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ABSTRAK

Pengaruh Diklat, Penilaian Kinerja Dan Kebutuhan Materil Terhadap Kinerja
Pegawal Negeri Sipil Pada Sckretariat Dacrah Kabupaten Kepulauan Sula.

SALMA GAILEA,SIE
UNIVERSITAS TERBUKA
Gaileamaps2@yahoo.co.id o

Kata Kunci : Pendidikan dan Pelatihan, Penilaian Kinerja, Kebutuhan Materil

Kinerja merupakan kemampuan untuk mencapai persyaratan-persyaratan

. pekerjaan yang telah ditetapkan sebelumnya dengan maksud untuk menjaga kualitas
pekerja. Kinerja dengan kualitas yang baik akan lebih menjamin terciptanya upaya
realisasi sasaran yang optimal.

Tujuan penilitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh komponen motifasi
yang terdiri dari pendidikan dan pelatihan, penilaian kinerja, dan kebutuhan materil

.. terhadap kinerja Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulavan Sula.

. Penilitian ini termasuk penelitian analitik dimana jumlali~sampel adalah
sebanyak 51 orang yang merupakan pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan
Sula. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakandata primer melalui

. wawancara menggunakan alat Bantu konsuner. Pergolahan data menggunakan
komputerisasi dan uji stastistik yang digunakan adalab/ji tegrési berganda.

Hasil yang diperoleh dari penilitian ini dapat disimpulkan bahwa : (1 )
Pemberian penilaian tingkat pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupatn Kepunlauan Sula dimana kontribusi variable
pendidikan dan pelatihan terhadap peningkatan kinerja pegawai sebesar 89,50 % ; (2)
Pemberian penilaian terhadap kinerja/pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Kepulauan Sula yang kontribusi variabelnya sebesar 85,50 % ; ( 3 ) Pemberian penilaian
dan kebutuhan materil terhadap kirierja pegawai sebesar 92,20 % .

Berdasarkan hasil penilitian’ini maka disarankan kepada sekretaviat Daerah
Kabupaten Kepulauan Sula; sangatiah penting untuk meningkatkan pendidikan dan
pelatihan pegawai, penilaianKkinerja pegawai dan kebutuban materil karena berdasarkan
hasil penilitian ini ketiga.variabel tersebut memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.

ii
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ABSTRACTION

Influence Of Training, Performance And Needs Assessment Materil Performance
Of Imployees In Civil State Secretariat Sula Islands District.

SALMA GAILEA,SE
Open Learning University
Gaileamaps2@yahoo.co.id

“Keywords : Education And Training, Performance Assessment, Materil Requirements

Performance is the ability to achieve the job requirements that have been in the

. previouse set ih order to maintain the quality of workes. Performance wiht good quality

' will be more efforts to ensure the creation of an optomal relization of the target. -

The purpose of this study was to determine the influence of motivation
component of education training, performance apprasial, and materil needs of the
performance of District Secretariat Staff Sula Islands.

. This research includes analitycal studies where sample size\is“as’many as 50
people who are District Secretariat Staff Sula Islands. Data cellection is done using
primary data tehtrough interviews using the tools consuer. Using @ computerized data
processing and statistical tests used were multiple regression tests.

Results obtained from this study can be concluded that : ( 1 ) Providing
assessment of the level of edacation and training affect’the performance of Staff at the
Secretariat of Regency Sula Islands, where the contribution of education and training
variables to improve employee performance by'89,50 % ; ( 2 ) Giving assessment of the
performance of Staff at Secretariat Sula Islands. District of the variable contribution of
85,50 % ; ( 3 ) Provision of assessment” arnd materil nedds of the employee’s
performance 92,20 % .

. Based on these results it is advicable to Secretariat Sual District area is
essential to improving education gmployee training, employee performance appraisal

" and materil needs as based on tlie Tesults of this study to the three variables have an

- impact on employee performatice:

iii
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BAB 1
PENDAIIULUAN

A Latar Belakang Masalah
Pembangunan nasional merupakan upaya pembanguqan yang
berkesinambungan, méliputi seluruh kehidupan masyarakat bangsa dan negara
untuk mencapai tujuan nasional,ini sudah menjadi materi pokok dalam Garis-garis
Besar Haluan Negara. Dalam pencapaian tujuan nasional harus dibaringi dengan
peningkatan kualitas Sumber Daya Manusia. SDM yang ingin dic?pai a\dalah
manusia yang beriman, bertagwa, cerdas, kreatif, produktif terampil, ;ehat
jasmani dan rohani, maju, mandiri, berdisiplin, beretos kerja tinggi, berwawasz;ii |
masa depan, dan berkepribadian Indonesia. Dari sisi pendidikan.SDM yang ingin
dicapai adalah terpelajar, yang ditandai dengan penguasaan ilimu-pengetahuan dan
teknologi, sedangkan dari sisi kesehatan ialah sehat jasmaiii‘dan rohani sehingga
mampu mendukung upaya-upaya peningkatan ‘produktivitas. SDM dengan
kualifikasi seperti diatas diharapkan mampu bérsaing dimasa depan terutama
dalam menghadapi persaingan di era globalisasi.
Diberlakukannya Undang=undang No. 32 Tahun 2004 tentang Pemerintah
- Daerah membawa konsekuensi” logis bagi Pemerintah Daerah yaitu adanya
tuntutan pemberdayaan aparatur dalam memberikan pelayanan masyarakat yang
lebih profesional,responsive dan transparan. Mengingat keny.?taan tersebut,
peningkatan) kualitas sumber daya manusia merupakan suatu kébutuhan masa

depan. Peningkatan kualitas Pegawai Negeri Sipil bertujuan untuk
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ﬁlembah perilaku Aparatur yang lebih mampu melaksanakan aktifitas di
segala bidang, karena pada dasamya perilaku manusia dapat mempengaruhi
setiap tindakan dalam mencapai tujuan yang ingin dicapai. Pengembangan sumber

daya manusia pada dasamya adalah peningkatan prestasi kerja pegawai yang.,
mencerminkan kemampuan anggota organisasi dalam bekerja, artinya prestasi
masing-masing pegawai dinilai dan diukur menurut kriteria yang sudah ditentukan
sebelumnya oleh organisasi.

Pada sisi inilah prestasi individu menjadi jaminan bagi organisasi tetap
mampu menjawab setiap tantangan perubahan dan bahkan menjangkau setiap
kemungkinan perubahan pada masa yang akan datang. Dengan perkataan lain
prestasi organisasi sangat tergantung pada prestasi masing-masing individu
anggota organisasi, sedangkan penihgkatan prestasi masing-masing individu dapat
dilakukan melalui pendidikan dan latihan.

Suatu organisasi akan berjalan lancarbila\sémua jasa yang disumbangkan

. para individu kepada organisasi mendapat-perhatian dan imbalan yang seimbang.
Allen dalam As’ad (2001:104)menyatakan bahwa "betapapun sempurnanya
rencana, organisasi, dan pemgawasan, bila SDM organisasi tidak dapat
menjalankan tugasnya’dengan minat dan gembira, maka suatu organisasi tidak
akan mencapai hasil\maksimal”. Sumber Daya Manusia memerivkan sesuatu
yang dapat‘memacu keinginan pegawai untuk dapat bekerja dengan giat atau
memerlukan motivasi yang besar sehingga dapat dicapai hasii kerja yang

- diinginkan organisasi. Keseluruhan proses motivasi kepada ‘para bawahan
‘sedemikian rupa bertujuan agar pegawai mau bekerja dengan ikhlas demi

tercapainya tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
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Apébila para bawahan mau bekerja dengan ikhlas niscaya apa yang menjadi
fujuan perusahaan akan berhasil dan tentu saja didalamnya terdapat faktor
peningkatan prestasi ketja karyawan yang berdampak pada peningkaian prestasi
organisasi (Winardi, 2000:140-144).

Bupati Kepulauan Sula selaku Kepala Daerah mengemukakan bahwa
dalam era globalisasi ini setiap Pegawai Negeri Sipil di lingkungan Pemerintah
Daerah Kabupaten Kepulauan Sula harus semakin meningkatkan pelayanannya_,ﬁ,_‘
terhadap masyarakat, pelayanan tersebut jika dapat dilakukan dengan lebih baik R
dan diterima masyarakat merupakan prestasi kerja pegawai. Berbagai upaya telah
dilakukan oleh Pemerintah Kabupaten Kepulauan Sula melalui himbauan,
penekanan tugas, pemaparan, dan pengawasan. Upaya tersebui dikiarapkan dapat
lebih memacu prestasi para Pegawai Negeri Sipil di lingkunigan Pemerintah
Kabupaten Kepulauan Sula, khususnya pegawai non'strultiral.

Tentang konsep pembangunan yang’ berpusat pada masyarakat, maka
-fokus perhatian adalah investasi pada SDM. Dalam hal ini yang menjadi salah
satu tema pokok pembangunan s¢sial’sama pentingnya dengan investasi untuk
prasarana ekonomi. Berbagai penelitian telah membuktikan bahwa pertumbuhan .
tidak hanya dihasilkan.oleli penambahan stok modal dan jumlah tenaga kerja saja, |
tetapi juga olelpenifigatan produktivitas. Faktor-faktor produisi akibat
perubahan teknologi dan peningkatan kualitas SDM. Dengan demikian. investasi
untuk meningkatkan kualitas SDM, seperti investasi dalam pendidikan, pelatihan

-dan penelitian, merupakan sumber pertumbuhan yang tidak kalah pentingnya
dibandingkan dengan investasi dalam modal fisik. Pembangunan suatu bangsa

memerlukan asset pokok yang disebut sumber daya (resources),baik sumber daya
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« . ulam (natural resources)muupun sumber dayn manusio (human rexources).
Kedua sumber daya tersebut sangat penting dalam menentukan keberhasilan suatu
pembangunan. Namun, yang paling menentukan adalah sumber daya manusianya.
Sumber daya manusia (SDM) merupakan sumber daya terpenting yang dimiliki
oleh suatu organisasi. Salah satu implikasinya adalah investasi terpenting yang “
mungkin dilakukan oleh suatu organisasi adalah dibidang SDM.

Berkaitan dengan SDM, dapat ditinjau dari dua aspek yaitu kuantitas dan
kualitas. Kuantitas menyangkut jumlah sumber daya manusia (penduduk) yang
kurang penting kontribusinya dalam pembangunan dibandingkan dengan aspek
kualitas yang menyangkut kemampuan, baik kemampuan fisik maupun
kemampuan non fisik (kecerdasan dan mental). Oleh sebab ituluntuk kepentingan
akselerasi  suatu pembanguhan dibidang  apaptin,(Notoatmodjo,1998:2)
menyatakan bahwa : “Peningkatan kualitas sumber daya manusia merupakan
suatu prasyarat utama”.

Tanpa adanya SDM yang berkualitas, maka akselerasi pembangunan
dalam bidang apapun tidak akan. dapat tercapai sesuai dengan yang telah
ditetapkan sebelumnya. Lebih, jauh Notoatmodjo (1998:2) menyebutkan bahwa :
Untuk meningkatkan Kualitas fisik dapat diupayakan melalui program-program
kesehatan dan gizi:(Sedangkan untuk meningkatkan kualitas atau kemampuan-
kemampuan non. fisik, maka upaya pendidikan dan pelatihan adalah yang paling
diperlukan, Upaya inilah yang dimaksudkan dengan pengembangan sumber daya

manusia.
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Dari pendaput  diatas,  ditunjukkan buhwa untuk  melakukan
peningkatan  sumber duyn manusia yong mengarah kopada TPengembangan
Sumber Dayu Manusin (PSDM) tidak hanya dilakukan  pudn  poningkatan
kualitas fisik semata, namun kepentingan peningkatan kualitas non fisik ternyata
sangat dibutuhkan. Pengembangan Sumber Daya Manusia (PSDM) menurut
Notoatmodjo (1998:8) : "Dipengarulii olch fuktor internal dan cksternal”™. Faktor
internal mencukup keseluruhan kohidupan organisasi yang dapst dikom&likun
baik olch pimpinan maupun olch anggota organisasi ysng bcrsangkutaﬁ,
sedangkan faktor eksternal adalah faktor-fuktor lingkungan diluar kehidupan
organisasi.

Dengan diberlakukannya Undang-undang Nomor 32 Tahun 2004 tentang .
Pemerintah Dagrah,yang salah satu arahnya adalah penguatan
Otonomi Daerah,maka telah diberikan kewenangan yang luas,nyata dan
bertanggungjawab kepada daerah secara proporsionsl. Pemberian kewenangan
yang demikian luas dalam era globalisasi ini Memberi peluang kepada daerah
untuk mengembangkan Sumber Daya.Alami (SDA) dan Sumber Daya Manusia
(SDM) yang sangat tergantung' pada kemauan pemerintah koté. maupun
pemerintah kabupaten niasifig-masing. Pemerintah Kabupaten Kepulauan Sula
sebagai lembaga/ pelayanan publik mengantisipasi perubahan-perubahan
lingkungan yang-2da, perubahan-perubahan yang terjadi dan mungkin terjadi,
dengan caraumengembangkan SDM yang dimiliki.

Di” Kabupaten Kepulauan Sula yang merupakan salah satu daerah
pemekaran di Provinsi Maluku Utara, intensitas kinerja pegawainya di Kantor

Sekretariat Dacrah Kabupaten Kepulaun Sula cenderung mengalami penurunan.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



40459, pdf

Hal terscbut dapat diperhatikan bahwa sctiap bulan banyaknya pegawai yang “
hadir melaksanakan tugas sebesar 70% dengan jam kerja mulai jam 8.00 — 12.30,
setelah waktu istrahat jumlah pegawai yang kembali untuk bekerja hanya 40%.
Hal ini menunjukkan rendahnya kinerja pegawai pada Kantor Sekretaﬁat
Daerah Kabupaten Kepulauan Sula dan dapat melemahkan daya saing daerah
dengan daerah lain dalam pembangunan.

Sumber daya manusia merupakan faktor produksi yang mempunyai peran
penting bagi pengembangan suatu organisasi. Sumber daya manusia yang
berkualitas tinggi memungkinkan suatu organisasi mampu melakukan antisipasi
terhadap kemungkinan berbagai perubahan dalam persaingan usaha dengan
perusahaan pesaing. Pengembangan sumber daya manusiamerupakan strategi
yang sangat menentukan.

Berkenaafx dengan hal tersebut maka pmseé pengembangan pengetahuan
pegawai berkaitan erat antara internal staffing dengan pengembangan k;mr,
pendidikan, dan latihan. Internal staffing menitik beratkan pada usaha mengatur
keseimbangan pergerakanv pegawai.“dalam organisasi secara keseluruhan.
Pengembangan karir termasuk'\pendidikan dan latihan menekankan kepada
manusianya yaitu usalia) meringkatkan nilai pegawai yang mencakup peningka@ |
kemampuan, dapat(menyesuaikan diri dengan perubahan, siap untuk mengemban
tugas atau jabataniebih tinggi lagi di masa datang.

Hasil’ yang diharapkan dalam Pengembangan Sumber Daya Manusia
(PSDM) akan memiliki 5 (lima) manfaat seperti yang disebutkan oleh Siagian
(1993:185) sebagai berikut.
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1.Terjadinya proses komunikasi yang efektif;
2.Adanya persepsi yang sama tentang tugas-tugas yang harus diselesaikan;
3.Ketaatan semua pihak kepada berbagai ketentuan yang bersifat normatif, baik
yang berlaku umum dan ditetapkan oleh instansi pemerintah yang berwenang
maupun yang berlaku khusus dilingkungan suatu organisasi tertentu;
4.Terdapatnya iklim yang baik pertumbuhan seluruh pegawai dan
5.Menjadikan organisasi sebagai tempat yang lebih menyenangkan untuk
berkarya. .
Selanjutnya tujuan diadakannya pelatihan dan pengembangan menurut
As’ad (2001:75) adalah sebagai berikut.
a.Meningkatkan produktivitas kerja
_ b.Meningkatkan mutu kerja
c.Meningkatkan kete;patan dalam hAuman resource planning
d.Meningkatkan moral kerja
.e.Menjaga kesehatan dan keselamatan keétja_
f.Menunjang pertumbuhan pribadi
Jadi pada dasarnya pelaksanaan pelatihan dan pengembangan ditujukan
untuk peningkatan penguasaan akan ketrampilan dan pengetahuan karyawan atau
. dalam upaya peningkatan kinerja.
Di lingkuligan pemerintah daerah, peranan pegawai atau karyawan adalah
sangat penting, baik itu secara individu maupun kelompok. Karyawan sebagai aset
" dan unsur utama dalam organisasi memegang peranan yang sangat menentukan

dalam pencapaian tujuan organisasi. Semua unsur sumber daya organisasi tidak
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akan berfungsi tanpa ditangani manusia yang merupakan penggerak utama
jalannya organisasi. Dalam setiap aktivitasnya haruslah tepat waktu dan dapat
diterima sesuai dengan rencana kerja yang ditetapkan, atau dengan kata lain
mempunyai efektivitas dan kinerja yang tinggi.

Kinerja pegawai pada umumnya terdorong dengan adanya promosi,
kenaikan pangkat, kenaikan jabatan, adanya inisiatif, kreativitas, imbalan dan lain-
lain. Namun bentuk ganjaran yang demikian tidak sepenuhnya adziah benar
tergantung sistem pengelolaan yang diterapkan oleh organisasi tersebut benkut '
asumsi-asumsi yang mendasarinya. Sistem pengelolaan sumber daya manusia
yang tepat merupakan kunci keberhasilan organisasi dalam mencapai tﬁjuanny&
Proses pemerintahan dan pembangunan harus didukung plely” sumber daya

| manusia yang mampu, yang diharapkan melalui pendidikan dan latihan akan
menghasilkan mam-kmyawm dengan sifat dad sikap serta mempunyai daya
tanggap, inisiatif dan kreatif serta berkinerja yang tinggi.

Pengukuran kinerja merupakan hal/yang pénting dalam manajemen program
secara keseluruhan, karena kinerja’'yang dapat diukur akan mendorong pencapaian
kinerja tersebut. Pengukuran. kinerja yang dilakukan secara berkelanjutan
memberikan umpan balik( (feedback) yang merupakan hal penting dalam upaya
perbaikan secara terus menerus dan mencapai keberhasilan di masa mendatang.

Pengembangan sumber daya manusia khususnya Pegawai Negeri Sipil
(PNS) meldtui Pendidikan dan Pelatihan Jabatan Pegawai Negeri Sipil yang
selanjutnya disebut Diklat adalah proses penyelenggaraan belajar mengajar dalam
rangka meningkatkan kemampuan Pegawai Negeri Sipil. Jadi tujuan utama

diadakannya pendidikan dan latihan (diklat) adalah meningkatkan
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pengetahuan, keahlian keterampilondan sikap untuk dapat melaksanakan tugas
Jjabutan socura profesional.

Sekretariat Daerah Kabupaten Kepuluuan Sula juga telah melaksanakan
Diklat kepada pegawai guna peningkatan kemampuan dan keterampilan pegawai,
tetapi hasil dari Diklat yang diberikan belum tampak nyata. Hal ini tercermin dari
kinerja pegawai yang belum optimal atau kinerja pegawai cenderung tidak
mengalami peningkatan setelah diberikan dilat, dimana masih sering terjadi
penyelesaian pekeljagn tidak tepat pada waktunya. .

Pada dasarnya keberhasilan diklat akan dipengaruhi oleh beberapa faktdr'
antara lain tujuan dan sasaran diklat harus jelas, trainers (pelatih) yang kompeten,
kesesuaian materi dengan tujuan, metode diklat yang digunakan, serta peserta
diklat itu sendiri artinya harus ada kesesuaian antara tujuan, materi, metode serta ™-.
kebutuhan diklat yang tercermin .dari pegawai yang diikutkan dalam diklat,
sehingga perlu dilakukan analisis tugas dan pekerjaan ‘untuk mengetahui
pengetahuan dan keterampilan apa yang dibutuhkan, sehingga dapat ditetapkan
sasaran yang akan dicapai dari diklat yang dilaksanakan.

Berdasarkan uraian diatas,_ dapat dikemukakan bahwa yang
melatarbelakangi penelitian‘.dan perlu diangkat adalah apakah ada pengaruh
diklat, penilaian kinerja dan-kebutuhan materiil terhadap peningkatan kinerja
‘pegawai Sekretariat Kabypaten Kepulauan Sula?
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B. Porumusan Masalah

Kebutuhan SDM yang berkualitas tiduk dapat ditunda lagi pemenuhannya.
Olch karcna itu, scmua organisasi baik pemerintah maupun swasta diharapkan
mampu menyediakan SDM yang berkualitas, yang mampu menjawab semua
tantangan yang dihadapi dalam mewujudkan pemerintahan yang baik dan
bertanggung jawab.

Kualitas SDM yang dibutuhkan dapat terpenuhi dengan dilaklikannya
pengembangan yang mengarah kepada pendidikan dan latihan SDM. Pendidikan -
dan latihan merul;akan upaya untuk mengembangkan SDM, terutama untuk
mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian manusia.

Sumber Daya Manusia (SDM) yang disoroti pengembangannya dalam
penelitian ini adalah SDM Aparatur Negara, karena perannya sangat menentukan,
yaitu sebagai regulator, fasilitatof dan dinamisator pembangunan, oleh karena itu
untuk dapatnya meningkatkan kualitas agar mereka, ‘memiliki sikap dan perilaku
pengabdian, kejujuran, tanggung jawab,‘dan_ disiplin dalam memberikan
pengayoman kepada masyarakat sesuai-dengan tuntutan nurani rakyat, maka perlu
dilakukan Pengembangan Sumber Daya Manusia (PSDM) melalui pendidikan dan
latihan SDM itu sendiri.

Dalam peneliian--ini dikaji kinerja pegawai sebagai hasil dari
Pengembangan Sumbér” Daya Manusia (PSDM) yang bekerja dilingkungan
Sekretariat«Daeral’ Kabupaten Kepulauan Sula sebagai aparatur negara yang
mampu mengatasi perubahan, perkembangan dan tuntutan masyarakat dengan

disiplin dan penuh tanggung jawab.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



40459 pdf
11

\

Dan latar belakang permasalahan dan identifikasi permasalahan di atas, dapatlah
disusun rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu:
1.Bagaimana pengaruh pendidikan dan latihan (diklat) pegawai, penilaian 5ine1ja
dan kebutuhan materiil terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah
Kabupaten Kepulauan Sula?
2.Bagaimana pengaruh penilaian kinerja terhadap kinerja pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Kepulauan Sula?
3.Bagaimana pengdruh kebutuhan materil terhadap kinerja pegawai Sekretariat
Daerah Kabupaten Kepulauan Sula?
C. Tujuan Penelitian
Dari rumusan masalah diatas, penelitian ini mempuniyai, tujuan sebagai
" berikut, | :
1.Untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan Jatihan (diklat) bagi kinerja
pegawai Sekretariat Daerah Kabupen Kepalaun.Sula.
2.Untuk mengetahui pengaruh penilaian kinerja terhadap kinerja pegawai
- . Sekretariat Daerah Kabupaten/Kepulauan Sula
3.Untuk kebutuhan pengartdh) materiil pegawai terhadap kinerja pegawai
- Sekretariat Dacrah(Kabupaten Kepulauan Sula.
D. Kegunaan Penelitian
Penelitian ini diharapkan memiliki kegunaan sebagai berikut.
1.Dapat diketahui cara - cara yang harus dilakukan Pemerintah Daerah dalam
menghasilkan SDM yang berkualitas dan memiliki kontribusi
tethadap pemerintah daerah itu sendiri, khususnya di Sekretariat Daerah
Kabupaten Kepulauan Sula.
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1.Dapat digunakan sebagai dasar bagi pihak Sckretariat Dacrah Kabupaten
Kepulauan Sula dalam mclaksanakan usaha Pengembangan Sumber Daya
Manusia (PSDM), sesuai dongan kondisi ducrah yang borsungkutan, schinggn
kinerja pegawai dapat diketahui dan dievaluasi lebih lanjut.

2.Dapat digunakan sebagai dasar pengembangan ilmu pengetahuan  pada

v

umumnya dan Sumber Daya Manusia (SDM) khususnya.
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

A

A. Kajlan Teorl
Untuk mempermudah dan memahami Variabel-variabel dalam penclitian
ini, maka dapat diuraukan teori-teori yang berhubungan dengan variabel

penelitian adalah :

1. Pengembangan Sumber Daya Manusia Melalui Pendidikan Dan
Pelatihan A
Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia (PSDM) dikemukakan
sebagai berikut : “Segala upaya yang sistematis dan terencana dalam rangka
mewujudkan dan meningkatkan kualitas SDM;baik yang menyangkut aspek fisik
maupun non fisik,sehingga dapat ﬁlenghasilkan kinerja yang, tinggi bagi dirinya‘:
dan organisasinya”. (Nimran, 1995:28).
Selain itu, pengembangan sumber daya manusia dapat ditinjau secara
- makro dan mikro. Berikut ini adalah pengertian kéduanya. Pengembangan sumber
daya manusia (human resources development) secara makro, adalah suatu proses.
peningkatan kualitas atau kemampuan manusia dalam rangka mencapai suatu
tujuan pembangunan bargsa«-Proses peningkatan disini mencakup perencanaan,
pengembangan dan pengelolaan sumber daya manusia. Sedangkan pengembangan
sumber daya«umanusia secara mikro adalah suatu proses perencanaan pendidikan,
pelatihan dan’ pengelolaan tenaga atau karyawan untuk mencapai suatu hasil
- optimal.

13
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Dapat disimpulkan bahwa proses pengembangan sumber daya manﬁsia itu terdiri
dari perencanaan (planning),pendidikan dan pelatihan (education and training)
dan pengelolaan (management). (Notoatmodjo, 1998:2-3).

Pengembangan sumber daya manusia secara makro adalah penting dalam
rangka mencapai tujuan-tujuan pembangunan secara efektif. Pengembaﬁgan
sumber daya manusia yang terarah dan terencana disertai dengan pengelolaan
yang baik akan menghemat sumber daya alam, atau setidak-tidakny: pengolahan
dan pemakaian sumber daya alam dapat secara berdaya guna dan berhasil guna.
Demikian pula pengembangan sumber daya manusia secara mikro disuatu
organisasi sangat penting dalam mencapai hasil kerja yang optimal. Baik secara
makro maupun mikro pengembangan sumber daya manusid adalah merupakan
bentuk investasi (human investment).

Oleh karenﬁ itu pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia perlu

mempertimbangkan beberapa faktor yaitu :
a. Faktor internal, terdiri dari :

1),Misi dan tujuan organisasi

2), Strategi pencapaian tijuan

3),Sifat dan jenis kegiatan

4),Jenis teknologi yang digunakan
b. Faktor eksternai, terdiri dari :

1), Kebijaksanaan pemerintah

2),Sosio budaya masyarakat

3), Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi (Notoatmodjo, 1998:8)
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* . Usaha-usaha pengembangan sumber daya manusia dapat diarahkan pada 3
(tiga) sasaran yaitu :
a),Aspek kognitif
b),Aspek psikomotorik
c),Aspek afektif” (Nimran, 1995:28)

Aspek kognitif,yaitu menyangkut kemampuan pikir manusia untuk
mengetahui, memahami dan menjelaskan suatu fenomena. Dalam kehidupan
sehari-hari istilah ini sering disebut dengan pengetahuan (fmowledge).

Aspek  psikomotorik yaitu menyangkut kemampuan max\lil_s_igl-
memanfaatkan anggota fisiknya untuk mengerjakan suatu pekerjaan atau‘
menyelesaikan masalah. Dalam kehidupan sehari-hari istilah/ sering disebut
dengan keterampilan (skills).

Aspek afekﬁﬁ yaitu menyangkut kemampdn manusia untuk menangkap
dan menerjemahkan segala sesuatu dengan mat4 hatinya, yang kemudian menjadi
pembimbingnya dalam bertindak. Dalam kehidupan sehari-hari aspek ini dekat
dengan konsep tentang moral, mentaly etika dan sikap (attitudes).

Selain itu Pendidikan ‘dan Pelatihan juga merupakan upaya untuk
mengembangkan sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan
kemampuan intelektual dan kepribadian manusia. Pendidikan dan pelatihan
dibedakan sebagai berikut :

Pendidikan (formal) didalam suatu organisasi adalah suatu proses
pengembangan kemampuan ke arah yang diinginkan oleh organisasi yang
bersangkutan. Sedangkan pelatihan (training) merupakan bagian dari suatu proses

pendidikan, yang tujuannya untuk meningkatkan kemampuan atau keterampilan
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khusus sescorang atau kelompok orang. (Notoatmmodjo, 1998:25).

| bl’omboduun antara pondidikan dan pelatihan, juga dikemuknkan oleh ahli
lain berikut ini : |

Pelatihan  (training) kerap  dibedokan  dari  pendidikan  (education).
Pendidikan dianggap lebih luas lingkupnya. Tujuanaya adalah mengembangkan
individu, binsunya pendidikan dianggap scbugai pendidikan {ormal disckolah,
_akademi atau perguruan tinggi. Edukasi mewakili suatu perluasan individu,
~ - sehingga dia dapat-dipersiapkan untuk menilai berbagai situasi dan memilih

respon yang paling tepat. Meskipun banyak posisi ahli, semi ahli dan tidak 311{1

" membutuhkan pelatihan, posisi penyeliaan dan manajemen memerlukan elemenﬂ\i:‘ .

edukasi. (Simamora, 1995:343).

Pendidikan dan pelatihan dapat dipandang sebagai salah satu bentuk
investasi. Oleh kﬁem itu setiap organisasi ataQ jinstansi yang ingin
berkembang,maka pendidikan dan pelatihan bagi’katyawannya harus memperoleh
perhatian besar. Pentingnya program pendidikan dan pelatihan bagi
suatu organisasi antara lain sebagai berikut,

(a),Sumber daya manusia atauXkaryawan yang menduduki suatu jabatan tertentu
dalam organisasi, belum ternti mempunyai kemampuan yang sesuai dengan
persyaratan yang ‘diperfukan dalam jabatan tersebut.Hal ini terjadi karena
sering seseorang menduduki jabatan tertentu bukan karena kemampuannya,
melainkan)karena tersedianya formasi.

(b),Dengan adanya kemajuan ilmu dan teknologi, jelas akan mempengaruhi suatu
organisasi/instansi. Oleh karena itu jabatan-jabatan yang dulu belum

diperlukan, sekarang diperlukan. Kemampuan orang yang akan menempati
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jubutan tersobut kadang-kadang tiduk ada. Dengan demikian,maka diperlukuan
penambahan atou peningkatan kemumpuan yung diperlukan oleh jubatan
tersebut. N .

(c),Promosi dengan suatu organisasi/instansi adalah suatu keharusan apa"'b‘i__la
organisasi itu mau berkembang. Pentingnya promosi bagi seseorang adalah
sebagai salah satu reward atau incentive (ganjaran dan perangsang). Adanya
ganjaran dan perangsang yang berupa promosi dapat meningkatkan
produktivitas kerja seorang karyawan. Kadang-kadang kemampuan seorang
karyawan yang akan dipromosikan untuk menduduki jabatan tertentu ini masih
belum cukup. Untuk itulah maka diperlukan pendidikan dan pelatihan
tambahan.

(d),Dalam masa pembangunan organisasi-organisasi atau_instansi-instansi, baik
pemerintah maupun swasta merasa terpanggil ~untuk menye..lénggarakan
pelatihan-pelatihan bagi para karyawannya, agar—diperoleh efektivitas dan
efisiensi kerja sesuai dengan masa pembangundn.

Oleh karena itu dalam memenuhituntutan akan pengadaan sumber daya
manusia baik yang berasal“dari dalam maupun luar organisasi, manajemen
sumber daya manusia, perly melakukan perencanaan sumber daya manusia.
Dewasa ini semédkin banyak organisasi yang menyadari perencanaan sumber
daya manusia yang disusun dengan baik sangat esensial bagi keberhasilan
strategis'organisasi.

Nawawi (1999) memberi batasan perencanaan sumber daya manusia
adalah serangkai kegiatan yang berkaitan dengan peramalan kebutuhan tenaga

kerja dimasa yang akan datang pada suatu organisasi, meliputi penyediaan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



40459.pdf

tenaga kerja baru dan pcndgyugummn yang suduh ada. Sclanjutnya Mondy dan
Noe dalam Marwansyah dan Mukaram (2000) mengatakan bahwa perencanaan
sumber duyn manusin adalah prosos yang sccaran sistomatis mongkaji koanduan
sumber daya manusin untuk memustikan  bahwa  jumlah  pekerja  dengun
ketrampilan yang tepat akan tersedia pada saat mercka di butubkan.

Pendapat diatas, pada dasamya percncanuan sumber daya manusia
' merupakan proses serangkaian kegistan mengantisipasi kondisi sumber daya
manusia melalui peramalan atau membuat eslimasi dan/atau perediksi tentang
tenaga kerja yang di butuhkan di masa yang akan datang.
Kegiatan peramalan di maksudkan untuk memeﬁuili/pengisian kekurangan tenaga
kerja serta mendayagunakan tenaga kerja yang sudah tersedia diorganisasi.
Pengertian diatas terlihat bahwa sistem perencanaan sumber daya manusia
terdiri dari kegiatan—kcgiatan yang saling berhubungan yaitu:
1),Inventori personal untuk menilai sumbeh, /dayda manusia yang ada
(keahlian kemampuan dan potensi) dan untuk menganalisis sampai sejauh mana
sumber daya manusia itu dapat digunakas.
2),Peramalan sumber daya maﬁusia untuk mempridiksi penarikan personal dimasa
yang akan datang (jumlah 'pégawai yang dibutuhkan, jumlah yang diharapkan
untuk persediaan, pefiarikan sesuai dengan keahlian,suplai pegawai internal dan
eksternal).
' 3),Kepiatan pérencanaan untuk memperluas kualivikasi sekelompok pekerja untuk
mengisi lowongan melalui kegiatan-kegiatan seperti penarikan, seleksi, pelatihan,
. penempatan, transfer, promosi, pengembangan dan kompensasi.

4),Pengawasan dan evaluasi untuk memberikan umpan balik dari efektivitas
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sistem perencanaan sumber daya manusia sccara menycluruh melalui monitoring
derajat hasil yang dicapai dari sasaran percncannan sumber daya manusia.

Cascio (1989) mengemukakan,terdapat beberupa manfaat yung diperoleh
jika organisasi menerapkan perencanaan sumber daya manusia di antaranya:
a),Organisasi dapat memanfaatkun sumber duys manusia yang sudub ada dalam
organisasi secara lebih baik
b),Meningkatkan produktivitas kerja yang sudah ada.
c),Tersedia pegawai dimasa depan untuk mengisi berbagai jabatan dan
menyelenggarakan berbagai aktivitas.
d),Meningkatkan pendayagunaan sumber daya manusia.
€),Menghemat tenaga, waktu dan dana serta dapat meningkatkan kecermatan
dalam proses penerimaan pegawai.

| f), Mempermudah | pelaksanaan koordinasi dalanmi Jusaha memperpadukan
pengelolaan sumber daya manusia.

Notoatmojo (1998) mengemukakdn ‘bahwa ada empat kegiatan dalam
perencanaan sumber daya manusia, yaitu;

(1),Persediaan sumber daya manusia pada saat ini.

(2),Peramalan suplai dan/permintaan sumber daya manusia.

(3),Rencana untuk nienambah pegawai yang bermutu.

(4), Berbagai prosedur pengawasan dan evaluasi untuk memberikan umpan balik
kepada sistem.

Iferencanaan sumber daya manusia diperlukan oleh pemerintah untuk
mendapat;kan aparatur yang berkualitas dalam menghadapi tuntutan dan tantangan

yang semakin manyak dan kompleks. Dengan demikian perencanaan sumber daya
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manusia itu diharapkan dapat meningkatkan pelayanan kepada masyarakat.
Dengan kata lainperencanaan sumber daya manusia juga harus dapat
meningkaykan pelaksanaan pekerjaan agar dapat menjadi efektif dan efisien.

Handoko (1999) dalam Prabu (2000) menyatakan bahwa tujuan utama dari
perencanaan sumber daya manusia adalah mengistimasi secara sistematik .
kebutuhan akan tenaga kerja organisasi diwaktu yang akan datang dalam rangka
meningkatkan kemampuan operasional dari setiap dan semua tenaga kerja.

Dengan mengestimasi jumlah tipe dan kualitas pegawai yang di butuhkan
dapat memudahkan bagian kepegawaian untuk merencanakan formasi, seleksi,
pelatihan, dan pengembangan karier dengan lebih baik. Disamping itu
perencanaan sumber daya manusia selain untuk memperoleh‘aparatur yang tepat
guna untuk meningkatkan efesiensi dan produktifitas kérja, ddlam Jangka panjang
melalui pemenuhana@ pengisian kekurangan pegdwai disatu pihak,dan dilain
pihak mendayagunakan pegawai yang sudah'tersedia di lingkungannya.

Peranan sumber daya manusia dalam suatu pemerintahan sangat
menentukan. Hal ini karena manusia yang bisa mengetahui input-input apa yang
perlu diambil dari lingkungan dan bagaimana caranya untuk mendapatkan dan
‘atau mengangkat impu-ifnput tersebut serta teknologi dan cara apa yang di anggap
tepat untuk mengolah atau mentransformasikan input-input tadi menjadi auput-
auput yang memenuhi kegiatan pasar atau publik (Gomes 2003). Oleh karena itu
sebaik atau selengkap apapun sumberdaya-sumberdaya lain,diluar sumber daya
manusia,tidak ada artinya kalau kalau tidak didukung dengan sumber daya -

manusia dalam suatu organisasi perlu diupayakan semaksimal mungkin.
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Perencansan sumber daya manusia memerlukan kegiatan analisis tenaga
kerja, scbagai upaya molakukan evaluasi terhadap berbugai aspek yang
berpengaruh pada perkiraan kebutuhan sumber dayn manusia jangka pendek,

" menengah dan jangka panjang. Analisis tcnaga kerju adalah ussha untuk
mengetahui jumlah, posisi dan kualitas sumber daya manusia yang m\emiliki,
dengan melakukan inventarisasi kondisi para pekerja. - .
Melalui analisis tenaga kerja dapat diperoleh data tentang jumlah posisi/jabatan
yang kosong dan kualitas yang harus dipenuhi oleh penggantinya, untuk
dipergunakan dalam perencanaan sumber daya manusia.

Perencanaan sumber daya manusia sebagai salah satu kegiaian menajemen
sumber daya manusia memerlukan berbagai informasi tentang sumber daya
manusia. Informasi tersebut perlu di himpun dan dikelola.secara efektif dan
efesien, agar selalu terkini untuk di pergunakan dalamsetiap kegiatan sumber
daya manusia terutama untuk perencanaan surnbér-daya manusia. Pengelolaan
data kepegawaian itu perlu disatukan dalari sebuzh sistem informasi sumber daya
manusia.

Sistem informasi sufmber’ daya manusia dapat diartikan sebagai
keseluruhan proses dalam-menghimpun,mencatat,menyimpan,menganalisis dan
melengkapai atau ndenghimpun kembali data yang berkenaan dengan sumber daya
manusia untuk'\melayani pihak yang berwewenang mengunakannya dalam upaya
mewujudkan eksistensi organisasi yang kompentitif. Banyak cara yang di lakukan
untuk mendapatkan sumber daya manusia yang dapat memenuhi kebutuhan
organisasi diantaranya yang dpat memenuhi kebutuhan organisasi. Diantaranya

melalui sistem informasi sumber daya manusia yang akurat, tepat dan relevan.
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Melalui sistem informasi sumber daya manusia pimpinan dapat membuat
keputusan yang efektif dan tidak hanya untuk memenuhi keinginan seseorang.
Olehnya itu pendidikan dan pelatihan,dapatlah disimpulkan bahwa
pendidikan merupakan suétu proses pengembangan seseorang melalui kggiatan
formal di sekolah. Sedangkan pelatihan merupakan suatu kegiatan untuk
| memperbaiki kemampuan kerja seseorang atas teknis pelaksanaan kerja tertefltu.
Pendidikan dan pelatihan dalam suatu organisasi sebagai upaya untuk
pengembangan sumber daya manusia adalah suatu siklus yang harus terjadi terus
menerus. Hal ini terjadi karena organisasi itu harus berkembang untuk
. mengantisipasi perubahan-perubahan diluar organisasi tersebut. Uﬁtuk itu, maka
kemampuan sumber daya manusia atau karyawan organisasi hanis-terus menerus
- ditingkatkan seirama dengan kemajuan dan perkembangan organisasi.
Simamora (1995:288) menyatakan ada 7 (tujuh) bidang yang merupakan
tujuan utama pelatihan yajtu :

(a), Memperbaiki Kinerja
Hal ini diarahkan bagi para pegawai yang kurang trampil dan juga berlaku
bagi pegawai baru atau pegawal yang baru dipromosikan yang tidak memiliki
keahlian dan kemaripuan dibidang baru agar kompeten dipekerjakannya.

(b), Memutakhirkan keaiiian para pegawai sejalan dengan kemajuan teknologi.
Hal ini«dilakukan karena perubahan teknologi menuntut perusahaan untuk
menyesuaikan diri terhadap kemajuan teknologi agar mampu bersaing dengan
perusahaan sejenis sehingga melalui pelatihan para pegawai dapat secara
efektif menggunakan teknologi baru untuk  diintegrasikan kedalam
perusahaan.
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(c), Mengurangi waktu belajar bagi pegawai baru supaya menjadi kompeten dalam
pekerjaan.
Pelatihan diarahkan agar pegawai baru menjadi “Job Competence* yaitu
mencapai output atau hasil kerja dan standar kualitas yang diharapkan.

(d),Membantu memecahkan permasalahan operasional.
Dengan pelatihan diberbagai bidang baik yang dilaksanakan oleh peru§ahaan _
maupun konsultan luar diharapkan dapat membantu pegawai memecahkan
masalah organisasional dan melaksanakan pekerjaan mereka secara efektif.
Manajemen berkewajiban melatih para pegawainya agar tidak terlantar adanya
teknologi baru yang belum dikuasainya agar mereka tetap bekerja dan
memperoleh penghasilan.

(e), Mempersiapkan pegawai untuk promosi.
Salah satu cara untuk merekrut, menahan dar’ plemiOtivasi pegawai adalah
melalui pengembangan karier secara sistifatis./Pelatihan adalah unsur kunci
dalam sistem pengembangan karier{ Pelatilan memberikan jaminan berupa
kemampuan kerja bagi pegawai yang diberikan promosi.

| (t), Mengorientasikan pegawdi terhadap perusahaan.

Pelatihan dilakukan bagi pegawai baru dengan mengorientasikan mereka
terhadap perusahaan” agar mereka memiliki kesan yang menyenangkan
sehinggd\puas bekerja dan produktif. Setiap pegawai baru yang memasuki
perusahaan biasanya diperkenalkan dahulu tentang pekerjaan yang akan

ditanganinya.
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(8),Memenuhi kebutuhan pertumbuhan diri.
Pelatihan diarahkan bagi pegawai yang berorientasi pada prestasi dan suka
tantangan terhadap pekerja baru. Pelétihan menyediakan aktifitas yang
metx‘;buahkan efektifitas organisasi yang lebih besar dan meningkatkan
pertumbuhan pribadi bagi semua pegawai.
Pengembangan sumber daya manusia khususnya Pegawai Negeri Sipil
(PNS) melalyi Pendidikan dan Pelatihan Jabatan Pegawai Negeri Sipil yang
. selanjutnya disebut Diklat adalah proses penyelenggaraan belajar mengajar
dalam rangka meningkatkan kemampuan Pegawai Negeri Sipil. Selanjutnya
tujuan dan sasaran diklat yaitu:
1),Meningkatkan pengetahuan, keahlian, keterampilan, dan|sikap Gntuk dapat
melaksanakan tugas jabatan secara profesional dengan dilandasi kepribadian
dan etika PNS sesuai dengan kebutuhan instansf,
2),Menciptakan aparatur yang mampu berperén s¢bagai pembaharu dan perekat
persatuan dan kesatuan bangsa.
3),Memantapkan sikap dan sémadgat pengabdian yang berorientasi pada
pelayanan, pengayomany dan pemberdayaan masyarakat.
4),Menqiptakan kesdmaan visi dan dinamika pola pikir dalam melaksanakan
tugas pemerintahan umum dan pembangunan demi terwujudnya pemerintahan
yang baik:
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Jadl tujuan utama diadakannya pendidikan dan latihan di Sekretariat
Daecrah Kabupaten Kepulauan Sula untuk Meningkatkan pengetahuankeahlian,

. keterampilan,dan sikap untuk dapat melaksanakan tugas jabatan secara
profesional. Secara spesifik,pejabat bertanggung jawab atas segala hal‘ \yang
berkenaan dengan pengembangan sumber daya manusia,seperti menentukax.\‘ ]ems y
dan kualifikasi jabatan yang akan dikembangkan, siapa sasarannyakapan waktu
pelaksanaannya, metode yang dipergunakan kurikulum,evaluasikeberhasilan dan
sebagainya.

Metode yang tepat untuk Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah
menyesuaikan dengan kebutuhan,tujuan dan kondisi organisasi. Hal ini menjadi
tanggung jawab pimpinan puncak organisasi atau manajer yang diserahi tugas
untuk urusan pengembangan sumber daya manusia. Di-, \kalangan  pengelola
organisasi baik pemermtah maupun swasta, Sering ‘terdapat persepsi yang

' membedakan antara pelatihan dan pengenibangan dalam sumber daya manusia
(SDM). |

Pembedaan tersebut pada intinya mengatakan bahwa pelatihan
dimaksudkan untuk membanty” meningkatkan kemampuan para pegawai
melaksanakan tugas/sekarang,sedangkan pengembangan lebih berorientasi pada
peningkatan produktivitas kerja para pekerja dimasa depan. Akan tetapi
sesungguhnya pembedaan tersebut tidak perlu ditonjolkan karena manfaat -
pelatihan yang ditempuh sekérang dapat berlanjut sepanjang karier seseorang.
Berarti suatu pelatihan dapat mempersiapkannya memikul tanggung jawab yang

besar dikemudian hari. (Siagian, 1993:182).
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Ponjolusan dintas ditunjukkan bahwa ponckanan polatibun adaluh untuk

* meningkatkan  kemampuun  meluksonakan tugns  sckarnng,sodangkan

pengombangun menckankan peningkaten kemampuan molaksanakan tugas baru

dimasa depan. Hal ini diadopsikan dari penjelasan program pelatihan dan
pengembangan sebagai berikut.

”Program pelatihan diarahkan untuk memelihara dan memperbaiki pre\stasi
kerja saat ini;sedangkan program pengembangan dimaksudkan untuk
mengembangkan keterampilan untuk pekerjaan masa depan”. (Stoner et.a}L,
1996:82).

Akan tetapikarena keterkaitan antara keduanya sangat erat,perbedaan
aksentuasi tersebut bukanlah hal yang perlu ditonjolkan meskipun perlu mendapat
perhatian. Dapat pula dikatakan bahwa pelatihan adalah suate-bentuk investasi
SDM jangka pendek; sedangkan pengembangan merupakah irivestasi SDM jangka
panjang. -Pelatihan dan pengembangan SDM “ueripakan hal yang tidak
terpisahkan. Bagi organisasi terdapat paling sédikit 7 (tujuh) manfaat atas
pcriyelenggaman program pelatihan dan pengembangan sebagai berikut.
a),Peningkatan produktivitas kerja, organisasi sebagai keseluruhan, antara lain

karena tidak terjadinya-pemborosan, karena kcceﬁnatan melaksanakan tugas,
tumbuh suburnya kerja sama antara berbagai satuan kerja yang melaksanakan
kegiatan yang ‘herbeda dan bahkan spesialistik, meningkatnya tekad mencapai
sasaran yang telah ditetapkan serta lancarnya koordinasi,sehingga organisasi

bergerak sebagai suatu kesatuan yang bulat dan utuh.
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b),TerWujudnya hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan antara lain
karena adanya pendelegasian wewenang, interaksi yang didasarkan pada sikap
dewasa baik secara teknikal maupun intelektual, saling menghargai dan adanya
kesempatan bagi bawahan untuk berpikir dan bertindak secara inovatif
) c), Terjadinya proses pengambilan keputusan yang lebih cepat dan tepat karena
melibatkan para pegawai yang bertanggung jawab menyelenggarakan kegiatan-
kegiatan operasional dan tidak sekedar diperintahkan oleh para manajer.
" d),Meningkatkan semangat kerja seluruh tenaga kerja dalam organisasi dengfn
komitmen organisasional yang lebih tinggi. E
e); Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui penerapan gaya manajerial \
yang partisipatif.
f), Memperlancar jalannya komunikasi yang efektifs yang ‘pada gilirannya
memperlancar prdses perumusan kebijaksanaan organisasi dan operasionalnya.
g),Penyelesaian konflik secara fungsionalsyafigs dampaknya adalah tumbuh
suburnya rasa persatuan dan suasand” kekeluargaan dikalangan para anggota
organisasi. (Siagian, 1993:183),
Selain manfaat bagi ©tganisasi,pelaksanaan pelatihan dan pengembangan
SDM juga bermanfaat ‘bagi- organisasi atau SDM yang diberi pelatihan dan
pengembangan, sehingga terdapat 10 (sepuluh) manfaat bagi karyawan suatu
orgénisasi,seperti berikut ini.
(1),Membaiitu para pegawai membuat keputusan dengan lebih baik.
(2),Meningkatkan kemampuan para pekerja menyelesaikan pelbagai masalah
yang dihadapinya.
(3), Terjadinya internalisasi dan operasional faktor-faktor motivasional,
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(4),Timbulnya dorongan dalam diri para pekerja untuk terus mehingkatkan
kemampuan kerjanya.

(5),Peningkatan kemampuan pegawai untuk mengatasi stress,frustasi dan kOD_ﬂik
yang pada gilirannya memperbesar rasa percaya diri sendiri. B

" (6),Tersedianya informasi tentang berbagai program yang dapat dimanfaatkan

oleh para pegawai dalam rangka pertumbuhan masing-masing secara teknikal
dan intelektual.

(7),Meningkatkan kepuasaan kerja.

(8), Semakin besarnya pengakuan atas kemampuan seseorang.

(9),Makin besarnya tekad pekerja untuk lebih mandiri.

(10),Mengurangi ketakutan menghadapi tugas-tugas baru dimasa depan. (Siagian,

1993:184).

Dari sepuluh manfaat diatas, ternyata bahwa, pélaksanaan pelétihan dan
_pengembangan sumber daya manusia bagi ‘kdryawan banyak memberikan
masukan positif yang berhubungan dengan kemauan dan kemampuar: karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaannya, sehingga eksistensi diri dan rasa percaya diri
akan tumbuh dan terus berkembang yang pada akhimya mampu ﬁendorong
prestasi kerja karyawan' dam- menunjukkan produktivitas kerja organisasi itu
sendiri.

Agar “berbagai manfaat pelatihan dan | pengembangan dapat dipetik
semaksimal'mungkin, berbagai langkah perlu ditempuh, sebagaimana berikut ini.
(a),Penentuan kebutuhan
(b),Penentuan sasaran

(c),Penetapan isi program
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(d),Identifikasi prinsip-prinsip belajar
(¢),Pelaksanaan program |
(f)Idontifikasi manfuat
. ().Penilaian polaksannan program, (Siaglan, 1993:187)

Langkah-langkah yang ditcempuh agar berbugai manfant pelatihan dan
pengembangan dapat dirasakan semaksimal mungkin, didahului dengan
penentuan kebutuhan akan dilaksanakannya suatu pelatihan dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia (PSDM). Kebutuhan apaknh yang mendesak untuk
dilaksanakan sehubungan dengan SDM. Kemudian sasaran apakah yang hendak
dicapai beserta penetapan isi program sesuai dengan kebutuhan dan sasaran yang
diinginkan. Selanjutnya diidentifikasikan prinsip-prinsip belajar yang harus

~ dikerjakan sehubungan dengan isi program yang telah distisun, yang diikuti
dengan pelaksanaan program beserta identifikasi manfaat mampiydihasilkan.
Langkah terakhir dari program pelatihan dan pengembangan adalah penilaian atas
pelaksanaan program yang telah dilakukan untukmengetahui perolehan hasil yang
telah dicapai.

2. Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja adalab/ suatu cara mengukur kontribusi-kontribusi dari
“individu-individu anggOta organisasi kepada organisasinya. Tujuan penilaian
kinerja secara umum dapat dibedakan atas dua macam yakni :
" 1),Untuk‘merhbefikan imbalan atas kinerja sebelumnya.
2),Sebagai motivasi guna memperbaiki kinerja pada waktu yang akan datang,
(Gomes, 2003).
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Adapun manfaat dari informasi-informasi yang diperoleh dari penilaian
kinerja/performansi adalah untuk kepentingan pemberian gaji,kenaikan gaji,
promosi,dan penempatan-penempatan pada tugas-tugas tertentu.

Dilihat dari titik acuan penilaiannya, penilaian kinerja dapat dibedakan atas tiga

tipe penilaian,yakni terdiri dari :

a),Penilaian kinerja berdasarkan hasil, yakni perumusan pelaksanaan pekerjaan
berdasarkan pencapaian tujuan organisasi, atau meﬁgukur hasil-hasil akhir (end
results).

b), Penilaian kinerja berdasarkan perilaku, yaitu pengkuran pelaksanaan pekerjaan
terhadap sarana (means/manusianya) dalam upaya pencapaian sasaran
(goals),bukan sekedar hasil akhir saja.

¢),Penilaian kinerja berdasarkan Judgment, yakni penilaian‘atau evaluasi terhadap
para pekerja berdasarkan deskripsi perilaku yang spesifik; seperti, kuantitas dan
kualitas kerja, pengetahuan dan keterampilan dalam pekerjaar, kreatifitas,
kesetiaan, kepercayaan dan semangat kerja, serta kepribadian (Gomes, 2003).

Adapun yang Mud dengan.penilaian kinerja (performance appraisal),
Simamora (1997),simamora.mengatakan bahwa penilaian kinerja adalah proses
dalam suatu organisasi /mengevaluasi pelaksanaan kerja individu, menilai
kontribusi karyawan \képada organisasi selama periode tertentu. Sedangkan
A. Prabu Mangkunegara (2000:69) mengemukakan bahwa Pemlam pegawai
merupakin_évaluasi yang sistematis dari pekerjaan pegawai dan potensi yang
dapat dikembangkan. Penilaian dalam proses penafsisaran atau penentuan nilai,

kualitas atau status dari beberapa obyek ataupun sesuatu (barang).
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Pada umumnya tujuan utama penilaian kinerja dari suatu organisasi adalah
untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan
kinerja dari SDM organisasi, namun tujuan tersebut dapat dikembangkan untuk
berbagai kepentingan fungsi pengelolaan sumber daya manusia (SDM) seperti
perencanaan SDM  (human resource planning), penarikan dan seleksj
(recruitmen & selectioﬁ),pengembangan SDM  (human  resource |
developmen).perencanaan dan pengembangan karir (career planning &
developmen), program imbalan/kompensasi,hubungan internal tenaga kerja
(internal employee relationshi) dan penilaian potensi tenaga kerja (assesment of
emplayee potential). Sistim penilaian kinerja yang dirancang dengan baik akan
sangat membantu pencapaian tujuan-tujuan organisasi dan _memberikan
rangsangan untuk meningkatkan kinerja. Penilaian kinerja, merupakan suatu
ukuran efektivitas oréanisasi. Melalui upaya tenaga kerjd secara individu di mana
tujuan-tujuan organisasi dapat dicapai ,jika kinefja‘pegawai dapat diperbaiki,maka
kinerja organisasi akan meningkat.

penilaian kinerja pegawai menipakan suatu aktifitas yang kritis dalam
pengelolaan SDM. Keberhasilan\pemanfaatan penilaian kinerja pegawai akan
sangat menolong organisaéi. Berbeda dengan pendekatan penilaian secara
tradisional dimana Kindgi4 dibandingkan dengan standar-standar, untuk pegawai
dengan kinerjayang baik/memenuhi standar diberi imbalan, sedangkan yang tidak
memenuhi standar dikenai sanksi. Pendekatan modern menyediakan umpan balik
untuk melakukan tindakan perbaikan (correktive action) untuk selalu

: mengupayakan peningkatan kinerja pegawai, disamping untuk memanfaatkan

yang lainnya.
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Menurut Soeprihanto (1998) mengatakan bahwa unsur-unsur yang di
nilai dalam penilaian pelaksanaan kariawan bagi operator/petugas yaitu:
(1),Perestasi kerja: kecakapan ketrampilan, kesungguhan dan bertanggung jawab.
(2),Tanggung jawab: pelaksanaan tugas, dedikasi dan bertanggung jawab.

(3) Ketaatan: disiplin, perintah dinas, ketentuan jam kerja dan sopan santun. .

(4),Kejujuran: keihlasan menjalankan tugas.
(5),Kerjasama: kemampuan bekerja sama.

Untuk menentukan apakah seorang pegawai mempunyai kinerja baik,
sedang,atau buruk maka perlu dilakukan penilaian terhadap kinerja. Pertama,
penilaian memberikan informasi tentang dapat dilakukannya promosi dan
penetapan gaji. Kedua,penilaian memberi satu peluang bagi, ses€orang dan
bawahan untuk meninjau perilaku yang berhubungan dengan‘bawahan ini pada
gelirannya memungkiﬁ untuk mengembangkan suatu rencana-untuk memperbaiki
kemorosotan apa saja yang mungkin sudah di gali 6leh penilaian dan mendorong
hal-hal tang baik yang sudah dilakukan bawahan. Akhirnya penilaian itu
memberikan satu peluang yang baik untuk meninjau rencana karir orang tersebut
dilihat dari kekuatan dan kelemahan,yang diperlihatkannya.

Menurut Siagian (1994),menyatakan bahwa pada umumnya orang yang
berkecimpun dalam menejemen sumber daya manusia sependapat bahwa
penilaian prestasi-kerja para pegawai merupakan bagian penting dari seluruh
proses kekatydan pegawai yang bersangkutan. Penilaian prestasi kerja yang
rasional dan ditarapkan secara obyektif terlihat paling sedikit dua kepentingan

yaitu kepentingan pegawai yang bersangkutan dan kepentingan organisasi.
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Penilaian kinerja terdiri dari tiga langkah: mendefenisikan‘ pekerjaan,
menilai kerja dan memberikan umpan balik. Mendefenisikan pekerjaan berarti
memastikan bahwa anda dan bawahan anda sepakat tentang tugas-tugasnya dan
standar jabatan. Menilai kinerja berarti membandingkan kinerja aktual bawah__ag
anda dengan standar-standar yang telah ditetapkan, ini mencakup beberapa jenis -'
formolir penilaian. Ketiga,penilaian kinerja biasanya menuntuk satu atau lebih -

" sesi umpan balik; disini kinerja dan kemajuan bawahan dibahas dan rencana-
' rencana dibuat untuk pertimbangan apa saja yang di tuntut.

Menurut Siagian (1994),mengatakan pengalaman banyak organisasi
menunjukan bahwa suatu sistem penilaian kinerja yang baik sangat bermanfaat
untuk berbagai kepentingan seperti:

(a), Mendorong pemngkatan prestasi kerja.

(b),Sebagai bahan pengambilan keputusan dalam pembérian‘imbalan.

(c), Untuk kepentingan mutasi pegawai.

(d),Guna untuk menyusun prbgram pendidikan’ dan latihan, baik yang dimaksud
untuk mengatasi kekurangan dan kelemahan maupun untuk mengembangkan
potensi karyawan yang ternyata belum sepenuhnya digali dan yang terungkap
melalui penilaian pfesiasi Kerja. -

(¢), Membantu para\pegdwai menentukan rencana kariernya dan dengan bantuan
bagian kepégawaian menyusun programt pengembangan karier yang paling
tepat\dalam arti sesuai dengan kebutuhan para pegewai dan dengan

kepentingan organisasi.
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Penilaian kinerja pegawai (performance appraisal) dalam  rangka
pengembangan sumber daya manusia mempunyai arrti sangat penting,. Hal ini
mengingat bahwa dalam kehidupan organisasi séti'ap orang sebagai suimber daya
manusia dalam organisasi ingin mendapatkan penghargaan dan perlakuan yang
adil dari pimpinan organisasi yang bersangkutan. Dalam kehidupan orgaqésgsi,
terdapat beberapa asumsi yang mendasari pentingnya perilaku manusia sebagai

| sumber daya manusia yang mendasari pentingnya penilaian kinerja.
Asunsi tersebut antara lain yaitu :
1),Setiap orang ingin memiliki peluang untuk mengembangkan kemampuan
kerjanya sampai tingkat yang maksimal; h
2),Setiap orang ingin mendapat penghargaan apabila ia dinilai_melaksanakan
tugas dengan baik;
) 3),Setiap orang ingin mengetahui secara pasti tangga.-Kariér yang dinaikinya
apabila dapat melaksanakan tugasnya dengan baik; |
4),Setiap orang ingin mendapat perlakuan yang obyektif dan penilaian atas dasar
prestasi kerjanya;
5),Setiap orang bersedia menerita tanggung jawab yang lebih besar;
6),Setiap orang pada umumnya tidak hanya melakukan kegiatan yaag sifatnya
rutin tanpa informasi. (Notoatmodjo,1998:132).

Berdasarkan asumsi-asumsi diatas, dapat disimpulkan bahwa penilaian
kinerja ‘pegawai adalah penting dan sangat berpengaruh dalam rangka
pengembangan sumber daya manusia, yang dilakukan melalui pendidikan dan
pelatihan pegawai pada suatu organisasi. Penilaian yang dilakukan secara

sistematis untuk mengetahui hasil pekerjaan pegawai dan kinerja organisasi.
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Disamping itu, juga untuk menentukan kebutuhan pelatihan secara tepat,

memberikan tanggungjawab yang sesuai kepada pegawai schingga dapat

melaksanakan pekerjaan yang lebih baik dimasa mendatang dan sebagai dasar

untuk menentukan kebijakan dalam hal promosi jabatan atau penentuan imbalan. -
. Aktivitas ini dapat memperbaiki keputusan manajer dan memberikan umpan balik

(feedback) kepada para pegawai tentaﬁg kegiatan mereka. Adapun manfaat

penilaian kinerja pegawai berkaitan dengan pengembangan sumber daya manusm

menurut (Notoatmodjo, 1998:133) berikut.

a),Peningkatan prestasi kerja.

b),Kesempatan kerja yang adil.

c),Kebutuhan-kebutuhan pelatihan pengembangan.

d),Penyesuaian kompensasi. |

e),Keputusan-keputusan promosi dan demosi.

f),Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan.

g),Penyimpangan-penyimpangan proses rekrutmen dan seleksi.

3. Kebutuhan Materil dan Motivasi
Kebutuhan merupakan-snatu kesenjangan atau pertentangan yang dialami
antara suatu kenyatdan dan”dorongan yang ada dalam diri. Apabilﬁ pegawai
'- kebutubannya tidak terpenuhi maka pegawai tersebut akan menunjukan perilaku
kecewa. Sebaliknya jika kebutuhannya terpenuhi maka pegawai tersebut akan
. memperlihatkan perilaku yang gembira sebagai manifestasi dari rasa puasnya.
Kebutuhan merupakan fundamen yang mendasari perilaku pegawai. Kita tidak

mungkin memahami perilaku pegawai tanpa mengerti kebutuhannya.
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Kebutuhan manusia tersusun dalam suatu hirarki (Maslow). Mula1 tingkat
kebutuhan yang paling rendah adalah kebutuhan fisiologis dan yang paling tinggi
adalah kebutuhan aktualisasi diri. Maslow mengasumsikan bahwa orang berusaha
memenuhi kebutuhan yang lebih pokok sebelurn mengarahkan perilaku kearah
kebutuhan yang lebih tinggi. Apabila kebutuhan seorang pegawai sangat kuat
maka,semakin kuat pula motivasi orang tersebut untuk menggunakan peri]aku :
yang mengarah pada pemuasan kebutuhannya,sesuai dengan gambar dibawah ini.

Gambar 1. Bagan Hirarki Kebutuhan Menurut Maslow

Mengembangkan Dirl
/ Pengakuan dan Peoghargsan )
[ sl N\

/
[ —\

1.Kebutuhan untuk mengaktualisasi diri atau pengembangan diri yaitu,, kebutuhan

untuk menggunakan‘’kemampuan, skil dan potensi untuk kepuasan diri sendiri.
2.Kebutuhan akan pegakuan dan penghargaan yaitu, kebutuhan untuk dihormati
dan hargai dan penghargaan dari orang lain. ~ .

3.Kebutuhan sosial yaitu, kebutuhan akan teman, afiliasi, interaksi dan cinta.
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4.Kenutuhan akan keamanan yaitu, kebutuhan akan kebebasun  dari ancaman,
jaminén keselamatan dan lingkungan hidup. b

5.Kebutuhan fisiologis yaitu, kebutuhan akan makan minum, temput tinggn! dan
bebas dari sakit. Kebutuhan ini  merupakan  kebutuhan  dasar  untuk
mempertahankan hidup.

Unsur manusia dalam organisasi merupakan unsur yang sangat ;;én,ting
atau memiliki kedudukan yang sangat strategis dalam setiap organisasi apapun
bentuknya. Berkaitan pentingnya kedudukan sumberdaya manusia tersebut
manusia berbagai studi telah dilakukan oleh para ahli untuk mengkaji apa dan
bagaimana thanusia itu terutama berkaitan dengan bagaimana manusia itu di
dayagunakan dalam hal ini melakukan sesuatu dengan keinginan organisasi atau
pimpinan organisasi bersangkutan.

Menurut Hasibuan M. (1999:159), motivasi-adalah suatu peréﬁgsang
keinginan dan daya penggerak kemampuan bekeija seseorang. Setiap motivasi
mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai¢ Selanjutnya dijelaskan ada
perbedaan antara keinginan dan kebutuhan, yaitu keinginan dari setiap orang
berbeda karena dipengaruhi oleh s¢lera, latar belakang dan lingkungannya
sedangkan kebutuhan semua Orang adalah sama.

Misalnya semua orangbutuh makan tapi jenis makanan yang diinginkan tidak
selalu sama tergantung pada selera masing-masing individu. Pengertian tersebut
dapat dlsmpulkan bahwa kebutuhan itu adalah suatu kekuatan yang dapat
memberikari~’ rangsangan atau dorongan serta semangat kerja kepada pegawai -
schingga dapat merubah perilaku pribadi orang tersebut dan menggambarkan
sebagai tujuan untuk meningkatkan produktivitas kerja.
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Sementara itu Terry (1993:130),memberi pengertian motivasi sebagai
" mengusahakan supaya pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan dengan semangat
kerja. Tugas pimpinan adalah menciptakan kondisi-kondisi kerja yang akan

" membangkitkan semangat kerja tersebut.

Sejalan dengan defenisi pengertian di atas, memotivasi karyawan bukanlah
hal yang muda sebab motivasi dan kebutuhan seseorang berprilaku itu beda-beda
atau fariatif sifatnya. Oleh karena itu pemimpin dalam memotivasi karyawannya
hanya berdasarkan atas perkiraan-perkiraan saja dan berpedoman pada kebutuhan-
kebutuhan manusia saja. Persoalan kebutuhan materil isu hangat dalam setiap
organisasi, namun organisasi bukanlah sesuvatu yang determinan, variabel-A '
variabel lain seperti upaya yang dicurahkan, kemampuan dan pengalaman masa
lalu dan juga mempengaruhi prestasi.

Berdasarkan pendapat para pakar tersebut~didfas, faka dapat dikatakan
bahwa kebutuhan materil atau motivasi adalah suatu alat pendorong atau
rangsangan yang menimbulkan sikap prilaku, semangat dan gairah kerja untuk
melaksanakan svatu pekerjaan dengan maksud untuk memenuhi kebutuhan dan
kepuasan serta keseimbangarn(tujuan). Tujuan tersebut baru dapat dicapai apabila
dalam diri seseorang terddpat unsur-unsur semangat dan gairah kerja yang sangat
tinggi sesuai dengan pOtensi dan kemampuan serta keahlian yang dimilikinya.
Berkaitan défigan motivasi karyawan dan kebutuhan manusia dalam organisasi,
motivasi scbagai daya pendorong yang mengakibatkan sescorang anggota

. organisasi mau dan rela untuk menyerahkan kemampuan (keahlian ketrampilan,
tenaga dan waktu) untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi

tanggung jawab dan menunaikan kewsajibannya dalam angka pencapaian

AN
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E tujuan organisasi.

Defenisi lain mengenai motivasi dapat dilihat dari pengeitian yang
dlkemukakan oleh Sinungan (1995), dikatakan motivasi adalah keadaan kejiwaan
dan sikap mental yang memberikan energi, dorongan kegiatan kearah mencapai
kebutuhan yang memberi kekuasaan atau mengurangi ketidak seimbang.

Bertolak dari beberapa pengertian yang dikemukakan para ahli tersebut,
didalamnya terdapat tiga komponen utama, yaitu adanya kebutuhan, dorongan

' dalam diri, dan tujuan yang ingin dicapai. Kebutuhan muncul sebagai akibat dan‘
adanya ketidakseimbangan antara apa yang dimiliki dengan apa yang menurut
.persepsi yang seharusnya dimiliki atau menurut pengertian Gibson (1989:14),
kebutuhan menunjukan kekurangan yang dialami seseorang pada suatu waktu
. tertéentu. Kekurangan tersebut dapat bersifat fisiologis, psikologis,atau bersifat
sosiologis. V.H. Vroom (1964),memngemukakan ‘pada-dasarnya motivasi dalam
diri manusia yang ditentukan oleh adanya tiga fakior
1),Kebutuhan akan keberadaan adalah ‘sefmuakebutuhan yang berkaitan dengan
keberadaan manusia yang dipértahankan dan berhubungan dengan kebutuhan
fisiologis dan rasa aman pada hierarki Maslow.
2),Kebutuhan keterkaitan berkaitan dengan hubungan kemitraan.
3),Adanya keyakinan setiap individu bahwa upaya partikuler macam apapun
memperoleh perhatian yang seksama dari instrumentalis itu, oleh Vroom
diistilahkan sebagai expectancy.
Pengertian-pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa kebutuhan itu
adalah suatu kekuatan yang dapat memberikan rangsangan atau dorongan serta

semangat kerja kepada pegawai schingga dapat merubah perilaku pribadi orang
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tersebut dan menggambarkan scbagai tujuan untuk meningkatkan produktivitas
kerja. Pengertian ini dapat diketahui apa yang scharusnya dilakukan olch seorang

manajer untuk memotivasi pegawai. Peran manajer harus dapat memberikan
inspirasi, ide, semangat, dorongan dan bantuan kepada bawahan agar benkg;ya

seoptimal mungkin sesuai yang diharapkan oleh organisasi.

4. Pengertian Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat di capai oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuaai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral

maupun etika. (Prawirosentono, 1999).

Pekerjaan ymg dilaksanakan dengan _pertuh ~kesungguhan, akan

- memberikan hasil yang memuaskan. Tetapi dalam upaya pencapaian prestasi kerja
yang maksimal, kesungguhan saja belunmd <Cukup, tapi masih diperlukan
pengetahuan dan keterampilan. ("Dalam meningkatkan pengetahuan dan

‘. keterampilan pegawai diperlukan wsaha untuk senantiasa belajar dan bekerja
untuk menambah pengalamatr; Jadi dengan usaha yang sungguh-sungguh dengan

pengetahuan yang luas, seorang pegawai dapat mencapai kinerja yang maksimal.

Meritrat*Nawawi (1990), mengatakan bahwa prestasi kerja adalah hasil
yang di “capai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya. Sedangkan menurut Hasibuan (1996), mengatakan bahwa
prestasi kerja merupakan hasil kerja yang oleh seseorang dalam melaksanakan

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan didasarkan kepada kecakapan,
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koterampilun, pengalaman dun kosungguhan serin waktu,

Menurut Siswanto (1989), mengatakan bohwa padn winumnya prestosi
kerja seorang tenaga kerja antara laian di pengaruhi oleh kecakapan, keterampilan,
pengalaman dan kesungguhan tenaga kerja yang bersangkutan. Schubungan
dengan Inl Timpe (2000),mengemukakan prestusi karyawan di bawah standar

| mungkin disebabkan sejumlah faktor, mulai dari keterampilan kerja yang buruk

hingga motivasi yang tidak cukup atau lingkungan kerja yang buruk.

Oleh karena itu pemahaman atas pﬁlaku individu merupakan hal yang.
sangat penting bagi menajeman yang sangat efektif, maka dari itu menejer atau
pimpinan organisasi harus memiliki pengetahuan yang lebih memadai dan bukan
hanya pengetabuan yang pas-pasan tentang faktor yang senéntukan prestasi

~ individu. Sehubungan dengan ini Robbins (2001), méngatakan bahwa menejer
menyelesaikan unsur-unsur lewat orang lain. Fungsi ménejer mencakup motivasi

bawahan, memilih saluran-saluran komonikasi yang efektif serta memecahkan
konflik-konflik.

Menurut Mitcel dalam”Sedarmayanti (1995),mengatakan bahwa kinerja
meliputi beberapa aspek, yaita:)1)y Quality of work, 2) Promptness, 3) Initiative, 4)

Capability dan 5) Communication.

Sinamiera, (1997:231),menggambarkan aktivitas yang berkaitan dengan
unsur-unsur)yang terlibat dalam suatu proses untuk menghasilkan suatu output
_ kinerja sumber daya manusia pada dasarnya adalah merupakan kemampuan untuk

mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan yang telah ditetapkan sebelumnya
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dengan maksud untuk menjaga kualitas pekerja. Kinerja dengan kualitas yang

baik akan lebih men}amin terciptanya upaya realisasi sasaran yang opﬁmal.
Kinerja akan mem produktifitas, hal ini dapat dikaitkan dengan

pendapat Sinungan (1995:1),yakni produktifitas adalah suatu konsep yang

bersifat universal dan bertujuan untuk menyediakan lebih banyak barang dan jasa
untuk manusia, dengan menggunakan sumber-sumber riil yang semakin sedikit, . .

upaya penyediaan bahan dan jasa sangat tergantung pada kemampuan kinerja

sumberdaya manusia.

Syarif (1984:74),memberi pengertian penelitian kinerja dan tujuan adalah
sebagai suatu proses untuk mengukur hasil kerja yang dicapai ‘o€l para pekerja
dan dlbandmgkan terhadap standar tingkat prestasi ‘yang diminta, guna
mengetahui sampa1 dimana ketrampilan telah dicapai dan kemudian dipakai
sebagai pertimbangan untuk menemukan\ Kelemahan-kelemahan yang ada,
meliputi dan memperbaiki kelemahan-kelemahan tersebut perencanazan karir dasar
untuk menentukan penghargaan-tethadap prestasi serta sebagai titik tolah usaha
pribadi dan lain-lain. Dengan demikian melalui penilaian kinerja yang tepat dapat
memberikan masukan ‘mi€tigenai realitas singkat mengenai kinerja yéng diukur,
sehingga tidak Jlanjut (follow up) yang diambil akan disesuaikan dengan tingkat
kinerja yarig dievaluasi.

Kinerja adalah sesuatu yang multidimensional, pengukurannya beragam,
dan tergantung pada sejumlah faktor, nam1m kinerja harus dapat diartikan
maksudnya, karena bila tidak maka tidak akan dapat diukur atau dikelola.
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Pengertian kinerja yang lain adalah outcome dari suatu pekerjaan karena
crat kaitannya terhadap tujunn strategi organisasi kepuasun vpciunggun dan
kombinasi ckonomi. Sclain itu, kinerja terkait dengan perilaku dun hasil atau
output (Campbell, 1990).

Berdasarkan Surat Keputusan Kepala Lembaga Administrasi Negara RI
No.569/1X/6/99. tanggal 20 September 1999 tentang Pedoman Penyusunan
Pelaporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah, disebutkan bahwa yang
dimaksud dengan kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaiaﬁ '
persatuan kegiatan/kegiatan/kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan,
misi dan misi organisasi.

Berdasarkan berbagai pengertian dari uraian diatas, dapat disimpulkan
bahwa ada empat faktor yang terkait dengan kinerja yaitu :
1),faktor personil meliputi ketrampilan individu, ‘kompetensi, motivasi dan

komitmen;

2),faktor kepemimpinan meliputi kemampuan mendorong, memandu dan
mendukung diri;

3), faktor sistem meliputi, sistem kinerja dan fasilitas yang tersedia;
4),faktor kontekstual (situasional) meliputi tekanan dan perubahan lingkungan
internal dan ekstérnal: o
Setiap orang yang ditugaskan atau diberikan kepercayaan memimpin suatu |
organisasi,\ diharapkan mampu menunjukan kinerja yang baik dan memberi
kontribusi yang maksimal terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Sehubungan dengan itu, maka ada tugas aspek yang perlu dipahami setiap orang

atau pemimpin suatu organisasi, yaitu :
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" a),Kejelusan tugas dan fungsi (Tupoksi) yang menjadi tanggung juwabnya.
b),Kejelasan tentang hasil yang akan diharapkan dari pelaksanaan tugas dan
| fungsi (Tupoksi) tersebut.
c),Waktu yang digunakan sc-ofosien dun sc-cfektif agar pelaksanaon tugas dan |

fungsi diharapkan dapat terwujud.

Dengan demikian, setiap orang dalam organisasi menyadari bahwa mge_s
dan fungsi yang dilaksanakan membuahkan suatu hasil, dalam hal ini kinex'ja ’
dapat diartikan sebagai hasil kerja atau kemampuan kerja yang diperlihatkan
seorang atau sekelompok orang atas suatu pekerjaan pada waktu tertentu, kinerja
dapat membentuk hasil akhir (barang dan jasa) atau berupa prilaku, kecakapan,
kompetensi sarana dan ketrampilan spesifik yang dapat mendukung pencapaian

tujuan dan sasaran organisasi.

5. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerjd
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinefja.menurut A. Dale Timple (1992)
dalam A. Prabu Mangkunegara (2005:15),terdiri dari faktor internal dan faktor
eksternal. Faktor Internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan
sifat-sifat seseorang. Misalnya ‘kinerja seseorang baik disebabkan karena
mempunyai kemampuar tinggi dan seseorang itu tipe pekerja kcras,sedangkan
seseorang mempunyat” kinerja jelek disebabkan orang tersebut mempunyai
- kemampuan “réndah dan orang tersebut tidak memiliki upaya-upaya untuk
memperbaiki kemampuannya.
Faktor Eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang

yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap dan tindakan-tindakan rekan
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- kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja dan iklim organisasi. Faktor internal |
dan faktor eksternal ini merupakan jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi kinerja
seseorang. Jenis-jenis atribusi yang dibuat para kariawan memiliki akibat
psikologis dan berdasarkan kepada undakan Seseorang kariawan \yang
menganggap karirnya baik berasal dari faktor-faktor internal seperti kemaxn;ﬁah_
atau upaya, diduga orang tersebut akan menhalami lebih banyak perasaan positif
tentang karimya dibandingkan dengan jika ia menghubungkan kinerja yang baik
N dengan faktor eksternal. Seperﬁ nasip baik, suatu tugas yang mudah atau ekonomi
: );ang baik. Jenis atribusi yang dibuat seorang pimpinan tentang kinerja seorang
bawahan mempengaruhu sikap dan perilaku terhadap bawahan tersebut.

Misalnya seorang pimpinan yang mempermasalahkan/ Kinerja buruk
seseorang bawahan karena kekurangan ikhtiar mungkin diharapkan mengambil
tindakan hukum, sébaliknya pimpinan yang tidak mienghtbungkan dengan kinerja
buruk dengan kekurangan kemamppanfketerampilan, pimpinan akan
merekomendasikan suatu program didalam ataupun diluar perusahaan. Oleh
karena itu, jenis atribusi yang dibuat’oieh seorang pimpinan dapat menimbulkan
akibat-akibat serius dalani cara bawahan diperlakukan. Cara-cara seseorang
kariawan menjelaskan kdrirnya sendiri juga mempunyai implikasi penting dalam
bagaimana bawahan berperilaku dan berbuat ditempat kerja.

Fakior-fakior yang mempengaruhi peningkatan produktivitas kerja adalah
sebagai berikut.

Pertama, perbaikan terus menerus,yaitu upaya meningkatkan
produktivitas kerja salah satu implementasinya ialah bahwa seluruh komponen

harus melakukan perbaikan secara terus-menerus.
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| Pandangan ini bukan hanya merupakan salah satu kiat tetapi merupakan salah
satu etos kerja yang penting sebagai bagian dari filsafat manajemen mutakhir.
Suatu organisasi dituntut secara terus-menerus untuk melakukah perubahan-
perubahan, baik secara internal maupun eksternal. Perubahan internal contohnya, N
yaitu: (a) perubahan strategi organisasi; (b) perubahan kebijakan tentang produk; j
(c) perubahan pemanfaatan teknologi; (d) perubahan dalam praktek-praktek

- sumber daya manusia sei)agai akibat diterbitkannya perundang-undangan baru |
oleh pemerintah.
Perubahan eksternal, meliputi: (a) perubahan yang terjadi dengan lambat atau
evolusioner dan bersifat acak; (b) perubahan yang tinggi secara beflahan tetapi
berkelompok; (¢) perubahan yang terjadi dengan cepat karena damipak tindakan
suatu organisasi yang dominan peranannya di masyarakat; dan (d) perubahan yang
terjadi cepat, menyeiuruh dan kontinyu.

Kedua, peningkatan mutu hasil pekériaan. Peningkatan mutu hasil

- pekerjaan  dilaksanakan oleh semua komponen dalam organisasi. Bagi
manajemen, misalnya, perumusanstrategi, penentuan kebijakan, dan proses

" pengambilan keputusan. Yafg tidak kalah pentingnya dalam pelaksanaan kegiatan
organisasi yaitu muty lagoran, mutu dokumen, mutu penyelenggaraan rapat, dan
lain-lain.

Kefiga," pemberdayaan sumber daya manusia. Memberdayakan

sumberdaya manusia mengandung kiat untuk: (2) mengakui harkat dan martabat
manusia sebagai makhluk yang mulia, mempunyai harga diri, daya nalar,

memiliki kebebasan memilih, akal, perasaan dan berbagai kebutuhan yang
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beraneka ragam; (b) manusia mempunyai hak-hak yang asasi dan tidak ada

manusia lain (termasuk manajemen) yang dibenarkan melanggar hak ter\sqbut.

Hak-hak tersebut yaitu hak menyatakan pendapat, hak berserikat, hak mempéfolél‘l

pekerjaan yang layak, hak memperoleh imbalan yang wajar dan hak mendapat

perlindungan; (c) penerapan gaya manajemen yang partisipasif melalui proses

berdemokrasi dalam kehidupan berorganisasi. Dalam hal ini pimpinan
- mengikutsertakan para anggota organisasi dalam proses pengambilan keputusan.

Keempat, kondisi fisik tempat bekerja yang menyenangkan.Kondisi fisik
yang menyenangkan memberikan kontribusi nyata dalam peninglkatan
produktivitas kerja, antara lain: (a) ventilasi yang baik; (b) penerangan yang
cukup; (c) tata ruang rapi dan perabot tersusun baik; (d) lingkungan kerja yang
bersih; dan (e) lingkungan kerja vang bebas dari polusi udara.

Kelima, umpan balik. Pelaksanaan tugas dan kerier karyawar. tidak dapat
dipisahkan dari penciptaan, pemeliharaan, dan’ pené€rapan sistem umpan balik
yang objektif, rasional, baku, dan validitas’ yang tinggi. Objektif dalam arti
didasarkan pada norma-norma yangrtelah disepakati bukan atas dasar emosi,
senang atau tidak senang pada‘seseorang. rasional dalam arti dapat diterima oleh
akal sehat. Jika seseordng-hanis dikenakan sangsi disiplin, status berat-ringannya
disesuaikan dengan jenis pelanggarannya. Validitas yang tinggi, dalam arti
siapapun yangYpdldkukan penilaian atas kinetja karyawan didasarkan pada tolok

" ukur yang.menjadi ketentuan.
Menurut Dessler (1997:10), pentingnya peningkatan produktivitas dalam

kaitannya dengan pertumbuhan ekonomi adalah: (a) peningkatan produktivitas

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



40459 pdf
48

dap§t berarti peningkatan yang dicapai dengan penggunaan sumberdaya
secara efektif dan efisien; dan (b) hal tersebut akan memberikan sumbangan besar
dalam pertumbuhan ekonomi nasional yang lebih kuat. Kaitannya dengan upah
meliputi: (a) aspek peningkatan produktivitas dapat berupa penurunan biaya
produksi dan peningkatan kemampuan bersaing karena hasil jumlah produksi
bertambah dan harga ditekan lebih rendah; (b) apabila hal tersebut dibarengi
dengan pembinaan pasar maka keuntungan akan meningkat; (C) bertambah
besarnya keuntungan antara lain dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan tingkat
upah dan perluasan usaha. Hubungannya dengan aspek kesejahteraan mencakup:
(a) peningkatan produktivitas dapat mempengaruhi kenaikan taraf hidup dan (b)
jika upah meningkat maka dapat untuk membiayai kebutuhan hidup akan lebih
baik.

B. Kerangka Pikir

Dalam upaya memberikan penjelasan mengenai dasar berpikir dalam
penelitian ini maka penulis mencoba imengemukakan dalm suatu kerangka alur
pikir sehingga dapat memberikan gambaran tentang bagaimana konée_p hubungan
antara variabel-variabel independen dengan variabel dependen sekaligus memberi
solusi dalam memecalikan permasalahan pokok yang menjadi intivsentral dalam

. penelitian i ’

Sesudi’dengan tuntutan nasional dan tantangan global untuk mewujudkan
pemerintahan yang baik serta dengan diberlakukannya Undang-undang No. 32
Tahun 2004 tentang Pemerintah Daerah atau Otonomi Daerah membawa

konsekuensi logis bagi Pemerintah Daerah yaitu adanya tuntutan pemberdayaan
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~- aparatur dalam memberikan pelayanan masyarakat yang lebih profesional,™: .
responsive dan transparan diperlukan sumber daya manusia aparatur yang -
memiliki kompétensi jabatan dalam penyelenggargan negara dan pembangunan,
schingga diperlukan peningkatan mutu dan profesionalisme, sikap pengabdian dan
kesetiaan pada perjuangan bangsa dan Negara adalah semangat kesatuan d\an
persatuan, dan pengembangan wawasan Pegawai Negeri Sipil. Pengembangan
kecakapan kerja pegawai dapa't dilaksanakan dengan berbagai cara dan salah satu
diantaranya melalui program pendidikan dan latihan (diklat) yang merupakan
bagian tidak terpisahkan dari usaha pembinaan Pegawai Negeri Sipil secara
menyeluruh. Maksud diadakannya diklat tersebut adalah untuk mempertinggi
kerja karyawan dengan mengembangkan cara-cara berpikir dan bertindak yang
tepat serta pengetahuan tentang tugas pekerjaan, dengan kata lain diklat
dilaksanakan dengan maksud untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Faktor lain yang mempengaruhi kinefja’pegawai yaitu penilaian kinerja
pegawai (performance appraisal) dalam rangka pengembangan sumber daya
manusia sangat penﬁng artinya, Hal-ini mengingat bahwa dalam kehidupan
.organisasi setiap orang. ~suinber’ daya manusia dalam organisasi ingin
mendapatkan penghargaasi-dan perlakuan yang adil dari pimpinan organisasi yang

. bersangkutan.

Selain-kedua faktor diatas maka faktor kebutuhan material 'merupakan
salah satu-motivasi yang dapat meningkatkan produktivitas pegawai karena
manusia sebagai makhluk yang secara biologis memerlukan kebutuhan materiil

untuk mempertahankan kehidupannya.
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Motivasi sebagaimana telah dijelaskan sebelumnya pada tinjauan pustaka
ﬁem&r&an indikasi adanya pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan
prestasi kerja karyawan serta produktifitasnya, meskipun disadari bahwa masih ada
' variabel-variabel lain yang lebih substansional dan lebih signifikan berpengaruh
. terhadap prestasi kerja dan produktifitas kerja karyawan. Namum sebagai tenaga
kerja tidak terlepas dari berbagai unsur-unsur yang mempengaruhi
+ prilakunya Uunsur-unsur tersebut mendorong dirinya untuk melakukan suatu
pekerjaan didalam- mencapai tujuan yang diinginkan, yakni unfuk memenuhi
kebutuhan dan keinginan sehingga tercapai kepuasan.

N

Dari teori di atas, maka kerangka pikir peneliti dapat digambarkan

sebagai berikut.
Gambar 2 Kerangka Konseptual
DIKLAT
PENILAIAN KINERJA
KINERZ S PEGAWAI
KEBUTUHAN
MATERIIL
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Variabel

Indikator

Skala

Sumber
Data

Diklat

Penilaian Kinerja

Kebutuhan Materil

a. Peningkatan Pendidikan ‘dan

Pelatihan harus disesvaikan

dengan tugas dan fungsi

b.Mengikuti Pendidikan dan
Pelatihan  harus sesuai

. prosédur kepegawaian

c. Metode diklat yang diberikan
harus disesuaikan

d.Peningkatan Pendidikan dan
Pelatihan disesuaikan dengan
promosi jabatan

a.Pimpinan harus melakukan
penilaian  kinerja  sesuai
pekerjaan

b.Kerahasiaan dalam penilaian
kinerja harus dijaga

c.Pimpinan harus , ‘méngakui
prestasi seorang Stafnya

a. Terpenuhinys kebutuhan
sandang dan pangan

b.Keingifian | vntuk memiliki
kendaraan

c.Keinginan memiliki rumah
pribadi

a,Menyelesaikan
dengan baik

b.Meneyelesaikan  pekerjaan
tepat waktu

c. Disiplin dalam bekerja

d.Selalu siap dalam
melaksanakan tugas kapan
saja

pekerjaan

‘Oridinal

Oridinal

Oridinal

Oridinal

Primer

Primer

Primer
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1),Pendidikan dan pelatihan dalam penelitian ini adalah yaitu pengembangar;‘
SDM melalui kegiatan pendidikan dan pelatihan yang bagi pegawai Sekretariat
DaerahKabupaten Kepulauan Sula dalam meningkatkan pengetahuan dalam
pekerjaan sehingga dapat menyelesaikan  pekerjaan yang diberikan
kepadanya dengan sebaik - baiknya dan tepat waktu yang indik%;tqmya
antara lain, kesesuai tugas dalam mengikuti pendidikan dan pelat:lﬁan,
kesesuaian aturan maupun prosedur k@egé@m dalam mehentukan pegawai
untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan, lokasi pendidikan dan pelatihan,
metode diklat. |

2),Pengakuan dalam penelitian ini adalah penilaian kinerja dengan indicator
penilaian sesuai dengan pekerjaan, pinilaian, ‘dilakukan secara
berkesinambungan, kerahasiaan hasil penilaian pekérjaan, pengarahan hasil
penilaian ketjé, pengakuan atas prestasi kerja yang merupakan suatu bentuk
penghargaan, dari atasannya maupunsesama staf Sekretariat Daerah
Kabupaten Kepulauan Sula. Pengukuran variable pengakuan atas prestasi kerja
pegawai dilakukan dengan menggunakan kuesioner.

3),Kebutuhan materiil dalam_ penelitian ini adalah segala kebutuhan materiil
pegawai yang dijadikan motivasi dalam bekerja pada Sekretarian Daerah
Kabupaten, Kepulauan Sula, seperti, pemenuhan kebutuhan makanan,
pemenﬁhah kebutuhan kendaraan, pemenuhan kebutuhan perumahan

peménuhan kebutuban pakaian dinas. Pengukuran variabl_e kebutuhan materiil

pegawai dilakukan dengan menggunakan kuesioner. ”

4),Kinerja dalam penelitian ini adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian

tethadap kegiatan/kebijaksanaan dalam mewujudkan visi dan misi
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Sckretarint Ducruh Kabupaten Kepulouan Sula. Pengukuran varinbel kinerja
pegawai dilakukan dengan menggunakan kuesioner.

Semua indikasi pengukuran berdasarkan jawaban responden terhadap penggunaan
kuesioner yang digunakan pada indicator diatas terdiri atas criteria : Sangat Setuju

(SS), Setuju (8), Ragu-Ragu (RR), Tiduk Sctuju (I'S), Sangat lidak Setuju

(STS). s
Adapun bobot nilai jawaban adalah:

Sangat Setuju .5

Setuju 1 4

Ragu-Ragu 3

Tidak Setuju : 2

Sangat Tidak Setuju : 1

C. Hipotesis
a. Variabel Pendidikan dan Pelatihan
Menentukan formulasi hipotesa
Ho : B1 = 0, Tidak ada pengaruh yang positif dan signifikan antara pendidikan
dan pelatihan terhadap kinerja pegawai
Ha : Bl > 0, Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara pendidikan dan
pelatihan terhadap Kinerja pegawai | \
Berdasarkan liasil perhitungan pada pengujian t dengan tingkat signifikansi 5%
dan df 46, diketahui nilai t test untuk variabel X1 adalah 2.300 > 1,68 Dengan

demikian hipotesa yang menyatakan bahwa ada pengaruh antara pendidikan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



40459.pdf
54

dan pelatihan terhadap kinerja pegawai dapat diterima.

b. Variabel Penilaian kinerja

Menentukan formulasi hipotesa

Ho : B1 = 0, Tidak ada pengaruh yang positif dan signifikan antara penilaian
kinerja terhadap kinerja pegawai

Ha : 1 > 0, Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara penilaian kinerja
terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil perhitungan pada pengujian t dengan tingkat signifikansi 5%
dan df 46, diketahui nilai t test untuk variabel X2 adalah 0.597 < 1,672.
Dengan demikian hipotesa yang menyatakan bahwa ada pengaruh antara

penilaian kinerja terhadap kinerja pegawai tidak dapat diterima,

c. Variabel Kebutuhan materil
Menentukan formulasi hipotesa
Ho : 1 =0, Tidak ada pengaruh yang positif dan signifikan antara kebutuhan
materiil terhadap kinerja pegawai
Ha : B1 > 0, Ada pengaruh, yang positif dan signifikan antara kebutuhan
materiil terhadap kin€rjd pegawai.
Berdasarkan hasil perhitungan pada pengujian t dengan tingkat signifikansi 5%
dan df 46;~diketahui nilai t test untuk variabel X3 adalah 1.287 < 1,672.
Dengan-demikian hipotesa yang menyatakan bahwa ada pengaruh antara.
kebutuhan materiil terhadap kinerja

Mengetahui apakah pendidikan dan pelatihan,penilaian kisierja serta
kebutuhan materil memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
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pegawai dapat dilihat dari hasil uji anova pada tabel 4.10, dengan dasar .
pengambilan keputusan adalah:
| 1),Jika probabilitas > 0,05 maka H,, diterima dan jika probabilitas < 0,05 maka H,
ditolak. |
2),Membandingkan F piung dengan F uhe © jika F ping < F aba maka H, diterima
| dan jika jika F hinng > F et maka H, ditolak.
Uji anova pada tabel 11 didapat Fpiung = 139.702 sedangkan Figpe = 3,15,_(df
pembilang = k-1 =3-1 =1, df penyebut = n-1 = 51-1 = 50, taraf signifikansi O,OS).A
Karena probabilitas = 0,001 < 0,05 dan Fhiung = 139.702 > Fiape = 3,18
maka dapat disimpulkan bahwa Ho dalam penelitian ini ditolak dan Ha diterima
yaitu terdapat pengaruh yang signifikan antara pendidikan dan pelatitian, penilaian
kinerja serta kebutuhan materiil terhadap peningkatan kinerja pegawai Sekretarit
Dacrah Kebupaten Kepulauan Sula.
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BAB III -
METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian ;
| Penelitian merupakan usaha mengumpulkan, mencari dan menganalisis\ |
fakta dengan cara yang diteliti, lengkap dan luas mengenai suatu masalah serta B

dapat dirumuskan pemecahannya. Dalam rangka memecahkan permasaalahan
perlu pencarian data yang relevan terhadap masalah yang diteliti sehingga perlu
dilakukan pendekatan terhadap objek yang akan diteliti dan menetapkan metode |
i penelitian yang akan digunakan. Prasetya Irawan (2005:4.25), mengemukakan
bahwa desain penelitian mempunyai tiga komponen besar yaitu permasalahan
_ penelitian, kerangaka teoritik dan metedologi, dalam permasaldban penelitian
mengungkapkan latar belakang permasalahan, pokok permasalahan, tujuan
penelitian dan manfaat penilitian, sedangkan ketdngka teoritik membahas
penegertian variabel yang diteliti, pola hubungén ‘antar variabel, indikator dan
bpengukuran variabel serta pernyataan penelitian atau hipotesis, kemudian
metodologinya meliputi metodologi, penelitian, populasi dan sampel, instrumen,
tehnik pengumpulan data serta analisis data.
Berdasarkan atds sifat<sifat masalahnya itu, berbagai macam rancangan
penelitian dapat dibedakan atas:
1. Penelitian-histories
2. Penelitian diskriptif

3. Penelitian perkembangan

56
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4. Penelitian kasus dan peneliun lapungon Ponelition korelusional
§. Penclition kausat komparatil “
| 6. Penelitian ckperimental
7. Penelitian tindakan
Berdasarkan uraian terscbut, maka penelitian ini merupakan penclitian
yang menjelaskan hubungan kausal antara variét;le atau yang disebut penelitian
eksplanatori (explanatory research) yaitu penelitian untuk mengetahui dan
menjelaskan pengeruh antara variabel yang ada dan dilanjutkan dengan pengujian
~ hipotesis. Selain itu penelitian ini termasuk dalam penelitian perkembangan,

- karena pemberian penjelasan tentang perkembangan mengenai variabel-variabel
yang hendak diteliti. Dalam penelitian ini akan dianalisis pengarub pendidikan
dan pelatihan terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Sekretariat Daerah
Kabupaten Kepulauan Sula. N

Penelitian mengunakan data sekunder (timé series) dan data cross section ~.
atau pooled data. Data time series akdn ‘menggambarkan data pengaruh
pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja, pegawai negeri sipil pada Sekretatiat

- Daerah Kabupaten Kepulauan Spla.

B. Populasi dan Sampel
| Pengambilaf Yanipél (sampling) adalah dengan menyeleksi bagian dari
elemen—elemen\populasi, kesimpulan tentang karasteristik populasi yang dapat

diperoleh: Kemudian dijelaskan pula bahwa sebuah elemen adalah sebuah subyek
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dimana pengukuran tersebut dilakukan. Yang disebut dengan unit penelitian (the
unit of stady). |

Keunggulan ekonomis pengambilan sampel dibandingkan sensus sangatiah
besar, terutama pertimbangan biaya. Keunggulan pengambilan sampel
dibandingkan dengan sensun berkurang, apabila populasinya kecil, sedangkan
variabilitasnya tinggi. Dua kondisi yang sesuaJ dengan studi sensus yaitu:

1. bila populasinya kecil;
- 2. bila masing ~ masing ilemen agak berbeda satu sama lain.

Dari kenyataan tersebut, maka penelitian ini menggunakan sensus. Dengan
pertimbangan bahwa sampai pada penelitian ini dilakukan dan penelitian ini
hanya untuk melihat perkémbangan pendidikan dan latihan yang-berpengaruh
terhadap kinerja Pegawai negeri‘ sipil pada Sekretariat\ Daerah Kabupaten
Kepulauan Sula yang telah mengikuti Diklat. |

Dengan demikian, maka dapat dijadikan sébagai obyek penelitian, dengan

- pertimbangan dimungkinkan tersedianya.data yang akan di perlukan dalam
peneliti ini. Adapun jumlah pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan
Sula yang telah mengikuti Diklat menurut jabatan terdiri dari ;'

Sekretaris Daerah 1 ordng,-Asisten Bidang Pemerintahan dan Asisten Bidang
Pembangunan serta\| Asisten Bidang Administrasi sebanyak 3 orang, Kepala
Bagian sebanyak, '7° orang, Kepala Sub Bagian sebanyak 21 orang, dan Staf
sebanyak .68 orang. Jumlah Populasi keseluruhan adalah 100 pegawai.
"Gambaran dari populasi pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan Sula

dapat dijelaskan pada tabel 3.1 berikut ini :
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Tabel 3.1

Data Populasi Pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Kepulauan Sula Tahun 2008

No. Jabatan Golongan/Ruang

Sekretaris Daerah IV/c
2. Asisten IV/b
IV/b
IV/b
3. Kepala Bagian IV/a
1r/d
M/c
4, Sub Bagian /e

. b
Ill/a
5. Staf Bagian IV
IV/a
l/a
/d
/e
/b
Il/a

Jumlah 100
Sumber: Sekretariat Daerah Kabupaten KepulavanSula;2008.

3
&

(S
.

holir R CRVRE SEPY bl R thadiad Ao Lo

Adapun jumiah sampel ditentukan dengan menggunakan rumus Slovin
(Umar, 2001:108) sebagai berikut:

N
1+ Ne?

dimana:
0~ Jumlah sampel

N

Jumlah populasi
e = Persentase tingkat kesalahan pengambilan sampel yang dapat

diterima, dalam penelitian ini ditentukan 10% (0,1).
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Jadi besarnya sampel dapat dihitung sebagai berikut:

100
14100 (0,10)
100

= = 50,8 dibulatkan 51 orang
1+1,01

Sampel yang diteliti terdiri dari beberapa bagian jabatan, maka teknik
pengambilan sampel menggunakan metode Proportionate Stratified Random
Sampling, yaitu pengambilan sampel secara proporsional pada masing-masing
.jabatan. Selanjutnya karena dalam penelitian ini subyek penelitian adalah
karyawan dan atasan dimana karyawan akan dijadikan sebagai su;;lbcr
pengumpulan data tentang pendidikan dan pelatihan, penilaian kinerja dan
kebutuhan materiil sedangkan atasan sebagai sumber pengumpulan data tentang
kinerja pegawai, maka khusus untuk Sekretaris Daerah tidak.dimasukkan sebagai
sampel. | ' ‘

Adapun penentuan proporsi sampel untulk{ masiiig-masing jabatan disajikan

pada tabel 3.2 berikut.
Tabel 3.2
Proporsi Alokasi Saxipel Berdasarkan Jabatan
No Jabatan Jumiah Perhitungan Sampel

Jumlah 100 51

1. | Asisten Sekda 3 3 x51 2
100

2. | Kepala Bagiin 7 7 x51 4
4 100

3. | Sub Bagian 21 21 x51 11
100

4, | Staf Bagian 68 68 xS51 34
100

Jumiah 51

Sumber: Sckretariat Dacrah Kabupaten Kepulauan Sula, diolah 2008.
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Khusus Asisten hasil perhitungan jumlah sampel dengan pémbulatan ke
atas atau diambil dua responden dengan pertirhbangan anggota populasinya hanya

3 orang.

C. Instrumen Penelitian
Prasetya Irawan ( 2005: 4.23 ) berpendapat bahwa instrumen adalah alat
mengumpulkan data. Instrumen (alat uqu) mudah dibayangkan bila apa yang
diukur bersifat jelas (fangible). Instrumen sulit dibayangkan bila apa yang diukur
_ bersifat tidak jelas (infangible). Instrumen yang baik harus absah (valid) dan dapat .
dipercaya (reliabele).
Untuk memperoleh data sebagaimana diatas, maka instrumen yang
digunakan dalam penelitian ini, yaitu : 4
1. Kuesioner adalah pengumpulaﬁ data yang dilakukamdengan cara memberikan
daftar pertanyaan kepada responden yang menjadi sampel penelitian yaitu para
pegawai yang berada pada lingkup Difias Pértanian Kabupaten Kepulauan
Sula.
2. Wawancara adalah teknik/ pengumpulan data dengan cara melakukan
wawancara secara langsﬁng kepada responden baik yang menjadi sampel

penelitan maupanresponden yang bertindak sebagai informan.

D. Tehnik Pengumpulan Data

Prosedur pengumpulan data yang digunakan dalam penclitian adalah
sebagai berikut.
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1.Data Primer, yaitu data yang dikumpulkan secara langsung dari respondgn

melalui kuesioner (angket) maupun hasﬂ wawancara kepada informen yang -
menjadi sampel dalam penelitian ini dalam lingkup kantor Selcre’reriat
Daerah Kabupaten Kepulauan Sula. .
2.Data Sekunder, yaitu berupa jumlah data pegawai dan dokumen-dokumen
lainnya yang berhubunéan dengan penelitian. Dan diperoleh dari Sekretariat
Dacrah, Bawasda dan Bappeda Kebupaten Kepulauan Sula.
Penggunaan kuesioner sebagai instrumen penelitian, harus dilakukan uji coba
kuesioner yaitu uji Validitas dan Reliabilitas sehingga instrumen yang digunakan
mampu mengumpulkan data yang valid dan reliabel.

1. Uji Validitas

Validitas menunjukkaﬁ tingkat kemampuan , instrumen penelitian
mengukur apa yang diinginkan dan dapat mengungkapkan data dari variabel yang
diteliti secara tepat. Uji validitas ini dilaksanakan untuk melihat sejauh mana
instrumen yang digunakan dapat bé¢tul-betul mengukur apa yang hendak diukur
(Ancok, 1997:17). Metode yang ‘digunakan adalah Korelasi Product Moment
dengan cara m_engkorelasikan skor jawaban pada setiap butir pertanyaan dengan
skor total

by = NIXY - ZX) EY)
VINEX? - (BX)* [NZY? - (2Y)*

Keterangan:
Txy : korelasi

X : skor jawaban setiap item
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Y : skor total
n :jumlah subjek uji coba

. 2. UjiReliabilitas
| Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat
pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Reliabilitas menunjukkan sejauh

7. . | mana hasil pengukuran tetap konsisten bila dilakukan dua kali atau lebih terhadap
gejala yang sama, dengan alat pengukur yang sama (Ancok, 1997:25).
Pengukuran reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan metode Alpha .
Cronbach (Nurgiyantoro, 2000 : 310) dengan rumus sebagai berikut.

k To?
r=-—_|1-
k-1 o’

Keterangan :

r =Koefisien reliabilitas

k =Jumah butir pertanyaan

i’ = varian butir pertanyaan

o’ =varian skor tes

Instrumen dikatakar reliabel bilamana koefisien reliabilitasnya minimal
0,60 (Nurgiyantoro, 2000:312). Adapun perhitungan untuk pengujian reliabilitas

dilaksanakandengan bantuan program komputer SPSS 16

E. Metode¢ Analisis Data
Sebagaimana diuraikan pada bagian awal bab ini bahwa desain penelitian
yang digunakan adalah berusaha menjelaskan hubungan-hubungan kausal

antara variabel bebas dengan variabel terikat melalui pengujian hipotesis.
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Selain itu termasuk didalamnya deskripsi tentang variabel-variabel penelitian,
oleh karena itu teknik analisis data yang digunokan adalah analisis deskriptif dan

analisis regresi.

1. Analisis Deskriptif

Penggunaan analisis doskriptif’ ini untuk mongungkap gumburun data
empiris secara deskriptif dengan carn mengintorprotusikan hasil pengalahan data
molalul tabulasl frokuonsl serta mengungkap kocenderungan datn dilihat durl
mean atau rata-rata. Hasil analisis deskriptif berguna untuk mendukung

interpretasi terhadap hasil analisis dengan teknik analisis regresi.

2. Analisis Regresi

Analisis regresi dlgunakan menganalisis pengaruh variabel materi diklat,
trainers, dan m&ode diklat terhadap kinerja pegawai, maka model yang
dipergunakan adalah Regresi Linier Berganda, yarig dirufituskan sebagai berikut.

Y = a+bXi+bXp+b3Xate

Dimana :

Y = Variabél kigerja

X; = Variabel Perididikan'dan Pelatihan (diklat)

Xz = Variabél Penildian Kinerja

X3 = Variabel Kebutuhan Materiil

b; «=\ Koefisien regresi

e = Variabel (kesalahan) error

a = Konstanta
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a. UjiF

Pengujian terhadap model regresi menggunakan Uji F, dengan kriteria jika
hasil Uji F signifikan pada o = 0,05 maka variabel bebas dapat menjelaskan
perubahan variabel terikat, atau model yang digunakan tepat. Rumus Uji F sebagai
berikut :

F. = ._M_g...li-
hing T NISE

Keterangan :
MSR = Mean Square Regression (rata-rata kuadrat regresi)

MSE

Mean Square Error (rata-rata kuadrat error)
Kriteria pengujian:
Ho:b=by=b;=0
H, : b1¥ by #bs= 0
Pengujian melalui uji F adalah membaridirigkan nilai Fiune dengan Fegpg

atau dengan melihat nilai probabilitas pada derajat siginifikan 5%.

1) Fhiung > Fraper atau apabila probabiliias'< 5% maka H, ditolak dan H, diterima,
artinya variabel materi “diklat,” trainers, dan metode diklat berpengaruh
signifikan terhadapkinerjd pegawai.

2) Fhitng < Fube ata apabila probabilitas kesalahan > 5% maka H, diterima dan
H, ditolak, artinya variabel materi diklat, trainers, dan metode diklat tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawa1

Selanjutnya ketepatan model regresi ditunjukkan dengan melihat angka
koefisien determinasi (R?) yang menunjukkan kemampuan variabel bebas dalam

menjelaskan perubahan variabel terikat. Semakin besar nilai R?> (mendekati satu)
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maka peranan variasi variabel bebas terhadap variabel terikat semakin besar,
sebaliknya semakin kecil nilai R? (mendekati nol) maka peranan variasi variabel

" bebas terhadap variabel variasi terikat semakin kecil.

b. Ujit
Uji t digunakan untuk menguji keberartian pengaruh masing-masing
variabel bebas terhadap variabel terikat. Rumus uji t sebagai berikut.

b.

1] ~N -

Se (b,)

thimng

Kriteria pengujian dinyatakan dengan :
Hy : ;=0

Hy : b0

Keterangan :

thitng = milai thipng

bi = koefisien regresi

Se (b)) = standar deviasi dari-bi

Apabila thinng > tabe ataV A << tuba (probabilitas < 0,05) maka hipotesis
nol (H,) ditolak dan hipétesis 'alternatif (H,) diterima, artinya secara parsial
variabel bebas berpefigaruh nyata terhadap variabel terikat pada tingkat kesalahan
5% (o = 5%).

Sebaliknya apabila -tisbet < thinng < tabel (probabilitas > 0,05) maka hipotesis
nol (H,) diterima dan hipotesis alternatif (H,) ditolak, artinya secara parsial
variabel bebas berpengaruh nyata terhadap variabel terikat pada tingkat kesalahan
5% (o = 5%).
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BABIV
TEMUAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
Berdasarkan Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 1 Tahun 2003
Tentang Pembentukan Kabupaten Halmahera Utara,Kabupaten Halmahera
Selatan, Kabupaten Kepulauan Sula,Kabupaten Halmahera Timur,dan Kota
Tidore Kepulauan (Lembaran Negara Tahun 2003 Nomor 21, TmbM
Lembaran Negara Nomor 3961) dan Undang—Undang Republik Indonesia Nomor
" 32 Tahun 2004 Tentang Pemerintah Daerah (Lembaran Negara Tahun 2004
| Nomor 125,Tambahan Lembaran Negara Nomor 4437).
Pada tanggal 31 Mei 2003, Kabupaten Kepulauan Sula\diMekarkan dan _
mempunyai Visi, Misi sabagai berikut.
1. Visi Kabupaten Kepulawan Sula adalalit) Meéwujudken Masyarakat

Kabupaten Kepulauan Sula yang Berimdn Maju,Damai dan Sejahtra secara
Utuk pada Tahun 2010.

2. Misi Kebupaten Kepulauan Sula addfah, untuk mencapai Visi tersebut diatas,
dirumuskan Misi sebagai stfategi Pémbangunan di Kabupaten Kepulauan Sula
sebagai berikut.
a.Peniﬁgkatan kaalitas kehidupan beragama.
b.Peningkatan kualitas Sumber Daya Manusia.
c.Peningkatan Pemerintahan yang Profesional.

d.Penilaian kinerja ekonomi kerakyatan berbasis Sumber Daya Manusia dan
Alam.

67
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e.Percepatan penilaian kinerja wilayah.

Kabupaten Kepulauan Sula terletak dibagian paling selatan Propinsi
Maluku Utara dengan luas wilayah + 28.810.753 km?, yang terdiri dari luas
daratan 14.466.288 km? dan luas lautannya 14.344.465 km?, dan Kepulauan Sula
berada pada posisi 01 14' 00' LU-02 15' 00 LUA dan 124' 05' 00-126' 50' 00 BT
dengan batas wilayah. .
Sebelah Utara berbatasan dengan Laut Maluku,Sebelah Selatan berbatasan dengan .;

- Laut Banda,Sebelah Timur berbatasan dengan Laut Seram,Sebelah Barat
. berbatasan dengan Laut Sulawesi.

Kabupaten Kepulauan Sula merupakan daerah daratan rendah, yaitu dacrah
endapan sungaidacrah rawa dengan tanah gambut (peaf),dacrali~hutan payau
(mangrove) dan terdiri dari pulau-pulau besar dan kecil.\Maka pada umunya
daerah ini dipenganihi oleh pasang surut, apa lagi bilda\di perhatikan fisiografinya
dimana tanah-tanah tersebut terbelah-belat, oleh beberapa sungai, terusan,

| sehingga membentuk gugusan pulau-pulau.

Topografi daerah Kabupaten ‘Kepulavan Sula terdiri dari glaratan dan
perairan yang beriklim tropis; lmjan turun antara Bulan Oktober sasﬁpai dengan

- Bulan Maret setiap taluntiya.“Sedangkan musim kemarau kadang-kadang hujan
tidak .turun selama, tiga" bulan lamanya, sehingga menimbulkan kesulitan air
bersih, pengaireh. dén sejenisnya. Kabupaten Kepulauan Sula terletak pada daratan
rendah atau‘daerah pesisir timur dengan ketinggian < 500 Meter dari permukaan

laut, maka sudah barang tentu daerah ini merupakan daerah rawa-rawa yang berik
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beriklim tropis, apa bila kita perhatikan banyaknya curah hujan didaerah ihi,
dengan jumlah curah hujan terbanyak terjadi sekitar Bulan Januari, ‘September, |
Nopember, Desember.

Peraturan Daerah Kabupaten Kepulauan Sula Nomor 1 Tahun 2008
tentang Pembentukan, Kedudukan, Tugas Pokok, Fungsi dan Struktur Organisasi ™
Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan Sula dan Sekretariat Dewan Perwakilan

~Rakyat Daerah Kabupaten Kepulauan Sula, dimana dalam Peraturan Daerah
tersebut menyebutkan bahwa Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan Sula
merupakan unsur staf Pemerintah Daerah dipimpin oleh seorang Sekretaris
Daerah yang berPendidikan dan Pelatihan kepada Kepala Daerah.

Daerah Kabupaten Kepulavan Sula sebagai kesatuan wilayah
pemerintahan melaksanakan pembangunan yang mempunyai arah dan tujuan
tertentu yang harus‘dicapai melalui pembangunan” Sermia’ bidang. Dan sebagai

_ konsekuensi logis dari keberhasilan pembangusian/ terjadi peningkatan tuntutan
dan kebutuhan masyarakat, hal ini menufitut pelayanan yang lebih ccpat dan tepat
serta pembinaan arahan dan pengawasan yang intensif oleh Aparatar Pemerintah
Kabupaten khususnya para camat yang wilayah Administratif Pemerintahannya
relatif cukup luas.

Pembangunan, Ketenagakerjaan di Kabupaten Kepulauan Sula diarahkan
pada usaha peéngembangan sumber daya manusia yang berkualitas, produktif

efisien dan’‘efektif dengan menempatkan manusia  sebagai  subyek
' pembangunan, sejalan dengan itu pengembangan jasa wirausaha, profisionalisme

serta kemandirian yang tangguh serta memiliki etos kerja yang tinggi terus
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.

mendorong dan dikembangkan sehingga mampu mengisi, menciptakan dan '
memperluas lapangan kerja.

Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan Sula dalam melaksanakan tugas
dan kewajiban sebagaimana tersebut dalam pasal 3 Peraturan Daerah dimaksud,
Sekretariat Dacrah mempunyai tugas dan kewajiban membantu Kepala Daerah
dalam menyusun kebijakan dan mengkoordinasikan Dinas Daerah dan Lembaga
Teknis Daerah.

Untuk melaksanakan tugas pokok Pendidikan dan Pelatihan tersebut, maka

Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan Sula mempunyai fungsi:

1),Menyusun Kebijakan Pemerintah Daerah;

2),Mengkoordinasikan Pelaksanaan Tugas Dinas dan Lembaga T¢knis Daerah;

3),Pembinaan dan pengelolaan sumber daya aparatur, kevangan, prasarana dan
sarana Pemerintah Daerah;

4),Pemantauan dan Evaluasi Pelaksanaan Kebijakan Pemerintah Dacrah;

5),P¢laksanaan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Daerah sesuai dengan tugas
fungsinya.

Susunan organisasi’ Sekrctariat Daerah yang tertuang pada pasal §
Peraturan Daerah Nontof 1"Tahun 2008 terdiri dari Sekretaris Daerah, dan 3 (tiga)
Asisten yaitu:

Asisten Bidang Pemermtahan, Asisten Bidang Pembangunan dan Asisten Bidang |
Administrasi yang membawahi 7 (tujuh) Bagian yaitu Bagian Tata Pemerintahan,
Bagian Hukum dan HAM Bagian Organisasi, Bagian Ekonomi dan Investasi,
Bagian Kesejahteraan Bagian Hubungan Masyarakat, Informasi dan Komonikasi,

Bagian Umum dan Perlengkapan.
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Masing-masing Asisten dalam melaksanakan tugasnya berada dibawah
dan bertanggungjawab kepada Sekretaris Daerah. Masing-masing Asisten tersebut -
adalah sebagai berikut.
a),Asisten Bidang Pemerintahan, mempunyai tugas membantu Sekretaris Daeral;b ‘

dalam melaksanakan pembinaan pemerintahan umum dan mengkoordinasikan
Perumusan Peraturan Perundang-undangan, Pembinaan organisasi dan tata
laksana.
Asisten Bidang Pemerintahan membawabhi :
(1),Bagian Pemerintahan yang terdiri dari 3 Sub Bagian, yaitu :
(a),Sub Bagian Pemerintahan Umum dan Otonomi Daerah;
(b),Sub Bagian Bina Pemerintahan Kecamatan dan Desa;
(c),Sub Bagian Pertahanan.
(2),Bagian Hukum dan HAM terdiri dari 3 Sub Bagiaif, yaitu :
(a),Sub Bagian Pengkajian Peraturan Perviidang-undangan ;
(b),Sub Bagian Bantuan Hukum dan-HAM
(c),Sub Bagian Dokumentasi dan Jiiformasi Hukum.
(3),Bagian Organisasi terdiri-dari 3 Sub Bagian, yaitu :
(a),Sub Bagian Kelémbagaan;
(b),Sub Bagian Tatalaksana;
(c),SubBagian Analisa Formasi Jabatan dan Kepegawaian SETDA.
b), Asisten-Bidang Pembangunan, mempunyai tugas membantu Sekretris Daerah -
dalam Melaksanakan pembinaan dan mengkoordinasikan Penilaian kinerja
Ekonomi dan Investasi serta Pembinaan Keejahtraan.

Asisten Bidang Pembangunan membawabhi :

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



40459.pdf
72
(1),Bagian Ekonomi dan Investasi terdiri dari 3 Sub Bagian, yaitu :
(a),Sub Bagian Perekonomian;
(b),Sub Bagian Penanaman Modal;
(c),Sub Bagian Penilaian kinerja Potensi Daerah.
(2),Bagian Kesejahtraan terdiri dari 3 Sub Bagian, yaitu :
(a),Sub Bagian Kesejahtraan; |
(b),Sub Bagian Pembinaan Keagaman;
(c),Sub Bagian.Data dan Informasi.

c), Asisten Bidang Administrasi, mempunyai tugas membantu Sekretaris Daerah
dalam melaksanakan Koordinasi, pembinaan, Pengendalian dan Evaluasi
Penyelenggaraan Program dan kegiatan di Bidang Hubungan/Masyarakat dan
Protokol, Penyediaan dan Penglolaan Perlengkapan,Ketataasahaan Kearsipan
dan rumah tanggé.

Asisten Bidang Administrasi membawakii :
(1),Bagian Umum dan Perlengkapan térdiri dari 3 Sub Bagian, yaitu :
(a),Sub Bagian Keuangan Sektanat Daerah;
(b),Sub Bagian Rumah Tangga;
(c),Sub Bagian Petlerigkapan.
(2),Bagian Hubungan Masyarakat, Informasi dan Komonikasi terdiri dari 3 Sub
Bagian, yaitu
(a),Sub Bagian Pemberitan dan Dokumentasi;
(b),Sub Bagian Protokol;

(c),Sub Bagian Informasi dan Komonikasi.
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Sedangkan masing-masing Bagian sebanyak 7 (tujuh) Bagian dipimpin
oleh seorang Kepala .Bagian yang berada dibawah Sekretaris Daerah dalam

~ koordinasi Asisten.

B. Karakteristik Responden

Sebagaimana yang telah dikemukakan sebelumnya bahwa hasil penelitian
yang dilakukan pada 51 responden dengan berbagai macam karakteristik dan latar
belakang yang berbeda, baik dari segi umur, masa kerja, tingkat pendidikan dan
latihan yang pernah. diikuti selama menjadi pegawai negeri sipil, jenis kelanﬁ; S
status perkawinan dan pendidikan terakhir. Analisis hasil penelitian dimulai

. dengan menganalisis secara deskriptif tentang karakteristik responden.

1. Umur Responden

Distribusi res;ponden berdasarkan golongan dmur\pada penelitian ini dapat

disajikan pada tabel 4.1:
Tabel 4.1
Distribusi Resporden Menurut Umur

Umur Jumlah Persen
<25 tahun 2 4
26-35 tahun 27 53
36-45 tahan 16 31
>)46 tahun 6 12

Total 51 100.0

Sumber : Diolah dari data Primer Tahun 2009
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Data distribusi responden menurut umur pada tabel 4.1 diatas, ;nenujukkan
bahwa persentase tertinggi dari responden adalah yang berumur 26-35 tahun yaitu

53% dan persentase terendah adalah yang berumur 25 tahun ke bawah yaitu 4 %.

2. Jenis Kelamin Responden

Distribusi responden berdasarkan jenis kelamin pada penelitian ini dapat

disajikan pada tabel 4.2
Tabel 4.2
Distribusi Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persen
Laki-Laki 34 66,6
Perempuan 17 33,3
Total 51 100.0

Sumber : Diolah dari data Primer Tahun 2009
Data distribusi responden menurut,jenis kelamin pada tabel 4.2 diatas,
menujukkan bahwa persentase tertinggi dari responden adalah laki-laki yaitu

66,6% dan persentase terendah adalali perempuan yaitu 33,3%.

3. Tingkat Pendidikan-Responden
Distribusi résponden berdasarkan tingkat pendidikan sesuai ijazah terakhir

pada penelitian‘ini dapat disajikan pada tabel 4.3.
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Tabel 4.3
Distribusi Responden Menurut Tingkat Pendidikan
Tingkat Pendidikan Jumlah Persen
SLTA 26 51
S1 21 41,2
S2 4 78
Total 51 100.0

Sumber : Diolah dari data Primer Tahun 2009

Dilihat dari tingkat pendidikan terakhir responden pada tabel 4.3 diatas,

menujukkan bahwa persentase tertinggi dari responden adalah yang berpendidikan

setingkat SLTA yaitu 51% dan persentase terendah adalah yang berpendidikan

setingkat S2 yaitu 7,83,3%.

4. Status Perkawinan Responden

Distribusi responden berdasarkan statiis/perkawinannya pada penelitian ini

dapat disajikan pada tabel 4.4.
Tabel 4.4
Distribusi Resporiden Berdasarkan Status Perkawinun
Status Perkowinan Jumlah Plersen
Kawin 43 843
Belum 8 15,7
Total 51 100.0

Sumber : Diolah dari data Primer Tahun 2009
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Dilihat dari status perkawinan responden pada tabel 4.4 diatas,
menujukkan bahwa persentase tertinggi dari responden adalah yang telah menikah

yaitu 84,3% dan persentase terendah adalah yang belum menikah yaitu 15,7%.

5. Masa Kerja Responden

Distribusi responden berdasarkan masa kerjanya pada penelitian ini dapat

- disajikan pada tabel 4.5.
Tabel 4.5
Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja Jumlah Persen
0-4 thn 11 21,6
5-14 thn 12 23,5
15-19 thn ' 14 27,5
20-24 thn 8 15,7
25 thn ke atas 6 11,8
Total -1t 100.0

Sumber : Diolah dari data Primer Tahun 2009

Dilihat dari masa kerja fesponden pada tabel 4.5 di atas, menujukkan
bahwa persentase tertinggj-daii responden adalah yang memiliki masa kerja 15-19
tahun yaitu 27,5% ddn persentase terendah adalah yang memiliki masa kerja 25

tahun ke atas yaitu,11,8%.

- 6. Diklat Yairg Telah Diikuti Responden
Distribusi responden berdasarkan diklat yang pernah diikuti pada

penelitian ini dapat disajikan pada tabel 4.6.
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Tabel 4.0
Distribusi Responden Berdasarkan Dikint Yang Telah Ditkouti

Jenis I)lilut o 4.'llllllllll I'cruﬁn
Teknisi 28 54,9
ADUM T 216
SPAMA 7 13,7
SPAMEN 5 9.8
Total 51 100.0 ]

Sumber : Diolah dari data Primer Tahun 2009

Dilihat dari jenis Diklat yang pernah diikuti responden pada tabel 4.6
diatas, menujukkan bahwa persentase tertinggi dari responden adalah yang baru
mengikuti Pelatihan Teknisi yaitu 54,9% , kemudian pelatihan ADUM yaitu 21,6
%, pelatihan SPAMA yaitu 13,7% dan persentase terendah_adalah yang sudah

mengikuti pendidikan SPAMEN yaitu 9,8%.

C. Uji Instrumen
1. Uji Validitas
Uji Validitas digunakan untuk mengukir sah (valid) tidaknya suztu kuesioner,
dimana item-itemnya adalah.:
a), Variabel Pendidiksn.dan Pelatihan (X1)
Tingkat validitds” variabel Pendidikan dan Pelatihan (X1} dapat dilihat

dalam tabel.4.7. yang tersaji berikut ini.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



40459 pdf

78
3 Tabel 4.7 ‘
Uji Validitas Variabel Pendidikan dan Pelatiban (X1)
No Hem Pertanyaan 1 hitung Keterangan
1 lel 0.929 Valid
2 X12 0.876 Valid
3 X13 0.760 Valid
4 X14 0.845 Valid
" Sumber : Data Diolah SPSS

Dilihat dari Tabel diatas dapat diketahui bahwa indikator yang dipakai

.. pada variabel Pendidikan dan Pelatihan adalah valid karena r hitung > dari r tabel

(0,18).

b), Variabel Penilaian Kinerja (X2)

tabel 4.8 yang tersaji berikut ini

Tingkat validitas variabel Penilaian Kinerja (X2) ‘dapat dilihat dalam

Tabel 4.8
Uji Validitas Variabel Penilaiad Kinerja (X2)
No Item Pertanyaan r hitung Keterangan
1 X21 0.833 Valid
2 X22 0.759 Valid
3 X23 0.697 Valid
4 X24% 0.954 Valid
Sumber : Data Diolith SPSS

Dilihat\dari Tabel diatas dapat diketahui bahwa indikator yang dipakai

pada variabel Penilaian Kinerja adalah valid karena r hitung > dari r tabel (0,18)
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¢), Variabel Kebutuhan Materiil (X3) .

Tingkat validitas variabel Kebutuhan Materiil (X3) dapat dilihat dalam

tabel 4.9 yang tersaji berikut ini
Tabel 4.9
Uji Validitas Variabel Kebutuhan Materiil (X3)
No Item Pertanyaan r hitung Keterangan

1 X31 0.841 Valid

2 X32 0.885 Valid

3 X33 0,568 Valid

4 " X34 0.685 , Valid
Sumber : Data Diolah SPSS

Dilihat dari Tabel diatas dapat diketahui bahwa indikator yang dipakai
pada variabel Kebutuhan Materiil adalah valid karena r hitung/> dari r tabel

0,17).

~d), Variabel Kinerja Pegawai (Y),
Tingkat validitas variabel Kineria Pegawai (Y) dapat dilihat dalam
tablel 4.10 yang tersaji berikut ini,

Tabel 4.10
Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y)

No Iteni Pertanyaan r hitung Keterangan

1 Y1 0.806 Valid

2 Y2 0.871 Valid

3 Y3 0.786 Valid

4 Y4 0.846 Valid
Sumber : Data Diolah SPSS
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Dilihat dari Tabel diatas dapat dikctahui bahwa indikator yang dipukai

pada variabel kinerja pogawal adalvh valid karena r hitung > dari ¢ tabel (0,18).

2. UjI Rellabllitas . ~

Untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari vxlrin‘;;CI :
atau konstruk digunakan uji reliabilitas. Suatu instromon discbut reliabel jikn
koefisien (alpha) lebih besar dari 0,600. Berdasarkan hasil penclition dapat
diketahui nilai reliabilitas dari Variabel X sebagai berikut.

| Tabel 4.11

Hasil Koefisien Reliabilitas Variabel X
No Variabel Cronbach's Alpha Keterangan
1 X1 0.903 Reliabel
2 X2 0.881 Reliabel
3 X3 0.857 Reliabel
Sumber: Data Diolah SPSS

Dari tabel 4.11 diatas dapat dilihat bahwa cronbach’s alpha variable
Pendidikan dan Pelatihan (X1), Penilaian Kinerja (X2) dan Kebutuhan Materil

(X3) lebih besar dari 0,6 yang berarti bashwa variabel ini reliabel atau konsisten.

- D, Uji Regresi Parsial
1. Pengaruh Rendidikan dan Pelatihan ( Diklat ) Terhadap Kinerja
Pegawai
Untuk ménganalisis besarnya pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap

kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan Sula maka diolah
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menggunakan program komputerisasi yaitu SPSS 16 dengan hasil print out o
sebagai berikut :

Tabel 4.12
Rekapitulasi Hasil Print Out Uji Regresi Parsial Variabel
Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Variabel Kinerja Pegawai.

Variabel Koefisien Regresi t- statistic
C=Konstanta 2974 4.547
X1 = Pendidikan & Pelatihan 0.873 20.465
R2=0.895 '
R =0,946 A
F-stat=418.818 .
N=51

Sumber: Data Diolah SPSS

Berdasarkan tabel 4.12 diatas maka dapat dilihat bahwa dengan
menggunakan model persamaan simultan di dapat persamaan sebagai berikut :
Y =2,974+0,873X;

Persamaan tersebut berarti :
1),Konstanta sebesar 2,974 menyatakan” bahwa tanpa adanya peningkatan

pendidikan dan pelatihan (X), nilai kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 2,974
satuan.
2),Koefisien regresi X, sebesar 8,873 menyatakan bahwa jika variabel pengarub
lainnya tetap serta’ variabel pendidikan dan pelatihan ditingkatkan sebesar 1
satuan maka fiilal kinerja pegawai (Y) akan meningkat sebesar 0,873 satuan.
Selanjutnya “untuk menjelaskan koefisien determinasi dari peubah variabel
dependent terhadap variabel independen maka dapat dijelaskan bahwa pengaruh
variasi naik turunnya variabel pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai
- sebesar 0,895 atau 89,50% sedangkan sisanya 10,5% dipengaruhi oleh faktor lain

~ yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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. Untuk Mengetahui apakah pendidikan dan pelatihan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai dapat dilihat dari hasil uji anova pada tabel
- 4.11, dengan dasar pengambilan keputusan adalah :
a),Jika probabilitas > 0,05 maka H, diterima dan jika probabilitas < 0,05 maka H,
ditolak.
b),Membandingkan F jirag dengan F e : jika F ping < F 1apet maka H, diterima
dan jika jika F njgmg > F mba maka H, ditolak.
Dan uji anova pada tabel 4.11 didapat Friung = 418.818 sedangkan Fapel = 3,15 (df
pembilang =k-1 = 3;1 = 1, df penyebut = n-1 = 51-1 = 50, taraf signifikansi 0,05).
Karena probabilitas = 0,001 < 0,05 dan Fyiung = 418.818 > Fapet = 3,18 maka
dapat disimpulkan bahwa Ho dalam penelitian ini ditolak dan Ha-diterima yaitu
terdapat pengaruh yang signifikan antara pendidikan dan, pelatitian terhadap

peningkatan kinerja pegawai Sekretarit Daerah Kebupatéen Kepulauan Sula.

2. Pengarubh Penilaian Kinerja Terhadap Kinerja Pegawai
Menganalisis besamya pengaruh penilaian kinerja terhadap kincrja pegawai
di Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan Sula maka diolah menggunakan

program komputerisasi yaitu SPSS 1 6/dengan hasil print out sebagai berikut :
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Tabel 4.13
Rekapitulasi Hasil Print Out Uji Regresi Parsial Variabel
Penilaian Kinerja Terhadap Variabel Kinerja Pegawai.

Variabel Koefisien Regresi t- statistic
C=Konstanta 4.570 6.649
X1 = Penilaian Kinerja 0.804 17.190
R2=0.858
R=0,926
-| F-stat = 295.498
I N=51

Sumber: Data Diolah SPSS

Berdasarkan tabel diatas maka dapat dilihat bahwa dengan menggunakan
model persamaan simultan di dapat persamaan sebagai berikut :
Y =4,570+0,804X,
Persamaan tersebut berarti :
1),Konstanta sebesar 4,570 menyatakan bahwa~tdnpa adanya peningkatan
penilaian kinerja (X), nilai kinerja pegawai'(Y) adalah sebesar 4,570 satuan.
2),Koefisien regresi X; sebesar 0,804 menyatakan bahwa jika variabel pengaruh
lainnya tetap dan penilaian kinerja"ditingkatkan sebesar 1 satuan maka nilai
kinerja pegawai (Y) akan meningkat sebesar 0,804 satuan.
Selanjutnya untuk mehjelaskan koefisien determinasi dari peubah variabel
dependen terhadap Vatidbel independen maka dapat dijelaskan bahwa pengaruh
variasi naik turunnya. variabel penilaian kinerja terhadap kinerja
pegawai sebésar 0,858 atau 85,80% sedangkan sisanya 14,2% dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Untuk mengetahui apakah

penilaian kinerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai
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| dapat dlllhat dari hasil uji anova pada tabel 4.11, dengan dasar pengambilans ~
keputusan adalah : ‘ N .
a),JM probabilitas > 6,05 maka H, diterima dan jika probabilitas < 0,05 maka H,

ditolak.
b),Membandingkan F piong dengan F oot © jika F inmg < F et maka H, diterima '
dan jika jika F mm>Fm|makaHoditolak

Dari uji anova»pada tabel 4.11 didapat Fpiwng = 295.498 sedangkan Fape = 3,15 (df
pembilang = k-1 = 3-1 = 1, df penyebut = n-1 = 51-1 = 50, taraf signifikansi 0,05).
Karena probabilitas = 0,001 < 0,05 dan Fhiung = 295.498 > Fegper = 3,18 maka
dapat disimpulkan bahwa Ho dalam penelitian ini ditolak dan Ha diterima yaitu
terdapat pengaruh yang signifikan antara penilaian kinerja terhadap peningkatan

kinerja pegawai Sekretarit Dacrah Kebupaten Kepulauan Sula:

3. Pengaruh Kebutuhan Materiil Terhadap Kinerja Pegawai
Menganalisis besarnya pengaruli kebufuhan materiil terhadap kinerja
pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan Sula maka diolah
menggunakan program kompaterisasi yaitu SPSS 16 dengan hasil print out
sebagai berikut :
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‘Tabel 4.14 .
Rekapitulasi Hasil Print Out Uji Regresi Parsial Variabei
Kebutuhan Materiil ‘Terhadap Variabel Kinerja Pegawai.

Varisbel “Koofisicn Regroesi t- sinlistic
C= Konstanta T T 1.4%0 ) 13.554
X3 = Kebutuhan Materiil 0.646 16.434
‘1 R2 =0.846
R = 0,920
F-stat = 270.065
LN=51

Sumber: Data Diolah SPSS
| Bcrdusurkn.n tabel 4.14 diatas moka dapat dilihat bahwa dengan
menggunakan model persamaan simultan didapat persamaan sebagai berikut :
¥ = 7450 + 0,646X,
Persamaan tersebut berarti :
1),Konstanta sebesar 7,450 menyatakan bahwa tanpa adanya kebutuhan materiil
kinerja (X3), nilai kinerja pegawai (Y) adalah sebesar4,570 satuan.
2),Koefisien regresi X; sebesar 0,646 menyatdkanbahwa jika variabel pengaruh
lainnya tetap dan kebutuhan materiil ditingkatkan sebesar 1 satuan maka nilai
kinerja pegawai (Y) akan meningkat sebesar 0,6467 satuan.

Selanjutnya untuk ménjelaskan kofisien determinasi dari penbah variabel
dependen terhadap variabel ‘independen maka dapat dijelaskan babwa pengaruh
variasi naik turunniya‘vatiabel penilaian kinerja terhadap kinerja pecgawai sebesar
0,920 atau_92;20% sedangkan sisanya 7,8% dipengaruhi oleh faltor lain yang.:.
tidak diteliti dalam penelitian ini. Ungtuk mengetahui apakah penilaian kinerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai dapat dilihat dari
hasil uji anova pada tabel 9, dengan dasar pengambilan keputusan adalah :
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a),Jika probabilitas > 0,05 maka 11, diterima dan jika probabilitas <~ 0,05 maka H,
ditolak.
b),Membandingkan I jung dengan I et : jiko I ging < I woe maka 1, diterima
dan jika jika F piung > F wbe maka H, ditolak.
Dari uji anova pada tabel 4.11 didaput Fryung ~ 270.065 sedungkan Fipe = 3,15 (dff
pembilang = k-1 = 3-1 = 1, df penyebut = n-1 = 51-1 = 50, taraf signifikansi 0,05). "~
Kerena Probabilitas = 0,001 < 0,05 dan Fhigng = 270.065 > Fuapes = 3,18 maka
dapat disimpulkan bahwa Ho dalam penelitian ini ditolak dan Ha diterima yaitu
terdapat pengaruh yang signifikan antara kebutuhan materiil terhadap peningkatan

kinerja pegawai Sekretarit Dacrah Kebupaten Kepulauan Sula.

E. Uji Regresi Linear Berganda
Menganalisis faktor-faktor yéng mempengaruhi kinerja,pegawai di Kantor
Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan Sula digunakén variabel penjelas yang
terdiri dari :
Pendidikan dan Pelatihan
a. Penilaian Kinerja
.'-b. Kebutuhan Materiil

Hasil analisis data (lihat,lanipiran) menghasilkan print out sebagai berikut:
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Variabel Koefisien Regresi t- statistic
C=Konstanta 3.887 4.125 -
X1= Pendidikan & Pelatihan 0.583 2300
X2=Penilaian Kinerja 0.108 0.597
X3 = Kebutuhan Materiil 0.142 1.287 A
R2=0.899
R=0,948
F-stat = 139.702
N=51

. Sumber: Data Diolah SPSS

Dari output tersebut diperoleh persamaan regresi :

Y =3.887+ 0.583X; + 0.108X; + 0.142X,

Persamaan tersebut berarti :

1),Konstanta sebésar 3.887 menyakan bahwa tanpa adanya pendidikan dan

pelatihan, penilaian kinerja dan kebutuhan\inateriil yang diberikan pada

pegawai, maka nilai kinerja pegawai (Y} adaldlf sebesar 3.887satuan.

2),Koefisien regresi X; sebesar 0.583, menyatakan bahwa setiap kenaikan variabel

pendidikan dan pelatihan, (X1) sebesar 1 satuan maka akan meningkatkan

kinerja pegawai (Y),sgbesar 0,206 dengan asumsi variabel lain tetap konstan

atau tidak beruba-ubah.

.3),Koefisien regresi X sebesar 0.108 menyatakan bahwa setiap kenaikan variabel

penilaian, ' kinerja pegawai

(X2) sebesar 1 satuan maka akan

meningkatkan kinerja pegawai (Y) sebesar 0.108 dengan asumsi variabel lain

tetap konstan atau tidak berubah-ubah.
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4) Koefisien regresi X; sebesar 0.142 menyatakan bahwa setiap kenaikan variabel
* kebutuhan materiil (X3) sebesar 1 satuan maka akan meningkaﬁ;an kinerja
pegawai (Y) sebesar 0.142 dengan asumsi variabel lain tetap konstan atau tidak
berubah-ubah. .
Selanjutnya untuk menjelaskan koefisien determinasi dari peubah variabel
dependen terhadap variabel independen maka dapat dijelaskan bahwa pengaruh -
variasi naik turunnya variabel pendidikan dan pelatihan, penilaian kinerja dan
kebutuhan materijl terhadap kinerja pegawai sebesar 0,948 atau 94,80%
sedangkan sisanya 5,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam

penelitian ini.

F. Uji Ketetapan Parameter Penduga (Uji t)

Uji t digunakan untuk meﬁguji signifikansi konstanta dan sctiap variabel
independen. Uji ini dilakukan melalui pengujian 2 sis1'dengan level of significant
sebesar 5% dimana:

N=51,k=4
Df=n-k-1=51-4-1=46
t(a/ 2,46) =+ 1,68 dimana fi=jumlah sampel

Dari table 4.15 diatasinaka dapat diinterpretasikan sebagai berikut.

1. Varisbel Pendidikan dan Pelatihan
Menentukan formulasi hipotesa
Ho : B1 =0, Tidak ada pengaruh yang positif dan signifikan antara pendidikan dan

pelatihan terhadap kinerja pegawai
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Ha : Bl > 0, Ada pengaruh yang positif dan'signiﬁkan antara pendidikan dan
pelatihan terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil perhitungan pada pengujian t dengan tingkat signifikansi 5%

dan df 46, diketahui nilai t test untuk variabel X1 adalah 2.300 > 1,68 Dengan *..
demikian hipotesa yang menyatakan bahwa ada pengaruh antara pendidikan dan

pelatihan terhadap kinerja pegawai dapat diterima.

- 2. Variabel Penilaian kinerja
Menentukan formulasi hipotesa

" Ho : Bl = 0, Tidak ada pengaruh yang positif dan signifikan antara penilaian
kinerja terhadap kinerja pegawai
Ha : B1 > 0, Ada pengaruh yang positif dan signifikan antdra penilaian kinerja
terhadap kinerja pegawai
Berdasarkan hasil perhitungan pada pengujian t/déngafi tingkat signifikansi 5%
dan df 46, diketahui nilai t test untuk variabel X2 adalah 0.597 < 1,672. Dengan
demikian hipotesa yang menyatakan tiahwa ada pengaruh antara penilaian kinerja

terhadap kinerja pegawai tidak dapat ditérima.

3. Variabel Kebutuhea materiil

Menentukan formulasi hipotesa

Ho : B1 =0, Tidak ada pengaruh yang positif dan signifikan antara kebutuhan
materiil terhadap kinerja pegawai

Ha : B1 > 0, Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara kebutuhan materil

terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil perhitungan pada pengujian t dengan
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tingkat signifikansi 5% dan df 46, diketnhui nilui t test untuk variabel X3
adalah 1.287 <1,672.
Dengan demikian hipotesa yang menyatakan bahwa ada  pengaruh nnturp
kobutuhan materiil terhadap kinerjn. Untuk mengctohui apakah pcsididikun dan
pelatihan,penilaian kinerja scrta kcbutuhan materiil memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai dapat dilihat dari hasil uji anova pada t::xbcl
4.11, dengan dasar pengambilan keputusan adalah: Y
1),Jika probabilitas > 0,05 maka H, diterima dan jika probabilitas < 0,05 maka H,
ditolak.
2),M¢mbandingkan F hinng dengan F ghet : jika F pijung < F et maka H, diterima
dan jika jika F hitung > F tabet maka H,, ditolak.
Dan Uji anova pada tabel 4.11 didapat Fyirung = 139.702 sedangkant Fiape = 3,15 (df
pembilang = k-1 = 3-1 = 1, df penyebut = n-1 = 51-1 = 50, tarafsignifikansi 0,05).
Karena probabilitas = 0,001 < 0,05 dan Fhing =139.702° > Figpa = 3,18 maka
dapat disimpulkan bahwa Ho dalam penelitian{ini ditolak dan Ha diterima yaitu
terdapat pengaruh yang signifikan dntara pendidikan dan pelatihan, penilaian
kinerja serta kebutuhan materiil terhddap peningkatan kinerja pegawai Sekretarit

Daerah Kebupaten Kepulayan.Sula:

4. Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan, Penilaian Kerja dan Kebutuhan
Materil Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Sekretariat Daerah
Kabupaten Kepulauan Sula

Hasil analisa didapatkan bahwa besarnya nilai F-hitung lebih besar dari

pada F-tabel, besarnya nilai t-hitung lebih besar dari pada nilai t-tabel untuk
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ketiga variabel bebas yang diteliti. Hal ini berarti pendidikan glun pelatihan,
penilaian kinerja dan kcbutuhan materiil sangat mempengaruhi kinerja pegawai
Negeri Sipil pada Sekretariat Dacrah Kabupaten Kepulauan Sula dapat diterima.
Pada dasarnya tujuan utama pendidikan dan pelatihan bagi pegawai yaitu
untuk memperbaiki kinerja pegawai,memutakhirkan keahlian pegawai sesuai
dengan kemajuan teknologi,membantu memecahkan masalah operasional serta
mempersiapkan untuk  promosi (Simamora,1995:288). Dapat dikatakan
mengikutsertakan pegawai dalam pelaksanaan pendidikan dan pelatihan sangat
mempengaruhi kinerja mereka karena dapat meningkatkan rasa percaya diri
sehingga seorang pegawai dapat bekerja dengan lebih baik lagi karena adanya -
pengharapan dimasa yang akan datang berupa perbaikan status' pekerjaan yang
dapat meningkatkan harga diri seseorang dalam status._sosial. Terlepas dari
pemberian pendidikan dan pelatihan maka pefildian kinerja yang merupakan
suatu cara mengukur kontribusi-kontribusi ‘dari individu-individu anggota
organisasi kepada organisasinya sangat”"mempengarubi kinerja seorang pegawai
karena tujuan penilaian kinerja’secara-umum dapat dibedakan atas dua mancam
yakni :
1. Untuk memberikan.imbalan atas kinerja sebelumnya.
2. Sebagai motivasi guna memperbaiki kinerja pada waktu yang skan datang,
(Gomes,'2003).
Sangat jelas ketika dilakukan penilaian kinerja oleh seorang pemimpin terhadap

pegawainya maka kinerja pegawai sangat meningkat karena adany a pengharapan
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dari para pegawai untuk prestasi kerja mereka berupa promosi jabatan dimasa
yang akan datang.

Ada 3 (tiga) komponen utama motivasi kerja seorang pegawai, yaitu
adanya kebutuhan, dorongan dalam diri, dan tujuan yang ingin dicapai. Kebutuhan
muncul sebagai akibat darl adanya ketidakseimbangan antara apa yang dimiliki,,__‘
dengan apa yang menurut persepsi yang seharusnya dimiliki atau menurut
pengertian Gibson (1989:14), kebutuhan menunjukan kekurangan yang dialami |
seseorang pada suatu waktu tertentu. Kekurangan tersebut dapat bersifat
fisiologis, psikologis, atau bersifat sosiologis.

Pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi itu adalah suatu
kekuatan yang dapat memberikan rangsangan atau dorongan serta’semangat kerja
kepada pegawai schingga dapat merubah perilaku pribadi)orang tersebut dan
menggambarkan sel;agai tujuan untuk meningkatkan produktivitas kerja.

Pengertian ini dapat diketahui apa yang Seharusnya dilakukan oleh seorang
pemimpin untuk memotivasi pegawai. |
Oleh karena itu peran pimpindn yntuk dapat mengetahui motivasi seorang
pegawai dalam bekerja befupa kebutuhan materiil sangat diperlukan sehingga |
akhirnya dapat menpingkatkan kinerja pegawai agar dapat mencapai tujuan
organisasi.

Penelitian ‘yang dilakukan pada kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan
Sula maka pendidikan dan pelatihan, penilaian kinerja oleh pimpinan serta
motivasi kebutuhan materiil sangat mempengaruhi kinerja pegawai yang dapat

dilihat dari hasil penilitan yang bernilai positif, sesuai hasil analisis regresi linier
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berganda tersebut diatas akan diketahui apakah variabel-variabel bebas
(independen) baik secara semutan maupun secara fersial memberiken pengaruh
yang siknifikan terhadap variabel-variabel terkait atau dependen.

Berdasarkan hasil pengolahan data dari 51 responden yang menggunakan. ..

analisis rekresi linier barganda dan menggunakan program SPSS ini dapat
membantu dalam penelitian yang dilakukan pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Kepulauan Sula dengan memperoleh persamaan regresi sebagai berikut.

¥ =3.887+0.583X, + 0.108X; + 0.142X;
Persamaan tersebut berarti :
Konstanta sebesar 3.887 menyakan bahwa tanpa adanya pendidikan dan pelatihan,
penilaian kinerja dan kebutuhan materiil yang diberikan pada pegawai, maka nilai
kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 3.887satuan.
Koeﬁ;ien regresi X; sebesar 0.583, menyatakan bahwa'setiap kenaikan variabel
pendidikan dan pelaﬁhan (X1) sebesar 1 satuan maka akan meningkatkan kinerja
pegawai (Y) sebesar 0,206 dengan asumsij<variabél lain tetap konstan atau tidak
beruba-ubah.

- Koefisien regresi X, sebesar 0,108 ‘menyatakan bahwa setiap kenaikan variabel
pemla}an kinerja pegawal (X2 sebesar 1 satuan maka akan
meningkatkan kinerja’pegawai (Y) sebesar 0.108 dengan asumsi variabel lain tetap
konstan atau tidak-berubah-ubah.

Koefisien ‘regresi” X3 sebesar 0.142 menyatakan bahwa setiap kenaikan variabel
kebutuhan ‘materiil (X3) sebesar 1 satuan maka akan meningkatkan kinerja

- pegawai (Y) sebesar 0.142 dengan asumsi variabel lain tetap konstan atau tidak

" berubah-ubah.
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5. Hasil Wawancara

Hasil wawancara dari responden sebagai berikut.
1.Menurut Bapak, Pendidikan dan Pelatihan dapat meningkatkan kinerja
Pegawai ?

“Menuru KU, Pendidikan dan Pelatihan sangat menunjang kinerja B
pegawai, karena dapat menambah ilmu pengetahuan dan prestasi kerja )
pegawai” . ,
“Menurut AS, Pendidikan dan Pelatihan merupakan satu proses pengembangan
seseorang dalam. memperbaiki kinerja seseorang tersebut dan dapat
melaksanakan pekerjaan secara efektif dan dapat meningkatkan kemampuan
pegawai itu sendiri”.

“Menurut AB, tuyjuan dan sasaran daripada Pendidikan dan Pelatihan dapat
meningkatkan pengetahuan ,keahlian, ketrampilan dan sikap untuk, dapat untuk
dapat melaksanakan tugas-tugas jabatan secara profisional dengan dilandasi
kepribadian dan etika pegawai sesuai kebutuhan instarisi/maupun menci;#akan
aparatur yang mampu berperan sebagai pembaliaru_dan perekat persatuan dan
kesatuan bangsa”.

2. Pengembangan Sumber Daya Mdannsia melalui Pendidikan dan Pelatihan
apaksah sangat efektif ?
“Menurut BF, pengembangan Sumber Daya Manusia merupakan segala
’ upaya yang sistematis “dar ~terencana dalam rangka mewujudkan dan
meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia, baik yang menyangkut aspek fisik
maupun non fisik, ‘sehingga dapat menghasilkan kinerja yang tinggi bagi dirinya
dan organisasinya”.
“Memurwt 'S8, Dengan adanya pengembangan Sumber Daya Manusia melalui
Pendidikan” dan Pelatihan adalah suatu proses peningkatan kualitas atau
. kemampuan manusia dalam rangka mencapi suatu tujuan pembangunan bangsa
dan pengelolaan Sumber Daya Manusia atau tenaga kerja untuk mencapai suatu
hasil yang optimal”.
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“Menurut KU, Pengembangan Sumber Daya Manusia sangat diperlukan oleh
pemerintah untuk mendapatkan aparatur yang berkualitas dalam menghadapi
tuntutan dan tantangan yang scmakin banyak dan kopleks. Dengan demikian
pengembangan sumber Daya Manusia dan diklat juga dapat rm.'r’llngkatkan

pelayanan kepada masyaraka”.

3. Apakah dengan penllalan prestasi kerja annggat penting bagi pegawal 7
“Menurut S8, Penilaian prestasi kerja para pegawai merupakan bagian
penting dari seluruh proses pegawai yang bersangkutan, penilaian prestasi kerja
yang rasional dan diterapkan secara obyektif dapat memotifasi pegawai untuk
bersemangat dalam.melaksanakan tugas”.
“Menurut AB, Sistem penilaian kinerja yang baik sangat bermanfaat bagi
pegawai untuk berbagai kepentingan, yaitu mendorong dan meningkatkan
" prestasi kerja pegawai, sebagai bahan pengambilan keputusan dalam pemberian
imbalan serta untuk kepentingan mutasi pegawai”.
“Menurut AS, Penilaian prestasi kerja sangatlah penting ‘bagi-pegawai karena
dapat membantu dan menentukan rencana kariernya.don’ dengan bantuan
Bagian Kepegawaian khususnya menyusun prograim pengembangan karier yang

sesuai dengan kebutuhan para pegawai dan dengankepentingan organisasi.

4. Apakah Bapak sering melakukan peailaian kinerja terhadap staf Bapak ?
“Menurut KU, Ya,sering karéng.dengan menilai kinerja para pegawai kita

dapat mengetahui sejauhmand pekerjaan yang dapat diselesaikanriya maupun
yang tidak dapat diselesaikandan penilaian kinerja juga kita dapat mengetahui
kemajuan pegawai sampai sejauhmana.

“Menurut BF, Sering sebab penilaian kinerja kita dapat mengevaluasi hasil
pekerjaan yang ‘berikan sesuai dengan waktu ditentukan. |
“Menurut“\AS, Penilaian kinerja merupakan salah satu cara untuk merekrut,
menahan “~dan memotifasi pegawai dalam melaksanakan tugas dan
tanggungjawab serta memberikan jaminan berupa kemampuan kerja bagi

pegawai itu sendiri dengan diberikannya promosi jabatan.
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5. Dengan terpenuhinya kebutuhan materilapakah ada  peningkatan

terhadap kinerja pegawai ?

“Menurut AB, Ya karena kebutuhan ‘materil yang dijadikun motifasi
dalam bel;ur]a, seperti pemenuhan kebutuhan makanan, pemenuhare kebutuhan
kendaraan dan pemenuhan kebutuhan  perumahan.  Dengan  kebutuhan-
kebetuhan tersebia apabila terpenuhi, mako dengan sendivinga produktifitas

akan meningkat.
"Menurut SS, apabila kebutuhan materil tu terpenuhi atau meningkat  maka

dapat mempengaruhi kinerja seseorang dan dapat meningkatkan kinerja sebesar
75 %.
“Menurut BF, Dengan kebutuhan materil yang ada, baik untuk meningkatkan
kinerja secara profesional, kebutuhan materil juga hendaklah dibarengi dengan
pembinaan rohani, sehingga kebutuhan yang belum terpenuhi tidak dilakukan
dengan cara—cara yang salah dengan memanfaatkan kepercayaan yang
diberikan.
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BAB Y
SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

I. Pemberian pendidikan dan pelatihan kepada pegawai pads Sckretariaf
Dacrah Kabupaten Kepulauan Suln akan meningkatkan kinerja, dimana
setiap pemberikan pendidikan dan pelatihan pada pegawai maka akan
meningkatkan kinerja pegawui.

2. Setiap melakukan penilaian kinerja pegawai kepada pegawai pada .
Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan Sula akan meningkatkan kinerja,
pegawai. |

3. Setiap kebutuhan materiil pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Kepulauan Sula meningkat maka akan meningkatkarn Kinerjanya pegawai
dimana setia ada peningkatan kebutuhan materil'maka2kan meningkatnya
kinerja pegawai.

4. Setiap pemberian pendidikan dan pé¢latihan; melakukan penilaian kinerja
serta kebutuhan materil pegawal meningkat, maka secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja ‘pegawai pada Sekretariat Daerah Dinas
Kabupaten Kepulauzan Sula:

5. Pengujian vafiabel ' pendidikan dan pelatihan, penilaian kinerja dan
kebutuhan\maleril secara serempak sangat berpengaruh terhadap kinerja

pegawai'Sekretarian Daerah Kabupaten Kepulauan Sula..
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B. Saran

1. Bagi Pemerintah Daerah Kabupaten Kepulauan Sula, sangat penting untuk
meningkatkan pemberian pendidikan dan pelatihan kepada pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulanan Sula tetapi harus sesuai prosedug o
kepegawaian yang memperhatikan syarat-syaratnya. l.

2. Penilaian Kinerja pegawai dilaksanakan secara berkesinambungan
sehmgga ada perubahan—perubahan motivasi bekerja yang dapat
meningkatkan kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten
Kepulaunan Sula.

3. Pemenuhan Kebutuhan Materiil pegawai hendaknya di barengi dengan
pembinaan rohani sehingga kebutuhan yang belum bisa di penuhinya tidak
di lakukan dengan cara yang salah dengan memanfaatkan kepercayaan
yang diberikan olch Negara )

4. Bagi kalangan akademik, penting untuk dilakukan penelitian lanjutan
untuk seperti pengaruh pembinaan rohani terhadap kinerja pegawai atau
faktor lainnya yang dapat meifpengaruhi kinerja pegawai di lingkungan
Instansi Pemerintah . Daeral Kepulauan Sula, yang dapat dijadikan

rekomendasi yang beiguna bagi Pemda untuk program peningkatan
kinerja pegawai daérah.
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KUESIONER PENELITIAN

Pengalzuh Pendidikan dan Pelatihan, Penilaian Kinerja dan Kebutuhan Materiil
Terhadap Kinerja Pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Kepvlauan Sula

I. Petunjuk Pengisian

a. Kepada bapak/ibu/sdr/i untuk menjawab seluruh pertanyaan yang ada denganjujur
dan sebenarnya.

b. Berilah tanda silang (x) pada jawaban yang tersedia sesuai dengan keadaan
sebenarnya.

c. Jawaban yang bapak/ibu/sdr/i berikan tidak akan berpengaruh dalam melaksanakan
tugas sehari-hari.

d. Ada lima alternatif jawaban yang tersedia yaitu :

1. Sangat setuju .
2. Setuju "
3. Ragu-ragu

4. Tidak setuju

5. Sangat tidak setuju

- IL. Identitas Responden

Nomor responden
1. Umur D e tahun
2. Jenis Kelamin a. Wanita
) b. Pria
3. Status Perkawinan a. Menikah
b. Belum Menikah
4. Pendidikan Terakhir : a. SLTA
b. DI
c. Sl
ds S2
5. Masa kerja o tahun
6. Jenis pendidikan damypelatihan (Diklat) yang pernah diikuti :
a. Adum
b. Spama
c. Spamen

III. Pertanyaan Tentang Variabel Diklat

1. Menurut anda, apakah ada kesesuaian tugas dalam mengikuti pendidikan dan
peldtihan yang diberikan?

Sangat Sesuai

Sesuai

Ragu-ragu

Tidak Sesuai

Sangat tidak Sesuai

oo op
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2. Menurut anda, apakah ada kesesuaian antara aturan kepegawaian dengan pegawai
yang ditunjuk untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan?
a. Sangat Sesuai
b. Sesuai '
¢. Ragu-ragu
d. Tidak Sesuai
e. Sangat tidak Sesuai
3. Menurut anda, apakah ada kesesuaian metode diklat yang diberikan?
Sangat Sesuai
Sesuai
Ragu-ragu
Tidak Sesuai
. Sangat tidak Sesuai
4. Menurut anda, apakah ada kesesuaian waktu menyelesaikan pendidikan dan
pelatihan dengan promosi jabatan yang diamanahkan?
Sangat Sesuai
Sesuai
Ragu-ragu
Tidak Sesuai
Sangat tidak Sesuai

opo o

o0 TP

IV. Pertanyaan Tentang Penilaian Kinerja

1. Apakah pimpinan anda sering melakukan penilaian kinerja‘sesuai dengan pekerjaan
anda?
a. Sangat Sering
b. Sering

¢. Ragu-ragu

d. Tidak Sering

e. Sangat tidak Sering

2. Apakah pimpinan anda sering m¢iakukan penilaian kinerja sesuai dengan pekerjaan
anda?
a. Sangat Sering
b. Sering
c. Ragu-ragu
d. Tidak Sering
e. Sangat tidak Sering

3. Kerahasiaan dafi penilaian kinerja anda sering di ketahui orang?
Sangat Sering o

Sering

Ragu — Ragu

Tidak Sering

Sangat Tidak Sering

o gFe
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4. Apakah prestasi anda di akui pimpinan dan orang lain?
Sangat Sering

Sering

Ragu — Ragu

Tidak Sering

Sangat Tidak Sering

opp o

V. Pertanyaan Tentang Kebutuhan Materiil

1. Terpenuhinya kebutuhan makanan saya sekeluarga sehari-hari

Sangat Sering
Sering

Ragu —Ragu

Tidak Sering
Sangat Tidak Sering

o poop

2. Apakah ada keinginan memiliki kendaraan dalam 3 tahun akan datang?

Sangat Sering
Sering

Ragu — Ragu

Tidak Sering
Sangat Tidak Sering

S L

3. Apakah ada keinginan memiliki rumah pribadi?
Sangat Sering

Sering

Ragu —- Ragu

Tidak Sering

Sangat Tidak Sering

oo T

4. Apakah pemerintah selalu membcrikan pakaian dinas setiap tahun?

o

. Sangat Sering
Sering

Ragu —Ragu

Tidak Sering
Sangat Tidak Sering

oo

VI. Pertanyaan Tentang Kinerja Pegawai

1. Saya'dapat menyelesaikan tugas dengan baik
Sangat Setuju

Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju

Sangat tidak setuju

e L
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n
b.
¢,
d.
¢.

Saya selalu menyclesaikan pekerjnan denpan tepat waktu

Sangat Scluju
Seluju

Ragu-ragn

Tidak setuju
Sangal tidak setuju

3, Saya selalu disiplin dalom bekerjn

a.
b.

C.

d.

€.

Sangat Setuju
Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju
Sangat tidak setuju

4. Saya selalu siap melaksanakan tugas kapan saja

pao o

Sangat Setuju
Setuju

Ragu-ragu

Tidak setuju
Sangat tidak setuju
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N PANDUAN WAWANCARA

DAFTAR PERTANYAAN

1.

Menurut Bapak, Pendidikan dan Pelatihan dapat meningkatkan kinerja pegawai
?

Pengembangan Sumber Daya Manusia melalui Pendidikan dan Pelatihan apakah

sangat efektif 7

Apakah dengan penilaian kinerja sangat penting bagi pegawai?

Apakah Bapak sering melakukan penilaian kinerja terhadap staf Bapak ? w

Dengan terpenuhinya kebutuhan materil, apakah ada peningkatan terhadap

kinerja ?

KODE INFORMAN

.No.

Nania

Kode

Jabatan

K. Umagap, SH

KU

Asisten II1

Amir Soamole, SH

AS

Kaban. Kepegawaian dan Diklat

Bambang Fataruba, S.STP

BF

Kabag. Pemerintahan

Ahmad Banapon, SE, M:8i

AB

Kabid. Diklat

Sarwaty Soamole/S. Hut

SS

Kasubag. Ekonomi dan Investasi
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Pertanyaan seputar tangggung jawab,pengembangan dan
pengakuan atas prestasi kerja pegawai.

No.

Pertanyaan

Kode
Informan

Jawaban

Menurut Bapak, Pendidikan
dan Pelatihan dapat
meningkatkan kinerja
pegawai ?

Pengembangan Sumber
Daya Manusia melalui
Pendidikan dan Pelatihan
apakah sangat efektif ?

KU

AS

AB

BF

SS

KU

Menuru saya, Pendidikan dan Pelatihan sangat
menunjang kinerja pegawai, karena dapat
menambah ilmu pengetahuan dan prestasi kerja
pegawai .

Karena Pendidikan dan Pelatihan merupakan
satu proses pengembangan seseorang dalam.
memperbaiki kinerja seseorang tersebut dan =~
dapat melaksanakan pekerjaan secara efektif

dan dapat meningkatkan kemampuan pegawai
itu sendiri.

Karena tujuan dan sasaran daripada Pendidikan
dan Pelatihan dapat meningkatkan -
pengetahuan, keahlian, ketrampilan dan sikap
untuk dapat melaksafiakan tugas — tugas jabatan
secara profesional dengan-dilandasi kepribadian
dan etika pegawai s€sudi kebutuhan instansi
maupun menciptakan aparatur yang mampu
berperanSebagai pembaharu dan perekat
persatuan’dan Kesatuan bangsa.

Karena péngembangan Sumber Daya Manusia
mentpakan segala upaya yang sistematis dan
terencana dalam rangka mewujudkan dan
meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia,
baik yang menyangkut aspek fisik maupun non
fisik, sehingga dapat menghasilkan kinerja
yang tinggi bagi dirinya dan organisasinya.

Dengan adanya pengembangan Sumber Daya
Manusia melalui Pendidikan dan Pelatihan
adalah suatu proses peningkatan kualitas atau
kemampuan manusia dalam rangka mencapi
suatu tujuan pembangunan bangsa dan
pengelolaan Sumber Daya Marusia atau tenaga
kerja untuk mencapai suatu hasil yang optimal.

Pengembangan Sumber Daya Manusia sangat
diperlukan oleh pemerintah untuk mendapatkan
aparatur yang berkualitas dalam menghadapi
tuntutan dan tantangan yang semakin banyak
dan kopleks. Dengan demikian pengembangan
sumber Daya Manusia dan diklat juga dapat
meningkatkan pelayanan kepada masyarakat, -
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Apakah dengan penilaian
prestust kerjn songat penting
bugi pogawai ?

Apakah Bapak sering
melakukan penilaian kinerja
terhadap staf Bapak ?

Dengan terpenthuiya
kebutuhan materil; apakah
ada peningkatan terhadap
kinerja,?

Pertanynan |

Kode
Informan

S§S

AB

AS

KU

BF

AS

AB

40459 pd

Jawaban

Penilaion prestasi korja pars pevawai
merupakan hagian penting, don sshrah proses
pepawnl yong, bersanghutin, pemlaina prostasi
kerja yang rasional dan diterapkan secara
obycktif dapat memotifusi pegawai untuk
bersemangat dalarm mclaksanukan tugas.
Sistem penilaian Kinerja yang baik sangat
bermanfaat bagi pegawai untuk berbagai
kepentingan, yaitu mendorong dan
meningkatkan prestasi kerja pegawai, sebagai
bahan pengambilan keputusan dalam
pemberian imbalan serta untuk kepentingan
mutasi pegawai.

N

Penilaian prestasi kerja sangatiah penting bagi
pegawai karena dapat membantu dan
menentukan rencana kariernya dan dengan
bantuan Bagian Kepegawaian khususnya
menyusun program pengembangan karier yang
sesuai dengan kebutuhan para pegawai dan
dengan kepentingan organisasi.

Ya, sering karena'dengan'menilai kinerja para
pegawai kita dapat mengetahui sejauhmana
pekerjaaniyang dapat diselesaikannya maupun
yang tidak dapét'diselesaikan dan penilaian
kinerjajugdkita dapat mengetahui kemajuan
pégawai sampai sejauhmana.

Sering, sebab penilaian kinerja kita dapat
mengevaluasi hasil pekerjaan yang berikan
sesuai waktu ditentukan.

Penilaian kinerja merupakan salah satu cara
untuk merekrut, menahan dan memotifasi
pegawai dalam melaksanakan tugas dan
tanggungjawab serta memberikan jaminan
berupa kemampuan kerja bagi pegawai itu
sendiri dengan diberikannya promosi jabatan.

Ya, karena kebutuhan materil yang dijadikan
motifasi dalam bekerja, seperti pemenuhan
kebutuhan makanan, pemenuhan kebutuhan
kendaraan dan pemenuhan kehutuhan
perumahan. Dengan kebutuhan - kebetuhan
tersebut apabila terpenuhi, maka dengan
sendirinya produktifitas akan meningkat.
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Pertanyaan | Kode Jawaban
' Informan
SS Apabila kebutuhan materil itu t=rpenuhi atau

meningkat maka dapat mempengaruhi kinerja
sescorang dan dapat meningkatkan kinerja
sebesar 75 %. '

BF Dengan kebutuhan materil yang ada, baik untuk
meningkatkan kinerja secara profesional,
kebutuhan materil juga hendaklah dibarengi
dengan pembinaan rohani, sehingga kebutuhan
yang belum terpenuhi tidak dilakukan dengan

| cara — cara yang salah dengan memanfaatkan
kepercayaan yang diberikan.
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x34  y1  y2 y3

NN RN NN NG D W W wWwwwowoh d DD DEDIDPNMNNDMNDMNONMNNDNOWWOWLBDLDLEOOOOOGOOOOGO
W W WA D A A A D ALAANDD LD LLDLDDILELLDLDLEDDOGOOOGOOOOLR DL DD OOOOOO
W W W W W W WA DIOED DO OLOLE DMIEDLD OO O OO OGOOOOOOOaon U’IIU’I (3, T3 IS RS T 6 e R R & B S L B ]

y4

a g O

o &
S D A A DDA DD DAEDDEOOOOBREDDAE DM OO DS DAL DL AL

salma gallea data.sav

X1
20.00
20.00
20.00
19.00
19.00
18.00
18.00
18 00
18.00
18.00
18.00
18.00
18.00
18.00
17.00
17.00
17.00
17.00
17.00
17.00
16.00
16.00
16.00
16.00
16.00
16.00
16.00
15.00
15.00
15.00
14.00
14.00
14.00
14.00
14.00
13.00
13.00
13.00
13.00

x
20.00
20.00
20.00
20.00
19.00
19.00
18.00
1800
17.00
17.00
17.00
17.00
17.00
17.00
17.00
17.00
17.00
17.00
16,00
16.00
16.00
15.00
14.00
14.00
14.00
14.00
14.00
14.00
14.00
14.00
14.00
14.00
12.00
12.00
12.00
12.00
13.00
13.00
12.00

x3

17.00
16.00
17.00
16.00
17.00
20.00
18.00
18 00
18.00
17.00
17.00
17.00
16.00
16.00
16.00
16.00
16.00
17.00
17400
17.00

-17.00

16.00
16.00
16.00
16.00
15.00
15.00
14.00
14.00
14.00
14.00
13.00
13.00
12.00
12.00
11.00
11.00
11.00
10.00

Y
20.00
20.00
2G.00
20.00
19 00
18.00
18.00
18 00
17.00
17.00
17.00
17.00
20.00
20.00
20.00
20.00
19.00
19.00
18.00
18.00
17.00
17.00
17.00
17.00
17.00
17.00
17.06
17.60
17.00
17.00

16.00]
16.00}

15.00
15.00
15.00
15.00

14.00}

14.00
14.00

8/3/09 9:54 AM
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x34 | y1 | y2 | y3

| 2 4 3 3

5 2 4 3 3

2 3 3 3

2 3 3 3

1 3 3 3

1 3 3 3

1 3 3 3

1 3 3 3

) 1 3 3 3
) 1 3 3 3
i 1 3 3 3
1 3 3 3

y4

N W W NN NDNDNNDNW®

x1
13.00
11.00
11.00
11.00
11.00
11.00
10.00

9.00

9.00
-9.00

9.00.

9.00

) v
12.00
11.00
11.00
11.00
11.00
10.00
10.00

8.00

8.00

8.00

8.00

8.00

x3
10.00
9.00
8.00
8.00
7.00
7.00
7.00
5.00
5.00
5.00
5.00
5.00

Y
13.00
13.62
12.00
11.00
11.00
11.00
11.00
11.00
11.00
12.00
12.00
11.00

8/3/09 9:54 AM
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Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary
N ~ %

Cases Valid . 51 100.0

Excludeds 0 0

Total 51 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reilabiiity Statistics
Cronbach's
Alpha N of tems
.903 4
tem Statistics
Mean Std. Deviation N
x11 3.06 1.173 51
x12 437 .824 51
x13 4.78 415 51
x14 2.76 1.088 51
item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if item

ftem Deleted tem Deleted Correlation Deleted
xi1 . 11.92 4,554 929 .830
x12 10.61 6.283 876 .848
xi3 10.20 8.561 .760 .933
x14 12.22 5.173 .854 .854

Scale Statistics
Mean Variance | Std.'Deviation | N of ltems
14.98 10.580 3:253 4
Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Case Processing Summary
_ N %
Cases Valid 51 100.0
Excludeda 0 .0
Total 51 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

" Reliabllity Statistics
"Cronbach's
Aipha | N of ltems _
.881 4
item Statistics
Mean Std. Deviation N
x21 3.73 .896 51
x22 2.75 1.262 51
x23 475 440 51
x24 3.08 1.214 51
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if item
ltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
x21 10.57 7.170 -~ .833 .818
x22 11.55 - 8,773 .759 858
x23 9.55 9.853 697 911
x24 11.22 5213 954 755
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of tems
14.29 11.972 3.460 4
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 51 100.0
Excludeda 0 0
. Total 51 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.
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Reliabllity Statistice

>,

Cronbach's
Alpha N of items -
.857 4
Item Statistics
Mean Std. Deviation N.
x31 3. - .807 51
x32 3.55 1.331 51
x33 3.24 1.582 51
x34 2.84 1.271 51
Item-Total Statistics
- Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if item-Total Alpha if Item
- {tem Deleted item Deleted Correlation Deleted
x31 9.63 12.798 841 .810
x32 9.78 9.333 .885 733
x33 10.10 10.090 .568 .900
x34 10.49 10.935 .685 .824
Scale Statistics
Mean Variance { Std. Deviation | N of ltems
T 43.33 18.307 4,279 4
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summiary
N %
Cases Valid 51 100.0
Excludeda 0 0
Total 51 100.0

a. Listwise deletion basedon'ali variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

.916 4

ltem Statistics

Mean | Std, Deviation | N
4.14 722

51

VAl
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Itom Btatistics
_ Mean | 8id, Deviation | N
y2 3.88 883 51
y3 4.08 813 51
y4 3.00 900 51
itom-Total Statlstics
Scale Correctod Cronbach's
8cale Mean If Verlance If llom-Total Alpha it llem
|_ltem Deleted Correlation Doloted
1 11.92 6.714 806 897
y2 12.18 6.708 871 882
y3 11.98 4.980 768 902
y4 12,10 4.480 846 8868
- Scalo Statistics
[_Mean | Variance | Std, Deviplion | N of ltome |
- 16.08 0.016 - 3.003 4
Regression
Variables Entered/Removed:
Mode Variables Variables
i Entered Removed Method
1 X3, X2, X% ) Enter
a. Ali requested vanables entered.
* b. Dependent Variable: Y
Model Sumimary
Change Statistics
Mode Adjusted R Sid>Erraor of R Square
L R R Square quare the Estimate Change F Change df1 df2
A .048a .899 .893 .98347 .899 139.702 3 47
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
" b. Dependent Variable: Y ~ T
Model Summarys
Change
Statistics a
Mode Duibin-
| Sig. F Change Watson
1 000 585

a. Predictors; (Constant), X3, X2, X1

b. Dependent Variable: Y
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ANOVA,
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression . 405.364 3 135.121 139.702 .000a
Residual 45.459 47 .967
Total 450.824 50
a, Predictors: (Constant), X3, X2, X1
‘b. Dependent Variable: Y
Coefficientsas
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Correlations
|_Model B Std. Error Beta t Sig. Zero-order | Partial
1 (Constant) 3.887 942 4125 .000
X1 .583 253 631" 2.300 .026 .946 318
X2 .108 .181 124 .597 553 926 .087
X3 .142 111 .203 1.287 .204 950 -.185
a. Dependent Vanable: Y '
Coefficientsa
Correlati
ons Collinearity Statistics
| Model - Part Tolerance VIF
1 {Constant)
' X1 107 028 | 35133
X2 .028 .049 20.247
. X3 .060 .086 11.570
" a. Dependent Vanable: Y
Regression
Variables Entered/Removed
Mode Variables Variables
[ Entered Removed Method
1 X1a . Enter
~ a, All requested variables entered,
b. Dependent Variable: Y.
Model Summary
Change Statistics
Mode Atgusted R Std. Error of R Square
| R R Square quare the Estimate Change F Change df1 df2_
1 946 .895 .893 .08167 .895 418.818 1 49

a. Predictors: (Constant), X1

‘b. Dependent Variable: Y
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Model Summary»
Change
Statistics
- Durbin-
lMode Sig. F Change | _Watson
1 .000 623
a. Predictors: (Constant), X1
b. Dependent Variable: Y
ANOVA
Sum of
| Model Squares df | MeanSquare | F Sig.
1 Regression 403.604 1 403.604 | 418.818 .000a
o Residual 47.220 49 .964
Total 450.824 50
a. Predictors; (Constant), X1
b. Dependent Variable: Y
Coefficientsa
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Eror Beta t Sig.
1 (Constant) 2.974 654 4547 .000
X1 .873 .043 .846 20.465 .000

. a, Dependent Variable: Y

'Regression

[DataSet3] D:\@NURUL\TERNATE _1\my do€umentXpenelitian\thesis diklat\salma gailea data.sa

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Y 16.0588 3.00274 51
X2 14.2041 3.46002 51
Variables Entered/Removed
Mode Variables Variables
| Entered Removed Method
1 X2a Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Y
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— Change Statistics
Mode . Adjusted R Std. Error of R Squaro
L R R Squm__émmm the Estimate Change £ ¢hange dn _df2
1 0264 .858 .855 1.14306 .858 295 4908 49
a. Predictors: (Constant), X2 .,
Modol Bummary
sf:ha_nge
Mode . tatistics
1 Sig. F Change
1 .000
a. Predictors: (Constant), X2
ANOVA
i Sum of
| Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 386.700 1 386.700 | 295.498 .000.
Residual 64.123 49 1.309
Total 450.824 50
a. Predictors: (Constant), X2
b. Dependent Variable: Y
Coefficients.
. Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
|1 (Constant) 4.570 687 £ 649 .000
X2 804 .047 .926 17190 000
a. Dependent Variable: Y
Regression
Variables Entered/Removed,
Mode Variables Variables
1 Entered Removed Method
1 X3a . Enter
a. All requested variables entered,
b. Dependent Variable:Y
Model Summary
Change Statistics
Mode Adjusted R Std. Error of R Square
L : R R Square quare the Estimate Change F Change df1 df2
- .920e .846 .843 1.18868 .846 270.065 1 49
a. Predictors: (Constant), X3
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Model Summary

}Wode

Change

Sig. F Change

1

.000

Statistics

a. Predictors: (Constant), X3
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ANOV/e
Sum of
Squares df Mean Square E Sig. |
1 Regression 381.589 1 381.589 | 270.065 .000a
Residual 69.235 49 1.413
Total 450.824 50
a. Predictors: (Constant), X3
b. Dependent Variable: Y
Coefficientsa
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
| Mode) 8 Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 7.450 .550 13.554 .000
X3 646 .039 .920 16.434 .000

a. Dependent Variable: Y

FREQUENCIES VARIABLES=x11 x12 x13 x14 x21 %22 x23 x24"%31,/x32 x33 x34 yl y2 y3 y4
/NTILES=4

/STATISTICS=MEAN MEDIAN SUM
/HISTOGRAM
/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies

[DataSetl] D:\@NURUL\TERNATE v/I\my document\penelitian\thesis diklat\salma gailea data.sa:

Statistics
x11 x12_ | xi3 x14 x21 x22_ x23 X24
N Valid 51 51 51 51 51 51 51 51
. Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 3.08 437 4.78 2.76 3.73 275 4.75 3.08
Median 3.00 5.00 5.00 3.00 4.00 2.00 5.00 3.00
Sum 156 223 244 141 190 140 242 157
Percentiles 25 2.00 4.00 5.00 2,00 3.00 2.00 4.00 2.00
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Statistics
x31 x32 x33 x34 y1 y2 Y3 y4
N Vatid 51 51 51 51 51 51 51 51
' Missing ] 0 ] 0 ] 0 ] ]
Mean an 3.55 324 2.84 4.14 3.88 4.08 3.96
Median 4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 4.00 4.00 400
Sum 189 181 165 145 211 198 208 202
Percentiles 25 3.00 3.00 2.00 2.00 4.00 3.00 3.00 |~ 400
Statistics '
x11 x12 x13 x14 x21 22 x23 x24 |
Percentiles 50 3.00 5.00 5.00 3.00 4.00 2.00 5.00 3.00
’ 75 4.00 5.00 5.00 4.00 4.00 4.00 5.00 4.00
i Statistics
x31 x32 x33 x34 yi Y2 y3 y4
Percentiles 50 4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 4.00 4.00 4.00
i 75 4.00 5.00 5.00 4.00 5.00 4.00 5.00 5.00
Frequency Table
x11
. Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid sangat tidak sesuai 6 118 1.8 11.8
tidak sesuai 10 19.6 1906 314
raga-ragu 15 294 294 60.8
sesuai 15 294 294 90.2
sangat sesuai 5 9.8 9.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
x12
W Cumulative
Frequency |\Percent | Valid Percent Percent
Valid raga-ragu ™ 21.6 216 216
sesuai 10 19.6 19.6 412
sangat sesuai 30 58.8 58.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
x13
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid sesuai 1 216 216 216
sangat sesuai 40 784 78.4 100.0
Total 51 100.0 100.0
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x14
o Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid sangat tidak sesual 5 9.8 9.8 9.8
tidak sesuai 19 373 373 471 -
raga-ragu 13 255 255 725
sesuai 11 216 216 84.1
sangat sesuai 3 59 59 100.0
Total 51 100.0 100.0
x21
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid tidak sering 7 13.7 13.7 13.7
raga-ragu 8 15.7 15.7 294
sering 28 54.9 54.9 84.3
sangat sering 8 15.7 15.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
x22
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid sangat tidak sering 9 176 176 17.6
tidak sering 17 333 333 81,0
raga-ragu 7 137 137 64.7
-~ . sering 14 275 275 92.2
sangat sering 4 7.8 7.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
x23
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
‘Valid  sering 13 25.5 25.5 255
sangat sering 38 74:8 74.5 100.0
Total 51 1000 100.0
x24
Cumulative
Erequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid sangat tidak sering 5 9.8 9.8 9.8
. tidak sering 14 27.5 27.5 373
raga-ragu 10 19.6 19.6 56.9
sering 16 314 314 88.2
sangat sering 6 11.8 11.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
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x31
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
-Valid  tidek sering 6 0.8 0.8 0.8
raga-ragu 1 216 2186 314
sering 29 66.9 56.9 88.2
sangat sering 6 11.8 11.8 100.0
Total 81 100.0 100.0
x32
: Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid sangat tidak sering 5 9.8 9.8 9.8
tidak sering 6 11.8 11.8 216
raga-ragu 13 255 255 471
sering . 10 19.6 19.6 66.7
sangat sering 17 333 333 100.0
Total 51 100.0 100.0
x33
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid - sangat tidak sering 12 235 235 2356
- - tidak sering 6 11.8 11.8 85,3
raga-ragu ‘ 7 137 13.7 49.0
sering 10 19.6 19.6 68.6
sangat sering 16 314 314 100.0
Total 51 100.0 1000
x34
Cumulative
Frequency { Percent -1 Valid Percent Percent
| Valid = sangat tidak sering 8 18.7 15.7 15.7
tidak sering 15 29.4 294 451
raga-ragu 11 216 216 66.7
sering 11 216 " 218 88.2 :
sangat sering (] 118 11.8 100.0
* Total 51 100.0 100.0
v
’ Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent | Percent |
Valid . raga-ragu 10 19.6 19.6 19.6
setuju 24 471 471 66.7
sangat setuju 17 333 333 100.0
Total 51 100.0 100.0
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y2
Cumulalive
: Erequency | Percont | Yalid Percent Porcent
Valid  raga-ragu 15 20.4 20.4 29.4
setuju 27 52.9 52.9 82.4
sangat setuju 9 17.8 17.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
y3
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid raga-ragu 19 37.3 -37.3 37.3
setuju 9 17.6 17.6 54.9
sangat setuju 23 45.1 45.1 100.0
Total 51 100.0 100.0
y4
Cumulative
Frequen Percent | Valid Percent Percent
Valid tidak setuju 7 13.7 13.7 13.7
‘raga-ragu 5 9.8 9.8 235
setuju 22 43.1 431 66.7
sangat setuju 17 333 333 100.0
Total 51 100.0 100.0
Histogram
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