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Abstrak 

Tujuan penelitian dalam rangka penulisan skripsi ini dilakukan untuk 

menganalisis Pengaruh Diklat (Pendidikan dan Pelatihan) Terhadap Kinerja 

Pegawai. Latar belakang dari penelitian ini adalah menurunnya Kinerja  

pegawai di Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Kabupaten Bulungan. Melihat fenomena tersebut, maka penulis 

mencoba untuk melihat hubungan atau pengaruh Pendidikan dan Pelatihan 

sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai. Metode 

penelitian ini dilaksanakan di Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Kabupaten Bulungan dengan sampel yang berjumlah 

39 orang menggunakan metode sensus. Selanjutnya, data penelitian diperoleh 

dengan cara observasi, penyebaran kuesioner, dokumentasi dan penelitian 

kepustakaan. Kemudian dianalisis dengan menggunakan korelasi pearson 

product moment, analisis regresilinear sederhana, kecermatan prediksi dan 

analisis koefisien penentu atau koefisien determinasi. Hasil setelah digunakan 

rangkaian uji statistik penelitian ini menunjukkan bahwa Pendidikan dan 

Pelatihan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja 

pegawai di Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Kabupaten Bulungan yaitu sebesar 47,8% yang berarti bahwa 

sisanya 52,2% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. 

 
Kata Kunci: pendidikan, pelatihan, kinerja, dan pegawai. 

 
Pendahuluan 

Sumber daya manusia merupakan suatu aspek yang sangat penting bagi 

keberlangsungan hidup dan perkembangan organisasi. Sumber daya manusia 

berguna dalam penguasaan teknologi, menggunakan modal, mengatur dana, 

dan menghasilkan produk yang berkualitas. Seberapa canggih teknologi yang 

dimanfaatkan oleh organisasi dalam menjalankan pekerjaan sangat ditentukan 
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oleh kualitas sumber daya manusia yang mengoperasikannya. Sumber daya 

manusia yang berkualitas adalah sumber daya manusia yang memiliki 

pengetahuan, kemampuan, keterampilan dan sikap yang baik dalam bekerja. 

Oleh karena itu, organisasi perlu mengambil langkah agar dapat 

mengembangkan dan meningkatkan kualitas pegawai. Pegawai diharapkan 

selalu mengasah pengetahuan, keterampilan dan kemampuan agar lebih baik 

sesuai dengan tuntutan zaman serta dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam 

organisasi tersebut. 

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan pegawai sehingga 

mempengaruhi seberapa banyak kontribusi mereka kepada instansi atau 

organisasi termasuk pelayanan kualitas yang disajikan. Organisasi dalam 

meningkatkan kinerja pegawai perlu adanya pengembangan sumber daya 

manusia yang tepat dengan lingkungan kerja yang mendukung. Faktor-faktor 

yang digunakan untuk meningkatkan kinerja pegawai diantaranya kemampuan 

individual (pengetahuan, keterampilan dan kemampuan), usaha yang 

dicurahkan, dan dukungan organisasional. Kinerja pegawai merupakan hasil 

olah pikir dan tenaga dari seorang pegawai terhadap pekerjaan yang dilakukan, 

dapat berwujud, dilihat, dihitung jumlahnya, akan tetapi dalam banyak hal hasil 

olah pikiran dan tenaga tidak dapat dihitung dan dilihat, seperti ide-ide dan 

inovasi dari pegawai dalam rangka meningkatkan kemajuan organisasi. 

Pendidikan dan pelatihan berupaya mengembangkan kemampuan 

intelektual dan kepribadian pegawai. Oleh karena itu setiap organisasi yang 

ingin berkembang harus benar-benar memperhatikan pendidikan dan pelatihan 

pegawai sehingga dapat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil observasi awal peneliti menemukan beberapa permasalahan 

yang perlu diperhatikan di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia  terkait dengan pengembangan sumber daya manusia khususnya 

pada pendidikan dan pelatihan pegawai. Permasalahan tersebut adalah 

berkaitan dengan kinerja pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Bulungan masih belum berjalan 

secara optimal. Hal tersebut dapat terlihat dari segi kualitas, masih banyak 

pegawai yang belum memiliki kemampuan yang sesuai dengan bidang 

pekerjaannya, kemudian pegawai BKPSDM Kabupaten Bulungan belum 

mencukupi dalam segi kuantitas. BKPSDM masih memerlukan tambahan 

pegawai untuk menambah pegawai disetiap bagian. Pengetahuan para pegawai 

BKPSDM Kabupaten Bulungan masih perlu ditingkatkan terutama dalam hal 

teknologi informasi dan dari segi kedisiplinan, masih ada pegawai yang datang 

terlambat serta masih terdapat pegawai yang tidak mentaati peraturan kerja 
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yang telah ditetapkan seperti merokok di dalam tempat kerja dan saat jam kerja. 

Kedisiplinan memegang peranan yang cukup penting dalam pengembangan 

sumber daya manusia. Seorang pegawai yang memiliki tingkat kedisiplinan 

yang tinggi akan bekerja dengan baik dan dapat meningkatkan kinerja 

organisasi. Namun di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Bulungan tingkat kedisplinan pegawai masih 

perlu ditingkatkan agar tujuan organisasi dapat tercapai dengan maksimal. Oleh 

karena itu untuk mencapai hasil yang maksimal dalam menjalankan tugas, 

diperlukan adanya pengembangan pegawai yang dapat dilakukan dengan 

pendidikan dan pelatihan pegawai. Menyadari pentingnya pendidikan dan 

pelatihan diperlukan adanya koordinasi yang baik dari setiap bagian. 

Koordinasi penting dalam organisasi, karena didalamnya terdapat kegiatan 

yang berlainan dan dilakukan banyak orang, sehingga perlu adanya koordinasi 

yang baik agar tidak terjadi kesimpangsiuran kegiatan dan dapat ditujukan 

kepada titik arah pencapaian tujuan dengan efisien. 

 

Kerangka Dasar Teori  
Manajemen Sumber Daya Manusia 

Definisi manajemen sumber daya manusia dari beberapa ahli 

manajemen sumber daya manusia yang terentang dari mulai Tahun 1990 

sampai dengan Tahun 2000. Pertama adalah definisi yang diberikan oleh Fisher 

dan kawankawan. Menurut Fisher dan kawan-kawan (1990), manajemen 

sumber daya manusia meliputi keseluruhan keputusan dan praktik manajemen 

yang secara langsung berdampak atau mempengaruhi orang-orang yang bekerja 

untuk organisasi. Sedangkan keseluruhan keputusan dan praktik manajemen 

meliputi: perencanaan sumber daya manusia dan analisis jabatan, masukan 

organisasional, pengembangan produktivitas sumber daya manusia, penilaian 

kinerja dan sistem penghargaan, dan menjaga agar sumber daya manusia tetap 

baik dan kerasan/betah bekerja dalam organisasi. Kedua, adalah definisi 

manajemen sumber daya manusia yang diberikan oleh Ivancevich (1992). 

Menurut Ivancevich, manajemen sumber daya manusia adalah suatu fungsi 

yang dilaksanakan di dalam organisasi yang mempermudah pemanfaatan 

karyawan yang paling efektif untuk mencapai tujuan organisasional dan 

individu. 

Definisi ketiga diberikan oleh Byars dan Rue (1997). Byars dan Rue 

menyatakan bahwa, manajemen sumber daya manusia meliputi 

aktivitasaktivitas yang dirancang untuk mengurus dan mengkoordinasi sumber 

daya manusia dalam suatu organisasi. Definisi berikutnya dikemukakan oleh 



 Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai di …(Ferlita) 
 

 

95 

Dessler (2000). Dessler menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia 

mengacu pada praktik dan kebijaksanaan yang diperlukan untuk melaksanakan 

aspek-aspek personalia dari jabatan manajemen. Definisi terakhir diberikan 

oleh Noe et.al. (2000), menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia 

mengacu pada kebijaksanaan, praktik, dan sistem yang mempengaruhi perilaku, 

sikap, dan kinerja karyawan. Dari definisi-definisi di atas dapat diambil 

kesimpulan pengertian manajemen sumber daya manusia mencakup 

keseluruhan kebijaksanaan, praktik dan sistem untuk mengelola sumber daya 

manusia dalam organisasi dengan cara yang paling efektif untuk mencapai 

tujuan organisasional maupun tujuan individual.  

 

Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Soekidjo Notoatmodjo (2003: 4) menjelaskan bahwa pengertian 

pengembangan sumber daya manusia sebagai berikut: Pengembangan sumber 

daya manusia (human resources development) secara makro adalah suatu 

proses peningkatan kualitas dan kemampuan manusia dalam rangka mencapai 

suatu tujuan pembangunan bangsa. Proses peningkatan ini mencakup 

perencanaan pengembangan dan pengeloalaan sumber daya manusia. 

Pengembangan sumber daya manusia secara mikro adalah suatu proses 

perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengloalaan tenaga kerja atau pegawai 

untuk mencapai suatu hasil optimal. Sedangkan Hani Handoko (2001: 117) 

menjelaskan bahwa: Pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu 

cara yang efektif untuk menghadapi beberapa tantangan yang dihadapi oleh 

banyak organisasi besar. Tantangan ini mencakup keusangan pegawai, 

perubahan sosioteknis, dan perputaran tenaga kerja. Kemampuan untuk 

mengatasi tantangan tersebut merupakan faktor penentu keberhasilan 

departemen personalia dalam mempertahankan sumber daya manusia yang 

efektif. Berdasarkan definisi yang telah dipaparkan, maka dapat disimpulkan 

bahwa pengembangan sumber daya manusia  merupakan salah satu upaya 

untuk meningkatkan kemampuan pegawai dalam menanganin berbagai jenis 

tugas dan menerapkan kemampuan yang dibutuhkan sesuai dengan jenis 

pekerjaan yang ada, sehingga pegawai dapat mengerjakan pekerjaannya secara 

optimal. Pengembangan kualitas dan kemampuan sumber daya manusia 

melalui proses perencanaan pendidikan, pelatihan, dan pengelolaan tenaga atau 

pegawai untuk 

mencapai suatu hasil optimal. Pegawai sebaiknya diberikan 

penambahan pengetahuan dengan terlebih dahulu mengkaji atau melakukan 

analisis kebutuhan. Analisis kebutuhan ini bertujuan untuk mengetahui 
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bagaimana kemampuan mereka (pegawai) saat ini dan apa yang seharusnya 

perlu dikuasai dan diketahui oleh pegawai dalam hubungannya dengan tugas 

dan tanggung jawab mereka. Walaupun demikian, penambahan pengetahuan 

belum cukup untuk dapat mengantarkan seorang pegawai bekerja secara 

profesional.  

 

Pendidikan dan Pelatihan 

Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 tentang Pendidikan dan 

Pelatihan Jabatan Pegawai Negeri Sipil Pasal 1 ayat (1) menjelaskan bahwa 

“Pendidikan dan pelatihan jabatan PNS adalah proses penyelenggaraan belajar 

mengajar dalam rangka meningkatkan kemampuan Pegawai Negeri Sipil 

(PNS)”. Pendapat lain dikemukakan oleh Soekidjo Notoatmodjo (2003: 27) 

bahwa: Pendidikan (formal) didalam suatu organisasi adalah suatu proses 

pengembangan kemampuan kearah yang diinginkan oleh organisasi 

bersangkutan, sedangkan pelatihan adalah merupakan bagian dari suatu proses 

pendidikan yang tujuannya untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan 

khusus seseorang atau sekelompok orang. Berdasarkan beberapa definisi yang 

telah dipaparkan, maka dapat disimpulkan bahwa pendidikan dan pelatihan 

merupakan serangkaian kegiatan yang mengutamakan pengetahuan, 

keterampilan dan peningkatan sikap seseorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya dalam rangka pencapaian tujuan organisasi yang efektif dan efisien. 1.

 Pendidikan dan pelatihan adalah serangkaian proses pembelajaran 

dalam upaya meningkatkan pengetahuan dan pengalaman serta 

mengembangkan pola prilaku seseorang dalam bidang pengetahuan, 

keterampilan dan sikap untuk mencapai standar kerja yang diharapkan. 

 

Kinerja Pegawai 

 Menurut Mohamad Mahsun (2006: 25) bahwa: Kinerja adalah 

gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 

kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi 

organisasi yang tertuang dalam strategi planning suatu organisasi”. Sedangkan 

Suradji (2003: 2) menyatakan bahwa: Kinerja (performance) adalah hasil kerja 

yang  dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu orga nisasi, 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka  

mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum 

dan sesuai dengan moral maupun etika. Berdasarkan pendapat dari beberapa 

ahli, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja individu atau 

kelompok dalam suatu organisasi dalam rangka mencapai tujuan organisasi 

dalam periode tertentu dan nantinya akan dijadikan dasar penilaian atas tercapai 

atau tidaknya target dari tujuan organisasi. Kinerja Pegawai adalah hasil yang 

ditunjukan pegawai dalam bentuk kualitas maupun kuantitas yag telah dicapai 
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pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan pada jangka waktu tertentu sesuai 

dengan tanggungjawabnya 
 

Pegawai 

 Suatu organisasi membutuhkan unsur manusia dalam menentukan 

berjalan atau tidaknya kegiatan suatu organisasi dalam pencapaian tujuan. 

Terlaksananya kegiatan suatu organisasi ditentukan pada kemampuan manusia 

dalam menggerakkan organisasi ke arah pencapaian tujuan telah ditetapkan. 

Manusia yang terlibat dalam organisasi ini disebut pegawai. Widjaja (1995: 15) 

menyatakan bahwa: Pegawai merupakan tenaga kerja manusia, jasmaniah 

maupun rohaniah (mental dan fikiran) yang senantiasa dibutuhkan dan karena 

itu menjadi salah satu modal pokok dalam badan usaha kerja sama untuk 

mencapai tujuan tertentu (organisasi). Sedangkan Musanef  (1984: 5) 

mengatakan bahwa “Pegawai adalah orang-orang yang  melakukan  pekerjaan  

dengan  mendapat imbalan jasa berupa gaji dan tunjangan dari pemerintah atau 

badan swasta”. Pegawai Negeri menurut Undang-undang Nomor 43 Tahun 

1999 tentang Perubahan atas Undang-Undang Nomor 8 Tahun 1974 sebagai 

berikut: Pegawai adalah setiap Warga Negara Republik Indonesia yang telah 

memenuhi syarat yang ditentukan dan diangkat oleh pejabat yang berwenang 

dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri atau diserahi tugas negara lainnya 

dan digaji berdasarkan peraturan perundangan yang berlaku. Berdasarkan 

pendapat beberapa ahli, maka dapat disimpulkan bahwa pegawai merupakan 

modal pokok dalam suatu organisasi karena berhasil tidaknya suatu organisasi 

dalam mencapai tujuannya tergantung pada pegawai yang memimpin dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang ada dalam organisasi tersebut. 

 

Metode Penelitian 

 Penelitian ini dilakukan di Kantor Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Bulungan. Sampel total yang 

diambil adalah 39 orang dari 63 orang pegawai yang berada di Kantor Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Bulungan. 

yang terdiri dari Pegawai Negeri Sipil sebanyak 39 Orang dan 24 orang 

Pegawai Tidak Tetap (PTT). Dalam penelitian ini penulis mengambil populasi 

yang ada sebagai sampel dengan menggunakan metode sensus. 

 Penelitian ini bersifat asosiatif dan teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini antara lain : (1) observasi, (2) kuisioner, (3) dokumentasi, (4) 

penelitian kepustakaan. Adapun pokok-pokok isi kuisioner penelitian ini 

merupakan indikator dari variabel Pendidikan dan Pelatihan meliputi : (1) isi 

diklat, (2) sikap dan keterampilan instruktur, (3) fasilitas diklat. Variabel 

kinerja pegawai meliputi : (1) kualitas kerja, (2) kuantitas kerja, (3) ketetapan 

waktu. 

Untuk menganalisis data yang diperoleh dan untuk menguji hipotesis 

yang telah dirumuskan, maka penulis menggunakan teknik analisis, yaitu (1) 
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korelasi pearson product moment, (2) analisis regresi linear sederhana, (3) 

kecermatan prediksi dan (4) koefisien determinasi/koefisien penentu. Dalam 

penelitian ini menggunakan skala likert sebagai alat pengukur data. Mengenai 

kriteria atau skor menurut Singarimbun (1995:110) masing-masing penelitian 

ada yang menggunakan jenjang 3 (1,2,3), jenjang 5 (1,2,3,4,5), dan jenjang 7 

(1,2,3,4,5,6,7). Dalam penelitian ini penulis mengelompokan jawaban 

responden dalam nilai skala 5 jenjang (jawaban a diberi nilai 5; jawaban b 

diberi nilai 4; jawaban c diberi nilai 3; jawaban d diber nilai 4 dan jawaban e 

diberi nilai 1). 

 
Hasil Penelitian dan Pembahasan 

 Dengan menggunakan program SPSS diperoleh hasil sebagai berikut: 

Hasil dari korelasi Pearson Product Moment antara X dan Y yaitu r = 0,691. 

Jadi terdapat hubungan antara Pendidikan dan Pelatihan dengan Kinerja 

Pegawai di Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Kabupaten Bulungan sebesar 0,691. Untuk menguji korelasi 

signifikan atau tidak maka harus mengetahui harga Ftest dan membandingkan 

dengan Ftabel pada taraf  kesalahan yang telah ditentukan dengan taraf 

kesalahan 5%. Diketahui Ftest  sebesar 35,07. Artinya Ftest > Ftabel (35,07 > 

4,09) maka korelasi signifikan atau dapat dikatakan Pendidikan dan Pelatihan 

memiliki hubungan yang signifikan dengan Kinerja Pegawai. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa korelasi ini adalah positif dan setelah dilakukan uji Ftest 

maka korelasi ini adalah signifikan. Ini menunjukkan bahwa variabel 

Pendidikan dan Pelatihan memiliki hubungan yang positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Kabupaten Bulungan. 

 Analisis Regresi Linear Sederhana digunakan untuk mengetahui 

besar pengaruh dari variabel bebas (x) terhadap variabel terikat (y). 

Berdasarkan perhitungan menggunakan aplikasi SPSS V.23, diperoleh hasil 

persamaan regresi pada variabel bebas yaitu a = 11,414 dan b = 0,616x. Maka 

persamaan regresinya adalah Y = 11,414 + 0,616x. 

Untuk mengetahui apakah persamaan garis linear tersebut signifikan 

atau tidak, maka perlu di cek dengan Ftest. Dengan menggunakan komputer 

yaitu dengan membandingkan nilai Ftest dengan Ftabel . dengan menetapkan 

tingkat kesalahan sebesar 5 persen dengan nilai n = 39 maka diperoleh Ftabel 

sebesar 4,09 dan Ftest sebesar 35,07. Maka dengan demikian dapat dilihat 

bahwa  Ftest  > Ftabel atau (35,09 > 4,09) sehigga dapat disimpulkan 

persamaan garis regresi linear tersebut adalah signifikan yang berarti dapat 

dipakai untuk mengetahui besarnya pengaruh. Dengan nilai koefisien b sebesar 

0,616 maka diperoleh Ttest  sebesar 5,815. Dan untuk mengetahui apakah 

koefisien regresi tersebut signifikan atau tidak maka dibandingkan Ttest dengan 

Ttabel diketahui Ttabel sebesar 2,002 dan Ttest variabel motivasi kerja sebesar 

5,815. Hal ini menunjukkan bahwa nilai Ttest lebih besar dari pada nilai Ttabel. 
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Maka dengan demikian dapat dikatakan signifikan. Jadi pengaruh Pendidikan 

dan Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah signifikan.  

Untuk mengetahui Kecermatan Prediksi dari regresi tersebut maka 

dilakukan dengan cara membandingkan antara Standard Deviasi dari Y (Sy) 

dengan Standard Error of Estimate (SEest). Dengan menggunakan aplikasi 

SPSS Statistics 10.0 diperoleh hasil Sy yaitu 4,025 dan  SEest  yaitu 2,630. Hal 

ini menunjukkan  Sy  > SEest atau 4,025 > 2,630. Dengan demikian, melalui 

perbandingan tersebut dapat disimpulkan bahwa prediksi diatas adalah cermat. 

Berarti Pendidikan dan Pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai di Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia. 

 Analisis Koefisien Penentu/Koefisien Determinasi digunakan untuk 

mengetahui persentase pengaruh dari variabel pendidikan dan pelatihan(X) 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Badan Kepegawaian dan pengembangan 

sumber daya manusia Kabupaten Bulungan.Dengan menggunakan aplikasi 

SPSS V.23, maka diperoleh hasil sebesar 0,478. Hal ini berarti besarnya 

pengaruh Variabel Pendidikan dan Pelatihan  terhadap Kinerja Pegawai adalah 

sebesar 47,8%. Hal ini pula menunjukkan bahwa sisa pengaruh sebesar 52,2% 

adalah merupakan pengaruh dari variabel-variabel lain diluar variabel 

Pendidikan dan Pelatihan sebesar 52,2% terhadap Kinerja Pegawai di Kantor 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 

Bulungan.  

 

Kesimpulan dan Rekomendasi 
 Anlisis variabel secara keseluruhan menyatakan bahwa variabel 

Pendidikan dan Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Bulungan 

adalah termasuk kategori tinggi. 

 Dengan menggunakan analisis korelasi pearson product moment 

diperoleh hasil Pendidikan dan Pelatihan memiliki koefisien korelasi dengan 

Kinerja Pegawai di Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumbver 

Daya Manusia Kabupaten Bulungan memperoleh hasil yang cukup tinggi. 

Kemudian setelah diuji dengan Ftest maka korelasi tersebut ada pengaruh. Hal 

ini berarti Pendidikan dan Pelatihan memiliki hubungan yang positif dan 

Signifikan (Suatu hal yang sangat penting dan tidak bias lepas dari suatu 

persoalan) atau ada pengaruh dengan Kinerja Pegawai di Kantor Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Bulungan.  

 Dengan menggunakan analisis regresi linear sederhana, diperoleh hasil 

sebagai berikut Koefisien regresi Pendidikan dan Pelatihan terhadap variabel 

Kinerja Pegawai memperoleh hasil yang cukup tinggi. Hal ini berarti 

perubahan satu satuan terhadap variabel Pendidikan dan Pelatihan 

mengakibatkan perubahan variabel Kinerja Pegawai . Kemudian setelah 
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dilakukan tes maka hasilnya adalah ada pengaruh. Hal ini berarti pengaruh 

Pendidikan dan Pelatihan terhadap Kinetja Pegawai di Kantoir Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumver Daya Manusia adalah positif dan ada 

pengaruh. Jadi ini menunjukan hipotesis pertama yang diajukan pada penelitian 

ini H0 ditolak dan H1 diterima. 

 Dengan menggunakan analisis koefisien determinasi, maka dapat 

diketahui besar pengaruh yang dalam hal ini Pendidikan dan Pelatihan terhadap 

Kinerja Pegawai di Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia adalah cukup besar. Dengan demikian presentase yang cukup 

besar merupakan variabel lain yang mempengaruhi Kinerja Pegawai di luar 

variabel Pendidikan dan Pelatihan. 

 Berdasarkan hasil pengamatan dan analisis yang penulis lakukan, 

maka penulis bermaksud memberikan saran-saran di antaranya sebagai berikut: 

pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai di bkpsdm 

bulungan. 

 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, pendidikan dan pelatihan 

terhadap kinerja pegawai di BKPSDM Bulungan yang dilakukan oleh atasan 

sangat mempengaruhi kinerja pegawai oleh karena itu perlu ditingkatkan lagi 

pendidikan dan pelatihan tersebut seperti halnya membuat inovasi baru dalam 

pendidikan dan pelatihan untuk pegawai, sehingga kinerja pegawai meningkat 

dan yang dihasilkan berkualitas. 2. Perlu adanya penelitian lanjutan 

mengenai pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai di BKPSDM 

Bulungan, tentunya dengan menambahkan variabel-variabel bebas lainnya, Hal 

ini ditujukan untuk melihat faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai di BKPSDM Bulungan,  tentunya hal tersebut sangat berguna untuk 

menetapkan kebijakan-kebijakan atau program-program yang berkaitan dengan 

pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai di BKPSDM Bulungan. 
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