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ABSTRACT 

 

WAHYU ISANDI RAHMATULLAH.  16208044, The Effect Of Education 

And Training, Cultural Organization And Work 

Motivation To The Performance Of State Civil 

Aparatures In Kecamatan Kuranji Kota Padang 

Problems can be seen from the decreasing fluaktuasi from ASN 

performance in developing ASN through the education and training needed in 

accordance with the progress of the task where there is a lack of opportunities 

owned by ASN, as well as organizational culture as a community service at the 

sub-district level. ASN work motivation in the sub-district tends to want to move 

to another department or agency in the city administration of  KotaPadang . This 

study aims to reveal the Effects of Education and Training (Diklat), 

Organizational Culture and Work Motivation in Kecamatan Kuranji, Kota 

Padang. 

This study uses quantitative methods, with exogenous variables, namely 

the variables of Education and Training (Diklat) (X1), Organizational Culture 

(X2), intervening variables Work Motivation (X3) and endogenous variables 

namely the State Civil Apparatus Performance (ASN) (Y) in the District Kuranji 

City of Padang. Data collection techniques in this study used random sampling 

techniques. The population of this study was all employees in Kuranji Sub-

District, Padang City. Respondents in this study amounted to 77 samples. The 

data analysis technique used is path analysis and is divided into 2 paths, namely 

substrate 1 and sub structure 2, data collected through questionnaires that have 

been tested for validity and reliability in advance both content and empirical test 

items in the field. 

The results of the Respondent's answer (TCR) level reached that the 

variables of education and training (training), organizational culture, State Civil 

Apparatus (ASN), on good criteria and work motivation on criteria were very 

good While the performance of the State Civil Apparatus (ASN) in Kuranji sub-

district City of Padang in good criteria. The hypothesis model, proved to be a new 

model in improving the performance of the State Civil Apparatus (ASN) in 

Kuranji District, Padang City. The findings in this study show that: there is the 

influence of Education and Training (Diklat) on Work Motivation, 2) there is the 

influence of Organizational Culture on Work Motivation, 3) there is the influence 

of Education and Training (Diklat) on the Performance of State Civil Apparatus 

(ASN), 4) there is the influence of Organizational Culture on the Performance of 

the State Civil Apparatus (ASN), 5) there is the influence of Work Motivation on 

the Performance of State Civil Apparatus (ASN), 6) there is the influence of 

Education and Training (Diklat) on the Performance of State Civil Apparatus 

(ASN) through Work Motivation, 7) There is an influence of Education and 

Training (Diklat) on the Performance of the State Civil Apparatus (ASN) through 

Work Motivation. 

Keywords: Education and Training, Organizational Culture, Work Motivation, 

Performance 



ABSTRAK 

WAHYU ISANDI RAHMATULLAH.  16208044, Pengaruh Pendidikan dan 

Pelatihan (Diklat), Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) di 

Kecamatan Kuranji Kota Padang 

Permasalahan terlihat dari fluktuasi yang menurun dari kinerja ASN  

pengembangan ASN melalui Pendidikan dan pelatihan (diklat) yang diperlukan 

sesuai dengan perkembangan tuntan tugas dimana dirasakan kurangnya 

kesempatan yang dimiliki ASN, begitu juga budaya organisasi sebagai pelayanan 

masyarakat ditingkat kecamatan memiliki citra yang masih rendah dimasyarakat,  

serta motivasi kerja ASN di kecamatan cendrung berkeinginan untuk pindah ke 

dinas ataupun instansi lainnya di pemko Kota Padang. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengungkap Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan (Diklat), Budaya 

Organisasi dan Motivasi Kerja di Kecamatan Kuranji Kota Padang 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, dengan variabel eksogen 

yaitu variabel Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) (X1), Budaya Organisasi (X2), 

variabel intervening Motivasi Kerja (X3) dan variabel endogen yaitu Kinerja 

Aparatur Sipil Negara (ASN) (Y) di Kecamatan Kuranji Kota Padang.Teknik 

pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik random sampling. 

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai yang ada di Kecamatan Kuranji 

Kota Padang. Responden dalam penelitian ini berjumlah 77 sampel. Teknik 

analisis data yang digunakan adalah path analysis dan dibagi menjadi 2 jalur 

yaitu sub strukur 1 dan Sub Struktur 2, Data dikumpulkan melalui angket yang 

telah di uji validitas dan reliabilitasnya terlebih dahulu baik konten maupun uji 

empirik item di lapangan.  

Hasil penelitian dari Tingkat Capai jawaban Responden (TCR) bahwa 
variabel pendidikan dan pelatihan (diklat), budaya organisasi,  Aparatur Sipil 

Negara (ASN),  pada kriteria baik dan motivasi kerja pada kriteria sangat baik 

Sedangkan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) pada kecamatan kuranji Kota 

Padang pada kriteria baik. Model  hipotesis,  terbukti dapat di jadikan sebuah 

model baru dalam meningkatkan Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) di 

Kecamatan Kuranji Kota Padang. Temuan di penelitian menunjukan ini bahwa: 

terdapat pengaruh Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) terhadap Motivasi Kerja,  2) 

terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja, 3) terdapat 

pengaruh Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) terhadap Kinerja Aparatur Sipil 

Negara (ASN), 4) terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Aparatur Sipil Negara (ASN), 5) terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN), 6) terdapat pengaruh Pendidikan dan 

Pelatihan (Diklat) terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) melalui 

Motivasi Kerja, 7) Terdapat pengaruh pengaruh Pendidikan dan Pelatihan 

(Diklat)  terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) melalui Motivasi Kerja.  

  
Kata Kunci: Pendidikan dan Pelatihan (Diklat), Budaya Organisasi, Motivasi 

Kerja,  Kinerja. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

A. Latar Belakang Penelitian  

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang terpenting 

dalam pencapaian tujuan organisasi. Sumber daya manusia tersebut dalam 

organisasi adalah pegawai. Pegawai memberikan kontribusi yang besar bagi 

organisasi karena bertindak sebagai motor penggerak pencapaian tujuan 

organisasi. Setiap pegawai diharapkan dapat melakukan pekerjaan dengan giat, 

bersemangat yang tinggi, bekerja secara profesional, dapat bekerja sama dengan 

orang lain, dan bertanggungjawab terhadap atasan dan masyarakat. 

Aparatur Sipil Negara (ASN) adalah abdi negara yang mengemban 

tanggugjawab yang besar demi kelancaran pembangunan bangsa. Untuk 

menghasilkan pegawai yang profesional, jujur, adil dan bertanggungjawab 

sepertiyang diamanatkan undang – undang diperlukan adanya penilaian terhadap 

kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN). Demi meningkatkan tujuan yang telah 

ditetapkan oleh instansi pemerintah, maka setiap instansi pemerintah selalu 

berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawainya.  

Dalam Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Perubahan atas 

Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian 

disebutkan sebagai Aparatur Sipil Negara (ASN)  sebagai sumber daya manusia, 

aparatur Negara mempunyai peranan yang menentukan keberhasilan  
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penyelenggaraan dan pembangunan. Sosok Aparatur Sipil Negara (ASN) yang 

mampu memainkan peranan tersebut adalah Aparatur Sipil Negara (ASN)  yang 

mempunyai kompetensi yang diindikasikan dari sikap dan prilakunya yang penuh 

dengan kesetiaan, ketaatan kepada negara, bermoral dan bermental baik, 

profesional, sadar akan tanggung jawabnya sebagai pelayan publik, serta mampu 

menjadi perekat persatuan dan kesatuan bangsa. Untuk mencapai sumber daya 

manusia yang berkualitas dan berkompeten tersebut ada beberapa aspek penting 

yang harus dipenuhi, diantaranya adalah ilmu pengetahuan (knowledge) dan 

keterampilan (skill) yang menunjang pelaksanaan tugas-tugasnya.  

Pegawai adalah aset terpenting bagi suatu intansi pemerintahan. Pegawai 

sebagai Sumber Aparatur Negara memiliki peranan yang strategis dan 

berdayaguna tidak saja sebagai pelaksana, tetapi juga sebagai pemikir, perencana, 

dan juga sebagai pengayom masyarakat dan lingkungan dalam melaksanakan 

tugas pemerintahan. Oleh sebab itu setiap Instansi pemerintahan dituntut memiliki 

aparatur yang cerdas mempunyai intelegensi yang tinggi, handal, bekerja yang 

kuat dan mempunyai kedisplinan dan dapat dipercaya. Hal ini dapat mewujudkan 

maksud dari pegawai yang dapat mengerjakan atau bekerja dengan maksimal dan 

berdaya guna bagi kepentingan bersama dalam suatu pemerintahan dan memiliki 

hal pembaharuan. Suatu instansi memerlukan pegawai yang memiliki kinerja yang 

baik dengan kinerja tersebut seorang pegawai tidak akan mengalami kesulitan 

dalam menyelesaikan tugas pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. 

(Handoko 2012: 203). 



3 

 

 

Kinerja (performance) sering diterjemahkan sebagai penampilan, prestasi 

kerja, tingkat keberhasilan ataupun pencapaian dari suatu target yang 

menunjukkan pelaksanaan hasil dari individu atau kelompok individu yang dinilai 

berdasarkan ukuran-ukuran dari suatu sistem pengukuran kinerja. (Wahyuni dan 

Rosmida, 2017 : 14).  Kinerja karyawan mengacu pada prestasi seseorang yang 

diukur berdasarkan standar dan kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan. Seorang 

pegawai dikatakan berhasil melaksanakan pekerjaan akan dibandingkan dengan 

standar pekerjaan yang ditentukan. Indriyaningrum, (Rijanti dan Sarwindah,2017 : 

260). Untuk melaksanakan program dan kegiatan Kecamatan Kuranji Kota 

Padang dalam pencapaian visi dan misi secara efektif dan efesien, diperlukan 

pegawai yang memiliki kinerja yang tinggi. Analisis terhadap kinerja birokrasi 

publik menjadi sangatlah penting atau dengan kata lain memiliki nilai amat 

strategis. Informasi mengenai kinerja pegawai dan faktor-faktor yang ikut 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai sangat penting untuk diketahui, sehigga 

pengukuran kinerja aparat hendaknya dapat diterjemahkan sebagai sesuatu 

kegiatan evaluasi untuk menilai atau melihat keberhasilan dan kegagalan 

pelaksanaan tugas dan fungsi yang dibebankan kepadanya. 

Kinerja yang tinggi sangatlah diharapkan oleh suatu organisasi, semakin 

banyak pegawai mempunyai kinerja yang tinggi, maka kinerja Pegawai 

Kecamatan Kuranji Kota Padang secara keseluruhan akan meningkat sehingga 

Pemerintah Kecamatan Kuranji Kota Padang akan dapat mencapai tujuannya. 

Aparatur Sipil Negara (ASN) dituntut mampu menyelesaikan tugas dan tanggung 

jawabnya secara efektif dan efesien. Kecamatan Kuranji Kota Padang merupakan 
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salah satu institusi strategis di lingkungan Pemerintah Kota Padang yang berupaya 

meningkatkan dan mendekatkan pelayanan kepada masyarakat melalui 

pelaksanaan urusan Pemerintah Daerah di tingkat kecamatan dalam rangka 

mewujudkan visi dan misi dari Pemerintah Kota Padang. 

Tabel 1.1. menjelaskan tentang penilaian standar kinerja pegawai di 

Kecamatan Kuranji Kota Padang dari tahun 2014 sampai dengan 2016 : 

Tabel 1.1 

Penilaian SKP Aparatur Sipil Negara (ASN)Kecamatan Kuranji 

Kota Padang Tahun 2014, 2015 Dan 2016 

Tahun Penilaian SKP (Orang)/ Rank Nilai Total Pegawai 

Cukup  

(60 -74) 

Baik  

(75 -89) 

Sangat Baik 

(90 -100) 

2014 8 64 23 95 

2015 12 66 17 95 

2016  17 62 16 95 

       Sumber: Kecamatan Kuranji Kota Padang,2014, 2015 dan  2016 

 

 

Dari Tabel 1.1 diatas terlihat dari nilai SKP 95 orang pegawai dalam 

survey awal terjadi peningkatan terhadap kriteria cukup dan penurunan terhadap 

nilai baik dan sangat baik pada tahun 2016 dibanding 2015 dan 2014. Walaupun 

nilai baik pegawai masih dominan namun memperlihatkan  kecendrungannya 

menurunnya kinerja pegawai. 

Kinerja maksimal dari pegawai menurut UU Nomor 5 tahun 2014 tentang 

Aparatur Sipil Negara terwujud bilamana organisasi dapat mengarahkan dan 

mengembangkan potensi dan kemampuan yang dimiliki oleh pegawai sehingga 

pegawai mampu bekerja secara optimal. Salah satu tujuan dari Reformasi 
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Birokrasi adalah memberikan pelayanan yang bermutu kepada masyarakat, dan 

pelaksanaan tugas organisasi yang efektif dan efesien, maka dituntut kenerja yang 

maksimal dari setiap Aparatur Sipil Negara. 

 Kinerja menujukan kesuksesan sesorang dalam melakukan pekerjaannya. 

dengan baik. Sesuai dengan yang diprogramkan, tepat waktu, Seorang pegawai 

selalu tidak bisa mengembangkan karirnya dikarnakan kinerjanya kurang baik 

atau tidak maksimal, dan tidak berkualitas menujukkan pegawai tersebut memiliki 

kinerja yang baik malahan sebaliknya pegawai yang berkinerja rendah, ditujukan 

dengan hal-hal yang seperti kurang sistimatis, membutuhkan waktu lama 

menyelesaikan pekejaannya, atapun kualitas hasil kerja seseorang merendahkan 

Seorang pegawai yang sering mengalami kesulitan dalam menyelesaikan tugas 

dan tidak mampu melakukan aktifitas sendiri tanpa melakukannya secara bersama 

- sama. Kinerja juga diartikan sebagai suatu ikatakan perestasi yang diperlihatkan, 

dan kemampuan kerja yang dihasilkan oleh sesorang. Seseorang  pegawai yang 

mampu menujukan prestasi bagus dalam bekerja, dalam arti kata dia mampu 

mengerjakan setiap tugas yang diberikan dengan baik, sudah barang tentu pegawai 

tersebut dapat di katakan memiliki kemampuan yang baik. Hal tersebut diperlukan 

pendidikan dan pelatihan bagi pegawai. 

Aparatur Sipil Negara (ASN)  pada Kecamatan Kuranji Kota Padang 

terbatas dapat mengikuti kegiatan pendidikan pelatihan (Diklat) dalam 

peningkatan  kompetensinya yang mengakibatkan terbatasnya peningkatan 

kompetensi yang dimilikinya. Sehingga pekerjaan rutinitas tugas yang dijalankan 

pegawai dapat menimbulkan kebosanan bagai pegawai.  Makin banyak variasi dan 
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kontiniutas pendidikan pelatihan yang diberikan kepada karyawan semakin 

memberikan rasa ketidakbosanan karyawan dalam melakukan pekerjaan sehingga 

prestasi kerja dapat ditingkatkan (Munandar, 2001). 

Disisi lain perlu diperhatikan bahwa pendidikan dan pelatihan yang diikuti 

oleh pegawai  dan juga hasil pelaksanaan tersebut dalam melaksanakan tugasnya 

sehari-harinya dengan menerapkan materi yang diperoleh dalam melaksanakan 

pelatihan, dapat dilihat sejauh mana pelatihan yang diikuti memberi dampak 

kepada keberhasilan pelaksanaan tugas sehari-hari. Namun ironisnya pegawai 

yang mendapat pendidikan dan pelatihan tersebut tidak dapat menerapkan apa 

yang diprolehnya,  karena peralatan yang digunakan saat pelatihan yang relatif 

lebih baik tidak dijumpai di kantor sehingga materi pelatihan yang ditermanya 

tidak dapat diterapkan seutuhnya. 

Unsur lain yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja sebagaimana 

yang diungkapkan oleh Sedarmayanti (2011) merupakan seperangkat kekuatan 

baik yang berasal dari dalam diri maupun dari luar diri seseorang yang mendorong 

untuk memulai berperilaku kerja, sesuai dengan format, arah, intensitas dan 

jangka waktu tertentu. Motivasi adalah sesuatu yang mendorong seseorang untuk 

menunjukkan perilaku tertentu dan konsep yang menguraikan tentang kekuatan-

kekuatan yang ada dalam suatu organisasi yang memulai dan mengarakan 

perilaku. 

Apabila setiap orang dalam organisasi  itu dapat mengendalikan diri dan 

mematuhi semua norma-norma yang berlaku, maka hal ini dapat menjadi modal 

utama yang menentukan dalam pencapaian tujuan organisasi. Mematuhi peraturan 
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berarti memberi dukungan positif pada organisasi dalam melaksanakan program-

program yang telah ditetapkan, sehingga akan lebih memudahkan tercapainya 

tujuan organisasi. Rendahnya motivasi kerja dapat terlihat dari disiplin kerja 

pegawai tersebut. Karena disiplin kerja merupakan sikap yang sangat diperlukan 

oleh setiap orang dalam usaha untuk meningkatkan kinerja guna mencapai tujuan 

organisasi. Menurut Afriyelnaidi, Akos dan Abdurrahman (2018 : 67) disiplin 

kerja adalah suatu keadaan tertib dimana seseorang atau sekelompok yang 

tergabung dalam organisasi tersebut berkehendak mematuhi dan menjalankan 

peraturan yang ada, baik yang tertulis maupun tidak tertulis. 

Masalah disiplin juga merupakan indikator yang menunjukkan rendahnya 

motivasi kerja  Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji Kota Padang 

dalam mememuhi aturan ataupun norma yang berlaku pada instnsi, berikut tabel 

kedisiplinan pegawai: 

Tabel 1.2 

Permasalahan Kedisiplinan Aparatur Sipil Negara (ASN) 

Kecamatan Kuranji Kota Padang Tahun 2016 

No Permasalahan 
Jumlah 

Pegawai 
Porsentase 

1. Aparatur Sipil Negara (ASN) 

terlambat  masuk kantor 

12   12,63 % 

2. Aparatur Sipil Negara (ASN) cepat 

pulang 

15   15,78 % 

3. Aparatur Sipil Negara (ASN)tidak 

mengikuti apel/ Upacara 

10  10,52 % 

4. Aparatur Sipil Negara (ASN) tidak 

masuk kantor tanpa keterangan 

10  10,52 % 

5. Aparatur Sipil Negara (ASN) tidak 

menghadiri rapat-rapat yang 

diadakan 

 

7  7,37 % 

     Sumber: Kecamatan Kuranji Kota Padang, 2016. 
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Dari tabel 1.2 diatas  diketahui bahwa masih rendahnya tingkat disiplin 

Aparatur Sipil Negara (ASN)  Kecamatan Kuranji Kota Padang. Dimana dalam 

tahun 2016 rata-rata  Aparatur Sipil Negara (ASN) yang terlambat masuk kantor  

12,63 %.,  Aparatur Sipil Negara (ASN) cepat pulang dari jadwal yang ditentukan 

15,78 %, Aparatur Sipil Negara (ASN) yang tidak ikut apel/ upacara yang 

diadakan 10,2 %. Dan Aparatur Sipil Negara (ASN) tidak masuk kantor tanpa 

keterangan  10,52 %, serta Aparatur Sipil Negara (ASN)yang tidak menghadiri 

rapat-rapat yang dijadwalkan 7,27%. Hal tersebut mancerminkan permasalahan 

dari motivasi kerja pegawai pada Kecamatan Kuranji Kota Padang. 

Dalam meningkatkan kinerja pegawai Kecamatan Kuranji Kota Padang, 

motivasi kerja pegawai merupakan faktor psikologis dalam diri seseorang sebagai 

pendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas. Pegawai yang mempunyai 

rmotivasi kerja akan terdorong melakukan tugas-tugas dengan baik sehingga 

kinerjanya akan berhasil dengan baik. 

Afriyelnaidi, Akos dan Abdurrahman (2018 : 67) menyatakan motivasi 

memiliki komponen dalam dan luar. Komponen dalam ialah perubahan dalam diri 

seseorang, keadaan merasa tidak puas, ketegangan psikologis, komponen luar 

adalah apa yang diinginkan seseorang, tujuan yang menjadi arah tingkahlakunya. 

Jadi komponen dalam adalah kebutuhan–kebutuhan yang ingin dipuaskan 

sedangkan komponen luar adalah tujuan yamg hendak dicapai. Motivasi ialah 

suatu model dalam menggerakkan dan mengarahkan para karyawan agar dapat 

melaksanakan tugasnya masing-masing dalam mencapai sasaran dengan penuh 
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kesadaran, kegairahan dan bertanggung jawab. Jadi motivasi kerja adalah sesuatu 

yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja.  

Sikap dan perilaku Pegawai tersebut tidak hanya dalam kehidupan di 

kantor, akan tetapi juga tercermin dalan kehidupan sosial kemasyarakatan. 

Pegawai  dituntut menjalankan budaya organisasi dalam bekerja, berprilaku, dan 

bersosial dalam lingkungannya. Budaya Organisasi tersebut merupakan dasar 

untuk membentuk pegawai yang kompeten dan mempunyai mutu dalam 

mengayomi dan melayani masyarakat, Sebaliknya rendahnya budaya organisasian 

pegawai yang bekerja pada suatu daerah akan menyebabkan kurangnya mutu 

pelayanan pemerintah terhadap masyarakatnya. 

Perlunya penelitian mengenai pengembangan aparatur pemerintah secara 

jelas menunjukan salah satu cara yang paling efektif bagi pegawai yang ingin 

berkembang secara mandiri yaitu lewat berbagi (sharing) informasi dan ide-ide. 

Salah satu dukungan yang terbesar untuk pengembangan pribadi dan profesi di 

dinas pasar yang memanfaatkan proses pembaharuan yaitu komunikasi yang 

terbuka dan mendukung melalui forum rutin. Melalui penyampaian masalah 

secara kolektif diantara rekan seprofesi sudah menghasilkan solusi yang efektif 

dan dapat direalisasikan. 

Disisi lain terlihat trend penurunan Budaya Organisasi bila tetap dibiarkan. 

Sehingga fenomena tersebut menggambarkan masalah Pegawai seakan kurang 

peduli dengan visi dan misi yang dimiliki instansi.  Masih terlihat pegawai yang 

mengabaikan norma-norma yang merupakan budaya pada Kecamatan Kuranji 

Kota Padang. Pegawai kurang memahami visi dan misi yang hendak dicapai 
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organisasi, sehingga tugas yang dijalankan dianggap  beban tugas yang diemban 

bukannya sesuatu yang dianggap kewajiban yang akan dipertanggung jawabkan 

Berdasarkan fenomena – fenomena diatas banyaknya faktor yang 

mempengaruhi kinerja ASN. Diantara faktor-faktor yang dikemukakan tersebut 

hal yang dominan dan kursial terlihat permasalahan pengembangan ASN melalui 

Pendidikan dan pelatihan (diklat) yang diperlukan sesuai dengan perkembangan 

tuntan tugas dimana dirasakan kurangnya kesempatan yang dimiliki ASN, begitu 

juga budaya organisasi sebagai pelayanan masyarakat ditingkat kecamatan 

memiliki citra yang masih rendah dimasyarakat,  serta motivasi kerja ASN yang di 

ditempatkan dikecamatan cendrung berkeinginan untuk pindah ke dinas ataupun 

instansi lainnya di pemko Kota Padang, untuk itu  yang saat ini  penulis tertarik 

untuk membahas lebih lanjut yang penulis tuangkan dalam bentuk tesis yang 

diberi judul “  Pengaruh  Pendidikan dan pelatihan (diklat), Budaya 

organisasi, dan Motivasi kerja Terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara 

(ASN) di Kecamatan Kuranji Kota Padang.” 

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya 

maka dapat diidentifikasi masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Pegawai yang mendapat Pendidikan dan pelatihan (diklat) tidak dapat 

menerapkan apa yang diperolehnya pada  Kecamatan Kuranji Kota Padang ? 

2. Masih rendahnya tingkat disiplin Aparatur Sipil Negara (ASN)  Kecamatan 

Kuranji Kota Padang. 
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3. Tidak diterapkannya Budaya organisasi secara keseluruhan oleh Aparatur 

Sipil Negara (ASN)  Kecamatan Kuranji Kota Padang 

4. Masih rendahnya Motivasi  Aparatur Sipil Negara (ASN)  Kecamatan 

Kuranji Kota Padang. 

5. Kurangnya fasilitas pendukung pekerjaan seperti peralatan yang kurang 

lengkap, dalam menjalakan tugas sebagai mana yang diharapkan dalam 

pelatihan. 

C.  Batasan Masalah 

Mengingat banyaknya faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja Aparatur 

Sipil Negara (ASN), maka berdasarkan fenomena yang ada pada sebagaimana 

terurai di atas, agar lebih terarahnya penelitian maka penulis membatasi faktor 

yang mempengaruhi permasalahan dibatasi pada masalah, Pendidikan dan 

pelatihan (diklat),  budaya organisasi, dan motivasi kerja sebagai variabel 

independen.  Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN). Sebagai variabel dependen. 

Unit analisis adalah pegawai staff/ fungsional umum Kecamatan dan Kelurahan se 

- Kecamatan Kuranji Kota Padang. Lama penelitian 2 bulan. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latarbelakang masalah di atas, maka dapat dirumuskan 

sejumlah rumusan masalah sebagai berikut :  

1. Apakah terdapat pengaruh langsung pendidikan dan pelatihan (diklat) 

terhadap motivasi kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji 

Kota Padang ? 
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2. Apakah terdapat pengaruh langsung budaya organisasi terhadap motivasi 

kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji Kota Padang ? 

3. Apakah terdapat pengaruh langsung pendidikan dan pelatihan (diklat) 

terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji Kota 

Padang? 

4. Apakah terdapat pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja 

Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji Kota Padang ? 

5. Apakah terdapat pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja Aparatur 

Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji Kota Padang ? 

6. Apakah terdapat pengaruh  pendidikan dan pelatihan (diklat) melalui 

motivasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji 

Kota Padang ? 

7. Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi melalui motivasi kerja terhadap 

kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji Kota Padang ? 

E. Tujuan dan Manfaat Penelitian  

1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian untuk 

mengetahui dan menganalisis secara empirik:   

1. Menganalisis pengaruh langsung pendidikan dan pelatihan (diklat) 

terhadap motivasi kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji 

Kota Padang. 

2. Menganalisis pengaruh langsung budaya organisasi terhadap motivasi 

kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji Kota Padang. 
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3. Menganalisis pengaruh langsung pendidikan dan pelatihan (diklat) 

terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji Kota 

Padang. 

4. Menganalisis pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja 

Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji Kota Padang. 

5. Menganalisis pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja Aparatur 

Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji Kota Padang 

6. Menganalisis pengaruh pendidikan dan pelatihan (diklat) melalui motivasi 

terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji Kota 

Padang. 

7. Menganalisis pengaruh langsung budaya organisasi melalui motivasi kerja 

terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Kecamatan Kuranji Kota 

Padang 

2. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini akan dapat memberikan sumbangan baik secara teoritis maupun 

praktis sebagai berikut. 

a. Secara teoritis,  

1). Penelitian ini akan dapat memberikan sumbangan dalam aspek teoritis 

(keilmuan) yaitu bagi perkembangan ilmu Manajemen, khususnya pada 

bidang Manajemen Sumberdaya Manusia, melalui pendekatan aspek  

Pendidikan dan pelatihan (diklat), motivasi kerja dan budaya organisasi, 

serta kinerja. 

2). Sebagai referensi untuk penelitian selanjutnya. 
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b. Secara Praktis  

1). Penelitian ini dapat memberikan sumbangan dalam aspek praktis (guna 

laksana) yaitu untuk memberikan sumbangan pemikiran dalam 

mengembangkan SDM  di Kecamatan Kuranji Kota Padang.   

2). Memberikan informasi bagi seluruh pegawai di  Kecamatan Kuranji Kota 

Padang tentang kinerjanya selama ini  
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BAB V 

 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis untuk mengetahui pengaruh pendidikan 

dan pelatihan (diklat), budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai di Kecamatan Kuranji Kota Padang. Dari hasil pengolahan data dan 

pembahasan seperti yang telah diuraikan, maka dapat ditarik kesimpulan 

bahwa: 

1. Terdapat pengaruh pendidikan dan pelatihan (diklat)  terhadap motivasi 

kerja secara signifikan, artinya pendidikan dan pelatihan (diklat)  

berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai di Kecamatan Kuranji Kota 

Padang.  Pendidikan dan pelatihan (diklat), dari temuan total capaian 

jawaban responden (TCR) bahwa pendidikan dan pelatihan (diklat) sudah 

kategori baik, sebaiknya dipertahankan bila  perlu ditingkatkan lagi melalui 

diklat peningkatan kompetensi dibidang teknologi demi meningkatkan 

motivasi kerja  untuk kelancaran dalam pelaksanaan tugas .  

2. Terdapat pengaruh langsung budaya organisasi terhadap motivasi kerja 

secara signifikan, artinya budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi 

kerja pegawai di Kecamatan Kuranji Kota Padang.  Budaya organisasi dari 

temuan total capaian jawaban responden (TCR) bahwa budaya organisasi 

sudah kategori baik, sebaiknya dipertahankan bila  perlu ditingkatkan lagi 
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dengan mengedepankan nilai-nilai organisasi secara bersama diantara 

pegawai sehingga meningkatkan  motivasi kerja pegawai.  

3. Terdapat pengaruh langsung pendidikan dan pelatihan (diklat)  terhadap 

kinerja pegawai secara signifikan, artinya pendidikan dan pelatihan (diklat)  

sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai dan pendidikan dan pelatihan 

(diklat)  perlu dilakukan secara berkala bagi pegawai ldemi meningkatkan 

kinerja pegawai untuk selanjutnya. 

4. Terdapat pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 

secara signifikan, artinya budaya organisasi perlu mempertahankan 

kesamaan sikap dan keyakinan serta memenuhi norma-norma yang telah 

ditetapkan  demi meningkatkan kinerja pegawai untuk selanjutnya. 

5. Terdapat pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja pegawai secara 

signifikan, artinya motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 

dari temuan total capaian jawaban responden (TCR) bahwa motivasi kerja 

sudah kategori baik, sebaiknya dipertahankan bila  perlu ditingkatkan lagi 

demi meningkatkan kinerja pegawai untuk selanjutnya. 

6. Terdapat pengaruh pendidikan dan pelatihan (diklat)  terhadap kinerja 

pegawai melalui motivasi kerja  secara signifikan, artinya pendidikan dan 

pelatihan (diklat) berpengaruh terhadap kinerja kinerja pegawai melalui 

motivasi kerja, salah satu yang perlu dipertahankan dan bila perlu 

ditingkatkan lagi adalah pendidikan dan pelatihan (diklat) yang akan 

memotivasi kerja pegawai untuk mencapai suatu kinerja pegawai yang 

diinginkan. 
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7. Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui 

motivasi kerja secara signifikan, artinya budaya organisasi sangat 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja pegawai di 

Kecamatan Kuranji, dan perlu dipertahankan dan ditingkatkan lagi adalah 

budaya organisasi  karena akan memotivasi kerja pegawai di Kecamatan 

Kuranji untuk mencapai kinerja pegawai yang diharapkan. 

8. Dari temuan total capaian jawaban responden (TCR) bahwa kinerja Aparatur 

Sipil Negara (ASN) sudah kategori baik, sebaiknya dipertahankan bila  

perlu ditingkatkan dengan adanya langkah-langkah evaluasi terhadap 

pelaksanaan tugas-tugas pegawai. 

 

B. Implikasi  

Berdasarkan hasil uji hipotesa penelitian ini maka dapat dikemukakan 

implikasi teoritis maupun implikasi praktis dari penelitian ini 

1. Implikasi teoritis 

Implikasi secara teoritis berdasarkan hasil uji hipotesis dalam penelitian 

ini adalah bahwa untuk mewujudkan kinerja pegawai  dalam 

penyelenggaraan pelayanan publik kepada masyarakat, maka sudah 

seharusnya di Kecamatan Kuranji  dalam bekerja penuh dengan rasa 

tanggung jawab  

Kinerja merupakan aktivitas yang dilakukan untuk dapat meningkatkan 

produktivitas kerja. Dengan demikian, setiap perusahaan/instansi pemerintah 

akan berusaha seoptimal mungkin mengupayakan produktivitas kerja para 
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karyawannya/pegawai agar dapat lebih ditingkatkan kembali kinerja 

tersebut. Kinerja dapat diartikan dalam dua kelompok yaitu kinerja adalah 

melakukan pekerjaan secara lebih giat, sehingga dengan demikian pekerjaan 

akan dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik, sedangkan kegairahan 

kerja adalah kesenangan yang mendalam terhadap pekerjaan yang dilakukan 

sehingga dari kesukaan dan kesenangan ini akan memunculkan kinerja yang 

tinggi dan penuh tanggung jawab sehingga menghasilkan kinerja yang baik 

bagi setiap pegawai.  

Mewujudkan kinerja pegawai yang baik dalam berkerja dapat 

dilakukan dengan acara meningkatkan pendidikan dan pelatihan (diklat)  

bagi  pegawai yaitu dengan menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan 

(diklat)  bagi pegawai dan juga memberikan kesempatan bagi pegawai 

mengikuti diklat sesuai dengan bidang tugas yang di emban. Meningkatkan 

budaya organisasi seperti dengan saling mengingatkan terhadap 

kepercayaan, norma, nilai-nilai organisasi, sikap dan keyakinan.  Juga 

dengan meningkatkan motivasi pegawai seperti dengan memberikan 

penghargaan  bagi pegawai yang kinerjanya di atas standar rata-rata dan 

promosi jabatan sehingga pegawai merasa di perhatikan dan dihargai. 

Selain itu untuk Robbin (2010:258) menjelaskan kinerja adalah 

pengukuran hasil yang menjawab pertanyaan apa hasil yang dicapai 

seseorang sesudah mengerjakan sesuatu. Tujuan penelitian kinerja menurut 

Robbin adalah: 

1. Manajemen menggunakan penilaian untuk mengambil keputusan 
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personalia secara umum. Penilaian memberikan informasi yang 

berhubungan dengan pengambilan keputusan yang penting dalam 

hal promosi, transfer atau pemberhentian. 

2. Penilaian memberikan penjelasan tentang pelatihan dan 

pengembangan yang dibutuhkan. Dalam hal ini penilaian 

menjelaskan keterampilan dan daya saing para pekerja yang belum 

cukup tetapi dapat diperbaiki bila suatu program sudah dapat 

dikembangkan. 

3. Penilaian kinerja dapat dijadikan sebagai kriteria untuk program 

seleksi dan pengembangan yang disahkan. 

4. Penilaian kinerja juga untuk memenuhi tujuan umpan balik yang 

ada terhadap para pekrja tentang bagaimana organisasi memandang 

kinerja mereka. 

Mangkunegara (2011; 102) menuliskan pengertian kinerja yaitu hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitasnya yang dicapai oleh sesorang pegawai 

dalam kemampuan melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Selain itu, Marwansyah (2010:228), berpendapat bahwa 

kinerja adalah pencapaian/prestasi seseorang berkenaan dengan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya. Kinerja dapat juga di pandang sebagai perpaduan 

dari hasil kerja (apa yang harus di capai oleh seseorang) dan kompetensi 

(bagaimana seseorang mencapainya). Kinerja juga merupakan perbandingan 

antara hasil kerja dengan standar atau ukuran tertentu, seperti target, sasaran 

atau kriteria yang telah ditentukan dan disepakati bersama 



159 

 

2. Implikasi Praktis 

Berdasrakan Uji hipotesis penelitian ini memberikan implikasi praktis 

bahwa untuk dapat meningkatkan motivasi kerja dan kinerja pegawai, 

diharapkan Kecamatan Kuranji Kota Padang khususnya Camat di Kecamatan 

Kuranji memperhatikan rangsangan kinerja pegawai, sehingga pegawai dengan 

giat dan bersemangat dalam berkerja. Dan diharapkan dapat memperhatikan 

pendidikan dan pelatihan (diklat), budaya organisasi, dan motivasi kerja 

dengan serius hal dikarenakan bahwa secara teori maupun uji hipotesis kinerja 

pegawai di Kecamatan Kuranji Kota Padang dipengaruhi oleh pendidikan dan 

pelatihan (diklat), budaya organisasi, dan motivasi kerja. Oleh karena itu salah 

satu usaha untuk meningkatkan motivasi kerja dan kinerja pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaannya diharapkan meningkatkan pendidikan dan 

pelatihan (diklat) dengan cara memberikan tambahan pelatihan, seminar lokal 

karya, ketrampilan serta meningkatkan pengetahuan maupun pemahaman 

pegawai dan meningkatkan motivasi kerjanya untuk meningkatkan keinginan 

untuk berprestasi , berafiliasi dan untuk kekuasaannya di Kecamatan Kuranji 

untuk memenuhi kebutuhan dan kepuasannya yang sifatnya khusus seperti 

memberikan pujian, penghargaan, bonus, piagam dan lain sebagainya. 

Pendapat lain juga mengemukakan bahwa terdapat dua metode dari 

motivasi, yaitu: Motivasi langsung (direct motivation), yaitu motivasi baik 

secara materiil maupun non materiil yang diberikan langsung kepada setiap 

karyawan untuk memenuhi kebutuhan dan tercapainya kepuasan. 

Pemberian motivasi langsung ini bisa dalam bentuk ucapan, pujian, 
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tunjangan hari raya, bonus ataupun bintang jasa; dan motivasi tidak 

langsung (indirect motivation), yaitu pemberian motivasi dalam bentuk 

fasilitas-fasilitas pendukung dalam menunjang gairah kerja atau kelancaran 

tugas agar karyawan senang, betah, dan bersemangat dalam bekerja. 

Misalnya dengan menyediakan mesin-mesin yang baik, ruangan kerja yang 

nyaman dan tenang, penempatan yang tepat, dan lain-lain, sehingga dapat 

merangsang karyawan untuk bekerja dengan semangat dan meningkatkan 

produktivitas kerja dan budaya organisasi dengan meningkatkan kepercayaan 

yaitu saling percaya terhadap rekan kerja, meningkatkan norma atau kebiasan 

yang ada di Kecamatan Kuranji, selanjutnya meningkatkan nilai-nilai yang ada 

dalam organisasi, sikap dan keyakinan pegawai dan identitas organisasi itu 

sendiri. 

Menurut hasil penelitian Hendrik (2006), bahwa pendidikan dan 

pelatihan (diklat) berpengaruh nyata dengan kinerja Organisasi Biro Keuangan 

Daerah Provinsi Sumatera Selatan dan didukung hasil penelitian 

Simanungkalit (2009), dengan hasil pendidikan dan pelatihan (diklat) 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja Alumni Balai Diklat Industri Regional 

I Medan. Kesempatan menambah pengetahuan melalui pendidikan dan 

pelatihan (diklat) seperti memberikan tugas belajar, izin belajar, diklat, kursus 

atau yang sejenisnya kepada pegawai akan memberikan suatu motivasi atau 

dorongan tersendiri kepada pegawai dalam bekerja yang pada akhirnya akan 

dapat meningkatkan kinerja organisasi. 

Motivasi merupakan dorongan yang timbul dari dalam diri seseorang, 
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baik secara sadar atau tidak  sadar untuk  melakukan suatu tindakan dengan 

satu tujuan tertentu. Jadi seorang pegawai dapat terdorong melakukan 

pekerjaan secara tuntas, disiplin dan loyalitas. Menurut hasil penelitian Joi 

Jultin Gidion (2009), bahwa motivasi berpengaruh nyata dengan kinerja 

pegawai Lembaga Kemasyarakatan Wanita Kelas IIA di Medan, dan juga 

didukung oleh hasil penelitian Simanungkalit (2009), dengan hasil 

pendidikan dan pelatihan (diklat) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

Pegawai Alumni Balai Diklat Industri Regional I Medan. Penelitian Raiser 

(2006), hasil penelitian membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Eselon III pada kantor Dinas 

Lingkungan Pemerintahan Kabupaten Rokan Hulu. 

D.  Saran  

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan, maka peneliti 

memiliki beberapa saran bagi pihak-pihak yang berkepentingan dalam hal ini, 

antara lain: 

1. Untuk menghasilkan motivasi kerja yang tinggi serta kinerja pegawai yang 

baik, maka Kecamatan Kuranji Kota Padang maupun Pemerintah Kota 

Padang hendaknya memperhatikan pendidikan dan pelatihan (diklat)  dan 

budaya organisasi karena secara teori maupun hasil uji hipotesis yang 

peneliti lakukan terbukti dapat mempengaruhi motivasi kerja pegawai  dan 

kinerja pegawai dalam berkerja. 

2. Bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk melakukan penelitian 

lanjutan yang berkenaan dengan generalisasi teori dengan menambah 
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keikutsertaan pegawai di Kecamatan Kuranji yang lebih banyak 

jumlahnya, serta dapat meneliti faktor-faktor lain seperti kompensasi, 

kepemimpinan, tingkat pendidikan, latar belakang, iklim kerja, 

pengembangan karir yang dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

yang belum peneliti teliti dalam penelitian ini.  
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