dan memperbaiki 

prestasi kerja yang sedang berjalan. Pendidikan dan pelatihan dan bertujuan untuk 
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meningkatkan dan mengembangkan pengetahuan, keahlian, ketrampilan, dan 

sikap para pegawai sehingga dapat melaksanakan pekerjaan atau tugas jabatan 

secara profesional dan berhasil. 

Dengan demikian, keberhasilan pendidikan dan pelatihan dapat diukur dari 

sejauh mana pengaruhnya terhadap peningkatan kinerja para pegawai. Menurut 

Harsono (2010 : 74) jika diklat terdiri dari, a) diklat prajabatan, dan b) diklat 

dalam jabatan. Pentingnya kinerja sumber daya manusia sangat berkaitan erat 

dengan peningkatan kemampuan, ketrampilan, pengetahuan dan keahlian kerja 

seorang pegawai dalam suatu lingkungan kerja (organisasi) agar tujuan yang telah 

ditetapkan tercapai secara maksimal terutama dari outputnya. 

Peningkatan kinerja sumber daya manusia juga memberikan dampak bagi 

pegawai dimana mereka dapat meningkiatkan kinerjanya, sehingga dengan 

sendirinya dapat meningkatkan taraf hidupnya akibat pencapaian hasil kinerja 

tersebut. Menurut Makmur (2009 : 235) karakteristik aparatur pemerintah yang 

dapat dikategorikan memiliki kinerja yang tinggi dapat diukur melalui: a) prestasi, 

b) percaya diri, c) pengendalian diri, dan d) kompetensi. Dari uraian diatas dapat 

digambarkan kerangka pemikiran sebagai berikut: 
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Gambar 2.1  

Bagan Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.5 Hipotesis  

1. Pendidikan dan pelatihan berupa diklat prajabatan (X1) dan diklat dalam 

jabatan (X2) secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) di 

Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara. 

2. Pendidikan dan pelatihan berupa diklat prajabatan (X1) secara parsial 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) di Dinas Sosial Kabupaten 

Gorontalo Utara. 

3. Pendidikan dan pelatihan berupa diklat dalam jabatan (X2) secara parsial 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) di Dinas Sosial Kabupaten 

Gorontalo Utara. 

 

 

Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara 

Pendidikan dan Pelatihan 

(X) 

Diklat Prajabatan (XI) Diklat Dalam Prajabatan (X2) 

Kinerja Pegawai (Y) 
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BAB III 

OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

 

3.1. Objek Penelitian 

Dari uraian latar belakang masalah dan kerangka pemikiran seperti yang 

telah diuraikan pada bab sebelumnya, maka yang menjadi objek penelitian adalah 

pengaruh pendidikan dan pelatihan berupa diklat prajabatan (X1) dan diklat dalam 

jabatan (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo 

Utara. 

Waktu yang dibutuhkan untuk mengumpulkan data yang diperlukan dilokasi 

penelitian adalah 3 bulan. 

3.2. Metode Penelitian 

3.2.1 Desain Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis memilih jenis penelitian kuantitatif dengan 

menggunakan metode studi deskriptif (menggambarkan). 

3.2.2 Operasionalisasi Variabel 

Berdasarkan kerangka pikir, maka yang menjadi operasionalisasi variabel 

penelitian adalah : 

Tabel 3.1 

Operasionalisasi variabel X dan Y 

Variabel  Sub Variabel  Indikator – indikator  Skala  

Pendidikan 

dan 

pelatihan 

Diklat prajabatan (X1) - Pegawai diberi 

ketrampilan dalam 

melaksanakan tugas 
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(Variabel 

X) 

 

 

 

 

 

Menurut 

Harsono 

(2010 : 74) 

pekerjaan 

- Pegawai diberi 

pengetahuan dalam 

rangka pembentukan 

wawasan kebangsaan 

- Pegawai diberi 

pengetahuan 

kepribadian dan etika 

PNS  

- Pegawai diberi 

pengetahuan tentang 

sistem 

penyelenggaraan 

pemerintahan negara 

 

Ordinal  

Diklat dalam jabatan 

(X2) 

- Pegawai diberi 

pemahaman tugas 

dibidang 

pemerintahan, 

pembangunan dan 

pemberdayaan 

masyarakat 

- Pegawai diberi 

pemahaman tentang 

kompetensi 

kepemimpinan 

- Pegawai diberi 

kompetensi yang 

sesuai dengan jenis 

dan jenjang jabatan 

fungsional masing – 

masing 

 

 

 

 

Ordinal  
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- Pegawai diberi 

kompetensi teknis 

yang diperlukan untuk 

pelaksanaan tugas 

Kinerja 

pegawai 

(Variabel 

Y) 

 

 

Menurut 

Makmur 

(2009 : 235) 

Karakteristik pegawai 

yangn memiliki kinerja 

yang tinggi : 

- Prestasi  

 

 

 

 

 

 

- Percaya diri  

 

 

 

- Pengendalian 

diri  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Pegawai dapat 

menyelesaikan tugas 

dan kewenangan yang 

dipercayakan 

kepadanya 

- Pegawai dapat 

menunjukkan prestasi 

kerja yang diinginkan 

- Pegawai memiliki 

kepercayaan diri tinggi 

dalam melaksanakan 

tugas 

- Pegawai memiliki 

dorongan kerja yang 

kuat  

- Pegawai memiliki 

kematangan perilaku 

(kesabaran) dalam 

melaksanakan 

tugasnya 

- Pegawai dapat 

nmengontrol emosinya 

dalam melaksanakan 

 

 

 

 

ordinal  
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- Kompetensi  

tugas 

- Pegawai memiliki 

kemahiran dalam 

bidang teknologi 

- Pegawai memiliki 

kematangan berpikir 

dalam bidang kerjanya 

 

Dalam melakukan uju operasional dari masing – masing variabel akan 

diukur dengan menggunakan skala Likert. Kuesioner disusun dengan menyiapkan 

lima pilihan jawaban, yang masing – masing pilihan akan diberikan bobot nilai 

yang berbeda, yaitu seperti tampak pada tabel dibawah ini : 

Tabel 3.2 

Bobot nilai variabel 

Pilihan Bobot 

Selalu  5 

Sering  4 

Kadang - kadang 3 

Jarang  2 

Tidak pernah 1 

 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Arikunto dalam Ridwan (2009 : 70) mengatakan memberikan pengertian 

tentang populasi yaitu keseluruhan subjek penelitian. Dengan demikian yang 

menjadi populasi adalah keseluruhan pegawai di Dinas Sosial Kabupaten 

Gorontalo Utara yang berjumlah 33 orang. 
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3.3.2. Sampel 

Sampel menurut Riduwan (2009 : 70) adalah bagian dari populasi. Sampel 

penelitian adalah sebagian populasi yang diambil sebagai sumber data dan dapat 

mewakili seluruh populasi. Karena jumlah populasi relatif kecil, maka metode 

penarikan sampelnya menggunakan sampling jenuh (sensus). Menurut Riduwan 

(2008 : 64) sampling jenuh ialah teknik pengambilan sampel apabila semua 

populasi digunakan sebagai sampel dan dikenal juga dengan istilah sensus, 

dengan demikian jumlah sampel sebanyak 10 orang. 

3.4 Prosedur Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini digunakan metode pengumpulan data sebagai berikut: 

metode kuesioner (angket), adalah metode pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi separangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawab.  

3.5. Prosedur Penelitian 

Untuk memndapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan sudah 

tentu diperlukan suatu alat pengumpul data atau instrumen yang baik. Untuk 

meyakini bahwa alat ukur atau instrumen yang akan digunakan itu valid dan 

handal, maka alat ukur atau instrumen tersebut harus diuji validitas dan 

reliabilitasnya terlebih dahulu. 

3.5.1 Uji Validitas  

Menurut Arikunto (2006 : 219) validitas adalah suatu ukuran yang 

menunjukkan tingkat kevalidan atau keahhlian suatu instrumen yang bersangkutan 

mampu mengukur apa yang diukur. Uji validitas dilakukan dengan 
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mengkorelasikan masing – masing pernyataan dengan jumlah skor untuk masing – 

masing variabel. Selanjutnya dalam memberikan interpretasi terhadap koevisien 

korelasi. Masrun dalam Sugiono (2009 : 124) mengatakan bahwa item yang 

mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total) serta korelasi yang 

tinggi, menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas yang tinggi pula. 

Selanjutnya angka korelasi yang diperoleh berdasarkan hasil perhitungan 

ditransformasi ke nilai t – hitung dan dibandingkan dengan tabel – t  pada derajat 

bebas (n – 2), taraf signifikan yang dipilih. Bila nilai t yang diperoleh berdasarkan 

perhitungan nilainya lebih besar dari nilai t tabel maka pertanyaan dikatakan 

valid, dan bila nilai t di bawah atau sama dengan nilai t tabel, maka pertanyaan 

dikatakan tidak valid. Sedangkan untuk mengetahui tingkat validitas besarnya 

pengharuh masing – masing variabel atau besarnya koefisien korelasinya dengan 

menggunakan interpretasi koefisien korelasi, seperti tampak pada tabel berikut: 

Tabel 3.3 

Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Hubungan 

0,80 – 1,000 Sangat tinggi 

0,60 – 0,799 Tinggi 

0,40 – 0,599 Cukup 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,00 – 1,99  Sangat rendah 

  Sumber : Ridwan (2009 : 76) 
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3.5.2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas atau keandalan bertujuan untuk mengukur keandalan alat 

ukur dengan cara memberikan skor yang relatif sama pada seorang responden, 

walaupun responden mengerjakannya dalam waktu yang berbeda. Uji dilakukan 

dengan menggunakan teknik belah dua dari Spearman Brown, yang langkah – 

langkah kerjanya sebagai berikut : 

1. Membagi pernyataan – pernyataan menjadi dua belahan 

2. Skor untuk masing – masing pernyataan pada tiap belahan dijumlahkan, 

sehingga menghasilkan dua skor total untuk masing – masing responden 

3. Mengkorelasikan skor total belahan pertama dengan belahan kedua, dengan 

menggunakan teknik korelasi Product Moment 

4. Angka korelasi yang diperoleh adalah angka korelasi dari alat pengukur yang 

dibelah (split-half), maka angka korelasi yang lebih rendah dari pada angka 

yang diperoleh jika alat ukur tidak dibelah. 

3.6. Metode Analisis Data 

3.6.1. Konversi Data 

Untuk mengukur variabel – variabel tersebut akan dilakukan penyebaran 

kuesioner pada responden. Data yang disebarkan adalah data dalam bentuk skala 

ordinal dan untuk menganalisis penelitian ini, maka peneliti perlu melakukan 

konversi data. Proses transformasi data dari skala pengukuran ordinal ke skala 

pengukuran interval sering dijumpai pada saat melakukan analisis data, terutama 

data penelitian sosial. Hal ini dapat dilakukan melalui suatu metode menurut 

Riduwan (2008 : 180), dengan langkah – langkah sebagai berikut : 
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a. Mencari data skor terbesar dan terkecil 

b. Mencari nilai rentangan (R) 

c. Mencarai banyaknya kelas (BK) 

d. Mencari nilai panjang kelas (i) 

e. Membuat tabulasi dengan tabel penolong 

No. Kelas interval fi Nilai Tengah 

(Xi) 

Xi2 fi.Xi Fi.Xi2 

1.       

2.       

Jumlah  𝛴 𝑓𝑖   Σ fi. Xi Σ f. Xi
2 

f. Mencari rata – rata 

g. Mencari simpangan baku (standar deviasi) 

h. Mengubah data ordinar menjadi data interval 

3.6.2. Rancangan Uji Hipotesis 

Untuk memastikan apakah ada pengaruh pendidikan dan pelatihan berupa 

diklat prajabatan (X1) dan diklat jabatan (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) di 

Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara, maka pengujian dilakukan dengan uji 

analisis jalur, dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal ke skala 

interval serta analisis jalur dapat dilihat gambar berikut ini: 
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Gambar 3.1 

Struktur Path Analisis 

 

 

 

 

 

 

Keterangan : 

X1 = Diklat Prajabatan 

X2 = Diklat dalam jabatan 

Y = Kinerja 

ɛ (epselon) = Variabel lain yang mempengaruhi variabel Y tetapi tidak diteliti  

3.7. Pengujian Hipotesis 

Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah dikemukakan 

sebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisis dengan 

langkah – langkah berikut :  

1. Membuat persamaan struktural 

2. Menghitung matriks korelasi antar X1, X2 dan Y 

3. Menghitung matriks korelasi antar variabel eksogenus 

4. Menghitung matriks inverse R1
-1 

5. Menghitung koefisien jalur Pyx1 (i =1,2) 

6. Menghitung R2y (X1,X2) yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total 

X1, X2 terhadap Y 

7. Menghitung koefisien jalur variabel lain yang tidak diteliti (Pyɛ)  

Y 

Pyɛ 

ɛ 

 

ɛ 

ɛ 

 

X1 

ɛ 

 

X2 

ɛ 

 

PyX1 

ɛ 

 PyX2 

ɛ 

 

rx1x2 

ɛ 
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8. Menghitung variabel independent terhadap variabel dependen yaitu : 

a. Pengaruh langsung 

Y       X1   Y  

b. Pengaruh tidak lansung 

Y             X1      Y 

9. Menguji koefisien jalur 

Pengujian koefisien jalur sekaligus merupakan pengujian hipotesis penelitian. 

Hipotesis pertama : 

Hipotesis ini merupakan pengujian hipotesis secara simultan.  

Hipotesis kedua : 

Hipotesis ini merupakan pengujian hipotesis secara parsial. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

4.1.1. Sejarah Singkat Lokasi Penelitian 

Pembangunan kesejahteraan sosial sejatinya adalah segenap strategi dan 

aktifitas yang dilakukan oleh Pemerintah, dunia usaha maupun civil society untuk 

meningkatkan kualitas kehidupan manusia melalui kebijakan dan program yakni 

pelayanan sosial, penyembuhan sosial, perlindungan sosial dan pemberdayaan 

masyarakat. Hal inilah yang menjadi prinsip yang sangat mendasar bagi Dinas 

Sosial Kabupaten Gorontalo Utara yang mencerminkan kepedulian tentang 

pembangunan kesejahteraan sosialnya dimana pada akhirnya akan dapat 

menurunkan tingkat kemiskinan, dapat membentuk organisasi sosial yang peka 

dengan kesejahteraan sosial hingga masa yang akan datang. 

Perkembangan bidang kesejahteraaan sosial sebagai bagian yang tidak 

terpisahkan dari pembangunan nasional, yang pada hakekatnya adalah 

pembangunan manusia seutuhnya dan pembangunan seluruh masyarakatnya. 

Sebagai pencerminan dari tujuan nasional yang termaksud dalam Pembukaan 

Undang-undang Dasar 1945 yang merupakan sumber bagi Negara Kesatuan 

Republik Indonesia telah mengamanatkan bahwa salah satu tujuan nasional adalah 

meningkatkan kesejahteraan umum bagi seluruh rakyat Indonesia. 

Pembangunan kesejahteraan sosial memiliki arti strategis bagi 

pembangunan daerah, sedikitnya ada empat fungsi penting pembangunan 

kesejahteraan sosial bagi keberlanjutan pembangunan di daerah, yaitu: 
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Mempertegas peran penyelenggara Negara, Mewujudkan cita-cita keadilan sosial 

secara nyata, mendorong pertumbuhan ekonomi, dan meningkatkan indeks 

pembangunan manusia(Human Development Index). 

Pembangunan bidang Kesejahteraan Sosial dilaksanakan melalui usaha-

usaha Kesejahteraan Sosial yang mencakup semua upaya program dan kegiatan 

yang ditujukan untuk mewujudkan, membina, memelihara, memulihkan dan 

mengembangkan kesejahteraan sosial yang dilaksanakan bersama sebagai 

tanggung jawab pemerintah dan masyarakat. 

Kehidupan sosial pada saat ini dilandaskan pada kurangnya peranan sosial, 

pengendalian dan pengawasan usaha kesejahteraan sosial, kurangnya jaminan 

sosial dan kurangnya penggalian sumber kesejahteraan sosial. Sejalan dengan hal 

tersebut dalam melaksanakan serta mengembangkan  sektor sosial secara terpadu 

dan menyeluruh maka yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kesejahteraan 

sosial yaitu melalui penanggulangan kemiskinan dengan sasaran sebagai berikut : 

a. Mengurangi angka kemiskinan, dan membangun sumber daya manusia yang di 

arahkan pada pembentukan masyarakat yang mandiri. 

b. Meningkatkan kesejahteraan dan peran serta masyarakat, pemerataan 

pembangunan ditingkat Kecamatan dan Desa, penyebaran penduduk lokal yang 

seimbang serta memperkokoh persatuan dan kesatuan dilingkungan 

masyarakat. 

c. Mendukung penguatan organisasi sosial untuk membantu permasalahan sosial 

yang di hadapi. 
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Berdasarkan Peraturan Bupati Gorontalo Utara Nomor 27 Tahun 2016 

Tentang Kedudukan, SusunanOrganisasi, Tugas, Fungsi Dan Tata Kerja Dinas 

Sosial Kabupaten Gorontalo Utara sebagai salah satu OPD dilingkungan 

Pemerintah Daerah Kabupaten Gorontalo Utara dalam mewujudkan tata 

pemerintahan yang baik (good goverment) dan tata pemerintahan yang bersih 

(clean governance) yang selama ini menjadi tuntutan masyarakat, 

memerlukanadanya perencanaankegiatan yang matang terkait dengan kegiatan 

Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara, sebagaimana dengan berlakunya 

Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 8 Tahun 2008 tentang Tahapan, 

Tata Cara Penyusunan, Pengendalian dan Evaluasi Pelaksanaan Rencana 

Pembangunan Daerah, untuk itu dipandang  perlu adanya Rencana Kerja 

(RENJA) Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara Tahun 2021. 

4.1.2. Visi dan Misi 

Visi : 

1. Meningkatkan kualitas layanan kepada masyarakat. 

2. Meningkatkan peran serta masyarakat dalam penanganan penyandang 

masalah kesejahteraan sosial. 

3. Meningkatkan upaya-upaya rehabilitasi sosial bagi penyandang masalah 

kesejahteraan sosial. 

Misi : 

1. Meningkatnya kualitas layanan OPD kepada masyarakat 
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2. Meningkatnya partisipasi potensi dan sumber kesejahteraan sosial 

3. Meningkatnya kemandirian hidup penyandang disabiltas, tuna sosial, lanjut 

usia dan PMKS lainnya 

4. Meningkatnya penanganan keluarga miskin 

5. Meningkatnya kualitas pelayanan bagi korban bencana alam/sosial 

4.1.3. Tugas Pokok dan Fungsi 

1. Kepala Dinas 

Kepala Dinas mempunyai tugas menyelenggarakan sebagian urusan 

Pemerintahan Daerah dalam Bidang Sosial yang berada dibawah tanggung jawab 

Bupati. Dalam menyelenggarakan tugas Kepala Dinas mempunyai fungsi : 

a. Menyusun rencana dan program kerja dinas; 

b. Mengkoordinasikan penyusunan rencana dan program kerja dinas; 

c. Merusmuskan kebijakan umum dinas serta menyelenggarakan administrasi 

berdasarkan kewenangan; 

d. Mendistribusikan tugas kepada bawahan; 

e. Menilai prestasi kerja bawahan; 

f. Menyediakan dukungan kerjasama antar kabupaten/kota; 

g. Melakukan pengendalian terhadap pelayanan umum; 

h. Membina bawahan dalam pencapaian program dinas; 

i. Mengevaluasi pelaksanaan kegiatan pada tahun berjalan; 

j. Melaksanakan pembinaan umum dan pembinaan teknis; 

k. Melaksanakan sistem pengendalian intern; 

l. Melakanakan tugas kedinasan lainnya yang ditugaskan oleh atasan; dan 
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m. Melaporkan hasil pelaksanaan tugas kepada Bupati.    

2. Sekretariat 

Sekretariat mempunyai tugas merencanakan, melaksanakan, 

menkoordinasikan dan mengendalikan kegiatan administrasi umum, kepegawiaan, 

perlengkapan, penyusunan, perencanaan dan evaluasi, keuangan, hubungan 

masyarakat. Dalam menyelenggarakan tugas Sekretariat mempunyai fungsi : 

a. Menyusun rencana dan program kerja kesekretariatan; 

b. Mengkoordinasikan program kerja masing-masing sub bagian; 

c. Mengkoordinasikan para kepala sub bagian; 

d. Menilai prestasi kerja bawahan; 

e. Membimbing dan memberi petunjuk kepada kepala sub bagian dan bawahan; 

f. Melakukan koordinasi dengan para kepala bidang dan kepala UPT; 

g. Menyelenggarakan kegiatan kesekretariatan berdasarkan rencana kerja yang 

telah disusun; 

h. Melaksanakan dan mengawasi kegiatan pengelolaan urusan umum dan 

kepegawaian, penyusunan program dan keuangan; 

i. Menghimpun dan menyusun rencana kerja dan program pembangunan 

dibidang sosial; 

j. Mengumpulkan dan menyusun laporan sekretariat, bidang, UPT sebagaimana 

bahan laporan dinas; 

k. Melaksanakan sistem pengendalian intern; 

l. Melaksanakan tugas kedinasan lainnya yang ditugaskan oleh atasan; dan  

m. Melaporkan hasil pelaksanaan tugas kepada kepala dinas.  
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3. Sub Bagian Program dan Data 

Sub Bagian Program dan Data mempunyai tugas mengumpulkan dan 

mengelolah data, menyusun rencana program bidang-bidang, monitoring, 

evaluasi, verifikasi, pertanggungjawaban dan pengendalian laporan pelaksanaan 

kegiatan dilingkup dinas. Dalam menyelenggarakan tugas Sub Bidang Program 

dan Data mempunyai tugas : 

a. Penyiapan bahan koordinasi dan penyusunan rencana program dan anggaran; 

b. Penyiapan bahan koordinasi; 

c. Penyiapan bahan penyusunan laporan; 

d. Pengumpulan, pengolahan dan penyajian data; 

e. Penyiapan bahan penyusunan laporan kinerja; dan 

f. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh atasan. 

4. Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan 

Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan mempunyai tugas mengumpulkan 

dan mengolah data, menyusun rencana program bidang-bidang, monitoring, 

evaluasi, verifikasi pertanggungjawaban dan pengendalian laporan pelaksanaan 

kegiatan dilingkup dinas. Dalam menyelenggarakan tugas Sub Bagian 

Perencanaan dan Keuangan mempunyai fungsi : 

a. Menyiapkan, menyusun mengkompilasikan bahan perencanaan strategis, 

perencanaan  program/kegiatan dan keungan; 

b. Menyiapkan bahan evaluasi, menganilisis serta menyusun laporan 

pelaksanaan program/kegiatan dan keuangan; 
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c. Mengkonsultasikan dan mengkoordinasikan dengan instansi/unit kerja terkait 

dalam rangka mendukung pelaksanaan kegiatan; 

d. Menyiapkan, manganalisa bahan/data pelaporan dan melakukan penyusunan 

laporan keuangan, laporan kinerja instansi pemerintah, laporan 

penyelenggaraan pemerintahan daerah dan laporan keterangan pertanggung 

jawaban; 

e. Melakukan evaluasi pelaksanaan program/kegiatan, capaian kinerja dan 

rencana kerja tahunan; 

f. Menyiapkan dan menyusun prosedur tetap, standar operasional dan prosedur 

terkait pengelolaan keuangan, perencanaan, evaluasi dan pelaporan; 

g. Melakukan verifikasi ketersediaan anggaran; 

h. Melakukan penyusunan program dan rencana atas kegiatan dan anggaran; 

i. Membantu pelaksanaan tugas sekretaris selaku pejabat pemeriksa keuangan 

satuan kerja perangkat daerah; 

j. Menyiapkan bahan/data untuk perhitungan anggaran dan perubahan 

anggaran; 

k. Melakukan pengolahan data keuangan unit kerja; 

l. Menyusun bahan dan evaluasi pelaporan kegiatan; 

m. Menyiapkan bahan/data laporan realisasi keuangan; 

n. Menghimpun dan mengolah data keuangan unit kerja; 

o. Menyiapkan dan menyusun anggaran belanja tidak langsung dan rincian 

objek belanja langsung; 
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p. Melaksanakan tugas selaku pembantu pejabat pemeriksa keuangan satuan 

kerja perangkat daerah. 

5. Kepala sub Bagian Umum dan Kepegawaian 

Kepala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian mempunyai tugas 

melaksanakan pengelolaan urusan perlengkapan, rumah tangga, kepegawaian dan 

tata usaha. 

6. Bidang Perlindungan dan Jaminan Sosial 

Bidang Perlindungan dan Jaminan Sosial mempunyai tugas melaksanakan 

perlindungan dan jaminan sosial. Dalam menyelenggarakan tugas Bidang 

Perlindungan dan Jaminan Sosial mempunyai fungsi : 

a. Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitasi, koordinasi serta pemantauan dan 

evaluasi perlindungan sosial korban bencana alam; 

b. Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitasi, koordinasi serta pemantauan dan 

evaluasi perlindungan sosial korban bencana sosial; 

c.  Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitasi, koordinasi serta pemantauan dan 

evaluasi jaminan sosial keluarga; 

d. Pelaksanaan norma standar prosedur dan criteria bidang perlindungan dan 

jaminan sosial; 

e. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh kepala dinas. 

Dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi Bidang Perlindungan dan Jaminan 

Sosial membawahi : 

a. Seksi perlindungan sosial korban bencana alam. 

b. Seksi perlindungan social korban bencana sosial. 
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c. Seksi jaminan sosial keluarga.  

7. Bidang Rehabilitasi Sosial 

Bidang Rehabilitasi Sosial mempunyai tugas melaksanakan rehabilitasi 

sosial. Dalam menyelenggarakan tugas Bidang Rehabilitasi Sosial mempunyai 

fungsi : 

a. Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitasi serta pemantauan dan evaluasi 

rehabilitasi sosial anak diluar panti dan/atau lembaga; 

b.  Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitasi, koordinasi serta pemantauan dan 

evaluasi rehabilitasi sosial penyandang diluar pantai dan/atau lembaga; 

c. Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitasi, koordinasi serta pemantauan dan 

evaluasi rehabilitasi sosial, tuna sosial dan korban pendagangan orang diluar 

pantai dan/atau lembaga; 

d. Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitasi, koordinasi serta pemantauan dan 

evaluasi rehabilitasi sosial lanjut usia diluar pantai dan/atau lembaga; 

e. Pengelolaan data dan pelayanan sosial orang dengan HIV Aids (ODHA) 

untuk dikoordinasikan dan dilaporkan kepada pemerintah daerah, provinsi; 

f. Pengelolaan data dan pelayanan sosial korban penyalagunaan napzah untuk 

dikoordinasikan dan dilaporkan kepada pemerintah daerah, provinsi; 

g. Pelaksanaan norma, standar, prosedur, dan kriteria di Bidang Rehabilitasi 

Sosial; 

h. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh kepala dinas.    

Dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi Bidang Rehabilitasi Sosial 

membawahi : 
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a. Seksi rehabilitasi sosial anak dan lanjut usia diluar panti dan/atau lembaga. 

b. Seksi rehabilitasi sosial penyandang disabilitas diluar panti dan/atau lembaga. 

c. Seksi rehabilitasi sosial tuna sosial dan korban perdagangan orang.   

8. Bidang Pemberdayaan Sosial dan Penanganan  Fakir Miskin 

Bidang Pemberdayaan Sosial dan Penanganan  Fakir Miskin mempunyai 

tugas melaksanakan pemberdayaan sosial dan penanganan fakir miskin. Dalam 

menyelenggarakan tugas Bidang Pemberdayaan Sosial dan Penanganan Fakir 

Miskin mempunyai fungsi : 

a. Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitasi, koordinasi serta pemantauan dan 

evaluasi pemberdayaan social perorangan, keluarga, dan kelembagaan 

masyarakat; 

b. Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitasi, koordinasi serta pemantauan dan 

evaluasi pemberdayaan sosial komunitas adat terpencil; 

c. Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitasi, koordinasi serta pemantauan dan 

evaluasi pemberdayaan social kepahlawanan dan keperintisan dan 

kesetiakawanan dan restorasi sosial; 

d. Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitasi, koordinasi serta pemantauan dan 

evaluasi pengelolaan sumber dana bantuan sosial; 

e. Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitasi, koordinasi serta pemantauan dan 

evaluasi pelaksanaan penanganan fakir miskin dan perdesaan   

Dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi Bidang Pemberdayaan Sosial dan 

Penanganan Fakir Miskin membawahi : 

a. Seksi identifikasi dan penguatan kapasitas. 
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b. Seksi pemberdayaan sosial masyarakat, penyaluran bantuan stimulant dan 

penataan lingkungan. 

c. Seksi kelembagaan, kepahlawanan dan restorasi sosial. 

4.1.4. Struktur Organisasi  

 

 

 

 

 

 

 

  

4.2. Hasil Penelitian 

 Penelitian ini bertujuan untuk melakukan analisis dalam pengujian hipotesis 

penelitian yaitu terdapat pengaruh pendidikan dan pelatihan (X) terhadap kinerja 

pegawai (Y) di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara. Sebelum peneliti 

membahas mengenai hasil pengujian hipotesis menggunakan data olah yang 

disebarkan peneliti dalam bentuk kuisioner. Peneliti akan melakukan deskripsi 

pada variabel X dan variabel Y secara terpisah.  

4.2.1. Deskripsi Variabel Pendidikan dan Pelatihan 

 Kuisioner penelitian dibuat berdasarkan indikator-indikator yang ada pada 

teori penunjang variabel budaya organisasi yaitu variabel diklat prajabatan dan 
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variabel diklat dalam jabatan. Untuk menjelaskannya lebih singkat namun, 

informatif peneliti akan mendeskripsikan jawaban responden pada variabel 

interaksi seperti pada tabel berikut. 

Tabel 4.1 Distribusi pendapat responden tentang pegawai diberikan keterampilan 

dalam melaksanakan tugas pekerjaan 

 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 2 6 

4 Sering 9 27 

5 Selalu 22 67 

Total  33 100 

                   Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2021 

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai diberikan keterampilan dalam 

melaksanakan tugas pekerjaan dapat dilihat bahwa dari 33 pegawai yang menjadi 

responden penelitian paling banyak 67% yang menyatakan bahwa pegawai selalu 

diberikan keterampilan dalam melaksanakan tugas pekerjaan.  

Tabel 4.2 Distribusi pendapat responden tentang pegawai diberikan pengetahuan 

dalam rangka pembentukan wawasan kebangsaan 

 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 2 6 
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4 Sering 7 21 

5 Selalu 24 73 

Total  33 100 

                   Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2021 

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai diberikan pengetahuan dalam 

rangka pembentukan wawasan kebangsaan dapat dilihat bahwa dari 33 aparatur 

yang menjadi responden penelitian sebanyak 73% yang menyatakan pegawai 

selalu diberikan pengetahuan dalam rangka pembentukan wawasan kebangsaan. 

Tabel 4.3 Distribusi pendapat responden tentang pegawai diberikan pengetahuan 

kepribadian dan etika PNS 

 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 0 0 

4 Sering 7 21 

5 Selalu 26 79 

Total  33 100 

                   Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2021 

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai diberikan pengetahuan 

kepribadian dan etika PNS dapat dilihat bahwa dari 33 pegawai yang menjadi 

responden penelitian paling banyak 79% yang menyatakan selalu diberikan 

pengetahuan kepribadian dan etika PNS. 
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Tabel 4.4 Distribusi pendapat responden tentang pegawai diberikan pengetahuan 

tentang sistem penyelenggaraan pemerintahan negara 

 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 2 6 

4 Sering 9 27 

5 Selalu 22 67 

Total  33 100 

                   Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2021 

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai diberikan pengetahuan 

tentang sistem penyelenggaraan pemerintahan negara dapat dilihat bahwa dari 33 

pegawai yang menjadi responden penelitian paling banyak 67% yang menyatakan 

selalu diberikan pengetahuan tentang sistem penyelenggaraan pemerintahan 

negara. 

Tabel 4.5 Distribusi pendapat responden tentang pegawai diberi pemahaman 

tugas di bidang pemerintahan, pembangunan dan pemberdayaan masyarakat 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 1 3 

4 Sering 19 58 

5 Selalu 13 39 

Total  33 100 
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Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai diberi pemahaman tugas di 

bidang pemerintahan, pembangunan dan pemberdayaan masyarakat dapat dilihat 

bahwa dari 33 pegawai yang menjadi responden penelitian paling banyak 58% 

yang menyatakan sering diberi pemahaman tugas di bidang pemerintahan, 

pembangunan dan pemberdayaan masyarakat. 

Tabel 4.6 Distribusi pendapat responden tentang pegawai diberi pemahaman 

tentang kompetensi kepemimpinan 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 2 6 

4 Sering 20 61 

5 Selalu 10 30 

Total  33 100 

 

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai diberi pemahaman tentang 

kompetensi kepemimpinan dapat dilihat bahwa dari 33 pegawai yang menjadi 

responden penelitian paling banyak 61% yang menyatakan sering diberi 

pemahaman tentang kompetensi kepemimpinan. 

Tabel 4.7 Distribusi pendapat responden tentang pegawai diberi kompetensi yang 

sesuai dengan jenis dan jenjang jabatan fungsional masing-masing 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 2 6 
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4 Sering 23 70 

5 Selalu 8 24 

Total  33 100 

 

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai diberi kompetensi yang 

sesuai dengan jenis dan jenjang jabatan fungsional masing-masing dapat dilihat 

bahwa dari 33 pegawai yang menjadi responden penelitian paling banyak 70% 

yang menyatakan pegawai sering diberi kompetensi yang sesuai dengan jenis dan 

jenjang jabatan fungsional masing-masing. 

Tabel 4.8 Distribusi pendapat responden tentang pegawai diberi kompetensi 

teknis yang diperlukan untuk pelaksanaan tugas 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 3 9 

4 Sering 21 64 

5 Selalu 9 27 

Total  33 100 

 

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai diberi kompetensi teknis 

yang diperlukan untuk pelaksanaan tugas dapat dilihat bahwa dari 33 pegawai 

yang menjadi responden penelitian paling banyak 64% yang menyatakan pegawai 

sering diberi kompetensi teknis yang diperlukan untuk pelaksanaan tugas. 
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4.2.2. Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai 

 Variabel kinerja pegawai akan dijelaskan dengan menggunakan indikator 

variabel yang telah ditentukan sebelumnya. Kuisioner penelitian untuk variabel 

kinerja pegawai disusun peneliti dalam bentuk 8 item pernyataan yang akan 

dijawab oleh responden. Data yang terkumpul diolah menggunakan Microsoft 

Excel dan software SPSS versi 25. Hasil dari jawaban kuisioner seperti pada tabel 

berikut. 

Tabel 4.9 Distribusi pendapat responden tentang pegawai dapat menyelesaikan 

tugas dan kewenangan yang dipercayakan kepadanya 

 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 3 9 

4 Sering 16 48 

5 Selalu 14 42 

Total  33 100 

                   Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2021 

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai dapat menyelesaikan tugas 

dan kewenangan yang dipercayakan kepadanya dapat dilihat bahwa dari 33 

pegawai yang menjadi responden penelitian paling banyak 48% yang menyatakan 

pegawai sering menyelesaikan tugas dan kewenangan yang dipercayakan 

kepadanya. 



49 

 

 

Tabel 4.10 Distribusi pendapat responden tentang pegawai dapat menunjukkan 

prestasi kerja yang diinginkan 

 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 2 6 

4 Sering 24 73 

5 Selalu 7 21 

Total  33 100 

                   Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2021 

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai dapat menunjukkan prestasi 

kerja yang diinginkan dapat dilihat bahwa dari 33 pegawai yang menjadi 

responden penelitian paling banyak 73% yang menyatakan sering dapat 

menunjukkan prestasi kerja yang diinginkan. 

Tabel 4.11 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memiliki kepercayaan 

diri tinggi dalam melaksanakan tugas 

 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 1 3 

4 Sering 20 61 

5 Selalu 12 36 

Total  33 100 

                   Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2021 
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Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memiliki kepercayaan diri 

tinggi dalam melaksanakan tugas dapat dilihat bahwa dari 33 pegawai yang 

menjadi responden penelitian sebanyak 61% yang menyatakan pegawai memiliki 

kepercayaan diri tinggi dalam melaksanakan tugas. 

Tabel 4.12 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memiliki dorongan 

kerja yang kuat 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 1 3 

4 Sering 19 58 

5 Selalu 13 39 

Total  33 100 

                 Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2021 

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memiliki dorongan kerja 

yang kuat dapat dilihat bahwa dari 33 pegawai yang menjadi responden penelitian 

sebanyak  58% yang menyatakan pegawai sering memiliki dorongan kerja yang 

kuat. 

Tabel 4.13 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memiliki kematangan 

perilaku (kesabaran) dalam melaksanakan tugasnya 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 3 9 
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4 Sering 19 58 

5 Selalu 11 33 

Total  33 100 

 

 Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memiliki kematangan 

perilaku (kesabaran) dalam melaksanakan tugasnya dapat dilihat bahwa dari 33 

pegawai yang menjadi responden penelitian sebanyak 58% yang menyatakan 

sering memiliki kematangan perilaku (kesabaran) dalam melaksanakan tugasnya. 

Tabel 4.14 Distribusi pendapat responden tentang pegawai dapat mengontrol 

emosinya dalam melaksanakan tugas 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 3 9 

4 Sering 23 70 

5 Selalu 7 21 

Total  33 100 

 

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai dapat mengontrol emosinya 

dalam melaksanakan tugas dapat dilihat bahwa dari 33 pegawai yang menjadi 

responden penelitian sebanyak  70% yang menyatakan sering dapat mengontrol 

emosinya dalam melaksanakan tugas. 
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Tabel 4.15 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memiliki kemahiran 

dalam bidang teknologi 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 6 18 

4 Sering 23 70 

5 Selalu 4 12 

Total  33 100 

 

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memiliki kemahiran dalam 

bidang teknologi dapat dilihat bahwa dari 33 pegawai yang menjadi responden 

penelitian sebanyak  70% yang menyatakan sering memiliki kemahiran dalam 

bidang teknologi. 

Tabel 4.16 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memiliki kematangan 

berpikir dalam bidang pekerjaannya 

No Pilihan Jawaban Frekuensi Persentase 

1 Tidak Pernah 0 0 

2 Jarang 0 0 

3 Kadang-kadang 1 3 

4 Sering 25 76 

5 Selalu 7 21 

Total  33 100 
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Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memiliki kematangan 

berpikir dalam bidang pekerjaannya dapat dilihat bahwa dari 33 pegawai yang 

menjadi responden penelitian sebanyak  76% yang menyatakan sering memiliki 

kematangan berpikir dalam bidang pekerjaan. 

4.2.3 Uji Validitas dan Reliabilitas 

 Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung (corrected 

item- total correlation) dengan r tabel dengan kriteria jika nilai r hitung > nilai r 

tabel maka item dikatakan valid tetapi, jika nilai r hitung < nilai r tabel maka item 

dikatakan tidak valid. Nilai r tabel didapatkan dari tabel r. Dalam penelitian ini 

jumlah sampel (n) = 39, maka df yang digunakan = 33-2= 31 dengan nilai alpha 

=0,05, maka didapatkan nilai r tabel = 0,3440. Berikut adalah hasil pengujian 

validitas dengan menggunakan bantuan software SPSS untuk variabel pendidikan 

dan pelatihan (X). 

Tabel 4.17 Uji Validitas Variabel Pendidikan dan Pelatihan 

Item Corrected Item-

Total Correlation 

r tabel Kriteria 

Item 1 0.856 0.3440 Valid 

Item 2 0.894 0.3440 Valid 

Item 3 0.859 0.3440 Valid 

Item 4 0.802 0.3440 Valid 

Item 5 0.756 0.3440 Valid 

Item 6 0.673 0.3440 Valid 
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Item 7 0.768 0.3440 Valid 

Item 8 0.786 0.3440 Valid 

 

 Dari hasil output di atas, semua item memiliki nilai yang lebih besar dari 

nilai r hitung maka semua item pertanyaan tersebut adalah valid. Berikut adalah 

hasil pengujian validitas dengan menggunakan bantuan software SPSS untuk 

variabel kinerja pegawai (Y). 

Tabel 4.18 Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai 

Item Corrected Item-

Total Correlation 

r tabel Kriteria 

Item 1 0.908 0.3440 Valid 

Item 2 0.684 0.3440 Valid 

Item 3 0.895 0.3440 Valid 

Item 4 0.902 0.3440 Valid 

Item 5 0.913 0.3440 Valid 

Item 6 0.803 0.3440 Valid 

Item 7 0.696 0.3440 Valid 

Item 8 0.790 0.3440 Valid 

 

Dari hasil output di atas, semua item memiliki nilai yang lebih besar dari nilai r 

hitung maka semua item pertanyaan tersebut adalah valid. 

 Selanjutnya, pengujian reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai Alpha 

Cronbach’s dengan kriteria, jika nilai alpha cronbach’s> 0.7 maka suatu konstruk 
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dikatakan reliabel tetapi apabila nilai alpha cronbach’s<0.7 maka suatu konstruk 

dikatakan tidak reliabel. Berikut adalah hasil pengujian reliabilitas dengan 

menggunakan bantuan software SPSS untuk variabel pendidikan dan pelatihan 

(X). 

Tabel 4.19 Uji Reliabilitas Variabel Pendidikan dan Pelatihan 

Good 

Governance 

Cronbach's 

Alpha Jumlah Item 

Keputusa

n 

Diklat 

Prajabatan 

0.864 4 Reliabel 

Diklat dalam 

Jabatan 

0.722 4 Reliabel 

 

Dari hasil output didapatkan nilai alpha > 0.7 maka, dapat dikatakan untuk 

konstruk pendidikan dan pelatihan (X) sudah reliabel. Selanjutnya, adalah hasil 

pengujian reliabilitas dengan menggunakan bantuan software SPSS untuk variabel 

kinerja pegawai (Y). 

Tabel 4.20 Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai 

Cronbach's 

Alpha 

Jumlah 

Item 

.933 8 
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Dari hasil output didapatkan nilai alpha 0.933 > 0.7 maka, dapat dikatakan untuk 

konstruk kinerja pegawai (Y) adalah reliabel.  

4.2.4 Analisis Jalur 

Analisis jalur (path analysis) merupakan bagian dari analisis regresi yang 

digunakan untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel dimana variabel-

variabel bebas mempengaruhi variabel tergantung, baik secara langsung maupun 

tidak langsung, melalui satu atau lebih variabel perantara (Sarwono, 2007:147). 

Tabel 4.21 Korelasi antar Variabel 

 

X1_Diklat

Prajabata

n 

X2_Diklatd

lmJabatan 

Y_Disiplin

Kerja 

X1_Dik

latPraj

abatan 

Pearson Correlation 1 -.246 .559** 

Sig. (2-tailed)  .167 .001 

N 33 33 33 

X2_Dik

latdlmJ

abatan 

Pearson Correlation -.246 1 .334 

Sig. (2-tailed) .167  .058 

N 33 33 33 

Y_Disi

plinKer

ja 

Pearson Correlation .559** .334 1 

Sig. (2-tailed) .001 .058  

N 33 33 33 

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

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

 

 

 Nilai korelasi bertanda positif pada tabel di atas menunjukkan hubungan 

antara kedua variabel tersebut yaitu hubungan positif atau berbanding lurus yang 

berarti apabila terjadi peningkatan satu variabel akan diikuti oleh peningkatan 

variabel lain begitu pula sebaliknya.  
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4.2.5 Pengujian Secara Simultan 

Tabel 4.22 Uji Simultan 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 235.521 2 117.760 18.228 .000a 

Residual 193.813 30 6.460   

Total 429.333 32    

a. Predictors: (Constant), X2_DiklatdlmJabatan, X1_DiklatPrajabatan 

b. Dependent Variable: Y_DisiplinKerja 

 

 

Dari hasil output di atas, akan dilakukan uji goodness of fit. Tahap-tahap untuk 

melakukan uji goodness of fit adalah sebagai berikut: 

1.   Merumuskan Hipotesis 

Ho : 𝜌𝑦𝑥1= 𝜌𝑦𝑥2= 0 atau tidak ada pengaruh secara signifikan antara  

secara bersama-sama antara pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja 

pegawai (model tidak layak) 

H1 : ada  𝜌𝑦𝑥𝑖 ≠ 0i; 1,2 atau ada pengaruh secara signifikan antara  secara 

bersama-sama antara pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai 

(model layak) 

2.   Tingkat signifikansi 

Tingkat signifikansi menggunakan α = 5%  

3.   Daerah Kritik : 

- Gagal tolak Ho bila p-value (sig) > α 

- Ho ditolak bila p-value (sig) < α 

4.   Statistik uji (membandingkan signifikan dengan α)  

              Nilai sig < α (0.000< 0.05) 
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5.   Keputusan : 

Nilai Sig < α (0.000< 0.05)  maka Ho ditolak 

6.   Kesimpulan : 

 Karena Nilai Sig < α (0.000< 0.05)maka Ho ditolak yakni ada  𝜌𝑦𝑥𝑖 ≠ 0i; 

1,2 atau ada pengaruh secara signifikan antara  secara bersama-sama 

antara pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai. Jadi, dapat 

disimpulkan bahwapendidikan dan pelatihan yaitudiklat prajabatan dan 

diklat dalam jabatan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.  Dari 

pengujian di atas didapatkan kecocokan antara model dengan data. 

Sehingga, model analisis jalur layak untuk digunakan. 

 

Tabel 4.23 Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .741a .549 .518 2.54174 

a. Predictors: (Constant), X2_DiklatdlmJabatan, X1_DiklatPrajabatan 

 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa untuk pengaruh variabel 

pendidikan dan pelatihan yang terdiri dari diklat prajabatan (X1) dan diklat dalam 

jabatan (X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan sebesar 0.549 

atau 54,9%. 
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4.2.6 Pengujian Secara Parsial 

                    Tabel 4.24 Pengujian secara Parsial 

Model 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. Beta 

1 (Constant)  -1.224 .231 

X1_DiklatPrajabatan .682 5.390 .000 

X2_DiklatdlmJabatan .502 3.963 .000 

a. Dependent Variable: Y_KinerjaPegawai 

 

 

Karena didapatkan ada𝜌𝑦𝑥𝑖 ≠ 0  i; 1,2  maka, langkah selanjutnya akan 

dilakukan uji parsial. Tahap-tahap untuk melakukan uji parsial (tabel 1.4 

coefficients) adalah sebagai berikut: 

Uji KoefisienKompensasi  

1. Merumuskan hipotesis 

H0 :𝜌𝑦𝑥1, 𝜌𝑦𝑥2, 𝜌𝑦𝑥3, 𝜌𝑦𝑥4= 0  

       (Pendidikan dan pelatihan yaitudiklat prajabatan dan diklat dalam 

jabatantidak signifikan) 

H1 :𝜌𝑦𝑥1, 𝜌𝑦𝑥2, 𝜌𝑦𝑥3, 𝜌𝑦𝑥4≠ 0 

(Pendidikan dan pelatihan yaitudiklat prajabatan dan diklat dalam jabatan 

signifikan) 

2. Tingkat signifikansi 

Tingkat signifikansi menggunakan α = 5%  
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3. Daerah kritik 

Tolak H0, jika P-value < α 

4. Statistik Uji  

P-value (sig) Diklat Prajabatan             = 0.000 < α (0,05)  

P-value (sig) Diklat dalam Jabatan                     = 0.000 < α (0,05)  

5. Kesimpulan  

Dari hasil uji di atas maka dapat disimpulkan bahwa variabel diklat 

prajabatan dan diklat dalam jabatan signifikan. 

4.2.7  Persamaan Analisis Jalur 

 Penentuan pengaruh variabel penelitian secara keseluruhan didapatkan dari 

nilai koefisien jalur dari penjumlahan seluruh variabel eksogen terhadap variabel 

endogen yang signifikan adalah sebagai berikut. 

              Tabel 4.25 Coefficientsa 

Model 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 X1 .682 

 X2 .502 

a. Dependent Variable: Y_KinerjaPegawai 

 

Koefisien-koefisien jalur yang diperoleh berdasarkan hasil analisis adalah sebagai 

berikut. 
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𝜌𝑦𝑥1 = 0.682 

𝜌𝑦𝑥2 = 0.502 

Maka, persamaan analisis jalur yang terbentuk adalah sebagai berikut. 

𝑌 = 𝜌𝑦𝑥1 𝑋1 + 𝜌𝑦𝑥2 𝑋2 + 𝜀 

𝑌 =  0.682 𝑋1 + 0.502 𝑋2 + 𝜀 

4.2.8 Diagram Analisis Jalur 

Besarnya koefisien jalur dapat dilihat oleh hasil output menggunakan SPSS.  

Tabel 4.26 Korelasi antar Variabel 

Hubungan Koefisien 

Korelasi 

Nilai 

Sig 

Nilai alpha Kesimpulan 

Kinerja Pegawai (Y) 

dengan Pendidikan dan 

Pelatihan yaitu Diklat 

Prajabatan (X1) (ryx1) 

0.559 0.001 0.05 Nilai Sig< Nilai 

alpha maka, 

Signifikan 

Kinerja Pegawai (Y) 

dengan Pelatihan dan 

Pendidikan yaitu Diklat 

dalam Jabatan (X2) 

(ryx2) 

0.334 0.05 0.05 Nilai Sig ≤Nilai 

alpha maka, 

Signifikan 

Diklat prajabatan (X1) 

dengan Diklat dalam 

jabatan (X2) rx1x2) 

-0.246 0.167 0.05 Nilai Sig> Nilai 

alpha maka, 

signifikan 
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Secara singkatnya, nilai koefisien jalur keseluruhan variabel dapat dilihat pada 

gambar  di bawah ini : 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Analisis Jalur Pelatihan dan Pendidikan terhadap KinerjaPegawai 

Berdasarkan diagram di atas, dapat diketahui bahwa pelatihan dan pendidikan 

diklat prajabatan (X1) dan pelatihan dan pendidikan diklat dalam jabatan (X2) 

merupakan dua buah variabel eksogen yang mempunyai hubungan korelatif. 

Pengujian siginifikan korelasi didapatkan hasil bahwa variabel X1 dan X2 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Berikut adalah perhitungan pengaruh 

langsung dan tidak langsung dari variabel pelatihan dan pendidikan diklat 

prajabatan (X1). 

Tabel 4.27 Pengaruh langsung dan tidak langsung (X1) Pendidikan dan Pelatihan 

Diklat Pra Jabatan terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Pengaruh langsung dan tidak langsung Nilai Kontribusi 

X1 langsung pyx1.pyx1 (0.559)(0.559) 0.3125 

X1 melalui X2 pyx1. pyx2 (0.559) (0.334) 0.1867 

Total Pengaruh X1 terhadap Y. 0.42992 ≈0.50 

 

X1  

 

 
 

Y 

 

X2 

-0.246 

 

0.334X2 

 

0.559X11 
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 Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa total pengaruh  variabel pendidikan 

dan pelatihan diklat prajabatan(X1) terhadap kinerja pegawai  adalah sebesar 0.50 

atau 50%. 

Tabel 4.28 Pengaruh langsung dan tidak langsung (X2) Pendidikan dan Pelatihan 

Diklat dalam Jabatan terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Pengaruh langsung dan tidak langsung Nilai Kontribusi 

X2 langsung pyx2.pyx2 (0.334)(0.334) 0.1156 

X2 melalui X1 pyx2. pyx1 (0.334)(0.559) 0.1867 

Total Pengaruh X2 terhadap Y. 0.3023 ≈ 0.30 

  

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa total pengaruh  variabel pendidikan dan 

pelatihan diklat dalam jabatan(X2) terhadap kinerja pegawai  adalah sebesar 0.30 

atau 30%. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data, peneliti dapat menarik kesimpulan bahwa : 

1. Variabel pendidikan dan pelatihan yang terdiri dari variabel diklat 

prajabatan (X1) dan diklat dalam jabatan (X2) secara simultan berpengaruh 

positif kepada kinerja pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara 

sebesar 54,9%. 

2. Pendidikan dan pelatihan (X) yakni diklat prajabatan (X1) secara parsial 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo 

Utara sebesar 50%. 

3. Pendidikan dan pelatihan (X) yakni diklat dalam jabatan (X2) secara parsial 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo 

Utara sebesar 30%. 

5.2 Saran 

Karena ada pengaruh variabel independen Variabel pendidikan dan 

pelatihan yang terdiri dari variabel diklat prajabatan (X1) dan diklat dalam jabatan 

(X2) secara simultan dan berpengaruh secara parsial berpengaruh positif kepada 

kinerja pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara. Maka sebaiknya 

variabel ini diperhatikan dalam usaha meningkatkan kinerja pegawai. 
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Lampiran I 

KUESIONER 

 

Kepada Yth : 

Saudara/i 

Di 

      Tempat 

Kami mohon kesediaan saudara/I untuk menjawab pertanyaan maupun pernyataan 

pada lembar kuesioner mengenai “Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan 

terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara”. Atas 

waktu dan kesediaannya dalam mengisi kuesioner, kami mengucapkan banyak 

terima kasih. 

I. IDENTITAS RESPONDEN 

Nama    : ……………………… 

Umur   : …….. Tahun 

Jenis Kelamin  : Laki-laki / Perempuan 

Jabatan   : ………………………   

 

II. PETUNJUK PENGISIAN 

Pada setiap nomor pertanyaan berilah tanda () tepat pada kolom yang tersedia 

sesuai dengan penilaian anda. 

Keterangan jawaban: 

SL : Selalu 

SRG : Sering 

KDG : Kadang-kadang 

JRG : Jarang 

TP : TidakPernah 
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1. Variabel X 

 

Diklat Prajabatan (X1) 

No Pernyataan TP JRG KDG SRG SL 

1 Pegawai diberikan keterampilan 

dalam melaksanakan tugas 

pekerjaan 

     

2 Pegawai diberikan pengetahuan 

dalam rangka pembentukan 

wawasan kebangsaan 

     

3 Pegawai diberikan pengetahuan 

kepribadian dan etika PNS 

 

     

4 Pegawai diberikan pengetahuan 

tentang sistem penyelenggaraan 

pemerintahan negara 

     

 

 

Diklat dalam Jabatan(X2) 

No Pernyataan TP JRG KDG SRG SL 

1 Pegawai diberi pemahaman tugas di 

bidang pemerintahan,pembangunan 

dan pemberdayaan masyarakat 

     

2 Pegawai diberi pemahaman tentang 

kompetensi kepemimpinan 

 

     

3 Pegawai diberi kompetensi yang 

sesuai dengan jenis dan jenjang 

jabatan fungsional masing-masing 

     

4 Pegawai diberi kompetensi teknis 

yang diperlukan untuk pelaksanaan 

tugas 
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2. Variabel Y 

 Disiplin Kerja (Y) 

No Pernyataan TP JRG KDG SRG SL 

1 Pegawai dapat menyelesaikan tugas 

dan kewenangan yang dipercayakan 

kepadanya 

     

2 Pegawai dapat menunjukkan prestasi 

kerja yang diinginkan 

 

     

3 Pegawai memiliki kepercayaan diri 

tinggi dalam melaksanakan tugas 

 

     

4 Pegawai memiliki dorongan kerja 

yang kuat 

 

     

5 Pegawai memiliki kematangan 

perilaku (kesabaran) dalam 

melaksanakan tugasnya 

     

6 Pegawai dapat mengontrol emosinya 

dalam melaksanakan tugas 

 

     

7 Pegawai memiliki kemahiran dalam 

bidang teknologi 

 

     

8 Pegawai memiliki kematangan 

berpikir dalam bidang pekerjaannya 
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Lampiran II : Data Kuisioner Variabel Pendidikan dan Pelatihan 

5 5 5 5 

5 5 5 5 

4 5 5 5 

5 5 5 5 

4 3 4 4 

5 5 5 4 

3 3 4 3 

5 5 5 5 

4 4 5 4 

5 5 5 3 

5 5 5 5 

5 5 5 5 

5 5 5 5 

5 5 5 5 

4 4 4 4 

4 4 4 4 

3 5 5 4 

4 5 5 5 

5 5 5 5 

5 5 5 4 

4 4 4 4 

5 5 5 5 

5 5 5 5 

5 5 5 5 

5 5 5 5 

5 5 5 5 

5 5 5 5 

4 4 4 5 

5 5 5 5 

5 5 5 5 

5 4 5 5 

4 4 4 4 

5 5 5 5 
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4 4 4 4 

5 5 5 5 

4 4 4 5 

4 4 4 4 

4 4 4 4 

5 5 5 5 

5 5 5 5 

4 4 4 4 

5 5 5 5 

4 4 4 4 

4 4 4 4 

3 3 4 4 

4 4 4 4 

5 5 4 4 

5 5 3 3 

5 5 3 3 

4 4 4 3 

5 5 5 5 

5 2 5 4 

5 3 4 5 

4 4 4 4 

4 4 4 4 

4 4 4 4 

4 4 4 4 

4 4 4 4 

5 5 5 5 

4 4 4 4 

5 4 4 4 

4 4 4 4 

4 4 4 4 

4 4 4 4 

5 5 5 5 

4 4 4 4 

 

 

 

 

 



72 

 

 

Lampiran III : Data Kuisioner Variabel Kinerja Pegawai 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 5 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 

3 3 3 3 3 3 3 3 

5 5 5 5 5 4 4 4 

5 4 5 5 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 4 4 4 

5 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 4 3 4 

4 4 4 4 4 5 4 4 

3 4 4 4 3 3 3 4 

3 4 4 4 3 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 3 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 5 5 5 5 4 5 

5 3 5 5 5 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 
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Lampiran IV : HasilAnalisis Validitas, Reliabilitas, dan Path Analysis 

Correlations 

 Item1 Item2 Item3 Item4 SkorTotal 

Item1 Pearson Correlation 1 .661** .648** .579** .856** 

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

N 33 33 33 33 33 

Item2 Pearson Correlation .661** 1 .843** .575** .894** 

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

N 33 33 33 33 33 

Item3 Pearson Correlation .648** .843** 1 .524** .859** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .002 .000 

N 33 33 33 33 33 

Item4 Pearson Correlation .579** .575** .524** 1 .802** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .002  .000 

N 33 33 33 33 33 

SkorTotal Pearson Correlation .856** .894** .859** .802** 1 

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

N 33 33 33 33 33 

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

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.864 4 
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Correlations 

 Item1 Item2 Item3 Item4 SkorTotal 

Item1 Pearson Correlation 1 .485** .412* .372* .756** 

Sig. (2-tailed)  .004 .017 .033 .000 

N 33 33 33 33 33 

Item2 Pearson Correlation .485** 1 .166 .228 .673** 

Sig. (2-tailed) .004  .357 .202 .000 

N 33 33 33 33 33 

Item3 Pearson Correlation .412* .166 1 .802** .768** 

Sig. (2-tailed) .017 .357  .000 .000 

N 33 33 33 33 33 

Item4 Pearson Correlation .372* .228 .802** 1 .786** 

Sig. (2-tailed) .033 .202 .000  .000 

N 33 33 33 33 33 

SkorTotal Pearson Correlation .756** .673** .768** .786** 1 

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

N 33 33 33 33 33 

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

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

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.722 4 
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Correlations 

 
Item1 Item2 Item3 Item4 Item5 Item6 Item7 Item8 

SkorTota

l 

Item1 Pearson 

Correlation 

1 .509** .837** .882** .894** .681** .494** .625** .908** 

Sig. (2-tailed)  .003 .000 .000 .000 .000 .003 .000 .000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Item2 Pearson 

Correlation 

.509** 1 .608** .581** .581** .383* .477** .410* .684** 

Sig. (2-tailed) .003  .000 .000 .000 .028 .005 .018 .000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Item3 Pearson 

Correlation 

.837** .608** 1 .949** .880** .601** .382* .623** .895** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .028 .000 .000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Item4 Pearson 

Correlation 

.882** .581** .949** 1 .843** .579** .382* .713** .902** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .028 .000 .000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Item5 Pearson 

Correlation 

.894** .581** .880** .843** 1 .656** .502** .607** .913** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .003 .000 .000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Item6 Pearson 

Correlation 

.681** .383* .601** .579** .656** 1 .747** .650** .803** 

Sig. (2-tailed) .000 .028 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Item7 Pearson 

Correlation 

.494** .477** .382* .382* .502** .747** 1 .649** .696** 
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Sig. (2-tailed) .003 .005 .028 .028 .003 .000  .000 .000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

Item8 Pearson 

Correlation 

.625** .410* .623** .713** .607** .650** .649** 1 .790** 

Sig. (2-tailed) .000 .018 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

SkorTota

l 

Pearson 

Correlation 

.908** .684** .895** .902** .913** .803** .696** .790** 1 

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

N 33 33 33 33 33 33 33 33 33 

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

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.933 8 
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Correlations 

 
X1_DiklatPrajab

atan 

X2_DiklatdlmJa

batan Y 

X1_DiklatPrajabatan Pearson Correlation 1 -.246 .559** 

Sig. (2-tailed)  .167 .001 

N 33 33 33 

X2_DiklatdlmJabatan Pearson Correlation -.246 1 .334 

Sig. (2-tailed) .167  .058 

N 33 33 33 

Y Pearson Correlation .559** .334 1 

Sig. (2-tailed) .001 .058  

N 33 33 33 

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

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .741a .549 .518 2.54174 

a. Predictors: (Constant), X2_DiklatdlmJabatan, X1_DiklatPrajabatan 
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ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 235.521 2 117.760 18.228 .000a 

Residual 193.813 30 6.460   

Total 429.333 32    

a. Predictors: (Constant), X2_DiklatdlmJabatan, X1_DiklatPrajabatan 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -8.774 7.171  -1.224 .231 

X1_DiklatPrajabatan 1.316 .244 .682 5.390 .000 

X2_DiklatdlmJabatan 1.057 .267 .502 3.963 .000 

a. Dependent Variable: Y 
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ABSTRACT 

 

 

EXPRIYANTO RIZKY ACHMAD. S2118061. THE EFFECT OF EDUCATION 

AND TRAINING ON THE APPARATUS PERFORMANCE AT THE OFFICE 

OF SOCIAL SERVICES OF NORTH GORONTALO REGENCY 

 

This study aims: (1) to find out to what extent the effect of pre-service training and 

in-service training have simultaneously on the apparatus performance at the Office 

of Social Service of North Gorontalo Regency, (2) to find out to what extent the 

effect of the pre-service training and in-service training partially on apparatus 

performance at the Office of Social Service of North Gorontalo Regency. This study 

is quantitative research with a descriptive study method. The population of this 

study takes all 33 apparatus at the Office of Social Service of North Gorontalo 

Regency. The results of this study are: 1) There is an effect of education and training 

in the form of pre-service training and in-service training simultaneously on 

apparatus performance at the Office of Social Service of North Gorontalo Regency 

by 54.9%. 2) There is a partial effect of pre-service training on apparatus 

performance at the Office of Social Service of North Gorontalo Regency by 50%. 

3) There is a simultaneous effect of education and training on apparatus 

performance at the Office of Social Service of North Gorontalo Regency by 30%. 

 

Keywords: education and training, apparatus performance 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRAK 

 
 

EXPRIYANTO RIZKY ACHMAD. S2118061. PENGARUH PENDIDIKAN 

DAN PELATIHAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI DINAS SOSIAL 

KABUPATEN GORONTALO UTARA. 

 

Penelitian ini bertujuan : (1) Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh diklat 

prajabatan dan diklat dalam jabatan secara simultan terhadap kinerja pegawai di 

Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara, (2) Untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh diklat prajabatan dan diklat dalam jabatan secara parsial terhadap kinerja 

pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara. Penelitian ini adalah 

penelitian kuantitatif dengan metode studi deskriptif. Populasi dalam penelitian 

adalah seluruh pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara sebanyak 33 

orang. Hasil dari penelitian ini adalah : 1) Terdapat pengaruh pendidikan dan 

pelatihan berupa diklat prajabatan dan diklat dalam jabatan secara simultan 

terhadap kinerja pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara sebesar 

54,9%. (2) Terdapat pengaruh diklat prajabatan secara parsial terhadap kinerja 

pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Gorontalo Utara sebesar 50%. (3) Terdapat 

pengaruh diklat dalam jabatan secara simultan terhadap kinerja pegawai di Dinas 

Sosial Kabupaten Gorontalo Utara sebesar 30%. 

 

Kata kunci : pendidikan dan pelatihan, kinerja pegawai  
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