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ABSTRACT 

Marhana, 2021. Thesis Analysis Of The Dimensions Of The Human Resource 
Development Strategy In The Office Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara South 
Sulawesi Province guided by Dr. Sukmawati Marjuni, SE., M.Si by Dr. Ir. Munawar 
Yantahin, M.BA. 

The objectives of the study were : (1) To test and analyze the effect of training on 
human resource development in the Office Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara, 

(2) To test and analyze the effect of motivation on human resource development in the 
Office Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara, (3) To test and analyze the effect of 
education on human resource development in the Office Camat Bone – Bone Kabupaten 
Luwu Utara. The subject of this research is the office of the office Camat Bone – Bone 
Kabupaten Luwu Utara with a total of 30 employees. Data collection used are 
observation, questionnaires and library research, the type of data used is quantitative, and 
the data sources used are primary data, secondary data, using data analysis methods 

namely, validity test, reliability test, descriptive test, multiple linear regression test, 
coefficient of determination test, simultaneous test (F), and partial test (T). 

The results showed that : (1)  Training has a positive and significant effect on 
employee performance in the office Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara (sig. 
0,019 < 0,05). (2) Motivation has no positive and insignificant effect on employee 
performance in the office Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara, because the value 
of ttable is greater than tcount (sig. 0,279 > 0,05). (3) Education has a positive and significant 
effect on employee performance in the office Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara 

(sig. 0,012 < 0,05). 

Keywords : Analysis Of The Dimensions Of The Human Resource Development 

Strategy In The Office Camat Bone –Bone Kabupaten Luwu Utara 
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Oleh : 

MARHANA 

Prodi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Bosowa Makassar 

ABSTRAK 

MARHANA, 2021.Skripsi Analisi Dimensi Strategi Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten 
Luwu Utara Provinsi Sulawesi Selatan. Dibimbing oleh Dr. Sukmawati Marjuni, SE., 
M.Si dan Dr. Ir. Munawar Yantahin, M.BA. 

Tujuan penelitian adalah : (1) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh 
pelatihan terhadap pengembangan sumber daya manusia pada Kantor Camat Bone – Bone 

Kabupaten Luwu Utara, (2) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap 
pengembangan sumber daya manusia pada Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu 
Utara, (3) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh pendidikan terhadap pengembangan 
sumber daya manusia pada Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara. Subjek 
penelitian ini adalah Pegawai Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara yang 
berjumlah 30 pegawai. Tehnik pengumpulan data yang digunakan adalah observasi, 
kuesioner, dan model kepustakaan (library research), jenis data yang digunakan yaitu 

kuantitatif, dan sumber data yang digunakan yaitu data primer, data skunder, dengan 
menggunakan metode analisis data yaitu, uji validitas, uji reabilitas, uji deskriptif, uji 
regresi linear berganda, uji koefisien determinasi, uji serempak (F), dan uji persial (T). 

Hasil penelitian menunjukan bahwa : (1) Pelatihan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu 
Utara (sig. 0,019 < 0,05). (2) Motivasi tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara, karena 
nilai ttabel lebih besar dari pada thitung (sig. 0,279 > 0,05). (3) Pendidikan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Camat Bone-Bone 
Kabupaten Luwu Utara (sig. 0,012 < 0,05). 

Kata Kunci : Analisi Dimensi Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Camat Bone - Bone 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Manajemen adalah suatu usaha untuk memahami bagaimana cara 

manusia dapat bekerja sama dalam mencapai suatu tujuan yang telah 

ditetapkan. Winardi (2016 : 11) menyatakan bahwa Manajemen adalah suatu 

proses yang terdiri dari tindakan – tindakan perencanaan, pengorganisasian, 

menggerakan dan pengawasan yang dilakukan untuk menentukan serta 

mencapai sasaran – sasaran yang telah ditetapkan melalui pemanfaatan sumber 

daya manusia.  

Manajemen sumber daya manusia (MSDM), yaitu ilmu dalam 

mengatur sebuah relasi atau peran sumber daya manusia yang dimiliki setiap 

individu dalam menghasilkan suatu tujuan organisasi yang efisien dan efektif. 

Adapun menurut “Henry Simamora (1999 : 3) Manajemen sumber daya 

manusia merupakan sebagai pendayagunaan, penilaian, pemberian balasan 

jasa, dan pengelolaan terhadap individu anggota organisasi atau kelompok 

bekerja”. Manajemen sumber daya manusia juga menyangkut desain dan 

implementasi sistem perencanaan, penyusunan personalia, pengembangan 

karyawan, pengelolaan karir, evaluasi kerja, kompensasi karyawan, dan 

hubungan pemburuhan yang mulus. 

Dalam meningkatkan pengembangan kinerja sumber daya manusia, 

perlu telebih dahulu meningkatkan skill and knowledge pegawai. Organisasi 

memiliki peranpenting dalam menggunakan sumber daya manusia yang 
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dimiliki secara optimal agar sumber daya manusia dapat bekerja secara 

totalitas dalam mencapai tujuan organisasi. Menurut Ruby dalam Yuniarsih 

dan Suwatno (2008 : 40) yang mengatakan, pengembangan sumber daya 

manusia bertujuan agar organisasi tersebut mampu merealisasikan visi serta 

mencapai tujuan jangka menengah dan jangka pendek organisasi melalui 

sumber daya manusia yang dimiliki organisasi. 

Dalam Pemerintahan, kinerja pegawai seringkali menimbulkan 

ketidaksesuaian yang diinginkan masyarakat, khususnya dalam bentuk 

pelayanan misalnya, tidak disiplin waktu, memanfaatkan jam kerja untuk 

melakukan hal-hal diluar pekerjaan, bahkan tidak masuk kerja.  Sehingga 

dibutuhkan pelatihan pegawai dalam peningkatan pengembangan sumber daya 

manusia (SDM). Menurut Wibowo (2011:11) apabila pegawai telah 

memahami jelas tentang tugas, tanggung jawab, serta apa yang diharapkan 

dari organisasi, maka akan memberikan kontribusi bagi organisasi berupa 

efektifitas dan produktifitas. 

Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara yang saat ini 

dipimpin oleh Bapak Syahruddin S,Sos, yang bergerak dalam bidang 

pelayanan masyarakat, seperti surat pengantar pembuatan KTP, KK, akta 

kelahiran, pengurusan surat pindah penduduk, pengurusan surat tanah, izin 

pemanfaatan jalan, dan pengurusan surat keterangan tidak mampu. Untuk 

memberikan pelayanan yang efektif dan efisien, para pegawai harus 

meningkatkan skill yang telah dimiliki. Pelatihan, pemberian motivasi dengan 
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ditunjang pendidikan menjadi faktor penentu dalam pengembangan sumber 

daya manusia. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Siregar 

(2009), tentang pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja 

pegawai Negeri sipil pada dinas perhubungan Kota Medan, yang 

mengemukakan hasil penelitiannya yaitu pengembangan sumber daya manusia 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kinerja yaitu suatu kemampuan agar 

hasil pencapaian yang dihasilkan seorang pegawai dalam menjalankan tugas 

sesuai dengan kewajiban yang diberikan sebagai alat ukur untuk mencapai 

sasaran organisasi. Hasibuan (2002) juga mengartikan kinerja (prestasi kerja) 

sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dengan melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan.  

Kesadaran seorang pemimpin dalam memotivasi pegawai dan 

memberikan arahan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Pegawai akan lebih 

memahami tanggung  jawab terhadap pekerjaan yang mereka lakukan. Selain 

itu, suasana tempat kerja yang nyamandapat meningkatkan semangat kerja 

pegawai. Berdasarkan pemaparan di atas guna meningkatkan pelayanan 

kepada masyarakat diperlukan analisis dimensi strategi pengembangan sumber 

daya manusia terhadap kinerja pegawai pada Kantor Camat Bone – Bone 

Kabupaten Luwu Utara, sebagai bahan pertimbanagan dalam membuat 

kebijakan tentang strategi pengembangan sumber daya manusia dimasa 

mendatang. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka yang menjadi permasalah 

penelitian, yaitu : 

1. Apakah pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara?  

2. Apakah motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara? 

3. Apakah Pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara?  

1.3 Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian yaitu : 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap 

pengembangan sumber daya manusia. Pada Kantor Camat Bone – Bone 

Kabupaten Luwu Utara. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap 

pengembangan sumber daya manusia. Pada Kantor Camat Bone – Bone 

Kabupaten Luwu Utara. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh pendidikan terhadap 

pengembangan sumber daya manusia. Pada Kantor Camat Bone – Bone 

Kabupaten Luwu Utara. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkan oleh peneliti yaitu : 

1. Bagi Kantor Camat Bone-Bone 

Penelitian ini diharapkan memberikan wawasan yang bermanfaat 

dalam perkembangan dimasa yang akan datang sehingga dapat 

meningkatkan pelayanan sosial kepada warga Bone-Bone. 

2. Bagi Universitas 

Penelitian ini agar dapat dijadikan sebagai referensi pengetahuan 

bagi Fakultas Ekonomi Universitas Bosowa Makassar, mengenai pelatihan 

dalam mengembangkan sumber daya manusia yang unggul. 

3. Bagi peneliti 

Penelitian ini agar dapat meningkatkan informasi, wawasan tentang 

strategi pengembangan sumber daya manusia di Instansi. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Kerangka Teori 

2.1.1 Teori Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai proses 

serta upaya dalam merekrut, mengembangkan, memotivasi, atau 

mengevaluasi keseluruhan sumber daya manusia yang diperlukan 

organisasi untuk mencapai tujuan. Manajemen sumber daya manusia 

bukan sekedar kegiatan yang berkaitan dengan koordinasi sumber daya 

manusia. 

Manajemen sumber daya manusia juga merupakan kontribusi 

utama bagi keberhasilan sumber daya manusia diorganisasi, oleh karena 

itu jika manajemen sumber daya manusia tidak efektif dapat menjadi 

hambatan utama dalam memuaskan pekerjaah atau keberhasilan 

organisasi. Dalam sebuah pengertian manajemen sumber daya manusia 

sebagai suatu sarana untuk memaksimalkan agar dapat mencapai tujuan 

organisasi. 

Manajemen sumber daya manusia memiliki beberapa fungsi, 

yaitu : 

1. Perencanaan untuk kebutuhan sumber daya manusia 

- Perencanaan dan permintaan tenaga kerja organisasi baik dalam 

jangka pendek maupun jangka panjang. 
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- Analisi jabatan dalam sebuah organisasi untuk menentukan 

tugas, tujuan, keahlian, pengetahuan, dan kemampuan yang 

dibutuhkan organisasi. 

2. Staf dengan kebutuhan organisasi 

- Rekrutmen calon atau pelamar pekerjaan. 

- Seleksi calon atau pelamar yang memenuhi syarat yang telah 

ditentukan organisasi. 

3. Penilaian kinerja 

- Penilaian atau mengevaluasi perilaku pekerjaan. 

- Analisis dan memberikan motivasi terhadap pekerja. 

4. Perbaikan kualitas pekerja dan lingkungan kerja 

- Menentukan dan merancang program pelatihan dalam 

pengembangan sumber daya manusia guna meningkatkan 

kinerja pegawai. 

- Memperbaiki kualitas kerja agar menhasilkan hasil yang 

memuaskan. 

5. Pencapaian efektifitas hubungan kerja 

-     Mengakuai dan menaruh rasa hormat terhadap pekerjaan. 

-  Melakukan tawar – menawar dalam menetapkan prosedur 

bagaimana keluhan pekerjaan disampaikan. 
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2.1.1.1Pengertian Dimensi Strategi Pengembangan Sumber Daya        

Manusia  

Strategi menurut istilah berasal dari kata yunani   

starategos. Starategos memiliki arti jendral yang dalam yunani 

kuno artinya perwira Negara. Menurut Stephani K. Marrus, 

strategi adalah suatu proses penentuan perencana para pemimpin 

yang berfokus pada tujuan jangka panjang organisasi serta, cara 

penyusunan atau upaya bagaimana agar tujuan dapat dicapai. 

Adapun pengertian strategi secara sederhana menurut Salusu, J 

(1998 : 101) merupakan suatu seni yang memanfaatkan 

kecakapan dan sumber daya manusia suatu organisasi untuk 

mencapai sasaran yang diharapkan. 

Pasal 1 ayat (9) UU No. 13 tahun 2003 tentang 

ketenagakerjaan menyatakan bahwa pendidikan, motivasi dan 

pelatihan keja adalah untuk memberi, memperoleh, 

meningkatkan, Serta mengembangkan kompetensi kerja, 

produktivitas, disiplin, sikap, dan etos kerja, pada tingkat 

keterampilan dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan 

kualifikasi jabatan dan pekerjaan. Menurut Bernandian dan 

Russell (2002 : 27) pelatihan, motivasi, dan pendidikan adalah 

sebagai usaha dalam memperbaiki performance pekerja atau 

pegawai dalam suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi 

tanggung jawab atau yang ada kaitannya dengan pekerjaan. 
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Pengembangan merupakan bentuk usaha dalam 

peningkatan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral 

pegawai  sesuai dengan kebutuhan jabatan atau pekerjaan melalui 

pendidikan dan latihan. Sehingga, pengembangan sumber daya 

manusia oleh organisasi sangat penting dilakukan. Sebab, sumber 

daya manusia adalah salah satu aset yang sangat berpengaruh 

dalam sebuah organisasi misalnya, modal, teknologi, dan sumber 

daya lainnya. Sumber daya manusia harus di manfaatkan lebih 

baik agar meningkatkan efektifitan dan efisien dalam organisasi. 

Menurut Rachmawati (2008:110) mengatakan bahwa 

pengembangan didasarkan pada fakta bahwa karyawan akan 

membutuhkan pengetahuan, keahlian, dan kemampuan yang 

berkembang untuk bekerja dengan lebih  baik dalam suksesi yang 

ada dalam rekrutmen. Manajemen merupakan suatu proses 

perencanaan, mengorganisasikan, memimpin, dan mengendalikan 

semua sumber daya, seperti sumber daya manusia untuk mencapai 

tujuan organisasi. 

Umar (2008 : 27) menyatakan bahwa pengembangan 

bertujuan untuk menyiapkan pegawainya siap memangku jabatan 

tertentu di masa yang akan datang. Pengembangan sangat bersifat 

luas karena menyangkut banyak hal misalnya, pengembangan 

dalam ilmu pengetahuan, kemampuan, sikap, dan kepribadia. 

Kasrim (2016 : 140) pengembangan sumber daya manusia, juga 
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perlu menggali minat atau bakat pegawai yang sesungguhnya 

terpendam, agar dapat mengubah perilaku pegawai yang 

diinginkan organisasi. Pengembangan sumber daya manusia 

diartikan sebagai upaya motivasi yang dapat berpengaruh dalam 

sebuah pencapaian.  

Untuk pencapaian tersebut harus dilakukan pelatihan 

untuk pegawai baru ataupun pegawai senior, yang telah lama 

bekerja disuatu instansi. Pelatihan ini diharapkan dapat 

meningkatkan kinerja dengan menerapkan pengetahuan, sikap, 

atau meningkatkan keahlian dalam mencapai hasil yang 

maksimal. Pengembanagan sumber daya manusia dapat diartikan 

sebagai sebuah aktivitas dilakukan perusahaan oleh suatu 

organisasi dalam waktu tertentu dalam meningkatkan 

keterampilan dan keahian sumber daya manusianya dalam entitas 

organisasi tersebut dan pada akhirnya meningkatkan produktifitas 

organisasi secara menyeluruh. 

Selain dari itu maksud dari pengembangan sumber daya 

manusia agar dapat melahirkan perubahan sikap pegawai yang 

positif. Sehingga dalam sebuah organisasi diperlukan defisi 

khusus pengembangan sumber daya manusia. Nantinya akan ada 

pegawai organisasi untuk membantu mengembangkan 

kepribadian personal. Dalam pengembangan sumber daya 

manusia, seorang pegawai dapat meningkatkan keterampilan yang 
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sifatnya organisasional adapun pengembangan tersebut biasanya 

dimulai dari proses omboarding, kemudian mengikuti kursus dan 

seminan khusus pegawai. 

Adapun strategi pengembangan sumber daya manusia 

yang dapat dilakukan oleh organisasi sebagai berikut : 

1. Memberikan peluang untuk setiap pegawai menyalurkan ide 

dan pendapat pribadi mereka tentang organisasi. Dalam suatu 

organisasi pegawai harus berkontribusi guna mengembangkan 

sebuah organisasi, ide dan pendapat dari para pegawai perlu 

dipertimbangkan. 

2. Pemberian penghargaan kepada pegawai apabila berkontribusi 

besar melalui ide dan gagasan dalam mengembangkan 

organisasi. Penghargaan ini tujuannya membuat pegawai 

lainnya akan termotivasi dalam meningkatkan kinerjanya. 

2.1.1.2 Metode Dimensi Strategi Pengembangan Sumber Daya 

Manusia 

Proses pengembangan sumber daya manusia didasarkan 

pada metode-metode yang telah ditentukan sebelumnya oleh 

instansi. Program pengembangan ini ditetapkan dan 

dipertanggung jawabkan oleh manajer sumber daya manusia 

dengan tim atau defisi pengembangan sumber daya manusia. 

Adapun metode pengembangan sumber daya manusia 

menurut Andrew F. Sikula, antara lain : 
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1. On the Job, yaitu para peserta latihan lamngsung bekerja di 

tempat untuk belajar dan meniru satu pekerjaan dibawah 

bimbingan seorang pengawas. Metode latihan ada dua yaitu : 

- Cara informal yaitu pelatih menyuruh peserta latihan guna 

memperhatikan orang lain yang sedang melaksanakan 

pekerjaan, dan diperhatikan untuk mempraktekannya. 

- Cara formal yaitu pemimpin memberi tanggung jawab 

seorang pegawai senior untuk melakukan pekerjaan, lalu 

para peserta latihan melakukan pekerjaan sesuai dengan 

cara yang dilakukan pegawai senior. 

2. Vestibule, yaitu metode latihan yang digunakan dalam kelas 

yang biasanya diselenggarakan dalam suatu industry untuk 

memperkenalkan pekerjaan pada karyawan baru dan melatih 

mereka mengerjakan pekerjaan. 

3. Demonstration and example, yaitu metode latihan yang 

dilakukan dengan cara mempragakan, menjelaskan dan 

bagaimana cara mengerjakan suatu pekerjaan melalui contoh. 

4. Simulation, yaitu situasi atau kejadian yang ditampilkan 

semirip mungkin dengan situasi yang sebenarnya tapi hanya 

merupakan tiruan saja. 

5. Apprenticeship, yaitu suatu cara untuk mengembangnkan 

keahlian sehingga para pegawai yang bersangkutan dapat 

mempelajari segala aspek dari pekerjaannya. 
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6. Classroom Methond, yaitu metode pertemuan dalam kelas 

meliputi lecture (pengajafran), conference (rapat), 

programmed instruction (instruksi program), metode studi 

kasus, role playing (metode diskusi), dan metode seminar. 

- Lecture (pengajaran), pelatih mengajarkan teori-teori yang 

diperlukan sedangkan yang dilatih mencatat serta 

mempresentasikan apa yang diajarkan oleh pelatih. 

- Conference (rapat), pegawai yang ikut dalam berpartisipasi 

harus mengemukakan ide dan saran untuk didiskusikan. 

- Programmed instruction (instruksi program), yaitu bentuk 

training sehingga peserta dapat belajar sendiri karena 

langakah-langkah pengejaran sudah deprogram, dengan 

computer, dan buku. 

- Metode studi kasus yaitu pelatih memberikan suatu kasus 

kepada peserta. Kasus ini tidak disertai dengan data yang 

kompleks atau sengaja disembunyikan, agar peserta terbiasa 

mencari data atau informasi dari pihak eksternal untuk 

memutuskan kasur yang dihadapi. 

- Role Playing (metode diskusi), yaitu untuk 

mengembangkan keahlian dalam hubungan antara manusia 

berinteraksi sehingga dapat membina interaksi dengan 

bawahannya disebuah organisasi.  
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2.1.1.3 Tujuan Dimensi Strategi Pengembangan Sumber Daya 

Manusia 

Semua organisasi dalam bentuk apapun selalu berupaya 

untuk mencapai tujuan atau sasaran-sasaran organisasi yang telah 

ditetapkan secara efektif dan efisien. Yang bermanfaat baik bagi 

instansi, pegawai, maupun masyarakat. Menuru Hasibuan (2016 : 

70), mengatakan bahwa tujuan pengembangan pegawai adalah 

untuk memperbaiki efektifitas kerja pegawai dalam mencapai 

hasil kerja yang telah ditetapkan. 

Tujuan pengembangan sumber daya manusia yang 

bermanfaat bagi organisasi dan mayarakat ada beberapa, yaitu : 

1. Produktifitas kerja 

Dengan pengembangan, produktifitas kerja pegawai 

akan meningkatkan kualitas dan kuantitas pekerjaan dengan 

sumber daya manusia. 

2. Efisiensi 

Pengembangan pegawai bertujuan dalam meningkatkan 

keberhasilan untuk mencapai hasil yang diinginkan 

perusahaan. 

3. Pelayanan 

Pengembangan pegawai bertujuan meningkatkan 

pelayanan yang lebih baik, agar lebih mudah mencapai tujuan 

organisasi. 
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4. Moral 

Pengembangan moral pegawai akan lebih baik jika 

keahlian dan keterampilan sejalan dengan pekerjaan untuk 

menyelesaikan tanggung jawab yang diberikan. 

5. Balas jasa 

Dengan pengembangan sumber daya manusia, adanya 

balas jasa pegawai akan meningkatkan kinerja untuk 

menyelesaikan tanggung jawab yang diberikan organisasi. 

2.1.1.4 Pelatihan 

Pelatihan merupakan usaha mengurangi terjadinya 

kesenjangan antara kemampuan para pegawai sesuai yang 

dikehendaki instansi atau perusahaan. Pegawai merupakan asset 

instansi atau perusahaan yang paling penting karena dengan  

segala kemampuan yang dimilikinya, pegawai harus dilatih dan 

dikembangkan agar tercapai tujuan yang telah ditetapkan instansi. 

Dalam Undang – undang pasal 1 ayat 9 No. 13 Tahun 

2003, pelatihan kerja merupakan keseluruhan kegiatan untuk 

memberi, memperoleh, meningkatkan serta mengembangkan 

kompetensi kerja, produktifitas, disiplin, sikap, dan etos kerja 

pada tingkat keterampilan dan keahlian tertentu sesuai dengan 

jenjang dan kualifikasi jabatan dan pekerjaan. 

Menurut Widodo (2015 : 82) pelatihan merupakan 

serangkaian aktivitas individu dalam meningkatkan keahlian dan 
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pengetahuan secara sistematis sehingga mampu memiliki kinerja 

yang professional dibidangnya. Pelatihan suatu proses 

pembelajaran yang memungkinkan pegawai melaksanakan 

pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.  

Dari pengertian tersebut memberikan penjelasan jika 

pelatihan bersifat khusus artinya harus diperhatikan dalam 

pelaksanaanya dan disesuaikan dengan analisa jabatan agar 

pegawai dapat memperaktekkan kembali apa yang diperoleh 

ketika kembali bekerja pada pekerjaannya. 

Pengadaan sebuah program pelatihan bagi pegawai, baik 

pelatihan bagi pegawai, pelatihan informal maupun formal sesuai 

kebutuhan pegawai dan kebutuhan organisasi : 

- Pelatihan secara informal yaitu pegawai atas keinginan dan 

usaha sendiri melatih untuk mengembangkan diri dengan 

mempelajari buku – buku yang ada hubungannya dengan 

pekerjaan. Pengembangan secara informal membuktikan 

bahwa pegawai mempunyai keinginan untuk meningkatkan 

pengetahuan agar lebih bermanfaat terhadap instansi. 

- Pelatihan secara formal yaitu pegawai ditugaskan dapat 

mengikuti pelatihan yang dilakukan oleh Pemerintahan. 

Pengembangan secara formal dilakukan oleh pemerintahan 

agar dapat meningkatkan kinerja pegawai. 
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Dalam sebuah organisasi ada tujuh jenis pelatihan 

pengembangan sumber daya manusia yang dapat dilakukan 

sebagai berikut : 

- Pelatihan keahlian 

Jenis pelatihan yang relative sederhana dan paling 

sering dilakukan organisasi. Program ini menilai kebutuhan 

atau kekurangan dan kemudian diidentifikasi melalui penilaian 

yang teliti. 

- Pelatihan ulang 

Jenis pelatihan ini diperlukan oleh pegawai untuk 

menghadapi perubahan masa dan tuntutan kerja yang berubah-

ubah. Dengan pelatihan diharapkan dapat meningkatkan 

kepercayaan diri dan kinerjanya dalam menyelesaikan 

pekerjaan. 

- Pelatihan lintas fungsional 

Jenis pelatihan ini tujuannya meningkatkan komunikasi 

dan sinergitas antara fungsional. Pelatihan ini melibatkan 

karyawan untuk melakukan pekerjaan dalam bidang lainya 

selain pekerjaan yang ditugaskan. 

- Pelatihan tim 

Jenis pelatihan ini biasanya dilakukan diluar ruangan 

dengan sistem berkelompok dalam muntuk kekompakan. 
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Pelatihan harus dilakukan secara tim demi tercapainya tujuan 

bersama dalam sebuah tim. 

- Pelatihan bahasa 

Jenis pelatihan ini sangat bermanfaat diamasa 

mendatang guna menjalin kerja sama dengan perusaan asing 

untuk mengembangkan perusahaan. Selain itu dengan 

pelatihan ini pegawai dapat meningkatkan kemampuan 

berbahasa asing dan dapat memberikan value tambahan bagi 

pegawai. 

- Pelatihan teknologi  

Jenis pelatihan ini bertujuan meningkatkan 

produktifitas efisiensi kerja dan keahlian pegawai. 

- Pelatihan kreativitas 

Jenis pelatihan ini memberikan peluang bagi pegawai 

untuk sebebas mungkin mengeluarkan gagasanya namun 

didasarkan pada nilai rasional. Gagasan tersebut nantinya dapat 

berguna membangun perusahaan menjadi lebih baik. 

 Adapun beberapa indikator – indikator pelatihan pegawai 

yaitu : 

1. Instruktur 

Mengingat pelatih pada umumnya beriorentasi dengan 

peningkatan skill, maka dari itu peserta yang dipilih untuk 

memberikan materi pelatihan pegawai harus benar-benar 
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memiliki kualifikasi yang memadai yang sesuai dengan 

bidangnya. 

2. Peserta 

Peserta pelatihan pegawai harus diseleksi sesuai dengan 

persyaratan yang telah ditentukan oleh organisasi dan memiliki 

kualifikasi yang sesuai, peserta juga harus mimiliki semangat 

yang tinggi selama melaukan proses pelatihan.  

3. Materi 

Materi yang digunakan dalam pelatihan sumber daya 

manusia merupakan materi yang harus sesuai dengan tujuan 

pelatihan yang hendak dicapai oleh organisasi, dan materi 

pelatihan juga harus mengikuti zaman agar peserta dapat 

memahami suatu kondisi yang terjadi pada saat ini. 

4. Metode 

Metode pelatihan yang diberikan kepada pegawai akan 

menjamil keberlangsungan kegiatan pelatihan sumber daya 

manusia yang efektif jika materi dan metode sesuai yang 

dibutuhkan oleh peserta. 

5. Tujuan 

Tujuan pelatihan dalam sebuah organisasi yaitu untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh pimpinan. 
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6. Sasaran 

Sasaran pelatiahan pegawai organisasi harus sesuai 

dengan yang telah ditentukan oleh organisasi. 

Adapun pendekatan pelatihan yang dilakukan dalam 

sebuah organisasi agar pelatihan berjalan sesuai yang diinginkan 

organisasi, yaitu : 

1. Pendekatan internal, yaitu pendekatan yang digunakan dengan 

memberikan pelatihan sebuah perlengkapan fasilitas. 

2. Pendekatan eksternal, pendekatan yang dilaksanakan dengan 

cara mendaftarkan pegawai pada program atau kegiatan yang 

diberikan oleh lembaga pemerintah. 

Tujuan untuk melakukan pelatihan dalam sebuah 

instansi, antara lain :  

1. Memperbaiki etika pegawai. 

2. Pegawai diharapkan melaksanakan tugasnya dengan efektif 

dan efisien. 

3. Agar pegawai dapat bertanggung jawab dengan apa yang telah 

diamanahkan oleh pemerintah. 

2.1.1.5 Motivasi 

Baron Et Al dalam Saltson (2015 : 656), istilah motivasi 

berasal dari bahasa latin yaitu “Movere” yang berarti 

menggerakan, sehingga motivasi dapat diartikan sebagai sesuatu 

yang menggerakkan seseorang dalam melakukan sesuatu hal. 
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Melayu (2015 : 23) motivasi adalah mempersoalkan bagaimana 

cara mendorong gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja 

keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilan 

untuk mewujudkan tujuan perusahaan. 

Sedangkan menurut Hasibuan (2007 : 145), mengatakan 

salah satu tujuan pemberian motivasi untuk meningkatkan disiplin 

kerja pegawai sehingga pimpinan perlu berhati-hati dalam 

memberikan sebuah motivasi terhadap pegawainya karena, 

memberi motivasi yang salah dapat menyebabkan dampak yang 

merugikan baik bagi perusahaan maupun instansi. 

Berdasarkan definisi para ahli diatas dapat disimpulkan 

bawaha motivasi yaitu suatu dorongan dari dalam diri maupun 

dari luar diri sesorang untuk melakukan suatu tindakan untuk 

mencapai suatu tujuan. Motivasi terbadi menjadi dua yaitu, 

motivasi bersifat intrinsik dan motivasi ekstrinsik antara lain : 

- Motivasi intrinsic motivasi yang muncul dari diri seseorang 

guna melakukan pekerjaan bukan karena status ataupun uang 

atau dengan kata lain seseorang melakukan pekerjaannya atas 

dasar tanggung jawabnya. 

- Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang berasal dari bagian-

bagian dari luar pekerjaan yang menjadi faktor utama sehingga 

membiuat seseorang termotivasi atas dasar status atau 

kompensasi. 
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Adapun menurut Daft (2016 : 367) indikator – indikator 

motivasi yaitu : 

1. Kebutuhan Akan Rasa Aman 

Kebutuhan akan rasa aman adalah suatu kebutuhan 

terhadap lingkungan fisik dan emosional yang aman sehingga 

terlindung dari ancaman – ancaman kebutuhan akan kebebasan 

dari kekuasaan dari masyarakat yang tertib.  

2. Kebutuhan Sosial 

Kebutuhan sosial adalah kebutuhan yang 

mencerminkan keinginan  agar diterima teman dalam menjalin 

persahabatan, dan menjadi bagian suatu kelompok dan dicintai, 

dalam organisasi kebutuhan ini mempengaruhi keinginan 

untuk menjalin hubungan baik dengan sesame. 

3. Kebutuhan Akan Penghargaan 

Kebutuhan akan penghargaan ini, keinginan akan kesan 

diri yang positif untuk menerima perhatian, pengakuan, dan 

apresiasi dari orang lain. 

4. Kebutuhan Aktualisasi Diri 

Kebutuhan aktualisasi diri ialah mempresentasikan 

kebutuhan pemenuhan diri, merupakan kategori kebutuhan 

tertinggi, yaitu kebutuhan dengan mengembangkan potensi 

maksimal seseorang agar menjadi seseorang yang lebih baik. 
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Adapun jenis – jenis motivasi menurut (Winardi 2016 : 

5), antara lain : 

1. Motivasi positi yaitu motivasi yang mengurangi rasa cemas 

atau pendekatan wortel dimana orang ditawari sesuatu yang 

bernilai, misalnya imbalan berupa uang, pujian, dan 

kemungkinan untuk menjadi karyawan tetap, apabila 

kinerjanya memenuhi standar yang ditetapkan. 

2. Motivasi negatif yaitu pendekatan tongkat pemukul ialah 

diamana menggunakan ancaman hukuman teguran, ancaman 

PHK, diturunjakan pangkat, dan sebagainya. 

2.1.1.6 Pendidikan 

Pendidikan dalam pengembangan sumber daya manusia 

yaitu suatu usaha yang dilakukan oleh pegawai dalam upaya 

menguasai keterampilan, pengetahuan, serta sikap yang dapat 

mengakibatkan perubahan yang bersifat permanen dalam perilaku 

kerja mereka. Menurut UU tahun 1989 pendidikan merupakan 

usaha sadar untuk menyiapkan peserta didik melalui bimbingan 

pengajaran atau latihan bagi perangnya dimasa yang akan datang. 

Menurut Kurniawan (2017 : 26) pendidikan merupakan 

mengalihkan nilai – nilai pengetahuan, pengalaman, dan 

keterampilan kepada generasi muda sebagai usaha generasi tua 

dalam menyiapkan fungsi hidup generasi selanjutnya, baik 

jasmani maupun rohani. Sedangkan menurut H. Mangun 
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Budiyanto (2017 : 27), pendidikan yaitu mempersiapkan dan 

menumbuhkan anak didik atau individu manusia yang berproses 

secara terus menerus sejak ia lahir sampai ia meninggal dunia. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa pendidikan merupakan 

suatu usaha dalam membina kepribadian serta mengembangkan 

sumber daya manusia melalui bimbingan pengajaran, atau latihan 

dalam meningkatkan pengatahuan umum serta pemahaman atas 

lingkungan sekitar. Terdapat dua dasar utama yang perlu 

mendapatkan perhatian dalam pendidikan yaitu : 

- Manejer organisasi 

Penididikan bagi manejer organisasi ditujukan dengan 

berfokus dalam peningkatan pengatuhuan dan kemampuan 

manajemer organisasi untuk dapat terampil dalam mengambil 

keputusan 

- Staf pegawai  

Pendidikan bagi staf pegawai dilakukan  melalui 

pelatihan kerja, dimana pendidikan ini bertujuan untuk 

meningkatkan produktifitas kerja, meningkatkan moral, serta 

meminimalisir biaya-biaya yang dikeluarkan dalam organisasi. 

Pendidikan terdapat tiga jenis perbedaan yaitu, pendidikan 

formal, pendidikan informal, dan pependidikan nonformal.  

1. Pendidikan formal 
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Pendidikan formal merupakan suatu kegiatan yang 

sistematis, berstruktur, bertingkat, dan dimulai dari sekolah 

dasar sampai dengan perguruan tinggi. 

2. Pendidikan informal 

Pendidikan informal suatu proses yang berlangsung 

sepanjang usia. Misalnya, setiap seseorang memperoleh nilai, 

dan sikap, yang bersumber dari pengalaman hidup atau 

dilingkungan sehari-hari. 

3. Pendidikan nonformal 

Pendidikan nonformal yaitu setiap kegiatan 

terorganisasi diluar sistem persekolahan maupun dilakukan 

secara mandiri dan dapat dilakukan dimana saja. 

Adapun indikator – indikator pendidikan, antara lain : 

1. Jenjang Pendidikan, adalah tahapan pendidikan yang 

ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan peserta didi, 

tujuan yang akan dicapai dan kemampuan yang dikembangkan. 

2. Kesesuaian Jurusan, ialah sebelum pegawai direkrut terlebih 

dahulu instansi menganalisis tingkat pendidikan yang sesuai 

dengan jurusan pegawai agar nantinya dapat ditempatkan pada 

posisi jabatan yang sesuai dengan kualifikasi pendidikannya. 

3. Kompetensi, ialah pengetahuan penguasaan tahapan tugas, 

keterampilan, dan nilai –nilai dasar dalam kebiasaan berfikir 

dan bertindak. 
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2.1.2 Kinerja Pegawai 

2.1.2.1 Pengertian Kinerja Pegawai 

Kinerja berasal dari terjemahan kata performance yang 

berarti penampilan atau prestasi. Kinerja merupakan fungsi dari 

hasil suatu pekerjaan yang dicapai pada suatu periode waktu 

tertentu. Dengan kata lain kinerja merupakan suatu pencapaian 

atas pekerjaan yang telah diselesaikan oleh individu maupun 

kelompok dalam suatu organisasi sesuai dengan aturan dan 

tanggung jawab yang diberikan untuk mencapai tujuan sebuah 

oraganisasi. 

Kinerja pada dasarnya dilihat dari dua sisi yaitu kinerja 

pegawai (perindividual) dan  kinerja organisasi. Kinerja pegawai 

hasil kerja yang dicapai dalam sebuah organisasi, sedangkan 

kinerja organisa merupankan keseriusan dalam melakukan 

pekerjaan sehingga dapat tercapainya tujuan organisasi. 

Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau 

Actual Performance (Prestasi kerja atau prestasi yang 

sesungganya dicapai oleh seseorang). Dalam kamus besar 

bahasa Indonesia yaitu kinerja berarti : Sesuatu yang dicapai, 

prestasi yang diperlihatkan, dan kemampuan kerja. Pengertian 

kinerja adalah hasil kerja yang dicapai secara kualitas dan 

kuantitas oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya. 
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Simamora (2006 : 327) mendefinisikan kinerja pegawai 

sebagai tingkat di mana para pegawai mencapai persyaratan 

pekerjaan. Penilaian sebuah kinerja suatu proses yang mengukur 

kinerja pegawai yang pada umumnya meliputi baik secara 

kualitatif maupun kuantitatif dari sebuah pekerjaan. Kinerja 

merupakan gabungan dari dua faktor yaitu, kemampuan dan 

minat seorang pegawai, kemampuan dan penerimaan atas 

penjelasan tugas. 

Faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu, faktor 

kemapuan atau faktor motivasi. Secara logika, kinerja diukur 

dari kemampuan potensial (IQ), dan kemampuan realita (Skill). 

Artinya pegawai yang IQ di atas rata-rata serta pendidikan yang 

cukup memadai dan memiliki terampil dalam sebuah pekerjaan, 

akan muda mencapai kinerja yang diharapkan perusahaan. 

2.1.2.2 Tujuan Kinerja Pegawai 

Dalam strategi untuk meningkatkan kinerja pegawai 

memberikan arahan bagaiamna seharusnya kinerja yang 

diharapkan oraganisasi. Dalam penetuan tujuan, dibutuhkan 

sebuah pertimbangan apakah seorang telah mencapai kinerja 

yang telah diharapkan.   

Adapun tujuan kinerja pegawai, sebagai berikut : 

1. Mencapai peningkatan yang akan dirai dalam kinerja 

organisasi. 
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2. Bertindak sebagai pendorong perubahan untuk budaya yang 

berinteraksi terhadap kinerja. 

3. Mengembangkan semangat kerja dan komitmer pegawai. 

4. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang pegawai, agar 

pegawai yang lainnya termotivasi untuk meningkatkan 

kinerjanya dalam mencapai tujuan organisasi. 

2.1.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 

Faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor 

kemampuan dan faktor motivasi. Tenaga kerja perlu 

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya 

dan motivasi terbentuk dari sikap pegawai dalam menghadapi 

situasi dalam pekerjaan. Di samping itu sikap mental juga 

mendorong seorang pegawai untuk berusaha mencapai kinerja 

secara optimal. 

Adapun faktor-faktor lain yang mempengaruhi 

pencapaian kinerja yaitu, sebagai berikut : 

- Faktor individu merupakan sebuah konsentrasi yang 

merupakan modal utama individu seorang pegawai untuk m 

ampu mengelola atau mendayagunakan pontesi diri 

secaraoptimala untuk melaksanakan kegiatan dan aktivitas 

kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi. 

- Faktor lingkungan organisasi yaitu uraian jabatan yang jelas, 

target kerja yang menantang, pola komunikasi yang efektif, 
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hubungan kerja sesame pegawai harmonis, dan fasilitas kerja 

yang memadai. 

2.1.2.4 Indikator – Indikator Kinerja Pegawai 

1. Prestasi Kerja 

Prestasi kerja adalah sebagai hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang akan dicapai seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan. 

2. Kuantitas Pekerjaan 

Kuantitas pekerjaan adalah segala jenis bentuk satuan 

ukuran yang berhubungan dengan jumlah hasil yang bisa 

dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka lainnya. 

3. Kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah kemampuan dan kesiapan yang 

dimiliki seseorang untuk mempengaruhi, mendorong, 

mengajak, dan menuntun, agar orang lain dapat terpengarug 

agar dapat mencapai suatu tujuan. 

4. Kedisiplinan 

Kedisiplinan adalah suatu kondisi yang tercipta dan 

terbentuk melalui proses dari serangkaian perilaku yang 

menunjukan nilai – nilai ketaatan, kepatuhan, keteraturan, 

dan ketertiban. 

 



30 
 

 
 

5. Komunikasi 

Komunikasi adalah diamana seseorang atau 

sekelompok orang menciptakan serta menggunakan sejumlah 

informasi agar saling terhubung dengan lingkungan sekitar 

atau dilingkup organisasi. 

2.2 Kerangka Pikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Skema Kerangka Pikir 

Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara 

Dimensi Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Kinerja Pegawai (Y) 

Analisis Kuantitatif 

Kesimpulan 

Rekomendasi 

Pelatihan (X1) Motivasi (X2) Pendidikan (X3) 
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2.3 Hipotesis 

Berdasarkan uraian kerangka pikir diatas maka hipotesis penelitian 

ini, sebagai berikut : 

1. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara. 

2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara. 

3. Pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

Metode penelitian diartikan sebagai mana cara untuk mendapatkan data 

yang di butuhkan. Metodologi penelitian adalah sekumpulan peraturan, kegiatan, 

prosedur yang digunakan untuk meningkatkan pengetahuan untuk menyelidiki 

yang sedang diteliti. 

3.1 Daerah Penelitian 

Penelitian dilakukan di Kantor Camat Bone-Bone di jalan Andi 

Jemma No. 66 Kecamatan Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara Provensi 

Sulawesi Selatan 

 3.2 Metode Pengumpulan  Data   

Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data sebagai 

berikut, yaitu : 

1. Observasi  

Observasi merupakan pengumpulan data dengan cara pengamatan 

secara langsung terhadap objek yang akan diteliti. 

2. Kuesioner 

Kuesioner merupakan pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberikan pertayaan terhadap respoden dengan panduan kuesioner. 

3. metode Kepustakaan (Library Research) 

Metode kepustakaan merupakan data yang diperoleh dengan cara 

membaca buku yang relevan, jurnal, skripsi, dan tulisan – tulisan ilmia 

yang relevan dan berkaitan dengan penelitian. 
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3.3  Jenis dan Sumber Data 

3.3.1 Jenis Data 

Jenis data yang di gunakan dalam penelitian ini adalah 

penelitian kuantitatif. Pada umumnya data kuantitatif yaitu data yang 

diperoleh berupa angka kuesioner. Dalam penelitian ini terdapat dua 

variabel, yaitu variabel bebas (Independen) dan variabel terkait 

(Dependen). Variabel independen dalam penelitian ini yaitu strategi 

pengembangan sumber daya manusia, sedangkan variabel dependen 

yaitu kinerja pegawai pada Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten 

Luwu Utara.  

3.3.2 Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu : 

1. Data Primer merupakan, data yang diperoleh secara langsung 

dari, Kantor Camat Bone-Bone Kabupan Luwu Utara, melalui 

hasil observasi dan kuesioner secara langsung  tanpa melalui 

perantara.   

2. Data Sekunder merupakan, data yang diperoleh secara tidak 

langsung yaitu melalui laporan tertulis atau dokumen lainnya, 

yang berhubungan dengan penelitian. 
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3.4 Metode Analisis Data  

Dari hasil penelitian yang didapatkan, selanjutnya akan dilakukan 

analisis terhadap masalah yang dihadapi dengan menggunakan analisis 

sebagai berikut : 

1. Uji Validitas 

Uji validitas yaitu suatu alat ukur digunakan untuk menunjukkan 

kesesuaian dari item – item peryataan kuesioner, terhadap apa yang ingin 

diukur. Pengujian dilakukan dengan membandingkan Rhitung dan Rtabel jika 

nilai Rhitung > dari nilai Rtabel maka item pernyataan pada variabel dapat 

dikatakan valid. Perbandingan Rtabel yang digunakan yaitu 0,374 dimana 

dikatakan valid jika  nilai Rhitung > 0,374.  

2. Uji Reabilitas 

Uji reabilitas adalah instrument yang dapat dipercaya sebagai alat 

pengumpulan data, menggunakan rumus Cronbach alpha dengan cara 

membandingkan standarnya yang bersifat mengarahkan responden untuk 

jawaban – jawaban yang tertentu dengan nilai membandingan Cronbach 

alpha > 0,60. 

3. Uji Deskriptif 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode analisis 

deskriptif dan analisis statistic deskriptif merupakan analisis yang 

memaparkan atau menggambarkan, Analisis dimensi strategi 

pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara. 
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4. Uji Regresi Linear Berganda 

Dalam uji ini digunakan untuk menganalisa suatu analisis dalam 

membuktikan ada tidaknya atau menguji sejauh mana analisis dimensi 

strategi pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara. 

Dengan menggunakan rumus yaitu : 

  Y = a + b1 X1 + b2 X2 + b3 + X3 + e 

 Keterangan : 

  Y = Kinerja pegawai 

  a = Konstanta 

    b1 – b3 = Koefisien regresi yang akan diteliti 

          X1 = Pelatihan 

          X2 = Motivasi 

            X3= Pendidikan 

             e = Tingkat Kesalahan 

5. Uji Koefisien Determinasi 

Uji koefisien determinasi menujukan berapa persen variasi (naik 

turunnya) variabel dependen diterankan oleh variasi variabel independen. 

Hal ini dapat dilihat dari model summary yang dihasilkan dengan 

menggunakan SPSS 24. 

6. Pengujian hipotesis 

Pengujian hipotesis tersebut dapat dilakukan dengan cara sebagai 

berikut : 
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1) Uji persial (Uji t) 

Uji T digunakan untuk mengetahui apakah pengaruh masing-

masing variabel bebas terdapat variabel terikat terhadap pengujian yang 

dilakukan dengan membandingkan antara nilai thitung masing-masing 

variabel bebas dengan nilai ttabel = 2,056 dengan derajat kesalahan 5% 

dalam arti (α = 0.05) apabila thitung > ttabel maka variabel bebasnya 

memberikan pengaruh terhadap variabel terikat. 

2) Uji serempak (Uji F) 

Untuk mengetahui apakah masing - masing variabel bebas 

secara bersama-sama memiliki pengaruh yang bermakna terhadap 

variabel terikat, pengujian ini dilakukan dengan cara membandingkan 

nilai Fhitung dengan Ftabel = 2,96 jika Fhitung > dari nilai Ftabel berarti 

variabel bebasnya secara bersama - sama memberikan pengaruh yang 

bermakna terhadap variabel terikat atau hipotesis pertama dapat 

diterima. 

3.5 Definisi Operasional Variabel 

Variabel Indikator Item Pertayaan Sumber 

Referensi 

Pelatihan 

(X1) 

1. Instruktur 

2. Peserta 

3. Materi 

4. Metode 

5. Tujuan 

6. Sasaran 

1.Instruktur ahli dalam 

menyampaikan materi 

saat pelatihan 

(professional). 

2.Saya siap sedia 

sebagai peserta dan 

selalu bersemangat 

untuk mengikuti 

pelatihan. 

3.Materi yang diberikan 

lengkap dan dapat 

mudah dipahami. 

Mitahul 

Husna 2019 
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4.Metode penyajian 

dalam pelatihan telah 

sesuai dengan jenis 

pelatihan yang 

dibutuhkan peserta 

pelatihan. 

5.Setelah mengikuti 

pelatihan saya mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan dengan 

efektif dan efisien. 

6.Pelatihan yang 

diselenggarakan 

memiliki sasaran yang 

jelas dan bermanfaat. 

Motivasi 

(X2) 

1. Kebutuhan Akan 

Rasa Aman 

2. Kebutuhan Sosial 

3. Kebutuhan Akan 

penghargaan 

4. Kebutuhan 

Aktualisasi diri 

1.Saya bekerja 

mendapat jaminan 

asuransi keselamatan 

kerja. 

2.Setiap saya mendapat 

kesulitan, rekan kerja 

mau memberikan 

bantuan kepada saya. 

3.Instansi memberikan 

bonus kepada saya 

atas hasil kerja yang 

memuaskan. 

4.Pimpinan member 

kesempatan kepada 

saya untuk melakukan 

kreatifitas dalam 

bekerja 

Daft 

2016 

Pendidik

an 

(X3) 

1. Jenjang  

pendidikan 

2. Kesesuaian 

Jurusan 

3. Kompetens

i 

 

1. Instansi 

mengharuskan saya 

untuk memiliki ijasah 

sesuai dengan 

persyaratan jabatan. 

2. Saya memiliki 

pengetahuan tentang 

pelayanan yang baik 

dalam bidang 

pekerjaan saya. 

3. Saya memiliki 

keahlian seperti yang 

dibutuhkan Instansi. 

 

Stefiany 

Sasmita 

Ginting 

2015 
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Kinerja  

pegawai 

(y) 

1. Prestasi Kerja  

2. Kuantitas 

Pekerjaan 

3. Kepemimpinan 

4. Kedisiplinan 

5. Komunikasi 

1.Bapa/Ibu mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan sesuai 

waktu yang 

ditentukan. 

2.Bapak/Ibu siap 

melaksanakan 

pekerjaan lainnya. 

3.Bapak/Ibu 

memerlukan 

arahanpimpinan 

dalam menyelesaikan 

tugas. 

4.Bapak/Ibu memahami 

peratuiran yang 

berlaku, 

5.Komunikasi antara 

Bapak/Ibu dengan 

rekan kerja tidak 

menagalami kendala. 

Derita 

2015 

      Tabel 3.1 Definisi Operasional Varoabel 
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Perusahaan 

4.1.1 Sejarah Instansi 

Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara merupakan 

suatu Instansi Pemerintah yang berada di Jl Andi Jemma, Kelurahan 

Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara. Kantor ini didirikan pada tahun 

1997 dibangun dengan menggunakan dana bersubsidi yang dikerjakan 

dengan gotong royong oleh Masyarakat Bone – Bone Kabupaten Luwu 

Utara. Awal mulanya didirikan Kantor Camat Bone –Bone Kabupaten 

Luwu Utara, memiliki gedung yang tidak begitu luas, dan fasilitasnya 

kurang memadai. 

Pada tahun 2006 diadakan renovasi, dan diresmikan awal bulan 

Maret tahun 2007 oleh Bupati Luwu Utara “Luthfi A Mutty”. Walau 

dengan keterbatasan Bupati Luwu Utara ialah seorang perintis. 

Sehingga kita dapat melihat bagaimana ia memulai dari nol untuk 

membangun Kecamatan Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara, sebagai 

sarana dalam melayani masyarakat, yaitu tempat pengurusan KTP, KK, 

akte kelahiran, permohonan surat pindah, dan pengurusan pajak. 

Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara menaungi 11 

Desa yaitu, Desa Sukaraya, Desa Batang Tongka, Desa Pongko, Desa 

Patoloan, Desa Bantimurung, Desa Sidomukti, Desa Tamuku, Desa 

Sadar, Desa Banyuurip, Desa Muktisari, Dan Kelurahan, yang memiliki 
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luas yang berbeda-beda. Daftar nama – nama Camat yang pernah 

menjabat sebagai Camat di Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten 

Luwu Utara yaitu : 

- Drs. Muh. Asyir Suhaib dengan masa jabatan awal tahun 2006 – 

2008. 

- Sudarmin, Sstp dengan masa jabatan ± 7 bulan. 

- Nuralim , S.STP dengan masa jabatan ± 5 bulan. 

- Abdul Hakim Bukara SH,MH dengan masa jabatan awal maret 2009 

– februari 2011. 

- Jahir, S.Sos dengan masa jabatan maret 2011 – 2012. 

- A. Yasir Pasandre, S.Sos. M.Si dengan masa jabatan 2012 – 2013. 

- Budi Sutrisno, S.Sos dengan masa jabatan 2013 – 2014. 

- Sofyan Burhan, ST dengan masa jabatan 2014 – 2016. 

- Syahruddin, S.Sos dengan masa jabatannya 2016 hingga sekarang. 

Adapun beberapa sub bagian yang terdapat pada Kantor Camat 

Bone – Bone Kabupaten Luwu, antara lain :  

1. Camat 

Adapun uraian tugas Camat yaitu : 

- Mengoordinasi Program, penyelenggaraan Pembangunan dan  

Pemberdayaan Masyarakat Desa. 

- Mengoordinasi usaha Penyelenggaraan Ketentraman dan 

Ketertiban. 
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- Mengoordinasi Penerapan, Penegakan Peraturan Daerah dan 

Peraturan Bupati. 

- Mengoordinasi Penyelenggaraan aktifitas pemerintahan yang 

dilaksanakan aparatur Daerah ditingkat Kecamatan Bone-Bone. 

- Melakukan pengontrolan, pengendalian, pemantauan pelaksanaan 

program dan Kegiatan Desa/Kelurahan. 

- Melaksanakan pembinaan penyelenggaran pemerintah 

Desa/Kelurahan. 

- Mengoordinasi penanganan bencana diwilayah Kecamatan Bone-

Bone. 

- Memberikan saran dan pertimbangan kepada Bupati melalui 

sekretariat Daerah sesuai  bidang tugasnya.  

- Mengoordinasi, membagi tugas, petunjuk, menilai dan 

mengevaluasi hasil kerja bawahan. 

- Melaksanakan kewajiban yang diperintahkan Bupati sesuai tugas 

dan fungsinya. 

2. Sekertaris Camat. 

Adapun rincian tugas Sekertaris Camat yaitu : 

- Melaksanakana program dan kegiatan sekretariat Kecamatan 

Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara. 

- Mengoordinasi, mengendalikan dan mengawasi pelaksanaan 

tugas sekretariat Kantor Camat Bone-Bone Kabupaten Luwu 

Utara. 
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- Mengoordinasi kegiatan pelayanan masyarakat. 

- Mengoordinasi penyususnan program dan kegiatan pada 

sekretariat dan seksi ligkungan. 

- Mengoordinasi penyusunan strategi kerja, Kecamatan Bone-Bone 

Kabupaten Luwu Utara. 

3. Kepala sub bagian umum (kepegawaian dan keuangan). 

Adapun tugas rincian kepala sub bagian umum 

(Kepegawaian dan Keuangan) yaitu : 

- Melaksanakan dan mengelolah urusan perlengkapan atau aset. 

- Melaksanakan dan mengelolah urusan keuangan. 

- Melaksanakan dan mengelolah urusan ketatalaksanaan. 

- Menyampaikan laporan tugas keatasan. 

- Memberikan sebuah saran dan pertimbangan kepada atasan sesuai 

dengan bidang tugasnya. 

- Membina, membagi tugas, memberi arahan, meninjau dan 

mengevaluasi hasil kerja bawahan. 

- Melaporkan pelaksanaan tugas kepada atasan. 

- Melakukan tugas kedinasan lain yang di perintahkan pimpinan. 

- Menyusun strategi program atau kegiatan bagian umum, 

kepegawaian dan keuangan sebagai pedoman pelaksanaan tugas.  

- Mengoordinasi pelaksanaan bagian umum dan keuangan lingkup 

kecamatan Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara. 
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- Melaksanakan dan mengelolah bagian rumah tangga dan 

protokol. 

- Melakukan atau mengelolah urusan kepegawaian. 

4. Kepala sub bagian (Perencanaan dan Pelaporan). 

Adapun rincian tugas kepala sub bagian ( Perencanaan dan 

Pelaporan) yaitu : 

- Mongoordinasikan pelaksanaan program dan pelaporan lingkup 

kecamatan Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara. 

- Mengemukakan dan menyusun strategi penyusunan anggaran dan 

dokumen pelaksanaan anggaran di wilayah Kecamatan Bone-

Bone Kabupaten Luwu Utara. 

- Menghimpun dan menganalisa data pencapaian realisasi fisik dan 

keuangan kecamatan Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara. 

- Menghimpun dan menganalisa data pelaporan dari seksi sebagai 

bahan evaluasi. 

- Melaksanakan dan mengolah urusan program dan pelaporan. 

- Menyampaikan motivasi, masukan atau pertimbangan kepada 

atasan sesuai dengan bidang tugasnya. 

- Membina, membagi tugas, mengarahkan, menindaklanjuti dan 

mengevaluasi hasil kerja bawahan. 

- Menyampaikan laporan pelaksanaan tugas kepada atasan. 

- Melakukan kewajiban kegiatan lain di perintahkan oleh atasan 

sesuaidengan pokok dan fungsinya 
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5. Kepala Seksi Pertahanan dan Pemerintahan Umum. 

Adapun tugas rincian kepala seksi Pertahanan dan 

pemerintahan Umum yaitu : 

- Keakuratan mempersiapkan dan merumuskan strategis dan 

rencana kerja pertahanan dan pemerintahan umum. 

- Merancang program kegiatan seksi pertahanan dan pemerintahan 

umum sebaga instruktur pelaksana tugas. 

- Mengoordinasikan pelaksana urusan seksi pertahanan dan 

pemerintahan umum.  

- Keakuratan memfasilitasi penyelesaian sengketa tanah 

masyarakat Desa/kelurahan. 

- Keakuratan menyelengarakan fasilitas pemilihan kepala Desa dan 

BPD. 

- Keakuratan dalam melaksanakan festival atau pemilihan 

Desa/Kelurahan tingkat Kecamatan Bone Bone Kabupaten Luwu 

Utara. 

- Melaksanakan kegiatan kerjasama antara Desa/Kelurahan dan 

menyelesaikan perselisahan antara Desa/Kelurahan di wilayah 

Bone-Bone Kabupaten Luwu Utara. 

- Memberikan usulan atau pendapat agar dapat pertimbangan 

kepada atasan sesuai dengan  tuganya. 
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- Melakukan pembinaan, membagi tugas, memberi petunjuk, 

menganalisis hasil kerja bawahan, danmelaporkan tugas kepada 

atasan. 

- Melaksanakan tugas tambahanyang di perintankan oleh atasan 

sesuai dengan kemampuan. 

6. Kepala Seksi Pembangunan dan Pemberdayaan PMD. 

Tugas pokok kepala seksi pembangunan dan pemberdayaan 

PMD yaitu memimpin, merencanakan, melaksanakan, memberikan 

arahan, membagi tugas, mengkoordinasi kegiatan urusan bidang 

pembangunan dan pemberdayaan masyarakat desa. 

7. Kepala Kependudukan dan Pelayanan Umum. 

Adapun tugas rincian kependudukan dan pelayanan umum 

yaitu : 

- Melaksanakan fasilitas pengembangan kependudukan 

Desa/Kelurahan diwilayah Kecamatan Bone-Bone Kabupaten 

Luwu Utara. 

- Melakukan urusan pemberian rekomendasi perizinan tertentu 

dibidang kependudukan sesuai dengan kewarganegaraan. 

- Melaksanakan pembinaan dan pengembangan bidang 

kependudukan dan pelayanan umum diwilayah Kecamatan Bone-

Bone Kabupaten Luwu Utara. 

- Melaksananakan koordinasi urusan seksi kependudukan dan 

pelayanan umum. 
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8. Kepala Seksi Ketentraman dan Ketertiban (Tratib) 

Adapun tugas rincian seksi ketentraman dan ketertiban antara 

lain : 

- Merumuskan atau mempersiapkan strategis,rencan kerja,dan seksi 

ketentraman dan ketertiban umum. 

- Merencanakan program kegialan seksi ketentraman umum sebagai 

pelatih pelaksanaan tugas. 

- Melaksanakan koordinasi urusan seksi ketentraman dan ketertiban 

umum, seperti perlindungan masyarakat. 

- Melaksanakan penegakan peraturan Bupati serta peraturan 

perundang undangan lainnya diwilayah Kecamatan Bone-Bone  

Kabupaten Luwu Utara. 

- Melaksanakan koordinasi dan instansi atau unit kerja terkait. 

- Menyampaikan laporan pelaksanaan tugas kepada pemimpin. 

- Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diperintahkan oleh 

pemimpin sesuai dengan tugas dan fungsinya 

9. Kepala Seksi Kesejahteraan dan Kebersihan  

Tugas pokok dari kepala seksi kesejahteraan dan kebersihan 

yaitu:  

- Merumuskan dan mempersiapkanstrategi kerja seksi . 

kesejahteraan sosial dan kebersihan. 

- Menyusun strategi Program atau kegiatan seksi kesejahteraan 

sosial dan kebersihan sebagai pedoman pelaksanaan tugas. 
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- Menyiapkan fasilitasi dan koordinasi penyelengaraan kesejahteraan 

sosial dan kebersihan. 

- Melaksanakan pembinaan dan pengawasan terhadap program dan 

kegiatan kesejahteraan sosial dan kebersihan.  

- Mengoordinasikan dan melaksanakan kegiatan bidang 

kesejahteraan sosial dan kebersihan. 

- Meyampaikan laporan pelaksanaan tugas kepada atasan. 

- Menjalankan tugas kedinasan yang lain yang diperintahkan oleh 

atasan sesuai dengan tugas. 

4.1.2 Visi Misi Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara. 

Adapun visi yang dimiliki Kantor Camat Bone – Bone 

Kabupaten Luwu Utara yaitu : 

“Mewujudkan Penyelenggaraan Pemerintahan dan Pelayanan 

Prima yang Efektif, Efisien, dan Akuntabel” 

Makna Visi : 

Prima, Sebagaimana dimaksud dalam pemendagri 54 tahun 2010 pasal 

5 ayat 3, yaitu pencapaian pelayanan yang maksimal. 

Efektif, sebagaimana dimaksud dalam Pemendagri 54 Tahun 2010 

Pasal 5 ayat 4, merupakan kemampuan mencapai target dengan sumber 

daya yang memiliki, dengan cara atau proses yang paling optimal. 

Efisien, sebagaimana dimaksud dalam Pemendagri 54 Tahun 2010 

Pasal 5 ayat 3, yaitu pencapaian keluaran tertentu dengan masukan 

terendah atau masukan terendah dengan keluaran maksimal. 
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Akuntabel, sebagaimana dimaksud dalam Pemendagri 54 Tahun 2010 

Pasal 5 ayat 5, yaitu setiap kegiatan dan hasil akhir dari perencanaan 

pembangunan Daerah harus dapat dipertanggungjawabkan kepada 

Masyarakat atau Rakyat sebagai pemegang kedaulatan tertinggi Negara, 

sesuai dengan ketentuan peraturan perundang – undangan. 

Berdasarkan visi tersebut di atas, maka ditetapkan Misi sebagai 

berikut : 

1. Meningkatkan kapasitas sumber daya aparatur Kecamatan Bone – 

Bone Kabupaten Luwu Utara. 

2. Meningkatkan pelayanan prima, yang efektif, efisien, dan akutabel 

3. Meningkatkan sarana dan prasarana pendukung. 
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4.1.3 Struktur Organisasi Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu 

Utara 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Kantor Camat Bone – Bone 

Kabupaten Luwu Utara Provinsi Sulawesi Selatan 

4.2 Deskripsi Data 

4.2.1Karesteristik Responden 

Karesteristik responden digunakan untuk mengetahui 

keragaman dari responden berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan 

terakhir, dan masa kerja. Hal ini diharapkan untuk memberikan 
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gambaran mengenai kondisi responden serta kaitannya pada masal dan 

tujuan penelitian. 

1. Karesteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

          Tabel 4.1 Karesteristik Responden Jenis Kelamin 

JENIS_KELAMIN 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 16 53.3 53.3 53.3 

Perempuan 14 46.7 46.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

     Sumber data primer, diolah tahun 2021 

Tabel 4.1 memperlihatkan karesteristik jenis kelamin laki – 

laki memiliki frekuensi sebanyak 16 orang dengan persentase 53,3%, 

sedangkan perempuan memiliki frekuensi sebanyak 14 orang dengan  

persentase 46,7%, dan jumlah keseluruhan frekuensi responden pada 

Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara yaitu 30 orang 

dan memiliki jumlah persentase yaitu 100%. Dari jumlah persentase 

tersebut responden jenis kelamin laki – laki lebih besar dari pada 

responden berjenis kelamin perempuan. 

2. Karesteristik Responden Berdasarkan Usia 

        Tabel 4.2 Karesteristik Responden Usia 

USIA 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 21-30tahun 5 16.7 16.7 16.7 

31-40tahun 14 46.7 46.7 63.3 

41-50tahun 9 30.0 30.0 93.3 

lebih_dar_50tahun 2 6.7 6.7 100.0 
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Total 30 100.0 100.0  

     Sumber data primer, diolah tahun 2021 

 Tabel 4.2 tersebut menunjukkan karesteristik responden 

berdasarkan usia, setiap pegawai Kantor Camat Bone – Bone memiliki 

usia diantaranya 21 – 30 tahun dengan jumlah frekuensi sebanyak 5 

orang dengan persentase 16,7%, usia 31 – 40 tahun memiliki jumlah 

frekuensi sebesar 14 orang dengan persentase 46,7%, usia 41 – 50 tahun 

memiliki jumlah frekuensi sebanyak 9 orang dengan presentasi 30,0%, 

dan umur 50 tahun keatas memiliki jumlah frekuensi 2 orang dengan  

persentase 6,7%. Maka responden usia yang tertinggi dalam penelitian 

ini yaitu berumur antara 31 – 40 tahun dengan jumlah frekuensi 14 

orang dan persentase 46,7%. 

3. Karesteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

           Tabel 4.3 Karekteristik Responden Pendidikan Terakhir 

PENDIDIKAN_TERAKHIR 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA/SMK 10 33.3 33.3 33.3 

D1-D3 7 23.3 23.3 56.7 

S1-S3 13 43.3 43.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

   Sumber data primer, diolah tahun 2021 

Tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa karesteristik responden 

pendidikan terakhir memiliki jumlah 30, dimana pedidikan masing – 

masing pegawai yaitu SMA/SMK memiliki jumlah frekuensi 10 dengan 

presentase sebanyak 33,3 %, DI – D3 memiliki jumlah frekuensi 7 

dengan presentase sebanyak 23,3 %, SI – S3 memiliki jumlah frekuensi 
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13 dengan presentase 43,3 %. Dimana rata – rata pendidikan terakhir 

responden yang terbesar dalam penelitian pada Kantor Camat Bone – 

Bone Ka bupaten Luwu Utara yaitu SI – S3 dengan memiliki jumlah  

frekuensi 13 dengan presentase 43,3 %. 

4. Karesteristik Berdasarkan Responden Masa Kerja 

      Tabel 4.4 Karesteristik Responden Masa Kerja 

MASA_KERJA 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2-5tahun 2 6.7 6.7 6.7 

6-10tahun 19 63.3 63.3 70.0 

10-15tahun 9 30.0 30.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

   Sumber data primer, diolah tanhun 2021 

Tabel 4.4 di atas menunjukkan karesteristik responden 

berdasarkan masa kerjanya, didominasi dengan responden yang 

memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun dengan nilai frekuensi 19 orang 

dengan persentase 63,3%. Jadi dapat disimpulkan rata – rata pegawai 

yang bekerja di Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara 

mempunyai masa kerja di atas dari 10 tahun. 

4.2.2 Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif dalam menggambarkan variabel – 

variabel penelitian secara statistik. Statistik deskriptif pada penelitian 

ini merujuk nilai minimum, nilai maximum, nilai rata – rata (mean), 

simpananbaku (standar deviation), dari seluruh variabel pada penelitian 

ini yaitu variabel pelatiahan (X1), motivasi (X2), pendidikan (X3), dan 
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variabel kinerja pegawai (Y) sebagaimana ditunjukan pada tabel 

dibawah ini. 

Tabel 4.5 Hasil Uji Statistik Deskriptif  

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Sum Mean 

Std. 

Deviation 

PELATIHANX1 30 27 43 1074 35.80 4.421 

MOTIVASIX2 30 24 35 940 31.33 2.397 

PENDIDIKANX3 30 30 45 1138 37.93 4.362 

KINERJAPEGAWAIY 30 31 45 1144 38.13 4.478 

Valid N (listwise) 30      

       Sumber :Data di olah tahun 2021 

Tabel 4.5 dapat dilihat n (jumlah data) tiap variabel berjumlah 

30 data, dimana hasil pengujian untuk variabel pelatihan (X1) diperoleh 

nilai mean sebesar 35.80 dengan nilai standar deviation sebesar 4.421 

hal ini menunjukan hasil yang cukup baik sebab mean lebih besar dari 

nilai standar deviation, hasil untuk variabel motivasi (X2) diperoleh 

nilai mean sebesar 31,33 dengan nilai standar deviation sebesar 2,397 

hal ini menunjukan hasil yang cukup baik karena nilai mean lebih tinggi 

dan nilai standar deviation, hasil untuk variabel  pendidikan (X3) 

diperoleh nilai mean 37,93 dengan nilai standar deviation, sebesar 4,362 

hal ini menunjukan hasil yang cukup baik karena nilai mean lebih tinggi 

dari nilai standar deviation, dan hasil untuk variabel kinerja pegawai 

(Y) deperoleh nilai mean 38,13 dengan nilai standar deviation sebesar 

4,478 hal ini menunjukan hasil yang baik karena nilai mean, lebih 

tinggi dari nilai standar deviation. 
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4.3 Analisis Data 

4.3.1 Uji Validitas Data  

Uji validitas yaitu suatu alat ukur digunakan untuk 

menunjukkan kesesuaian dari item – item peryataan kuesioner, terhadap 

apa yang ingin diukur. Pengujian dilakukan dengan membandingkan 

Rhitung dan Rtabel jika nilai Rhitung > dari nilai Rtabel maka item 

pernyataan pada variabel dapat dikatakan valid. Perbandingan Rtabel 

yang digunakan yaitu 0,374 dimana dikatakan valid jika  nilai Rhitung > 

0,374. Dengan menggunakan rumus, (df = n – 2) (30 – 2 = 28) 

                  Tabel 4.6 Uji Validitas Pelatihan 

Variabel Item 
Corrected Item – Total 

Correlations 
Keterangan 

Pelatihan 

(XI) 

X1.1 0,490 Valid 

X1.2 0,607 Valid 

X1.3 0,481 Valid 

X1.4 0,760 Valid 

X1.5 0,751 Valid 

X1.6 0,725 Valid 

X1.7 0,694 Valid 

X1.8 0,663 Valid 

X1.9 0,844 Valid 
        Sumber : Data yang diolah tahun 2021 

Tabel 4.7 Uji Validitas Motivasi 

Variabel Item 
Corrected Item – Total 

Correlations 
Keterangan 

Motivasi 

(X2) 

X2.1 0,578 Valid 

X2.2 0,639 Valid 

X2.3 0,598 Valid 

X2.4 0,438 Valid 

X2.5 0,641 Valid 

X2.6 0,572 Valid 

X2.7 0,546 Valid 
        Sumber : Data diolah tahun 2021 
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 Tabel 4.8 Uji Validitas Pendidikan 

Variabel Item 
Corrected Item – Total 

Correlation 
Keterangan 

Pendidikan 

(X3) 

X3.1 0,482 Valid 

X3.2 0,622 Valid 

X3.3 0,814 Valid 

X3.4 0,692 Valid 

X3.5 0,513 Valid 

X3.6 0,616 Valid 

X3.7 0,809 Valid 

X3.8 0,777 Valid 

X3.9 0,743 Valid 
         Sumber : Data diola di tahun 2021 

               Tabel 4.9 Uji Validitas Kinerja Pegawai 

Variabel Item 
Corrected Item – Total 

Correlation 
Keterangan 

Kinerja 

Pegawai 

(Y) 

Y.1 0,558 Valid 

Y.2 0,435 Valid 

Y.3 0,721 Valid 

Y.4 0,832 Valid 

Y.5 0,799 Valid 

Y.6 0,470 Valid 

Y.7 0,744 Valid 

Y.8 0,482 Valid 

Y.9 0,446 Valid 
       Sumber : Data diolah tahun 2021 

Dari hasil olahan data uji validitas, tabel 4.5, 4.6, 4.7, dan 

tabel 4.8 dengan menggunakan SPSS 24 terlihat bahwa dari 30 

item pernyataan yang diajukan, diketahui semua item pernyataan 

valid, karena memiliki nilai corrected item – total correlation 

sudah di atas 0,374 atau Rtabel = 0,374 > Rhitung. 
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4.3.2 Uji Reabilitas 

Uji reabilitas adalah instrument yang dapat dipercaya sebagai 

alat pengumpulan data, menggunakan rumus Cronbach alpha dengan 

cara membandingkan standarnya yang bersifat mengarahkan responden 

untuk jawaban – jawaban yang tertentu dengan nilai membandingan 

Cronbach alpha > 0,60. 

               Tabel 4.10 Uji Reabilitas Pelatihan (X1) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.846 9 

     Sumber : Data diolah tahun 2021 

       Tabel 4.11 Uji Reabilitas Motivasi (X2) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.787 7 

      Sumber : Data diolah tahun 2021 

 

Tabel 4.12 Uji Reabilitas Pendidikan (X3) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.853 9 

      Sumber : Data diolah tahun 2021 

Tabel 4.13 Uji Reabilitas Kinerja Pegawai (Y) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.803 9 

      Sumber Data diolah tahun 2021 
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Hasil reabilitas tabel 4.10, 4.11, 4.12, 4.13, yaitu variabel 

pelatihan (X1) = 0,846 dengan jumlah item pernyataan 9, variabel 

motivasi (X2) = 0,787 dengan jumlah item pernyataan 7, variabel 

pendidikan (X3) = 0,853 dengan jumlah item pernyataan 9, dan variabel 

kinerja pegawai (Y) = 0,809 dengan jumlah item pernyataan 9. Dan 

berjumlah 30 responden, maka dikatakan semua item – item pernyataan 

kuesioner sudah realiabel, karena memiliki nilai cronbach alpha lebih 

besar dari pada 0,60. 

4.3.3 Uji Regresi Linear Berganda   

Dalam uji ini digunakan untuk menganalisis suatu analisis 

dalam membuktikan ada tidaknya atau menguji sejauh mana analisis 

dimensi strategi pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara. 

Untuk dapat memperkuat keyakinan penulis tentang simpulan 

hasil diperoleh setelah dilakukan perhitungan analisis regresi linear 

berganda. Analisis ini digunakan agar dapat mengetahui apakah bukti 

yang telah ada dapat memadai atau tidak dengan tingkat signifikan 

sebesar 0,05 sehingga kesimpulan yang dapat diambil jika variaben 

independen berpengaruh terhadap variabel dependen secara persial taraf 

0,05 berarti hipotesis diterima jika nilai segnifikan lebih kecil dari 0,05, 

dan jika 0,05 lebih besar berarti hipotesis ditolak. 
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 Tabel 4.14 Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1.027 7.628  -.135 .894 

PELATIHAN X1 .413 .165 .408 2.508 .019 

MOTIVASI X2 .253 .229 .136 1.105 .279 

PENDIDIKAN X3 .433 .161 .422 2.692 .012 

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI Y 

       Sumber : Data di olah tahun 2021 

Tabel 4.14 uji regresi linear berganda. Bahwa koefisien dari 

regresi berganda yaitu nilai konstanta (a) =-1,027, b1=0,413, b2=0,253, 

dan b3=0,433 sehingga model regresi yaitu : 

Y = -1,027 + 0,413X1 + 0,253X2 + 0,433X3 

Dari model regresi tersebut dapat dianalisis sebagai berikut :  

1) Konstantan = -1,027 artinya kinerja pegawai pada Kantor Camat 

Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara sebesar -1,027 jika variabel 

pelatihan (X1), motivasi motivasi (X2), dan variabel pendidikan 

(X3) bernilai 0. 

2) Untuk variable pelatihan (X1)  berpengaruh positif karena sebesar 

0,413 yang artinya bahwa setiap kenaikan satu satuan variabel 

pelatihan kinerja pegawai akan mengakibatkan kenaikan sebesar 

41,3 % kinerja pegawai pada Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten 

Luwu Utara. 

3) Variabel motivasi (X2) berpengaruh positif karena  sebesar 0,253 

yang artinya setiap kenaikan satuan variabel motivasi pegawai akan 
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mengakibatkan kenaikan sebesar 25,3% kinerja pegawai pada 

Kantor Camat Bone – Bone Kabuaten Luwu Utara. 

4) Untuk variabel pendidikan (X3) berpengaruh positif karena sebesar 

0,433 yang artinya bahwa setiap kenaikan satu satuan variabel 

pendidikan pegawai akan mengakibatkan kenaikan sebesar 43,3% 

kinerja pegawai pada Kantor Camat Bone Bone Kabupaten Luwu 

Utara. 

4.3.4 Uji Koefisien Determinasi 

Uji koefisien determinasi menujukan berapa persen (naik 

turunnya) variabel dependen diterankan variasi variabel independen. 

Hal ini dilihat dari model summary yang dihasilkan menggunakan 

SPSS 24.      

        Tabel 4.15 Uji Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .805a .648 .607 2.805 

a. Predictors: (Constant), PENDIDIKAN X3, MOTIVASI X2, PELATIHAN X1 

     Sumber : Data di olah tahun 2021 

Dari tabel di 4.15 nilai koefisien determinasi. Menujikan hasi 

olahan data nilai R (kolerasi) = 0,805 artinya terdapat hubungan positif 

antara variabel pelatihan (X1), motivasi (X2), pendidikan (X3) dengan 

variabel kinerja pegawai (Y). Adapun nilai  Adjusted R Square pada uji 

koefisien determinasi sebesar 0,607 dengan ini 60,7 %  kinerja pegawai 

pada Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara, merupakan 
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kontribusi dari variabel pelatihan (X1), motivasi (X2), dan variabel 

pendidikan (X3), sedagkan 39,3% yang dipengaruhi faktor yang tidak 

ada dalam penelitian.  

4.3.5 Uji T (Uji Persial) 

Uji T digunakan untuk mengetahui apakah pengaruh masing-

masing variabel bebas terdapat variabel terikat terhadap pengujian yang 

dilakukan dengan membandingkan antara nilai thitung masing-masing 

variabel bebas dengan nilai ttabel = 2,056 dengan derajat kesalahan 5% 

dalam arti (α = 0.05) apabila thitung > ttabel maka variabel bebasnya 

memberikan pengaruh terhadap variabel terikat. Menggunakan rumus, 

T tabel = t (a/2 : n – k-1) (0.025 : 26). 

    Tabel 4.16 Uji T (Persial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1.027 7.628  -.135 .894 

PELATIHAN X1 .413 .165 .408 2.508 .019 

MOTIVASI X2 .253 .229 .136 1.105 .279 

PENDIDIKAN X3 .433 .161 .422 2.692 .012 

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI Y 

      Sumber : Data di olah tahun 2021 

Tabel 4.16 menujukan variabel motivasi (X2) tidak berpengaruh 

dan tidak signifikan terhadap variabel dependen, dikarenakan nilai ttabel 

> thitung dengan nilai 2,056 > 1,105 sedangkan dalam definisi uji t 

dikatakan bahwa nilai thitung harus lebih besar dari ttabel maka dapat 

dikatakan variabel independen tersebut berpengaruh terhadap variabel 
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dependen dan sebaliknya jika ttabel > thitung maka tidak berpengaruh. Dan 

pada nilai signifikan harus dibawah 0,05 sedangkan dalam uji T pada 

tabel 4.13 terdapat nilai signifikan motivasi (X2) = 0,279 > 0,05. Jadi 

dapat dikatakan variabel motivasi (X2) tidak berpengaruh dan tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Camat Bone – Bone 

Kabupaten Luwu Utara. Sedangkan variabel yang signifikan yaitu 

variabel pelatihan (X1) = 0,019 < 0,05, karena thitung > ttabel dan variabel 

pendidikan (X3) = 0,012 < 0,05 karena thitung> ttabel. Secara persial 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Camat 

Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara. 

4.3.6 Uji F (Uji Simultan) 

Untuk mengetahui apakah masing - masing variabel bebas 

secara bersama-sama memiliki pengaruh yang bermakna terhadap 

variabel terikat, pengujian ini dilakukan dengan cara membandingkan 

nilai Fhitung dengan Ftabel = 2,96  jika Fhitung > dari nilai Ftabel berarti 

variabel bebasnya secara bersama-sama memberikan pengaruh yang 

bermakna terhadap variabel terikat atau hipotesis pertama dapat 

diterima. Dengan menggunakan rumus, F tabel = F (k ; n – k) ( 3 ; 30 – 

3) ( 3; 27) = 296. 

   Tabel 4.17 Uji F (Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 376.840 3 125.613 15.960 .000b 

Residual 204.627 26 7.870   
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Total 581.467 29    

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI Y 

b. Predictors: (Constant), PENDIDIKAN X3, MOTIVASI X2, PELATIHAN X1 

        Sumber : Data di olah tahun 2021 

Pada tabel 4.17 di peroleh nilai Fhitung sebesar 15,960 sementara 

Ftabel sebesar 2,96 sehingga dapat dikatakan bahwa Fhitung 15,96  > 2,96 

dengan demikian maka variabel pelatihan (X1), motivasi (X2), dan 

pendidikan (X3). Dapat dikatakan berpengaruh simultan atau bersama – 

sama terhadap kinerja pegawai (Y). Karena terlihat nilai signifikan 

sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf signifikan 0,05 yang berarti ketiga 

variabel independel secara bersama – sama berpengaruh terhadap 

variabel dependen pada Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu 

Utara.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik  

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara. Hal ini 

ditunjang dengan adanya indikator – indikator, instruktur, peserta, materi, 

metode, tujuan, dan sasaran. Variabel pelatihan memiliki pengaruh yang 

cukup tinggi terhadap kinerja pegawai, dapat dibuktikan dari perhitungan 

hasil SPSS 24 pada analisis regresi linear berganda pada standar 

koefisien beta. 

2. Motivasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara. 

Dikarenakan t tabel lebih besar dari t hitung sedangkan dalam definisi uji 

t dikatakan bahwa nilai t hitung harus lebih besar dari t tabel,  

3. Pendidkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara. Hal ini 

ditunjang dengan indikator – indikator, jenjang pendidikan, kesesuaian 

jurusan, dan kompetensi. Variabel pendidikan memiliki pengaruh yang 

paling dominan terhadap kinerja pegawai, dapat dibuktikan dari 

perhitungan SPSS 24 pada analisis regresi linear berganda pada standar 

koefisien beta. 
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5.2 Saran 

Berdasarkan hasil kesimpulan diatas, maka saran yang dapat diberikan 

yaitu, sebaiknya pihak Instansi perlu memperhatikan pengembangan sumber 

daya manusia, dalam memberikan kesempatan terhadap pegawai untuk 

mengikuti pelatihan dan mengedepankan tingkat pendidikan serta 

memberikan motivasi yang dapat menunjang peningkatan kinerja pegawai 

pada Kantor Camat Bone – Bone Kabupaten Luwu Utara. 
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Identitas Responden 

Untuk kelengkapan data penelitian ini, kami mohon Ibu/Bapak mengisih 

data dibawah ini dengan tanda centang (√) 

1. Nama   : 

2. Jenis Kelamin  :      Laki-Laki        Perempuan 

3. Usia   :      Kurang dari 20 tahun      31 – 40 tahun 

       21 – 30 tahun       41 – 50 tanun 

       Lebih dari 50 tahun  

4. Pendidikan Terakhir :      SMA/Sederajat       S1 – S3 

       D1 – D3 

5. Masa Kerja  :      Kurang dari 2 tahun      10 – 15 tahun 

       2 – 5 tanun       16 – 20 tahun 

       6 – 10 tahun 

6. Jabatan   :  

 

Petunjuk pengisian 

Beri tanda centang (√) pada kolom penilaian yang sesuai dengan pilihan anda : 

SS = Sangat Setuju (5) 

S = Setuju (4) 

N = Netral (3) 

TS = Tidak Setuju (2) 

STS = Sangat Tidak Setuju  

 



 
 

 

1. Pelatihan (X1) 

Beri tanda centang (√) pada kolom jawaban yang dianggap paling tepat, pada 

alternatif jawaban berikut : 

NO PERNYATAAN SS S N TS STS 

 Instruktur 

1 

Instruktur ahli dalam 

meyampaikan materi saat 

pelatihan (Professional) 

     

2 

Instruktur menguasai materi 

pelatihan sehingga mampu 

menjelaskan materi dengan 

baik 

     

 Peserta 

3 

Saya siap sedia sebagai peserta 

dan selalu bersemangat untuk 

mengikuti pelatihan 

     

4 

Dengan adanya pelatihan dapat 

menimbulkan hasil dalam 

perubahan perilaku saya 

sebagai peserta pelatihan 

     

 Materi 

5 
Materi yang diberikan lengkap 

dan dapat mudah dipahami  

     

6 

Materi pelatihan sesuai dengan 

kebutuhan saya, sehingga 

mampu menunjang pekerjaan 

yang saya lakukan 

     

 Metode 

7 Metode penyajian dalam      



 
 

 

pelatihan telah sesuai dengan 

jenis pelatihan yang 

dibutuhkan peserta pelatihan 

 Tujuan      

8 

Setelah mengikuti pelatihan 

saya mampu menyelesaikan 

pekerjaan dengan efektif dan 

efisien 

     

 Sasaran      

9 

Pelatihan yang diselenggarakan 

memiliki sasaran yang jelas 

dan bermanfaat  

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

2. Motivasi (X2) 

Beri tanda centang (√) pada kolom jawaban yang dianggap paling tepat, pada 

alternatif jawaban berikut : 

NO PERNYATAAN SS S N TS STS 

 Kebutuhan Akan Rasa Aman 

1 
Saya bekerja mendapat jaminan 

asuransi keselamatan kerja 

     

2 
Saya bekerja mendapat jaminan 

hari tua dari instansi 

     

 Kebutuhan Sosial 

3 
Jika ada masalah, atasan saya selalu 

memberikan solusi 

     

4 

Atasan dan rekan kerja ditempat 

kerja peduli dengan saya sebagai 

pegawai 

     

 Kebutuhan Akan Penghargaan 

5 

Instansi memberikan bonus kepada 

saya atas hasil kerja yang 

memuaskan 

     

6 

Saya mendapat pujian dari 

pimpinan atas hasil pekerjaan yang 

saya lakukan 

     

 Kebutuhan Aktualisasi Diri 

7 

Pimpinan memberi kesempatan 

kepada saya untuk melakukan 

kreatifitas dalam bekerja 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

3. Pendidikan (X3) 

Beri tanda centang (√) pada kolom jawaban yang dianggap paling tepat, pada 

alternatif jawaban berikut : 

NO PERNYATAAN SS S N TS STS 

 Jenjang Pendidikan 

1 

Instansi megharapkan saya 

untuk memiliki ijasah sesuai 

dengan persyaratan jabatan  

     

2 

Saya memiliki ijasa sesuai 

dengan latar belakang 

pendidikan saya  

     

3 

Kemampuan saya dalam 

menganalisis pekerjaan sesuai 

dengan latar belakang 

pendidikan lanjutan 

     

4 

Latar belakang pendidikan saya 

membuat saya mampu 

menganalisis pekerjaan  

     

 Kesesuaian Jurusan  

5 

Saya memiliki pengetahuan 

tentang pelayanan yang baik 

dalam bidang pekerjaan saya  

     

6 
Pekerjaan saya sesuai dengan 

pengetahuan yang saya miliki 

     

 Kompetensi 

7 
Saya memiliki keahlian seperti 

yang dibutuhkan Instansi 
     

8 
Beban kerja saya sesuai dengan 

keahlian yang saya miliki 
     

9 
Saya memiliki pemahaman yang 

baik tentang pekerjaan saya 
     

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

4. Kinerja Pegawai (Y) 

Beri tanda centang (√) pada kolom jawaban yang dianggap paling tepat, pada 

alternatif jawaban berikut : 

NO PERNYATAAN SS S N TS STS 

 Prestasi Kerja 

1 
Bapak/Ibu sangat teliti dalam 

menyelesaikan pekerjaan 
     

 Kuantitas Pekerjaan 

2 
Bapak/Ibu siap melaksanakan 

pekerjaan lainnya 

     

3 
Bapak/Ibu memerlukan 

inisiatif dalam bekerja 

     

 Kepemimpinan 

4 

Bapak/Ibu memerlukan 

arahan pimpinan dalam men 

yelesaikan tugas 

     

5 

Pimpinan selalu mengevaluasi 

pekerjaan yang dialakukan 

bawahan  

     

 Kedisiplinan  

6 
Bapak/Ibu memahami 

peraturan yang berlaku 
     

7 
Bapak/Ibu selalu datang rapat 

dengan tepat waktu 
     

 Komunikasi 

8 
Komunikasi antara Bapak/Ibu 

dengan pimpinan sangat baik 

     

9 

Komunikasi antara Bapak/Ibu 

dengan rekan kerja tidak tidak 

mengalami kendala 

     

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Tabulasi Data Kuesioner 

1. Pelatihan (X1) 

NO 
Pelatihan (X1) 

Total 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 

1 5 5 4 5 4 4 4 4 4 39 

2 4 5 4 4 4 3 5 4 4 37 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 30 

6 5 5 4 3 4 4 4 3 4 36 

7 4 4 4 4 4 4 4 3 4 35 

8 4 4 4 4 3 3 3 3 3 31 

9 4 4 4 5 5 5 5 5 5 42 

10 4 4 3 5 4 4 5 4 5 38 

11 5 5 5 5 5 4 4 3 4 40 

12 4 4 4 3 4 3 3 3 3 31 

13 4 4 4 3 4 3 3 3 3 31 

14 5 5 4 5 4 5 5 5 5 43 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

16 5 5 5 4 4 5 4 4 5 41 

17 4 5 5 4 5 5 5 4 5 42 

18 5 4 4 5 4 4 5 4 5 40 

19 4 4 3 5 4 4 5 4 4 37 

20 5 5 5 5 5 5 3 3 3 39 

21 3 3 3 4 4 5 4 4 4 34 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

23 5 4 4 3 4 3 3 3 3 32 

24 4 4 4 3 4 3 3 3 3 31 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

26 4 3 5 3 4 5 3 3 4 34 

27 3 3 4 3 3 5 4 4 4 33 

28 3 3 5 5 5 5 5 3 5 39 

29 5 5 3 3 4 4 4 4 4 36 

30 4 5 5 4 5 5 3 5 5 41 



 
 

 

2. Motivasi (X2) 

NO 
Motivasi (X2) 

Total 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 

1 5 5 5 5 5 5 5 35 

2 5 4 5 5 4 4 5 32 

3 4 3 3 4 3 3 4 24 

4 5 5 4 5 4 5 5 33 

5 5 5 5 4 4 4 5 32 

6 5 5 5 5 3 4 5 32 

7 5 4 5 5 5 4 5 33 

8 5 3 3 5 3 5 4 28 

9 5 5 5 4 5 5 5 34 

10 5 5 5 5 4 4 5 33 

11 5 4 5 5 5 5 5 34 

12 5 4 4 4 4 4 4 29 

13 5 4 4 4 3 3 5 28 

14 5 3 4 5 3 5 5 30 

15 5 5 4 4 5 4 4 31 

16 5 5 3 5 3 5 5 31 

17 5 5 5 4 4 4 5 32 

18 5 5 4 5 4 5 5 33 

19 5 5 4 5 4 4 5 32 

20 5 5 5 5 4 5 5 34 

21 5 4 5 4 3 5 4 30 

22 5 4 4 4 5 4 5 31 

23 5 3 5 4 3 4 4 28 

24 5 3 5 5 5 3 5 31 

25 5 3 5 5 5 4 5 32 

26 5 4 4 4 3 3 5 28 

27 5 5 5 4 5 5 5 34 

28 5 5 5 4 4 3 5 31 

29 5 5 5 5 5 4 4 33 

30 5 5 4 5 3 5 5 32 

 



 
 

 

3. Pendidikan (X3) 

NO 
Pendidikan (X3) 

Total 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 

1 5 5 4 4 5 4 5 4 4 40 

2 5 4 4 4 5 4 4 4 5 39 

3 4 5 4 5 5 4 5 5 4 41 

4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 34 

5 4 4 3 3 4 3 3 3 3 30 

6 5 4 4 3 4 4 3 3 4 34 

7 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 

8 4 4 3 3 5 3 3 3 3 31 

9 5 5 5 3 4 4 5 5 5 41 

10 5 4 4 5 5 4 3 4 4 38 

11 5 5 5 4 4 5 5 5 5 43 

12 4 4 4 4 4 4 3 4 4 35 

13 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

15 4 4 4 4 4 2 4 2 4 32 

16 4 5 5 3 5 5 5 5 3 40 

17 5 5 4 5 5 4 4 4 5 41 

18 5 5 5 5 4 5 5 4 5 43 

19 4 4 5 4 5 5 4 4 5 40 

20 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 

21 5 5 5 5 5 3 4 5 5 42 

22 5 4 4 4 4 4 4 3 4 36 

23 5 4 4 4 4 5 3 3 4 36 

24 4 4 3 3 4 3 3 3 3 30 

25 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 

26 5 5 3 4 4 3 3 5 4 36 

27 5 5 4 3 5 5 4 2 3 36 

28 5 4 3 3 4 4 3 3 4 33 

29 5 5 3 4 4 4 3 3 5 36 

30 5 5 4 4 5 5 5 5 5 43 

 



 
 

 

4. KineraPegawai (Y) 

NO 
KinerjaPegawai (Y) 

Total 
Y.1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 

1 4 5 4 5 5 4 4 5 5 41 

2 4 5 5 5 4 4 4 5 5 41 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 3 4 3 3 3 4 3 5 5 33 

5 4 3 3 3 3 4 3 4 4 31 

6 5 4 3 3 3 5 4 5 5 37 

7 3 5 3 3 3 4 3 4 4 32 

8 3 4 3 2 3 4 4 4 4 31 

9 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 

10 5 5 4 4 5 5 5 4 4 41 

11 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 

12 4 4 2 3 4 5 4 4 4 34 

13 4 5 2 2 3 5 3 5 5 34 

14 5 5 4 5 4 5 3 5 5 41 

15 2 4 4 4 4 4 4 4 4 34 

16 3 4 5 5 4 5 5 5 5 41 

17 5 4 5 4 5 4 4 5 4 40 

18 5 4 4 5 5 5 5 4 5 42 

19 4 5 4 5 5 4 5 5 5 42 

20 4 5 4 5 5 5 5 5 5 43 

21 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 

22 4 4 3 3 3 4 3 4 5 33 

23 4 3 3 3 3 4 4 5 5 34 

24 4 4 3 2 3 4 4 5 5 34 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

26 5 5 4 3 3 4 5 5 5 39 

27 5 3 5 5 2 2 4 5 5 36 

28 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 

29 5 4 4 4 2 3 3 5 5 35 

30 5 5 5 4 3 3 3 5 5 38 



 
 

 

Uji Validitas dan Reabilitas Statistisc 

      Uji Validitas Pelatihan (X1) 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 TOTALX1 

X1.1 Pearson Correlation 1 .795** .293 .261 .318 .054 .088 .111 .141 .490** 

Sig. (2-tailed)  .000 .117 .164 .087 .776 .643 .559 .457 .006 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X1.2 Pearson Correlation .795** 1 .344 .300 .450* .109 .200 .315 .255 .607** 

Sig. (2-tailed) .000  .063 .107 .012 .566 .289 .090 .174 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X1.3 Pearson Correlation .293 .344 1 .191 .584** .444* -.058 -.049 .272 .481** 

Sig. (2-tailed) .117 .063  .312 .001 .014 .762 .798 .146 .007 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X1.4 Pearson Correlation .261 .300 .191 1 .547** .467** .664** .453* .596** .760** 

Sig. (2-tailed) .164 .107 .312  .002 .009 .000 .012 .001 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X1.5 Pearson Correlation .318 .450* .584** .547** 1 .552** .356 .282 .516** .751** 

Sig. (2-tailed) .087 .012 .001 .002  .002 .053 .131 .004 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X1.6 Pearson Correlation .054 .109 .444* .467** .552** 1 .430* .534** .727** .725** 

Sig. (2-tailed) .776 .566 .014 .009 .002  .018 .002 .000 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X1.7 Pearson Correlation .088 .200 -.058 .664** .356 .430* 1 .572** .780** .694** 



 
 

 

Sig. (2-tailed) .643 .289 .762 .000 .053 .018  .001 .000 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X1.8 Pearson Correlation .111 .315 -.049 .453* .282 .534** .572** 1 .717** .663** 

Sig. (2-tailed) .559 .090 .798 .012 .131 .002 .001  .000 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X1.9 Pearson Correlation .141 .255 .272 .596** .516** .727** .780** .717** 1 .844** 

Sig. (2-tailed) .457 .174 .146 .001 .004 .000 .000 .000  .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

TOT

ALX1 

Pearson Correlation .490** .607** .481** .760** .751** .725** .694** .663** .844** 1 

Sig. (2-tailed) .006 .000 .007 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 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 level (2-tailed). 

       Uji Reabilitas Statistics Pelatihan (X1) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.846 9 

 

 



 
 

 

Uji Validitas Motivasi (X2) 

 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 TOTALX2 

X2.1 Pearson Correlation 1 .314 .407* .212 .227 .320 .337 .578** 

Sig. (2-tailed)  .091 .026 .260 .227 .085 .069 .001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

X2.2 Pearson Correlation .314 1 .210 .028 .207 .276 .333 .639** 

Sig. (2-tailed) .091  .265 .881 .272 .141 .072 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

X2.3 Pearson Correlation .407* .210 1 .007 .487** -.019 .267 .598** 

Sig. (2-tailed) .026 .265  .972 .006 .923 .154 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

X2.4 Pearson Correlation .212 .028 .007 1 .082 .379* .313 .438* 

Sig. (2-tailed) .260 .881 .972  .665 .039 .092 .016 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

X2.5 Pearson Correlation .227 .207 .487** .082 1 .057 .193 .641** 

Sig. (2-tailed) .227 .272 .006 .665  .765 .307 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

X2.6 Pearson Correlation .320 .276 -.019 .379* .057 1 .070 .527** 

Sig. (2-tailed) .085 .141 .923 .039 .765  .714 .003 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 



 
 

 

X2.7 Pearson Correlation .337 .333 .267 .313 .193 .070 1 .546** 

Sig. (2-tailed) .069 .072 .154 .092 .307 .714  .002 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

TOTAL

X2 

Pearson Correlation .578** .639** .598** .438* .641** .527** .546** 1 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .016 .000 .003 .002  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

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

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

Uji Reabilitas Statistics Motivasi (X2) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.787 7 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Uji Validitas Pendidikan (X3) 

 

Correlations 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 TOTALX3 

X3.1 Pearson Correlation 1 .364* .260 .358 .029 .339 .178 .188 .518** .482** 

Sig. (2-tailed)  .048 .165 .052 .878 .067 .346 .320 .003 .007 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X3.2 Pearson Correlation .364* 1 .367* .310 .267 .259 .572** .503** .326 .622** 

Sig. (2-tailed) .048  .046 .095 .153 .167 .001 .005 .079 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X3.3 Pearson Correlation .260 .367* 1 .492** .374* .527** .730** .550** .546** .814** 

Sig. (2-tailed) .165 .046  .006 .042 .003 .000 .002 .002 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X3.4 Pearson Correlation .358 .310 .492** 1 .397* .176 .380* .474** .634** .692** 

Sig. (2-tailed) .052 .095 .006  .030 .352 .038 .008 .000 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X3.5 Pearson Correlation .029 .267 .374* .397* 1 .266 .409* .355 .162 .513** 

Sig. (2-tailed) .878 .153 .042 .030  .156 .025 .054 .393 .004 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X3.6 Pearson Correlation .339 .259 .527** .176 .266 1 .476** .332 .334 .616** 

Sig. (2-tailed) .067 .167 .003 .352 .156  .008 .073 .071 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X3.7 Pearson Correlation .178 .572** .730** .380* .409* .476** 1 .616** .456* .809** 



 
 

 

Sig. (2-tailed) .346 .001 .000 .038 .025 .008  .000 .011 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X3.8 Pearson Correlation .188 .503** .550** .474** .355 .332 .616** 1 .525** .777** 

Sig. (2-tailed) .320 .005 .002 .008 .054 .073 .000  .003 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X3.9 Pearson Correlation .518** .326 .546** .634** .162 .334 .456* .525** 1 .743** 

Sig. (2-tailed) .003 .079 .002 .000 .393 .071 .011 .003  .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

TOTAL

X3 

Pearson Correlation .482** .622** .814** .692** .513** .616** .809** .777** .743** 1 

Sig. (2-tailed) .007 .000 .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

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

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

Uji Reabilitas Statistics Pendidikan (X3) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.853 9 

 

 

 



 
 

 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1.027 7.628  -.135 .894 

PELATIHAN X1 .413 .165 .408 2.508 .019 

MOTIVASI X2 .253 .229 .136 1.105 .279 

PENDIDIKAN X3 .433 .161 .422 2.692 .012 

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI Y 

 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .805a .648 .607 2.805 

a. Predictors: (Constant), PENDIDIKAN X3, MOTIVASI X2, PELATIHAN X1 

 

 



 
 

 

Hasil Uji T (Persial) 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1.027 7.628  -.135 .894 

PELATIHAN X1 .413 .165 .408 2.508 .019 

MOTIVASI X2 .253 .229 .136 1.105 .279 

PENDIDIKAN X3 .433 .161 .422 2.692 .012 

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI Y 

 

Hasil Uji F (Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 376.840 3 125.613 15.960 .000b 

Residual 204.627 26 7.870   

Total 581.467 29    

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI Y 

b. Predictors: (Constant), PENDIDIKAN X3, MOTIVASI X2, PELATIHAN X1 



 
 

 

R Tabel 

 

 



 
 

 

T tabel 

 

 



 
 

 

F Tabel 

 

 



 
 

 

Surat Permohonan Penelitian 

 



 
 

 

Surat Persetujuan Penelitan

 



 
 

 

Surat Bebas Plagiasme 

 


