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RINGKASAN



Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah pengembangan sumber daya manusia berperan terhadap prestasi kerja pegawai. Untuk mendapatkan data yang diperlukan penulis mengadakan penelitian di Kantor Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten Kutai Timur.



Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat korelasi antara pengembangan sumberdaya manusia dengan prestasi kerja pegawai. Hal ini terbukti dari hasil analisa data yang dilakukan dengan bantuan program aplikasi komputer SPSS 7.5 for Windows, dimana dengan sampel sebesar 37 orang, r hitung yang diperoleh sebesar 0,002 pada tingkat kepercayaan ( = 0,005 untuk tes satu sisi ternyata r = 0,492 > 0,002.



Sementara itu hasil uji-t menunjukkan bahwa tempiris lebih besar dari pada tteoritis yaitu 3,001 > 1,693889. Ini berarti bahwa variabel efektivitas kerja pegawai.



Untuk lebih meningkatkan efektivitas kerja pegawai, disamping faktor pembagian tugas maka faktor-faktor lain yang mungkin dapat mempengaruhi efektivitas kerja pegawai perlu mendapatkan perhatian sehingga efektivitas kerja pegawai yang terus meningkat dapat dipertahankan.

KATA PENGANTAR
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Puji dan syukur penulis panjatkan kehadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena atas limpahan rakhmat dan karuniaNya jugalah maka penelitian ini dapat diselesaikan guna memenuhi salah satu syarat Tridarma Perguruan Tinggi.


Penulis menyadari bahwa penelitian ini belumlah dapat dikatakan sempurna, oleh karena itu kami mengharapkan saran dan masukan demi perbaikan pada masa yang akan datang.


Pada kesempatan ini kami ucapkan terima kasih kepada Bapak Rektor Universitas 17 Agustus 1945 Samarinda yang telah bersedia mengalokasikan dana sehingga penelitian dapat dilaksanakan. 



Akhirnya kata semoga segala bantuan yang telah diberikan mendapatkan imbalan yang setimpal  dari Tuhan Yang Maha Esa.
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BAB I

PENDAHULUAN

A.
Latar Belakang




Terbukanya reformasi telah membawa perubahan kepada semua bidang kehidupan, tidak terkecuali di bidang administrasi pemerintahan. Sistem birokrasi terkendali secara sentralistik di masa Orde Baru sudah mengalami penurunan drastis, dalam arti masih ada bidang-bidang tertentu (strategis) yang masih di bawah kendali pemerintah pusat. Dengan disahkannya Undang-Undang Nomor 22 tahun 1999 tentang Perimbangan Keuangan Pusat dan Daerah, maka sebagian besar kewenangan pemerintah pusat diserahkan ke pemerintah daerah setempat.




Sebagaimana diamanatkan dalam Peraturan Pemerintah Nomor 25 tahun 2000, terdapat 108 jenis kewenangan baru yang didapatkan oleh Bupati dan Walikota. Besarnya kewenangan tersebut menuntut adanya tanggung jawab yang berat pula. Dengan posisi demikian pemerintah daerah menjadi tumpuan harapan seluruh masyarakat di daerahnya.




Untuk mencapai tujuan pembangunan nasional sebagaimana disebutkan di atas, diperlukan aparatur negara yang mempunyai kesetiaan dan ketaatan terhadap negara serta pemerintah.




Satu hal yang perlu kita pahami bersama adalah bahwa jika kita berbicara mengenai sumber daya manusia di dalam organisasi, ini erat sekali kaitannya dengan strategi organisasi secara menyeluruh. Oleh Mc Kenna & Beech (1995 : 25) dikatakan bahwa “sebelum kita membicarakan sumberdaya manusia dalam suatu organisasi, maka harus dipahami terlebih dahulu perencanaan strategis dari organisasi tersebut, karena strategi yang digunakan berkaitan dengan penggunaan sumber-sumber daya yang efisien”. Salah satu dasar yang dapat dipedomani di dalam perencanaan strategis bagi suatu organisasi menurut J.W. Walker (1980 : 30) adalah mengembangkan strategi. Ini merupakan tahap dimana organisasi mulai memikirkan secara strategis sumberdaya manusianya.




J. Purcell (1992 : 52) mengatakan bahwa : Tidak ada yang dapat diharapkan dari perencanaan strategis organisasi kecuali jika manajemen puncak menaruh perhatian dan penghargaan pada sumber daya manusia. Jika perhatian yang besar diberikan pada masalah-masalah yang berkaitan dengan pemerolehan, penetapan, pengembangan, dan pemberian reward kepada karyawan, maka ini menunjukkan adanya harmonisasi antara perencanaan strategis organisasi dan perencanaan strategis sumberdaya manusia.




Jika sumberdaya manusia dianggap sebagai sumberdaya terpenting dalam organisasi, maka salah satu implikasinya adalah bahwa investasi terpenting yang mungkin dilakukan oleh suatu organisasi adlaah di bidang sumberdaya manusia. Namun demikian yang menjadi titik tekannya bukan pada berapa besar investasi yang harus disediakan, tetapi bagaimana agar investasi itu dapat menciptakan sumberdaya manusia yang mempunyai nilai tambah bagi organisasi, sehingag dapat menghasilkan efektivitas dan efisiensi di dalam pekerjaannya.




David Megginson, et. al (1997 : 4) mengatakan bahwa : suatu organisasi tergantung pada bagaimana melakukan berbagai hal dengan benar, guna membangun serta mempertahankan pertumbuhan dan kinerja jangka panjang, dan pengembangan sumberdaya manusia hanyalah sebagian dari yang harus dilakukan. Namun pengembangan sumberdaya manusia adalah salah satu aktivitas yang sangat penting untuk mencapai tujuan tersebut.




Sementara itu Michael Amstrong (1990 : 1) mengatakan bahwa : Sumberdaya manusia adalah harta yang paling penting bagi suatu organisasi. Oleh sebab itu harus mendapatkan perhatian yang serius agar sasaran organisasi dapat dicapai sesuai dengan harapan. Salah satu sarana yang dapat digunakan oleh para manajer dalam rangka melakukan investasi dan perhatian terhadap sumberdaya manusia di dalam suatu organisasi adalah dengan melakukan pengembangan terhadap sumberdaya manusia tersebut.




Pengembangan sumberdaya manusia merupakan pengembangan kemampuan masing-masing individu karyawan yang paling mungkin untuk memenuhi persyaratan organisasi saat ini dan mendatang, serta untuk mengembangkan diri mereka sendiri. Oleh sebab itu Leonard Nadler (1990 : 13) beranggapan bahwa pengembangan sumberdaya manusia sebagai pengalaman belajar yang diorganisir pada periode waktu tertentu untuk menentukan kemungkinan perubahan kinerja atau secara umum meningkatkan kemampuan individu.




Program pengembangan sumberdaya manusia membantu memastikan organisasi mempunyai orang-orang ahli dan berpengetahuan yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Suatu organisasi bertujuan melatih para pegawai baru untuk memperoleh tingkat kemampuan yang diperlukan dalam pekerjaan mereka dengan cepat dan ekonomis, serta mengembangkan kemampuan dari para pegawai yang ada sehingga kinerja mereka pada jabatan-jabatan yang sekarang dapat ditingkatkan dan mereka dipersiapkan untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar di masa yang akan datang.




Sehubungan dengan uraian-uraian di atas, maka William Werther & Keith Davis (1989 : 270) mengemukakan bahwa : pengembangan sumberdaya manusia atau pengembangan karier individu dimulai dari karakteristik individu, sehingga masing-masing karyawan bertanggung jawab atas pengembangan kariernya masing-masing. Sementara itu karakteristik pekerjaan dan organisasi juga sangat menentukan pengembangan karier individu, seperti gaya kepemimpinan yang kurang mendorong bawahan, hubungan antara karyawan yang kurang baik dan kondisi kerja yang kurang memungkinkan akan sangat menentukan kurangnya pengembangan sumberdaya manusia.




Berkaitan dengan pendapat di atas, maka James Stoner (1986 : 423) mengklasifikasikan faktor-faktor utama yang mempengaruhi motivasi di dalam organisasi adalah : perbedaan karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi. Oleh Bambang Swasto (1996 : 38-39) dikatakan bahwa : perbedaan-perbedaan tersebut dibawa ke dalam dunia kerja sehingga motivasi setiap individu di dalam organisasi bervariasi. Jika pimpinan tidak dapat memahami perbedaan itu maka ia tidak akan dapat memotivasi bawahannya secara efektif.




Bertitik tolak dari uraian di atas, maka dapat dikatakan pula bahwa aktivitas pengembangan sumberdaya manusia yang diawali dari karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi membawa implikasi terhadap kinerja, baik individu maupun organisasi secara keseluruhan.




Kantor Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten Kutai Timur sebagai salah satu Instansi Pemerintah Kabupaten, mempunyai komitmen yang cukup tinggi dalam upaya pengembangan terhadap sumberdaya manusia yang mereka miliki. Hal ini dapat terlihat dengan komitmen yang dicanangkan oleh pimpinan instansi tersebut bahwa untuk mencapai sasaran organisasi secara maksimal, sesuai dengan kemampuan yang mereka miliki, khususnya kemampuan keuangan, instansi ini menyelenggarakan pengembangan terhadap seluruh pegawainya dengan tujuan agar dapat meningkatkan kualitas, keahlian, kemampuan dan keterampilan setiap pegawai sehingga lebih berdaya guna dan berhasil guna serta mengoptimalkan kinerja individu dan organisasi yang pelaksanaannya disesuaikan dengan strategi pengembangan organisasi.




Dari uraian di atas  terlihat bahwa pengembangan sumberdaya manusia pada Kantor Dinas Pedapatan Daerah Kabupaten Kutai Timur mempunyai sasaran agar para pegawai dapat meningkatkan kualitas, keahlian dan kemampuan mereka agar semaksimal mungkin dapat mencapai sasaran-sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi. Salah satu wujud dari aktivitas tersebut adalah dengan membentuk agar karakteristik setiap individu yang ada di perusahaan tersebut mengarah pada upaya-upaya pencapaian sasaran organisasi secara menyeluruh. Dengan mengintegrasikan karakteristik setiap individu tersebut maka tidak sulit bagi instansi ini untuk mengidentifikasi dan mendeskripsi pekerjaan-pekerjaan yang sesuai dengan setiap individu, sehingga tercipta karakteristik pekerjaan yang menggambarkan upaya pencapaian tujuan organisasi secara berkesinambungan.




Bermuara dari kedua aktivitas karakteristik tersebut di atas, maka konsekuensi selanjutnya adalah terbentuknya suatu budaya organisasi yang dijadikan sebagai acuan di dalam bertindak dan berperilaku di dalam lingkungan organisasi. Dengan terbentuknya budaya organisasi yang menjadi acuan tersebut maka diharapkan bukan hanya kinerja individu saja yang baik, tetapi jauh daripada itu yang lebih terpenting adalah kinerja organisasi secara keseluruhan.




Bertitik tolak dari uraian-uraian di atas, maka penulis merasa tertarik untuk meneliti dengan judul : Peranan Pengembangan Sumberdaya Manusia Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Kantor Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai timur.

B.
Rumusan Masalah

 


Sebelum penulis merumuskan masalah dalam penelitian ini, maka terlebih dahulu penulis kemukakan beberapa pendapat sarjana mengenai masalah itu sendiri.




Menurut Winarno Surachmad (1982 : 3) : Masalah adalah setiap kesulitan yang menggerakkan manusia untuk memecahkannya.




Sedangkan menurut Mohammad Hatta (1979 : 6), masalah adalah sebagai berikut : Masalah adalah kewajiban atau keadaan yang menimbulkan pertanyaan dalam arti tentang kedudukannya, kita tidak puas dengan melihatnya saja melainkan kita ingin mengetahuinya lebih dalam masalah berhubungan dengan ilmu, masalah menimbulkan soal yang harus diterangkan oleh ilmu sebagaimana duduknya dan apa sebabnya. Dalam lapangan ilmu sebagai usaha yang sistematis untuk memperoleh pengetahuan, masalah adalah rintangan kesulitan yang dihadapi manusia antara keingintahuan.




Berdasarkan konsep-konsep tentang masalah tersebut di atas, maka dapatlah ditarik suatu kesimpulan bahwa untuk mencapai suatu tujuan banyak rintangan-rintangan yang harus dilalui, rintangan tersebut dirasakan sebagai masalah yang menuntut suatu pemecahan atau penyelesaian yang tuntas. Ini harus didukung dengan dasar-dasar metodologi terutama dalam ilmu pengetahuan. Dengan latar belakang serta permasalahan yang penulis kemukakan tersebut, maka dapatlah penulis rumuskan masalah dalam penulisan skripsi ini sebagai berikut : Apakah Pengembangan Sumberdaya Manusia berperan terhadap prestasi kerja pegawai pada Kantor Pemberdayaan Perempuan  Kabupaten Kutai timur.

C.
Tujuan Penelitian




Penelitian adalah suatu kegiatan tertentu yang terdiri dari beberapa tahap dan saling berhubungan antara satu masalah dengan masalah yang lainnya. Cara yang paling efektif dan relatif obyektif untuk memecahkan suatu masalah secara ilmiah adalah dengan melakukan penelitian terhadap masalah atau gejala yang timbul dari masalah tersebut.




Sudah menjadi ketentuan umum, bahwa setiap kegiatan atau penelitian yang dilakukan oleh seseorang pasti mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai, tanpa adanya tujuan tersebut adalah mustahil penelitian tersebut dilakukan. Begitu pula halnya dengan penelitian ini.




Untuk mengarahkan tujuan dari suatu penelitian ini akan penulis sajikan beberapa pendapat para ahli, antara lain menurut Sutrisno Hadi (1984 : 12), bahwa : Penelitian pada umumnya untuk menemukan, mengembangkan, atau menguji kebenaran suatu pengetahuan. Menemukan berarti berusaha untuk mengisi kekosongan atau kekurangan. Mengembangkan berarti memperluas dan menggali lebih dalam apa yang sudah ada atau masih diragukan kebenarannya.




Kemudian Usman Tampubolon (1973/1974 : 12) lebih lanjut menjelaskan, bahwa : tujuan studi lapangan adalah memberikan kesempatan kepada mahasiswa untuk mempersiapkan diri menghadapi persoalan-persoalan yang konkrit dalam lapangan sutidnya, hal mana sangat diperlukan bagi jabatannya mendatang.




Berpijak pada pendapat tersebut, maka penulis mengemukakan beberapa tujuan dari penelitian ini, yaitu :


1.
Untuk menemukan jawaban atas masalah yang telah dirumuskan.


2.
Untuk mengetahui hubungan sebab akibat antara variabel Pengembangan Sumberdaya Manusia dengan variabel prestasi kerja pegawai pada Kantor Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten Kutai timur.


3.
Untuk membuktikan atau menguji hipotesis penelitian apakah diterima atau ditolak.

D.
Kegunaan Penelitian




Setiap penelitian yang dilaksanakan tentunya mempunyai kegunaan, demikian pula halnya dengan penelitian yang penulis lakukan juga mempunyai kegunaan, yaitu diantaranya :


1.
Sebagai bahan informasi bagi semua pihak yang memerlukan, baik sebagai bahan telaah studi lebih lanjut maupun sebagai bahan laporan


2.
Diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna bagi siapa saja yang tertarik dengan permasalahan yang dibicarakan di dalamnya.

3.
Diharapkan dapat berguna dalam meningkatkan dan mengembangkan karier bagi pegawai pada Kantor Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten Kutai timur.

E.
Sistematika Penulisan




Sistematika penulisan laporan dari penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut :


Bab I

:
memuat Pendahuluan, yang memuat latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian dan kegunaan penelitian serta sistematika penulisan.


Bab II

:
memuat Tinjauan Pustaka, yang menguraikan tentang teori-teori yang berhubungan dengan variabel pengembangan sumberdaya manusia dan prestasi kerja, hipotesis penelitian, definisi konsepsional dan definisi operasional.


Bab III

:
memuat Metode Penelitian, yang meliputi wilayah penelitian, teknik sampling, teknik pengumpulan data, penentuan gejala yang dihadapi, alat pengukur data yang digunakan, jenis penelitian yang dilakukan dan analisis data yang dipakai serta jadwal penelitian.


Bab IV
:
memuat Penyajian Data, yaitu merupakan data-data yang diperoleh melalui daftar pertanyaan baik data variabel pengembangan sumberdaya manusia maupun variabel prestasi kerja pegawai.


Bab VI
:
memuat Analisis Data dan Pengujian Hipotesis, yang menguraikan analisis data variabel pengembangan sumberdaya manusia dan prestasi kerja pegawai serta pengujian hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini.


Bab VII
:
memuat Penutup, yang menguraikan tentang kesimpulan dan saran-saran.

BAB II
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TINJAUAN PUSTAKA

A.
Penelaahan Kepustakaan




Sebelum penulis membahas teori yang berhubungan dengan penelitian ini, maka terlebih dahulu penulis kemukakan beberapa pendapat mengenai teori itu sendiri dari para sarjana.




Menurut Winarno Surachmad (1984 : 53), teori diartikan sebagai berikut : Teori merupakan titik permulaan dalam arti disitulah bersumbernya hipotesis yang dibuktikan kebenarannya. Kemudian menurut Miriam Budiardjo, Teori adalah hubungan dua faktor atau lebih yang telah dibuktikan kebenarannya.




Selanjutnya menurut pendapat Bintoro Tjokroamidjojo dan Mustafadidjaja AR (1980 : 12) sebagai berikut : Teori dapat diartikan sebagai ungkapan mengenai hubungan kausal yang logis diantara berbagai gejala atau diantara perubahan variabel dalam bidang tertentu, sehingga dapat dipergunakan sebagai rangkaian berpikir dalam memahami serta menanggapi permasalahan yang timbul di dalam bidang tersebut.




Sedangkan menurut Koentjaraningrat (1983 : 19), mengatakan sebagai berikut : Teori merupakan alat yang terpenting dari suatu ilmu pengetahuan, tanpa adanya teori hanya ada pengetahuan tentang serangkaian fakta saja, tetapi tidak ada ilmu pengetahuan kecuali :


1.
Menyimpulkan dalam penelitian


2.
Memberi kerangka orientasi untuk analisa dan klasifikasi dari fakta-fakta yang dikumpulkan dalam penelitian.


3.
Memberi ramalan terhadap gejala-gejala baru yang akan terjadi.


4.
Mengisi lowongan-lowongan dalam pengetahuan kita tentang gejala-gejala yang telah atau sedang terjadi.




Bertitik tolak dari berbagai pendapat para sarjana di atas, pada prinsipnya pengertian teori itu tidak berbeda antara satu dengan yang lainnya, bahkan saling mengisi.




Berdasarkan pendapat tersebut di atas, dapat penulis simpulkan bahwa yang dimaksud dengan teori itu adalah kebulatan atau serangkaian konsep, definisi, proposisi yang saling berkaitan, yang dapat diuji kebenarannya, merupakan pedoman atau petunjuk bagi si peneliti guna mendukung penelitian dan sebagai pembentukan hipotesis yang akan dibuktikan kebenarannya.




Bertitik tolak pada uraian di atas, maka pada bagian ini akan disajikan penelitian-penelitian yang pernah dilakukan oleh para ahli yang berkaitan dengan penelitian ini, serta  teori-teori dari berbagai literatur yang juga berkaitan dengan penelitian ini.




Bambang Swasto (1996 : 80-83) dalam penelitiannya menghasilkan bahwa karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja individu.




Selanjutnya Manuel London (1983 : 620) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa : motivasi kerja adalah konsep yang multidimensional. Komponen-komponennya meliputi karakteristik individu, hal-hal yang berkaitan dengan keputusan, perilaku karier dan kondisi situasi yang melingkungi. Dimensi karakteristik individu mencakup jenis kebutuhan, minat dan kepribadian yang kemungkinan besar berkaitan dengan karier seseorang.




Richard C. Becheler (1982 : 125) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa : korelasi kinerja dengan karakteristik pekerjaan dan keadaan psikologis mempunyai tingkat signifikansi yang tinggi. Model karakteristik pekerjaan sangat sesuai khususnya untuk menguji kinerja dan motivasi karyawan.


1.
Pengembangan Sumberdaya Manusia




Dalam menghadapi bebagai tantangan perubahan di era globalisasi peranan pengembangan sumberdaya manusia sangat besar artinya untuk mengantisipasi ketatnya persaingan di pasar  global. Oleh sebab itu sumberdaya manusia dianggap sebagai sumberdaya terpenting dalam organisasi, sehingga implikasinya adalah bahwa investasi terpenting yang mungkin dilakukan oleh suatu organisasi adalah di bidang sumberdaya manusia.




Namun demikian yang menjadi titik tekannya bukan pada berapa besar investasi yang harus disediakan, tetapi bagaimana agar investasi itu dapat menciptakan sumberdaya manusia yang mempunyai nilai tambah bagi perusahaan, sehingga dapat menghasilkan efektivitas dan efisiensi dalam pekerjaannya.




Michael Armstrong (1990 : 1) mengatakan bahwa : sumberdaya manusia adalah harta yang paling penting bagi suatu organisasi. Oleh sebab itu ia harus mendapatkan perhatian yang serius agar sasaran organisasi dapat dicapai sesuai dengan harapan.




Manajemen, menurut H. Melayu S.P Hasibuan (2000 : 1-2) adalah : ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumberdaya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu.




Manajemen sumberdaya manusia, menurut Barry Cushway (1994 : 5-6) adalah : rangkaian strategi, proses, dan aktivitas yang didesain untuk menunjang tujuan perusahaan dengan cara mengintegrasikan kebutuhan perusahaan dan individu. Oleh sebab itu Manajemen Sumberdaya Manusia lebih berorientasi pada cost of human resources, yaitu pengorbanan yang timbul karena adanya pengikatan dan penggunaan sumberdaya tersebut.




Bambang Swasto (1996 : 3) beranggapan bahwa : manajemen sumberdaya manusia mempelajari segala kebijaksanaan dan tindakan esrta perlakuan dari pihak manajemen terhadap para karyawan, baik secara perorangan maupun secara kelompok. Dari pengertian ini secara umum dapat disimpulkan bahwa manajemen sumberdaya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian atas kegiatan yang berkaitan dengan pelaksanaan kepegawaian agar tercapainya tujuan individu, perusahaan, pemerintah dan masyarakat.




Sementara itu tujuan utama dari manajemen sumberdaya manusia adalah untuk meningkatkan kontribusi sumberdaya manusia (pegawai) terhadap organisasi dalam rangka mencapai produktivitas organisasi yang bersangkutan. Hal ini dapat dipahami bahwa semua kegiatan organisasi dalam mencapai misi dan tujuannya adalah sangat tergantung kepada manusia yang mengelola organisasi tersebut. Oleh sebab itu sumberdaya manusia (pegawai) tersebut harus dikelola sedemikian rupa sehingga berdayaguna dan berhasil guna dalam mencapai misi dan tujuan organisasi.




Menurut Soekidjo Notoatmodjo (1992 : 109-110) tujuan tersebut di atas dapat dijabarkan ke dalam 4 (empat) tujuan yang lebih operasional, yaitu :


1.
Tujuan Masyarakat (Societal Objective). Untuk bertanggung jawab secara sosial, dalam hal kebutuhan dan tantangan-tantangan yang timbul dari masyarakat. Suatu organisasi yang berada di tengah-tengah masyarakat diharapkan membawa manfaat atau keuntungan bagi masyarakat. Oleh sebab itu suatu organisasi mempunyai tanggung jawab dalam mengelola sumberdaya manusianya agar tidak mempunyai dampak negatif terhadap masyarakat.


2.
Tujuan Organisasi (Organizational Objective). Untuk mengenal bahwa manajemen sumberdaya manusia itu ada (exist), perlu memberikan kontribusi terhadap pendayagunaan organisasi secara keseluruhan. Manajemen sumberdaya manusia bukanlah tujuan dan akhir dari suatu proses, melainkan suatu perangkat atau alat untuk membantu tercapainya suatu tujuan organisasi secara keseluruhan. Oleh sebab itu suatu unit atau bagian manajemen sumberdaya manusia di suatu organisasi diadakan untuk melayani bagian-bagian lain dari organisasi tersebut.


3.
Tujuan Fungsional (Functional Objective). Untuk memelihara (maintain) kontribusi bagian-bagian lain agar mereka (sumberdaya manusia dalam tiap bagian) melaksanakan tugasnya secara optimal. Dengan kata lain setiap sumberdaya manusia atau karyawan dalam organisasi itu menjalankan fungsinya dengan baik.


4.
Tujuan Personal (Personal Objective). Untuk membantu karyawan atau pegawai dalam mencapai tujuan-tujuan pribadinya, dalam rangka pencapaian tujuan organisasinya. Tujuan-tujuan pribadi karyawan seharusnya dipenuhi, dan ini sudah merupakan motivasi dan pemeliharaan (maintain) terhadap karyawan tersebut.




Untuk mencapai tujuan-tujuan manajemen sumberdaya manusia seperti tersebut di atas, maka suatu bagian atau departemen sumberdaya manusia harus mengembangkan, mempergunakan, dan memelihara jumlah dan tipe karyawan sedemikian rupa sehingga semua fungsi organisasi itu berjalan dengan seimbang.




Kegiatan-kegiatan manajemen sumberdaya manusia merupakan bagian dari proses manajemen sumberdaya manusia yang paling sentral, dan merupakan rantai kunci dalam mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan. Secara skematis sistem atau rantai kegiatan manajemen sumberdaya manusia dapat dilihat pada skema di    bawah ini.

[image: image10.wmf]12

t

 

-

 

t

  

T

3








Sumber : Notoatmodjo (1992 : 110)




Barry Cushway (1994 : 115) mengatakan bahwa : pengembangan sumberdaya manusia berhubungan dengan memberi individu pengetahuan, keahlian dan pengalaman yang perlu supaya mereka dapat melaksanakan peranan dan tanggung jawab yang lebih besar dan lebih menuntut kemampuan mereka. Dengan demikian dapat pula dikatakan bahwa pengembangan sumberdaya manusia merupakan pengembangan kemampuan masing-masing karyawan yang paling mungkin untuk memenuhi persyaratan organisasi saat ini dan mendatang serta untuk mengembangkan diri mereka sendiri.




Michael Armstrong (1990 : 20) mengemukakan bahwa pengembangan sumberdaya manusia sebagai pembentuk tingkah laku melalui pengalaman. Hal ini berkaitan dengan mengadakan persiapan untuk pegawai supaya bekerja lebih baik dalam pekerjaan sekarang dan mempersiapkan mereka untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar di masa yang akan datang. Oleh sebab itu Sondang P. Siagian (1996 : 182) berpendapat bahwa : pengalaman banyak organisasi menunjukkan bahwa dengan penyelenggaraan program pengenalan yang sangat komprehensif sekalipun belum menjamin bahwa para karyawan baru serta merta dapat melaksanakan tugas dengan memuaskan. Artinya para karyawan yang baru tersebut masih memerlukan pelatihan tentang berbagai segi  tugas pekerjaan yang dipercayakan kepada mereka. Sementara itu para karyawan yang sudah berpengalamanpun selalu memerlukan peningkatan kemampuan, keterampilan dan kemampuan karena selalu ada saja cara yang lebih baik untuk meningkatkan kinerja individu.




Belum lagi jika seorang karyawan ditempatkan pada tugas pekerjaan yang baru, tidak mustahil ada kebiasaan-kebiasaan kerja yang tidak atau kurang baik yang perlu dihilangkan.




Sementara itu David Megginson, et.al (1993 : 2) mengemukakan bahwa : hubungan antara kinerja di tingkat organisasi serta investasi dalam pengembangan sumberdaya manusia adalah hal yang nyata dan penting. Oleh sebab itu tidak realistis dan tidak mungkin mengisolasi kontribusi kegiatan ini untuk kemajuan suatu organisasi. Oleh sebab itu ada dugaan bahwa jika manajer tidak memperdulikan pengembangan sumberdaya manusia atau bahkan tidak melakukannya sama sekali, maka pada saat perusahaan mengalami kesulitan ekonomi akan terasa adanya kekurangan. Perkembangan dan kemajuan para karyawan akan selalu merupakan bagian penting dan diperlukan dalam aktivitas organisasional.




William B. Werther, JR and Keith Davis (1989 : 270) berpendapat bahwa : pengembangan sumberdaya manusia atau pengembangan karier individu dimulai dari karakteristik individu, sehingga masing-masing bertanggung jawab atas pengembangan kariernya. Karakteristik pekerjana dan karakteristik organisasi juga sangat menentukan pengembangan karier individu, seperti gaya kepemimpinan yang kurang mendorong bawahan, hubungan karyawan yang kurang baik dan kondisi kerja yang kurang memungkinkan akan sangat menentukan kurangnya pengembangan sumberdaya manusia.


a)
Karakteristik Individu




Karakteristik individu yang berbeda-beda meliputi kebutuhan nilai, sikap dan minat terhadap pekerjaan. Oleh Bambang Swasto (1996 : 38-39) perbedaan-perbedaan tersebut dibawa ke dalam dunia kerja sehingga motivasi setiap individu di dalam organisasi bervariasi. Jika manajer tidak dapat memahami perbedaan itu, maka ia tidak akan dapat memotivasi bawahannya secara efektif.




Karakteristik individu merupakan hal-hal yang banyak berkaitan dengan umur, tinggi dan berat badan, serta penampilan. Karakteristik seperti ini kadangkala mengungkapkan hasil yang bertentangan terhadap kebutuhan organisasi. Tubuh yang terlalu tinggi dan terlalu berat dibandingkan rata-rata orang pada kelompoknya tentunya tidak menguntungkan untuk mencapai posisi kepemimpinan. Akan tetapi menurut James L. Gibson, et.al (1996 : 57) banyak organisasi yang membutuhkan orang dengan fisik yang besar untuk menjamin kepatuhan pengikutnya.




Sehubungan dengan hal tersebut di atas, maka Dalton, sebagaimana dikutip oleh T. Hani Handoko (1995 : 172) mengidentifikasi penyebaran daripada karakteristik individu ini, yaitu :


1.
Perbedaan tugas antara orang lini dan staf. Orang lini lebih teknis dan generalis, sedangkan staf spesialis;


2.
Perbedaan umur dan pendidikan, orang lini biasanya sudah cukup umur dan berpengalaman, orang staf masih muda tetapi lebih berpendidikan;


3.
Perbedaan sikap, dimana staf harus membuktikan eksistensi mereka dan orang staf merasa selalu di bawah perintah orang lini, di lain pihak orang lini selalu curiga bahwa orang staf ini memperluas kekuasaannya.


b)
Karakteristik Pekerjaan




Selanjutnya pekerjaan yang berbeda membutuhkan persyaratan keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, derajat otonomi dan tipe-tipe penilaian yang berbeda pula. Perbedaan karakteristik yang melekat pada pekerjaan sangat membutuhkan pengorganisasian dan penempatan orang secara tepat sesuai dengan kesiapan dan kemampuan masing-masing pegawai.




Ragam keahlian merupakan perluasan dari pekerjaan yang membutuhkan beberapa aktivitas yang berbeda untuk penyelesaian tugas yang sukses. Keanekaragaman kemampuan dapat ditingkatkan dalam beberapa cara, misalnya rotasi pekerjaan yang dapat menghilangkan kemonotonan dari pekerjaan rutin dengan cakupan yang kecil dengan cara menukar orang dari pekerjaan ke pekerjaan. Sementara itu identitas tugas adalah pekerjaan dari seluruh unit kerja dan dikerjakan dari awal sampai selesai dan hasilnya dapat dilihat.




Signifikansi tugas merupakan besarnya pengaruh dari pekerjaan terhadap orang lain. Suatu pekerjaan lebih berarti jika itu penting bagi orang lain untuk beberapa alasan. Sedangkan tingkat kebebasan dan keleluasaan individu dalam pekerjaan dan jadwalnya disebut otonomi. Lebih banyak otonomi membuat rasa tanggung jawab pribadi terhadap pekerjaan lebih besar. Usaha-usaha untuk meningkatkan otonomi membawa kepada apa yang disebut dengan memperkaya pekerjaan.




Sementara itu umpan balik adalah informasi yang diterima tenaga kerja mengenai baik atau buruknya pekerjaan yang telah mereka lakukan. Keuntungannya adalah umpan balik dapat menolong tenaga kerja untuk mengetahui efektivitas kinerja dan sumbangannya terhadap tingkat pengetahuannya akan pekerjaan.


c)
Karakteristik Organisasi




Karakteristik organisasi merupakan faktor-faktor yang berkaitan dengan lingkungan kerja individu. Apakah kolega mendorong pegawai melaksanakan pekerjaan di atas standar atau di bawah, apakah organisasi memperhatikan atau mengabaikan bahwa produktivitas yang tinggi disertai imbalan yang tinggi pula atau apakah organisasi membantu pengembangan para pegawainya.




Perbedaan karakteristik organisasi ditunjukkan dengan kebijaksanaan dan kultur yang berbeda dari masing-masing organisasi, serta hubungan antar masing-masing individu dalam organisasi. Dalam rangka mendorong tercapainya kinerja yang optimal, pimpinan organisasi harus mempertimbangkan hubungan faktor-faktor tersebut dan pengaruhnya terhadap perilaku individu para pegawai.




Menurut James A.F. Stoner (1986 : 426) salah satu item karakteristik organisasi adalah kultur organisasi. Oleh sebab itu Leonard Nadler (1990 : 264) mendefinisikan kultur sebagai kebiasaan dan budaya yang dikembangkan orang untuk mengatasi perubahan. Suatu kultur dimanifestasikan ke dalam tingkah laku yang dapat diamati. Kultur tidak berada dalam pikiran seseorang, tetapi dalam tindakan nyata. Akan tetapi tidak berarti bahwa semua tingkah laku orang yang ada dalam organisasi merupakan kultur organisasi. Suatu kultur akan mewarnai cara bertindak para karyawan dalam aktivitasnya sehari-hari. Organisasi yang telah mempunyai norma yang kuat akan mempengaruhi setiap tindakan karyawan dan akan menjadikan setiap anggotanya sadar tentang apa yang harus diperbuat ketika mereka berada di bidang pekerjaannya. Dimensi kultur organisasi atau karakteristik organisasi meliputi kebijaksanaan dan prosedur staffing, gaya kepemimpinan, desain pekerjaan, kerjasama kelompok, program pengembangan karier dan sistem kompensasi.


2.
Prestasi Kerja




Prestasi kerja merupakan sumberdaya manusia yang erat kaitannya dengan keunggulan. Hal ini berarti bahwa dalam pencapaian sasaran-sasaran organisasi harus dapat menciptakan sistem manajemen prestasi yang menilai bagaimana orang-orang melakukan pekerjaan mereka, agar informasi dapat diperoleh sebagai dasar perencanaan dan pelaksanaan coaching, pelatihan, program-program penambahan pengalaman atau pengembangan diri sendiri yang akan memperbaiki hasil yang dicapai oleh setiap orang dan organisasi secara keseluruhan.




McGill (1980 : 6) mengatakan bahwa : prestasi merupakan suatu fungsi potensi. Mencapai dan memelihara prestasi memerlukan berbagai proses keorganisasian yang memungkinkan orang dan program mewujudkan potensi mereka secara sepenuhnya. Oleh sebab itu kebutuhan untuk mencapai dan mempertahankan prestasi selanjutnya menentukan target kemampuan organisasi.




H. Melayu S.P. Hasibuan (2000 : 93) berpendapat bahwa : prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor tersebut, semakin besarlah prestasi kerja karyawan bersangkutan.




Sementara itu Soekidjo Notoatmodjo (1992 : 132-133) mengatakan bahwa dalam kehidupan suatu organisasi ada beberapa asumsi perilaku manusia yang mendasari pentingnya penilaian prestasi kerja, yaitu :


Setiap orang ingin memiliki peluang untuk mengembangkan kemampuan kerjanya sampai tingkat yang maksimal.


a.
Setap orang ingin mendapat penghargaan apabila ia dinilai melaksanakan tugas dengan baik.


b.
Setiap orang ingin mengetahui secara pasti tangga karier yang dinaikinya apabila dapat melaksanakan tugasnya dengan baik.


c.
Setiap orang ingin mendapat perlakuan yang obyektif dan penilaian atas dasar prestasi kerjanya.


d.
Setia orang bersedia menerima tanggung jawab yang lebih besar.


e.
Setiap orang pada umumnya tidak hanya melakukan kegiatan yang sifatnya rutin tanpa informasi.




Berdasarkan asumsi-asumsi di atas dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja adalah penting dalam suatu organisasi dalam rangka pengembangan sumberdaya manusia. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan manajer dan memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang kegiatan mereka.




Sementara itu Bambang Swasto (1996 : 37) mengatakan bahwa : prestasi kerja merupakan tindakan-tindakan atau pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur. Oleh sebab itu instrumen yang dikembangkan dalam studi yang tergabung dalam beberapa ukuran prestasi kerja, secara umum meliputi :


a.
Kuantitas kerja;


b.
Kualitas kerja;


c.
Pengetahuan tentang pekerjaan;


d.
Pendapat atau pernyataan yang disampaikan;


e.
Keputusan yang diambil;


f.
Perencanaan kerja;


g.
Daerah organisasi kerja.




Disamping hal tersebut di atas, S.P. Siagian (1996 : 230) mengatakan bahwa : prestasi kerja karyawan dapat diukur melalui indikator-indikator sebagai berikut :



a.
Kemahiran menempuh prosedur yang telah ditentukan;


b.
Sikap menghadapi pelanggan;


c.
Kecermatan dalam pelaksanaan tugas;


d.
Kecepatan penyelesaian tugas.




Tjiptono dan Diana (1996 : 140) mengemukakan bahwa tujuan penilaian prestasi kerja adalah : sebagai alat dagnostik dan proses penilaian terhadap perkembangan individu, tim dan organisasi. Penilaian digunakan untuk menentukan besarnya penghargaan, tes validitas, dan pengembangan karier. Penilaian prestasi kerja sangat efektif jika difokuskan pada tujuan organisasi. Oleh karena hasil dari semua pekerjaan adalah berupa kualitas dan kepuasan pelanggan, maka penilaian seharusnya berkaitan dengan hasilnya. Penilaian prestasi kerja juga harus berkaitan dengan prinsip pembagian tanggung jawab terhadap kualitas. Hal ini dapat dicapai dengan memfokuskan perhatian pada perkembangan keterampilan dan kemampuan yang diperlukan karyawan untuk berprestasi.




Sementara itu Schuller & Jackson (1996 : 11) mengidentifikasi jenis-jenis kriteria prestasi kerja, yaitu :


1)
Kriteria berdasarkan sifat. Kriteria ini memusatkan diri pada karakteristik pribadi seorang karyawan. Loyalitas, keandalan, kemampuan berkomunikasi, dan keterampilan memimpin merupakan sifat-sifat yang sering dinilai selama proses penilaian. Jenis kriteria ini memusatkan diri pada bagaimana seseorang, bukan pada apa yang dicapai atau tidak dicapai seseorang dalam pekerjaannya.


2)
Kriteria berdasarkan perilaku. Jenis kriteria ini terfokus pada bagaimana pekerjaan dilaksanakan. Kriteria ini penting sekali bagi pekerjaan yang membutuhkan hubungan antar personal. Oleh sebab itu organisasi standardisasi daftar perilaku tertentu yang harus diikuti karyawan, dan perilaku-perilaku ini akan diukur.


3)
Kriteria berdasarkan hasil. Jenis kriteria ini terfokus pada apa yang telah dicapai atau dihasilkan, ketimbang bagaimana sesuatu dicapai atau dihasilkan. Kriteria berdasarkan hasil mungkin tepat jika organisasi tidak peduli bagaimana hasil dicapai, tetapi tidak tepat untuk setiap pekerjaan. Kriteria ini sering dikritik karena meninggalkan aspek-aspek kritis pekerjaan yang penting, seperti kualitas yang mungkin sulit dikuantifikasi.




Tujuan-tujuan berikut ini, menurut McKenna & Beech (1996 : 146) mungkin perlu dipikirkan jika hendak menentukan sistem penilaian prestasi kerja karyawan, yaitu :


a.
Menetapkan target-target yang dapat diterima oleh mereka yang prestasinya akan dinilai, dan dilaksanakan dalam suasana yang dikarakterisasikan oleh komunikasi terbuka antara atasan dengan bawahan dan mengusahakan kebersamaan dalam tindakan.


b.
Menggunakan ukuran-ukuran prestasi yang dapat diandalkan, terbuka dan obyektif, membandingkan prestasi yang sesungguhnya dan yang direncanakan, dan menyediakan umpan balik bagi orang yang dinilai.


c.
Bila prestasi kurang optimal, setelah melalui berbagai langkah sebelumnya, timbul kebutuhan untuk menspesifikasikan dan setuju dengan rencana pengembangan pribadi orang yang dinilai yang dapat didasarkan pada penilaian kebutuhan pelatihan dan pengembangan pribadi.


d.
Membuat ketentuan untuk alokasi, baik reward ekstrinsik (misalnya kesempatan untuk mempertinggi keterampilan seseorang) yang mengikuti proses penilaian.


e.
Menjanjikan hasil-hasil yang diinginkan dalam bentuk pemenuhan karyawan, pemanfaatan penuh kapasitas individu, perubahan budaya perusahaan, dan pencapaian sasaran organisasi dalam kondisi dimana ada keharmonisan antara sasaran individu dan organisasi.


f.
Mengakui bahwa manajemen prestasi ada pada jantung proses manajemen umum.




Sistem penilaian prestasi kerja dalam suatu organisasi mencakup beberala elemen. Menurut Soekidjo Notoatmodjo (1992 : 133) : elemen pokok dalam penilaian prestasi kerja ini mencakup kriteria yang ada hubungannya dengan pelaksanaan kerja, ukuran-ukuran kriteria tersebut, dan pemberian umpan balik kepada karyawan dan manajer personalia. Meskipun manajer personalia merancang sistem penilaian prestasi kerja, tetapi mereka yang melakukan penilaian biasanya adalah atasan langsung karyawan yang bersangkutan. Secara skematis sistem penilaian prestasi kerja yang dimaksudkan oleh Notoatmodjo adalah seperti terlihat pada skema berikut ini.









Skema-2.

Elemen-Elemen Pokok Sistem Penilaian Prestasi Kerja

(Soekidjo Notoatmodjo, 1992 : 134)




Penilaian yang baik harus dapat memberikan gambaran yang akurat tentang yang diukur. Artinya penilaian tersebut benar-benar menilai prestasi pekerjaan karyawan. Agar penilaian dapat menuju kepada sasaran ini maka Soekidjo Notoatmodjo (1992 : 133) menyarankan dua hal sebagai berikut :


a.
Penilaian harus mempunyai hubungan dengan pekerjaan (jobn related), artinya sistem penilaian itu benar-benar menilai perilaku atau kerja yang mendukung kegiatan organisasi dimana karyawan itu bekerja.


b.
Adanya standar pelaksanaan kerja (performance standards), yaitu ukuran yang dipakai untuk menilai prestasi kerja. Agar penilaian itu efektif, maka standar penilaian hendaknya berhubungan dengan hasil-hasil yang diinginkan setiap pekerjaan. Dengan demikian maka standar pelaksanaan kerja ini semacam alat ukur untuk prestasi kerja. Alat ukur yang baik harus memenuhi sekurang-kurangnya dua kriteria, yaitu validitas dan reliabilitas. Alat yang validitasnya tinggi apabila alat ukur itu mengukur apar yang harus diukur. Sedangkan alat ukur yang reliabilitasnya tinggi apabila alat ukur itu mempunyai hasil yang ajeg (konsisten).




Income Data Services seperti dikutip oleh McKenna & Beech (1996 : 151) dalam risetnya menyimpulkan bahwa faktor-faktor prestasi yang biasanya menjadi dasar untuk penilaian adalah :


1.
Pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan dalam pekerjaan.


2.
Sikap dalam bekerja, yang diekspresikan sebagai antusiasme, komitmen dan motivasi. 


3.
Kualitas pekerjaan atas dasar konsistensinya dengan perhatian pada detail.


4.
Volume out-put produktif


5.
Interaksi, seperti ditunjukkan oleh keterampilan-keterampilan dan kemampuan berkomunikasi dengan yang lain dalam tim.

B.
Hipotesis




Sebagaimana telah dikemukakan pada bagian sebelumnya, bahwa masalah dalam penelitian ini adalah : Apakah Pengembangan Sumberdaya Manusia berperan dengan prestasi kerja pegawai pada Kantor  Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai timur.



Untuk menemukan hubungan kausal antara dua variabel tersebut, maka penulis berusaha untuk merumuskan suatu hipotesis, yang merupakan praduga yang sifatnya masih sementara dan perlu dibuktikan keberadaannya.




Agar lebih jelas mengenai pengertian hipotesis tersebut, berikut ini penulis kemukakan beberapa pendapat para sarjana mengenai hipotesis.




Sutrisno Hadi (1987 : 63) mengemukakan bahwa hipotesis adalah dugaan yang mungkin benar atau mungkin salah, dia akan ditolak jika salah atau palsu dan akan diterima jika fakta-fakta membenarkannya, hipotesis juga dapat dipandang sebagai konklusi suatu konklusi yang sifatnya sementara.




Kemudian Kartini Kartono (1980 : 70) menjelaskan bahwa : Hipotesis itu berarti Stelling, patokan, pendirian yang dianggap benar. Jika berarti understelling, persangkaan, dengan yang dianggap benar untuk sementara waktu dan dibuktikan dengan kebenarannya.




Dari pengertian-pengertian mengenai hipotesis yang telah dikemukakan tersebut di atas, dapat penulis simpulkan bahwa, hipotesis merupakan pernyataan yang dirumuskan dalam bentuk yang dapat diuji kebenarannya dan menggambarkan hubungan khusus antara dua atau lebih variabel dan masih merupakan jawaban sementara yang mungkin benar dan mungkin salah. Hal ini dapat dijawab melalui data yang akan diperoleh, apabila data mendukung maka hipotesis bisa benar dan bila data yang diperoleh tidak mendukung, maka hipotesis yang dirumuskan akan ditolak.




Bertitik tolak dari pendapat tersebut di atas, maka hipotesis yang penulis kemukakan adalah :


a.
Ho adalah tidak terdapat pengaruh antara pengembangan sumber daya manusia terhadap prestasi kerja pegawai pada Kantor Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai timur.

b.
Ha adalah terdapat pengaruh antara pengembangan sumberdaya manusia terhadap prestasi kerja pegawai pada Kantor Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai timur.

C.
Definisi Konsepsional




Untuk menjawab masalah dan hipotesis yang telah penulis kemukakan, maka terlebih dahulu penulis rumuskan definisi konsepsional dari pengembangan sumberdaya manusia, dan kualitas pegawai. Namun untuk lebih jelas dan diperoleh kesatuan tafsir dalam pembahasan ini, berikut dikemukakan pendapat para ahli mengenai pengertian konsep dimaksud.




Menurut pendapat R. Merton, yang dikutip oleh Koentjaraningrat (1987 : 32), mengatakan bahwa : Konsep merupakan definisi dari apa yang selalu kita amati, konsep menentukan antara variabel-variabel mana yang kita ingin menentukan adanya hubungan empiris.




Selanjutnya, Arifin Abdurrachman (1977 : 6) mengatakan sebagai berikut : Konsep adalah suatu pemikiran umum mengenai sesuatu masalah persoalan. Berdasarkan pendapat tersebut di atas, dapat penulis simpulkan bahwa, definisi konsepsional atau konsep adalah merupakan batasan pengertian, yang dipakai dalam penelitian untuk menggambarkan suatu abstraksi yang menjadi objek suatu penelitian.




Dari batasan di atas, maka berikut penulis merumuskan definisi konsepsional dari variabel koordinasi pimpinan, dan peningkatan prestasi kerja pegawai, sebagai berikut :




Pengembangan Sumberdaya Manusia adalah pengembangan kemampuan masing-masing aktivitas yang diawali dari karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi membawa implikasi terhadap kinerja, baik individu maupun organisasi secara keseluruhan.




Prestasi Kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Beberapa ukuran prestasi kerja, secara umum meliputi : Kuantitas kerja; Kualitas kerja; Pengetahuan tentang pekerjaan; serta Kecepatan dan ketepatan dalam penyelesaian tugas.

D.
Definisi Operasional




Untuk menguji hipotesis yang telah penulis rumuskan dalam penelitian ini, maka terlebih dahulu penulis tetapkan definisi operasionalnya.




Mengenai definisi operasional ini Sumadi Suryabrata (1985 : 83) mengemukakan sebagai berikut : Definisi operasional adalah definisi yang didasarkan atas sifat-sifat hal yang didefinisikan dan yang dapat diamati.




Berdasarkan pendapat tersebut, dapat diketahui bahwa definisi operasional merupakan petunjuk yang berkenaan dengan bagaimana suatu variabel diukur. Dengan demikian definisi operasional merupakan petunjuk dalam pengukuran variabel yang dapat membuktikan kebenaran hipotesis.




Dengan bertitik tolak pada pendapat tersebut dan berdasarkan uraian-uraian mengenai teori yang berhubungan dengan independen variabel dan dependen variabel, maka indikator-indikator yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah :




Pengembangan sumberdaya manusia sebagai independen variabel indikatornya terdiri dari :


1.
Karakteristik individu



2.
Karakteristik pekerjaan


3.
Karakteristik organisasi




Sedangkan variabel prestasi kerja pegawai sebagai dependen variabel indikatornya adalah :


1.
Kuantitas kerja;


2.
Kualitas kerja;


3.
Pengetahuan mengenai pekerjaan.

BAB III

METODE PENELITIAN 
A.
Wilayah Penelitian




Wilayah yang diambil dalam penelitian ini adalah di Kabupaten Kutai Timur. Secara lebih spesifik lagi penelitian ini mengambil lokasi pada Kantor Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai Timur.




Pengambilan lokasi penelitian pada Kantor Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai Timur Ini semata-mata didasarkan pada segi efisiensi dan efektivitas di dalam pelaksanaan penelitian, karena waktu dan biaya yang sangat terbatas maka penelitian di lokasi tersebut sangat membantu penulis.

B.
Teknik Sampling




Sebelum penulis mengemukakan cara atau teknik pengambilan sampel dari populasi yang ada di lokasi penelitian, terlebih dahulu akan dipaparkan pengertian dari populasi dan sampel itu sendiri. Sutrisno Hadi (1987 : 70) memberikan batasan mengenai populasi dan sampel adalah : Populasi adalah seluruh penduduk yang dimaksudkan untuk diselidiki.




Lebih lanjut dijelaskan pula bahwa : Sebagian individu yang diselidiki itu disebut sampel atau contoh, sedangkan semua individu untuk siapa kenyataannya diperoleh dan suatu sampel itu hendak digeneralisasikan disebut populasi.




Senada dengan pendapat di atas Winarno Surachmad (1978 : 54) mengatakan bahwa : Karena tidak memungkinkan penyelidikan secara langsung menyelidiki segenap populasi padahal tujuan penyelidikan adalah menemukan generalisasi yang berlangsung secara umum, maka seringkali penyelidikan terpaksa mempergunakan sebagian saja dari populasi, yakni sampel yang dapat dipandang refresentatif terhadap populasi itu.




Dari beberapa pengertian tersebut di atas, dapatlah dipahami bahwa yang dimaksud dengan populasi adalah keseluruhan dari satuan universe yang menjadi objek penelitian. Sedangkan sampel adalah sebagian dari satuan universe dari objek penelitian tersebut.




Dengan berpedoman pada uraian di atas dan mengingat jumlah populasi yang ada di lokasi penelitian terlalu banyak, yaitu sebanyak 99 orang, maka di dalam penelitian ini dilakukan penarikan sampel.berjumlah 37 orang. 

C.
Teknik Pengumpulan Data




Untuk mendapatkan informasi atau data yang diperlukan, maka penulis mempergunakan beberapa teknik penelitian, antara lain sebagai berikut :


1.
Library Research



Library research atau penelitian kepustakaan artinya penulis mengadakan penelaahan kepustakaan, guna mendapatkan informasi ilmiah yang berupa teori atau konsep yang ada kaitannya dengan pembahasan masalah dalam skripsi ini.


2.
Field Work Research



Dalam hal ini penulis mengadakan penelitian dengan terjun langsung ke lapangan dimana objek penelitian itu berada.



Untuk penelitian lapangan ini, penulis lakukan dengan mempergunakan beberapa metode, antara lain :



a.
Observasi




Yaitu penulis mengadakan pengamatan secara langsung (tanpa alat) terhadap gejala subjek yang diselidiki. Dalam observasi ini penulis mempergunakan observasi partisipan, artinya penulis tidak mengambil jarak dengan subyek yang diselidiki yakni merupakan bagian dari subyek yang diteliti. Hal ini penulis lakukan dengan pertimbangan agar informasi atau data yang diperoleh lebih valid adanya.



b.
Interview




Interview atau wawancara adalah metode pengumpulan data dengan jalan tanya jawab kepada responden, dikerjakan secara sistematis dan berdasarkan kepada tujuan penyelidikan.




Adapun bentuk wawancara yang penulis pergunakan yaitu wawancara berstruktur, artinya pertanyaan yang penulis ajukan tersebut telah ditentukan dan ruang lingkup masalahnya.




Langkah ini penulis pergunakan dengan pertimbangan untuk mempermudah interviewer dalam memberikan jawaban, dan tidak banyak pertanyaan yang keluar dari tujuan yang dimaksud, disamping itu lebih mempermudah dalam mengolah data yang diperoleh.



c.
Angket




Penulis tidak menyebarkan sejumlah daftar pertanyaan/kuesioner, akan tetapi tanya jawab langsung dengan responden.

D.
Gejala Yang Dihadapi




Pada dasarnya setiap penelitian akan menghadapi 2 macam gejala, yaitu gejala nominal dan gejala kontinum. Namun di dalam penelitian yang penulis lakukan lebih banyak ditemukan gejala kontinum, karena data yang diperoleh dalam penelitian ini sebagian besar dari angket yang penulis bagikan kepada responden.




Menurut Sutrisno Hadi (1987 : 92) mengatakan tentang pengertian gejala nominal dan kontinum, yakni sebagai berikut : Gejala nominal adalah suatu gejala yang hanya dapat digolong-golongkan secara terpisah, secara diskrit, secara kategori. Gejala nominal adalah gejala yang bervariasi menurut jenis.




Selanjutnya beliau memaparkan gejala kontinum sebagai berikut : Gejala kontinum adalah gejala yang bervariasi menurut tingkat, gejala ini memiliki kontinuitas ciri-ciri yang dapat digunakan untuk menggolong-golongkan subyek pendukung gejala itu.

E.
Alat Pengukur Data




Pengukuran adalah penunjukan angka-angka pada suatu variabel. Pengukuran sangat penting dalam menentukan tingkat kevalidan data, karena dengan pengukuran inilah suatu kegiatan penelitian dapat menghubungkan konsep-konsep yang abstrak dengan realita.




Sesuai dengan gejala yang dihadapi dalam penelitian ini yaitu gejala kontinum, maka penulis menggunakan ukuran ordinal sebagai alat pengukur data.




Menurut Masri Singarimbun dan Soffian Effendi (1984 : 31) dalam metodologi penelitian dan survey, mengatakan sebagai berikut : Ukuran ordinal mengurutkan responden dari tingkat “paling rendah” ke tingkatan “paling tinggi” menurut suatu atribut tertentu tanpa ada petunjuk yang jelas tentang berapa jumlah absolut atribut yang ada dimiliki oleh masing-masing responden tersebut dan berapa interval antara responden lainnya.




Selanjutnya mengenai jenjang skor untuk indek yang disusun, dikatakan bahwa : Biasanya seorang peneliti menginginkan range yang cukup besar sehingga informasi yang dikumpulkan lebih lengkap. Ada peneliti yang menggunakan jenjang 3 (1, 2, 3), jenjang 5 (1, 2, 3, 4, 5), jenjang 7 (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7).




Berdasarkan pendapat yang disampaikan oleh seorang ahli tentang teknik pengumpulan alat ukur seperti tersebut di atas, maka dalam penelitian ini penulis menggunakan jenjang 5 (lima), berarti dalam setiap pertanyaan akan disediakan 5 (lima) alternatif jawaban dengan skor penilaian sebagai berikut :


-
Jika responden menjawab a, diberi skor 3


-
Jika responden menjawab b, diberi skor 2


-
Jika responden menjawab c, diberi skor 1

F.
Jenis Penelitian




Adapun jenis penelitian yang penulis pergunakan dalam penelitian ini adalah penelitian verifikatif (causalitas) yaitu suatu penelitian untuk mencari hubungan antara independen variabel dengan dependen variabel. Dengan kata lain bahwa jenis penelitian ini adalah penelitian untuk mencari hubungan sebab akibat yang kemudian dilanjutkan dengan pengujian hipotesis, mencari hubungan sebab akibat antar variabel pengembangan sumberdaya manusia dengan prestasi kerja pegawai pada Kantor Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai Timur. 

G.
Analisis Data Yang Dipergunakan




Untuk menganalisis data-data yang diperoleh baik data variabel pengembangan sumberdaya manusia maupun prestasi kerja pegawai, maka penulis menggunakan rumus Koefisien Korelasi Rank Spearman (rs) yang diutarakan oleh Sydney Siegnal (1985 : 256-257), dengan rumus sebagai berikut :








Keterangan
:
rs
 =
Koefisien Korelasi Rank Spearman







(y2
 =
Jumlah keseluruhan di2 dimana d1


adalah harga masing-masing subyek yang diperoleh dari selisih antara ranking X dengan ranking Y.




N
=
Sampel




12
=
Bilangan tetap




T
=
Faktor koreksi


T
=
Banyaknya himpunan observasi yang berangka sama pada suatu ranking tertentu.




Sedangkan untuk pengujian hipotesis, penulis menggunakan rumus uji t, dengan rumus sebagai berikut :





Adapun kesimpulan yang dapat diambil dari perhitungan dengan rumus uji t di atas adalah :


1.
Jika t empiris lebih besar dari harga tabel t teoritis (Tabel Harga-harga Kritis t), berarti terdapat korelasi yang positif antara variabel Pengembangan Sumberdaya Manusia (X) dengan variabel Prestasi Kerja (Y).


2.
Jika t empiris lebih kecil dari harga Tabel t, berarti tidak terdapat korelasi antara variabel X dengan variabel Y.




Semua perhitungan di dalam analisis data dan pengujian hipotesis dilakukan dengan aplikasi program aplikasi SPSS 7.5 for Windows.

BAB IV

PENYAJIAN DATA



Dalam bab IV ini penulis menyajikan data-data variabel Pengembangan Sumberdaya Manusia dan Prestasi Kerja Pegawai pada Kantor Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai Timur, yang diperoleh melalui daftar pertanyaan yang dibagikan kepada responden.



Untuk mengukur variabel Pengembangan Sumberdaya Manusia digunakan 3 (tiga) indikator dan setiap indikator dijabarkan dalam 2 (dua) pertanyaan. Demikian juga untuk mengukur variabel Prestasi Kerja penulis menggunakan 3 (tiga) indikator dan setiap indikator dijabarkan dalam 2 (dua) pertanyaan serta setiap pertanyaan penulis menyediakan   3 (tiga) jenjang jawaban yaitu sebagai berikut :

-
Bila responden menjawab a, diberi nilai 3

-
Bila responden menjawab b, diberi nilai 2

-
Bila responden menjawab c, diberi nilai 1

A.
Pengembangan Sumberdaya Manusia




Seperti telah diuraikan pada bab II, yang dimaksud dengan pengembangan sumberdaya manusia dalam penelitian ini adalah pengembangan kemampuan masing-masing aktivitas yang diawali dari karakteristik individu, karakteristik individu dan karakteristik organisasi membawa implikasi terhadap kinerja, baik individu maupun organisasi secara keseluruhan.




Data yang berhasil dihimpun di lapangan untuk indikator yang berkaitan dengan karakteristik individu yang dianggap penting oleh responden dapat dilihat pada tabel berikut ini.


Tabel 1. Frekuensi Jawaban Responden Tentang Karakteristik Individu

	Nomor

Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	a
	b
	c
	F

	1
	32
	5
	0
	37

	
	86%
	14%
	0%
	100%

	2
	26
	10
	1
	37

	
	70%
	27%
	3%
	100%



Sumber Data : Hasil Kuesioner




Berdasarkan dari pada tabel 1 tersebut di atas, maka dapat diketahui bahwa untuk pertanyaan nomor 1, dapatlah kita ketahui bahwa sebanyak 32 orang atau 86% menjawab rincian tugas yang jelas, 5 orang atau 14% menjawab cukup jelas.




Sedangkan untuk pertanyaan nomor 2, dimana 26 orang atau 70% menjawab mampu melaksanakan tugas sesuai karakteristik individu, 10 orang atau 27% menjawab cukup mampu dan 1 orang atau 3% yang menjawab tidak mampu.




Dari presentasi jawaban responden dapat dilihat bahwa karakteristik individu pada Kantor Pemberdayaan Perempuan  Kabupaten Kutai Timur cukup jelas dan dapat dilaksanakan dengan baik.




Untuk data yang berkaitan dengan persepsi responden terhadap karakteristik pekerjaan yang berada di tempat kerja mereka dapat dilihat pada sajian data berikut ini.


Tabel 2. Frekuensi Jawaban Responden Tentang Karakteristik Pekerjaan
	Nomor

Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	a
	b
	c
	F

	3
	24
	13
	0
	37

	
	65%
	35%
	0%
	100%

	4
	29
	8
	0
	37

	
	78%
	22%
	0%
	100%



Sumber Data : Hasil Kuesioner




Berdasarkan dari pada tabel 2 tersebut, maka dapat diketahui bahwa dari pertanyaan yang penulis pergunakan untuk mengetahui karakteristik pekerjaan pada Kantor Pemberdayaan Perempuan  Kabupaten Kutai Timur, ternyata untuk pertanyaan nomor 3 dapat diketahui bahwa sebanyak 24 orang atau 65% menjawab daftar rincian tugas isinya saling berhubungan, 13 orang atau 35% menjawab cukup berhubungan.




Sedangkan untuk pertanyaan nomor 4, dimana sebanyak 29 oang atau 78% menjawab sering diberi pekerjaan lebih dari satu macam, 8 orang atau 22% menjawab cukup sering dan tidak ada yang menjawab hanya kadang-kadang.




Dari prosentase jawaban responden dapat dilihat bahwa karakteristik pekerjaan pada Kantor Pemberdayaan Perempuan  Kabupaten Kutai Timur saling berhubungan dan cukup bervariasi.




Sementara itu data yang berkaitan dengan indikator meliputi tanggung jawab dan berbagai macam tugas yang diemban oleh seorang pegawai merupakan tuntutan para pegawai dalam melakukan suatu pekerjaan, hal ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini.


Tabel 3. Frekuensi Jawaban Responden Tentang Karakteristik Organsiasi
	Nomor

Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	a
	b
	c
	F

	5
	24
	13
	0
	37

	
	65%
	35%
	0%
	100%

	6
	27
	10
	0
	37

	
	73%
	27%
	0%
	100%



Sumber Data : Hasil Kuesioner




Berdasarkan data pada tabel 3 tersebut di atas, maka dapat diketahui bahwa dari ketiga pertanyaan yang penulis pergunakan untuk mengetahui tingkat ketetapan penempatan pegawai, ternyata jawaban responden untuk pertanyaan nomor 5, dimana 24 orang atau 65% menjawab tugas yang diberikan sesuai dengan latar belakang pendidikan, 13 orang atau 35% menjawab cukup sesuai dan tidak ada yang menjawab kurang sesuai.




Sedangkan untuk pertanyaan nomor 6, dapat diketahui 27 orang atau 73% menjawab puas dengan kedudukan sekarang, 10 orang atau 27% menjawab cukup puas dan tidak ada yang menjawab kurang puas.




Dari prosentasi jawaban responden dapat dilihat bahwa penempatan pegawai pada Kantor Pemberdayaan Perempuan  Kabupaten Kutai Timur memuaskan dan sesuai dengan latar belakang pendidikan.

B.
Prestasi Kerja




Sebagaimana telah penulis kemukakan terdahulu bahwa untuk mengukur variabel Prestasi Kerja penulis menggunakan 3 (tiga) indikator yaitu masing-masing sebagai berikut :


1.
Kuantitas kerja;


2.
Kualitas kerja;


3.
Pengetahuan mengenai pekerjaan.




Selanjutnya penulis kemukakan data dari masing-masing indikator tersebut yang datanya penulis sajikan dalam tabel-tabel berikut ini.




Seperti telah diuraikan pada bab-bab terdahulu, yang dimaksud dengan prestasi kerja pegawai adalah merupakan salah satu bentuk tanggung jawab dalam pekerjaan, keluhan pegawai dalam pekerjaan, tingkat penyelesaian tugas dan tingkat kehadiran khususnya pegawai pada Kantor Pendapatan Daerah Kabupaten Kutai Timur.




Indikator-indikator yang berkaitan dengan variabel prestasi kerja pegawai ini terdiri dari tanggung jawab dalam pekerjaan, keluhan pegawai dalam pekerjaan, tingkat penyelesaian tugas.




Data yang berhasil dihimpun di lapangan yang berkaitan dengan indikator kuantitas kerja dapat dilihat pada tabel berikut ini.


Tabel 4. Frekuensi Jawaban Responden Tentang Kuantitas Kerja

	Nomor

Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	a
	b
	c
	F

	7
	24
	13
	0
	37

	
	65%
	35%
	0%
	100%

	8
	20
	17
	0
	37

	
	54%
	46%
	0%
	100%



Sumber Data : Hasil Kuesioner




Berdasarkan pada tabel 4 tersebut di atas, maka dapat diketahui bahwa dari pertanyaan yang penulis pergunakan untuk mengetahui tingkat ketetapan waktu menyelesaikan pekerjaan pada Kantor Pemberdayaan Perempuan  Kabupaten Kutai Timur, ternyata jawaban responden cukup baik dimana untuk pertanyaan nomor 7, ada 24 orang atau 65% menjawab tugas dapat diselesaikan tepat waktu, 13 orang atau 35% kadang-kadang dan tidak ada yang menjawab tidak pernah menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.




Sedangkan untuk pertanyaan nomor 8, dimana 20 orang atau 54% menjawab pekerjaan yang dapat diselesaikan tepat waktu memenuhi standar yang diinginkan, dan 17 orang atau 46% menjawab cukup memenuhi standar yang diinginkan.




Dari prosentasi jawaban responden dapat dilihat bahwa kualitas kerja pada Kantor Pemberdayaan Perempuan  Kabupaten Kutai Timur cukup tepat waktu dan sesuai dengan standar yang diinginkan.




Kemudian untuk indikator yang berkaitan dengan kejelasan prosedur dan kualitas kerja dalam tata cara pelayanan, data yang berhasil dihimpun di lapangan seperti terlihat pada tabel di bawah ini.


Tabel 5. Frekuensi Jawaban Responden Tentang Kualitas Kerja

	Nomor

Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	b
	c
	F

	9
	18
	15
	4
	37

	
	49%
	40%
	11%
	100%

	10
	23
	10
	4
	37

	
	62%
	27%
	11%
	100%



Sumber Data : Hasil Kuesioner




Berdasarkan data pada tabel 5 tersebut di atas, maka dapat diketahui bahwa dari ketiga pertanyaan yang penulis pergunakan untuk mengetahui tingkat kualitas kerja pegawai pada Kantor Pemberdayaan Perempuan  Kabupaten Kutai Timur, ternyata untuk pertanyaan nomor 9, sebanyak 18 orang 49% menjawab perbandingan hasil kerja dengan biaya dan waktu yang diperlukan sesuai, 15 orang atau 40% menjawab cukup sesuai dan 4 orang atau 11% menjawab kurang sesuai.




Untuk pertanyaan nomor 10, dapat diketahui ada 37 orang atau 62% menjawab mampu melaksanakan tugasnya dengan baik, dan 10 orang atau 27% menjawab cukup mampu dan 4 orang atau 11% menjawab kurang mampu.




Dari prosentasi jawaban responden dapat dilihat bahwa kualitas kerja pada Kantor Pemberdayaan Perempuan  Kabupaten Kutai Timur cukup baik dengan biaya dan waktu yang sesuai dan tugas mampu dilaksanakan dengan baik. Sementara itu data untuk indikator yang berkaitan dengan kualitas kerja di dalam pengetahuan mengenai pekerjaan, data yang diperoleh di lapangan dapat dilihat pada sajian tabel di bawah ini.


Tabel 6. Frekuensi Jawaban Responden Tentang Tingkat Pengetahuan mengenai Pekerjaan

	Nomor

Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	b
	c
	F

	11
	24
	9
	4
	37

	
	65%
	24%
	11%
	100%

	12
	19
	18
	0
	37

	
	51%
	49%
	0%
	100%



Sumber Data : Hasil Kuesioner




Berdasarkan data pada tabel 6 di atas, maka dapat diketahui bahwa dari pertanyaan yang penulis pergunakan untuk mengetahui tingkat pengetahuan mengenai pekerjaan pegawai pada Kantor Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai Timur, ternyata untuk pertanyaan nomor 11 sebagian besar yaitu 24 orang atau 65% menjawab tingkat kerjasama pegawai baik, 9 orang atau 24% menjawab cukup baik dan 4 orang atau 11% yang menjawab kurang baik.




Dan untuk pertanyaan nomor 12, dapat diketahui 19 orang atau 51% responden menjawab bersedia menolong teman menyelesaikan suatu pekerjaan, 18 orang atau 49% menjawab cukup bersedia.




Dari prosentasi jawaban responden dapat dilihat bahwa tingkat pengetahuan mengenai pekerjaan pada Kantor Pemberdayaan Perempuan  Kabupaten Kutai Timur cukup baik dan sesama pegawai bersedia saling menolong menyelesaikan pekerjaan.

BAB V

ANALISIS DATA DAN PENGUJIAN HIPOTESIS

A.
Analisis Data




Dalam bab V ini penulis menganalisis data variabel pengembangan sumberdaya manusia dan prestasi kerja pegawai pada Kantor Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai Timur yang diperoleh melalui daftar pertanyaan dengan menggunakan perangkat analisis statistik, yaitu Koefisien Korelasi Rank Spearman.




Dengan analisis data maka dapat kita ketahui sejauh mana data yang telah berhasil dihimpun tersebut dapat mendukung penelitian ini dan apakah hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat dibuktikan kebenarannya. Seperti dijelaskan pada Bab III terdahulu untuk menganalisis data, penulis menggunakan perangkat analisis statistik untuk mencari hubungan antara kedua variabel dalam penelitian ini, yaitu koefisien korelasi rank spearman. Proses analisis ini dilakukan dengan bantuan sebuah program aplikasi komputer khusus untuk menganalisis data yaitu SPSS 7.5 for Windows.




Adapun langkah-langkah yang penulis lakukan dalam menganalisis data tersebut menginput semua data hasil jawaban responden terhadap semua pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner, yang skornya telah dirangkum untuk masing-masing variabel yang datanya akan diinput dapat dilihat dalam tabel berikut :


Tabel 7.
Rangkuman skor jawaban responden untuk variabel Pengembangan





Sumberdaya  Manusia  (X)  dan  Prestasi  Kerja Pegawai (Y) 





pada Kantor Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten Kutai Timur

	No.
	Pengembangan Sumberdaya Manusia
	Prestasi Kerja
	X
	Y

	
	Nomor Pertanyaan
	
	

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	
	

	1.
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	17
	18

	2.
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	2
	3
	3
	3
	3
	2
	17
	18

	3.
	2
	3
	2
	2
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	15
	17

	4.
	2
	2
	2
	3
	2
	3
	3
	3
	2
	3
	3
	2
	14
	16

	5.
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18
	18

	6.
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	3
	18
	17

	7.
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	3
	3
	2
	3
	3
	2
	17
	16

	8.
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	3
	3
	3
	3
	2
	3
	17
	17

	9.
	2
	2
	3
	3
	3
	2
	3
	2
	2
	3
	3
	2
	15
	15

	10.
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	18
	17

	11.
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18
	18

	12.
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18
	18

	13.
	2
	2
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	16
	17

	14.
	2
	2
	3
	2
	3
	3
	3
	2
	3
	3
	3
	2
	15
	16

	15.
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	2
	3
	3
	2
	18
	15

	16.
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18
	18

	17.
	3
	3
	3
	2
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	17
	17

	18.
	3
	3
	2
	2
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	16
	17

	19.
	3
	3
	2
	3
	3
	3
	2
	2
	2
	2
	2
	3
	17
	13

	20.
	3
	2
	3
	3
	2
	2
	2
	1
	1
	1
	2
	3
	15
	10

	21.
	3
	3
	3
	2
	2
	3
	3
	2
	2
	1
	2
	3
	16
	13

	22.
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	3
	3
	2
	3
	3
	2
	17
	16

	23.
	3
	3
	2
	3
	2
	2
	2
	1
	2
	2
	3
	3
	15
	13

	24.
	3
	2
	2
	3
	3
	2
	2
	3
	3
	3
	1
	2
	15
	13

	25.
	3
	2
	2
	3
	2
	3
	2
	1
	1
	2
	2
	3
	15
	14

	26.
	3
	3
	2
	2
	2
	3
	3
	2
	2
	2
	1
	3
	15
	11

	27.
	3
	2
	2
	3
	2
	3
	2
	2
	2
	2
	3
	3
	15
	14

	28.
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	2
	2
	2
	2
	1
	3
	17
	12

	29.
	3
	3
	3
	3
	2
	3
	3
	2
	2
	1
	3
	2
	17
	13

	30.
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	1
	3
	2
	2
	3
	18
	13

	31.
	3
	2
	2
	2
	2
	3
	2
	2
	2
	3
	3
	2
	14
	14

	32.
	3
	2
	2
	3
	2
	3
	3
	3
	2
	2
	3
	2
	15
	15

	33.
	3
	2
	2
	3
	2
	3
	2
	1
	1
	2
	2
	3
	15
	11

	34.
	2
	3
	3
	3
	2
	3
	2
	1
	3
	3
	3
	2
	16
	14

	35.
	3
	3
	2
	2
	3
	3
	2
	2
	2
	1
	3
	2
	16
	12

	36.
	2
	2
	3
	2
	3
	3
	3
	2
	1
	2
	3
	3
	15
	14

	37.
	3
	3
	2
	2
	3
	3
	2
	2
	3
	3
	2
	3
	16
	15



Sumber data  :  Hasil Jawaban Responden



Dari hasil input data tersebut di atas selanjutnya ditransfer ke dalam perhitungan koefisien korelasi rank spearman. Hasil yang diperoleh dengan menggunakan program aplikasi SPSS 7.5 for Windows antara variabel pengembangan sumberdaya manusia dengan prestasi kerja pegawai dapat dilihat pada tabel berikut.


Tabel 8.
Hasil Pehitungan Koefisien Korelasi Rank Spearman Nonparametric Correlations

	
	X
	Y

	Spearman’s rho





Correlation





X





Coefficient





Y






Sig.


X





(1-tailed)

Y






N



X









Y
	1,000

,492**

,

,002

37

37
	,492**

1,000

,002

,

37

37




** Correlation is significant at the 05 level (1-tailed)




Berdasarkan hasil perhitungan yang tersaji pada tabel di atas dapat dilihat hubungan antara variabel Pengembangan Sumberdaya Manusia (X) dengan variabel Prestasi Kerja Pegawai (Y) adalah sebesar r = 0.492. Dari hasil perhitungan tersebut ternyata tingkat signifikansi untuk uji satu sisi pada koefisiensi korelasi rank spearman untuk N = 37 adalah 0,002. Dengan demikian maka hasil r = 0,002 atau 0,492 > 0,002. Ini berarti untuk uji satu sisi pada tingkat kepercayaan ( = 0,05, hasil perhitungan koefisiensi korelasi tersebut signifikansi. Atau dengan kata lain, bahwa pelaksanaan Pengembangan Sumberdaya Manusia yang baik sangat berkorelasi dengan Prestasi Kerja Pegawai pada Kantor Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai Timur. Ini berarti bahwa hipotesis yang diajukan dalam tabel non parametrik telah terbukti kebenarannya.

B.
Pengujian Hipotesis




Berdasakan hasil perhitungan koefisien korelasi rank spearman, maka langkah selanjutnya adalah menguji hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini. Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan metode Uji-t.


Tabel 9.
Hasil Perhitungan Uji-t


t-test

	Model
	Unstandardized

Coefficients
	Standardized

Coefficients
	t
	Sig

	
	B
	Std.

Error
	Beta
	
	

	1              X
	813
	,271
	,469
	3,001
	,005



a.
Dependent Variabel  :  Y





Dari tabel di atas terlihat bahwa hasil uji t yang diperoleh adalah sebesar 3,001. Dengan tingkat signifikansi 0,005 maka dapat ditarik kesimpulan terdapat signifikansi antara variabel Pengembangan Sumberdaya Manusia dengan variabel Prestasi Kerja Pegawai. Hal ini terbukti dengan hasil uji t yakni 3,001 > 0,005. Sementara jika dibandingkan dengan tabel harga-harga kritis t dengan N = 35 pada tingkat kepercayaan 95% atau ( = 0,05 yaitu 1,693889, dengan demikian terdapat hubungan yang signifikan antara kedua variabel dalam penelitian ini.

BAB VI

PENUTUP

A.
Kesimpulan




Setelah penulis menganalisis data dan pengujian hipotesis, maka penulis dapat menarik beberapa kesimpulan sebagai berikut :


1.
Bahwa terdapat pengaruh yang positif antara variabel Pengembangan Sumberdaya Manusia dan Prestasi Kerja Pegawai pada Kantor Pemberdayaan Perempuan  Kabupaten Kutai Timur. Hal ini terbukti dari hasil analisis data dimana harga r empiris yang diperoleh sebesar 0,492. Lebih besar bila dibandingkan dengan tingkat signifikasi  r = 0,002 untuk N = 37. Atau 0,492 > 0,002 untuk tes satu sisi pada tingkat kepercayaan ( = 0,05.


2.
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat dibuktikan kebenarannya, dimana harga t = 3,001 atau lebih besar dibandingkan dengan tingkat signifikansi 0,005 dan teoritis = 1,693889 pada taraf kepercayaan ( = 0,05 dengan jumlah sampel (N) = 35.


3.
Dengan terbukti dan diterimanya hipotesis dalam penelitian ini, maka masalah pokok dalam penelitian ini dapat terjawab dengan baik, yaitu terdapat korelasi antara variabel pengembangan sumber daya manusia dengan variabel prestasi kerja pegawai pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Kutai Timur.

B.
Saran-Saran




Sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan pada Kantor Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai Timur ada beberapa saran sebagai berikut :


1.
Oleh karena itu terbukti pengembangan sumberdaya manusia berperan terhadap prestasi kerja pegawai, maka hendaknya dilaksanakan dengan baik.


2.
Kiranya para pegawai pada Kantor Pemberdayaan Perempuan Kabupaten Kutai Timur dapat melaksanakan tugasnya secara efektif dan efisien.


3.
Untuk lebih meningkatkan prestasi kerja pegawai, disamping faktor pengembangan sumberdaya manusia maka faktor-faktor lain yang mungkin dapat mempengaruhi kualitas kerja perlu mendapatkan perhatian sehingga prestasi kerja yang meningkat dapat dipertahankan.
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Gambar-1. Sistem Manajemen Sumberdaya Manusia
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