[@lolele]

TUGAS AKHIR PROGRAM MAGISTER (TAPM)

PENGARUH PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA
DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP PRESTASI KERJA
PEGAWAI DINAS PEMBERDAYAAN MASYARAKAT DAN
PEMERINTAHAN DESA KABUPATEN KETAPANG
PROVINSI KALIMANTAN BARAT

A
.
4
»

il

-

UNIVERSITAS TERBUKA
TAPM diajukan sebagai salah satu syarat untuk memperoleh
Gelar Magister Manajemen

Disusun Qleh :

H. MAD NOOR
NIM. 500644148

PROGRAM PASCASARJANA
UNIVERSITAS TERBUKA
JAKARTA
2018


User5
Stamp


43338.pdf

Pengaruh Pengembangan Sumber daya Manusia dan Motivasi Kerja Terhadap
Prestasi Kerja Pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa
Kabupaten Ketapang Provinsi Kalimantan Barat

Oleh: Drs. H. Mad Noor
ABSTRAK

Pegawai Negeri Sipil merupakan salah satu sumber daya mamsia yang dimiliki oleh negara
yang berperan dalam memmjang kinerja pemerintah. Adanya berbagai tantangan dan peluang
sebagai kosckuensi era globalisasi Menghadapi hal demikian, maka profesionalisme sumber
daya aparatur pemerintsh merupakan keharusan yang tidak bisa ditawartawar lagi
Pengembangan sumber daya manusia dan motivasi kerja merupakan suate langkah untuk
meningkatkem prestasi kerja pegawai agar tercapai pegawai negeri sipil yang profesional

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh pengembangan sumber daya manusia dan
motivasi kerja balk secara simuitan maupun parsial terhadap prestasi kerja pegawai dinas
pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten Ketapang Kalimantan Barat
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan responden semua
pegawai sebanyak 42. Data di peroleh dengan menggunakan kuesioner di mana
jawaban dari pernyataan diukur dengan menggunakan kala Likert dengan skor 1
sampai dengan 5. Analisis yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda
dengan bantuan program software SPSS for windows realese 16 programme.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kedua variable yaitu pengembangan sumber
daya manusia (X1) dan motivasi kerja (X2) secara simultan ( bersama — sama )
berpengaruh terhadap variabel terikat prestasi kepja (Y) sebesar 55,9 % dan
sisanya yaitu sebesar 44,1 % dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak diteliti
dalam penelitian ini. Selain itu variabel pengembangan sumber daya manusia
(X1) dan variabel prestasi kerja (X2) secara parsial berpengaruh terhadap variabel
prestasi kerja (Y).

Persamaan regresi menunjukkan variabel pengembangan sumber daya manusia
(X1) memberikan pengaruh yang cukup besar terhadap prestasi kerja pegawai
| yaitu sebesar 0,433 dan motivasi kerja (X2) memberikan pengaruh sebesar 0,358.

Hasil penlitian diperoleh nilai signifikasi untuk penganih variabel X1 dan X2 secara simultan
terhadap variabel Y adalah 0,003 <0, 025 dan nilai F hitung 24,749 > dari nilai F tabel 3,35,
schingea dapat dinyatakan terdapat pengaruh variabel pengembangan sumber daya manusia dan
motivasi kerja yang simultan terhadap variabel prestast kerja.

Kata Kunci: Pengembangan sumber daya manusia, motivasi kerja, prestasi kerja
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The Influence Of Human Resource Development And Motivation On The Staff
Performance Of Regional Office Community Empowerment And Village
Government In The Ketapang West Kalimantan

By: Drs. H. Mad Noor
ABSTRACT

Government employee play a significant role in supporting the performance of the
government, the role of govemnment employeesis not only as facilitators and
service providers but also as a dynamic and entrepreneur. Such a role demands
ability and carefulness in facing and exploiting various challenges and
opportunities as the consequence of globalization era. Faced with such things, the
professionalism of the resources of the government apparatus is an indispensable
necessity. The development of human resources and work motivation is a step to
improve employee performance in order to achieve professional government
employeesis.

This study aims to examine the effect of human resource development and work
motivationeither simultaneously or partially on the performance of employees of
the Community Empowerment and Village Government Office of Ketapang
Regency, West Kalimantan.

This study adopt a quantitative approach by involving 42 respondents from 42
population of staffs.Data are collected by using questionnaire which measuresthe
respons of statements by the are Likert scale with score 1 up to 5. The analysis
used is multiple lincar regresston analysis by the program helpof software
program SPSS for windows realese 16 program.

The results of study show that both variables, namely human resource
development (X1) and Motivation (X2) simultancously (together) have effects on
the dependent variable of performances (Y) is 55,9% and the rest of 44,1%
influenced by other variables which are not examined in this study.In addition,
variable human resource development (X1) andmotivation (X2) partially
influence to performance variable (Y).

Regression equation indicates that human resource developmentvariable (X1)
partially significant effect on the staffperformance of Regional Office Community
Empowerment And Village Government In The Ketapang West Kalimantan is
equal 0.433 and the motivation (X2) gives an effect of 0.358.

The result of the research shows that the significance value for the effect of X1
and X2 variables simultaneously on the variable Y is 0.003 < 0,025 and the value
of F 24,749 > from the value of Ftable 3,35, so it can be stated there is influence
of variable of human resource development and simultaneous motivation

Keywords: Human Resource Development, Motivation, Performance
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BABIV

HASILDAN PEMBAHASAN

Pembahasan hasil penilitian adalah suatu langkah untuk menafsirkan
temuan-temuan penelitian.
A. Deskripsi Objek Penelitian
1. Gambaran Umum
Seiring dengan pelaksanaan otonomi daerah, pemerintahan kabupaten
ketapang telah melakukan reorganisasi perangkat daerah yang diwujudkan
dalam bentuk peraturan Daerah Nomor 11 Tahun 2008 tentang Pembentukan
Dinas Daerah Kabupaten Ketapang. Peraturan Daerah tersebut ditindak Ianjut
dengan keputusan Bupati Ketapang Nomor 56 Tahun 2016 Tentang
Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas Dan fungsi, Serta Tata Kerja Dinas
pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten Ketapang.
Berdasarkan Keputusan Bupati Tersebut Dinas pemberdayaan masyarakat dan
pemerintaban desa kabupaten Ketapang merupakan unsur pelaksana urusan
pemerintahan dibidang pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa yang
menjadi kewenangan daerah. Dinas pemberdayaan masyarakat dan
pemerintahan desa Kabuapten Ketapang dipimpin oleh kepala dinas yang
berkedudukan dibawah dan bertanggung jawab kepada bupati melalui
sckretaris daerah. Dinas pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa

kabupaten Ketapang mempuyai tugas membantu bupati melaksanakan urusan
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pemerintahan dibidang pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa yang
mejadi kewenangan daerah dan tugas pembantuan yang diberikan kepada
daerah yang terbagi dan terinci secara sistematis kedalam tugas sekretaris,
masing-masing bidang, sub bagian dan seksi.
a. Struktur Organisasi
Struktur organisasi dinas pemberdayaan masyarakat dan
pemerintahan desa kabupaten Ketapang sejak dibentuk telah beberapa
kali mengalami perubahan yang dapat diurut sebagai berikut:

1) Keputusan Bupati Ketapang Nomor 56 Tahun ;’2016 tentang Kedudukan,
Susunan Organisasi, Tugas Dan Fungsi serta Tatakerja Dinas
Pemberdayaan Masyarakat Dan Pemerintahan Desa. Berdasarkan
Keputusan Bupati tersebut struktur organisasi dinas pemberdayaan
masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten ketapang sebagi berikut:

a)  Kepala dinas dengan eselonering II. b
b)  Sekretaris dinas dengan esclonering IIl.a yang membawahi:
(1) Kepala sub bagian umum dan kepegawaian dengan eselonering
IVa
(2) Kepala sub bagian penyusunan program dan keuangan, dengan
eselonering IV. a
¢) Kepala bidang pembangunan ekonomi dan pemberdayaan

masyarakat perdesaan dengan eselonering III. b yang membawahi:
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(1) Kepala seksi pembinaan dan pemberdayaan masyarakat
dengan eselonering IV. a
(2) Kepala seksi pembinaan ekonomi, potensi desan dan teknologi
tepat guna dengan eselonering IV, a
d) Kepala bidang pemerintahan desa dengan eselonering IILb yang
membawahi:
(1) Kepala seksi pemerintahan dan kelembagaan desa dengan
eselonering [V. a
(2) Kepala seksi peningkatan kapasitas aparatur dan administrasi
desa dengan selonering I'V.a
(3) Kepala seksi pembinaan pengelolaan keuangan desa dengan

eselonering IV. a

e) Kepala bidang fasilitas wilayah desa dengan eselonering III. b yang
membawahi:
{1) Kepala seksi penataan wilayah desa dengan eselonering IV. a
(2) Kepala seksi fasilitas batas desa dengan eselonering IV. a
b. Kelompok Jabatan Fungsional
Kelompok jabatan fungsional adalah unsur kelompok jabatan
fungsional yvang mempunyai tugas melaksanakan tugas fungsional sesui
dengan bidang keahlian dan kebutuhan. Susunan pejabat pada dinas
pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten Ketapang

sebagai berikut:
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Tabel 4.1
Bagan Susunan Pejabat Pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat Dan
Pemerintahan Desa Kabupaten Ketapang
KEPALA DINAS
Drs.H.MAD NOOR HAMID
PEMBINA UTAMA MUDA
NIP. 19650905 199303 1 015
]
SEKRETARIS DINAS
NIP. 19601110 198503 1 031
KASUBAG KASUBAG
PENYUSUNAN PROGRAM UMUM DAN KEPEGAWAIAN
DAN KEUANGAN SOFIAN, SE
JAMALUDIN, 5,Mn, ME NIP.19591101 198402 1 002
NIP.19651230 198912 1 001
BIDANG BIDANG BIDANG
PEMBANGUNAN EK.DAN PEMERINTAHAN DESA FASILITAS! WILAYAH DESA
PEMBERDAYAAN
MASYARAKAT PERDESAAN
SUHAIMI, 5.505 DONI ANDRIAWAN, 5.5TP, ME Drs. KUSNADI

NEP. 19630104 198601 1 002

SEKSH
PEMBINAAN DAN
PEMBERDAYAAN

MASYARAKAT
HARRY PANJAITAN, SE
NIP. 19652225 198603 1 015

SEKS!
PEMBINAAN
EKONOMI,POTENS! DESA
DAN TTG
YUSTINUS ABAS, 5.Pd
NIP. 19620603 198402 1 001

NIP. 19850913 200312 1 002

NIP. 19681206 199312 1 001

SEKS)
PEMERINTAHAN DAN
KELEMBAGAAN DESA

GUSTI ENDANG RISONO
NIP. 19600714 198303 1 015

SEKSI
PENATAAN WILAYAH DESA

YUS IUNALDI, 5.505
NIP. 19740427 199403 1 003

SEKSI
PENINGKATAN KAPASITAS
APARATUR DAN
ADMINISTRAS] DESA
HARNI SYARDIANTL,5.5TP
NIP. 1986103 200412 2 002

SEKSI
FASILITAS| BATAS DESA

YULIANUS HENDRI, 5.505
NIP. 19840902 201101 1 004

SEKS#
PEMBINAAN PENGELOLAAN
KEUANGAN DESA

A.RUDI HARTONO, A.Md
NIP. 19710805 199403 1 006
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¢. Perayataan Visi

Visi yang ditetapkan Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
PemerintahanDesa Kabupaten Ketapang adalah Terwujudnya keberdayaan
masyarakat yaﬁg partisipatif, berwawasan, penduduk seimbang dan
pemerintahan desa yang demokratis.

Penjelasan dari Visi tersebut adalah sebagai berikut:

1) Terwujudnya Keberdayaan Masyarakat Yang Partisipatif adalah
Pemberayaan tersebut pemerintahan membangun strategis untuk mulai
meningkatkan partisipasi masyarakat batk itu dalam proses maupun
pelaksanaan pembangunan, kebijakan pembangunan masyarakat ini
menganut dua filosofi dasar yaitu public touch and bringing the public
in, yakni sebuah kebijakan yang sungguh-sungguh menyentuh publik
dan juga mampu membawa masyarakat kedalam ruang kebijakan atau
yang dikenal dengan sebutan pembangunan pastisipatif.

2) Terwujudnya Keberdayaan Masyarakat Yang Berwawasan adalah
merupakan bagian penting dari kehidupan masyarakat serta kemajuan
dan kesejahteraan masyarakat suatu bangsa dapat diukur dan sejauh
mana kamajuan pembangunan yang dijalankan dan sejauh mana
pembangunan itu dapat dinikmati oleh masyarakat. Masyarakat yang
berwenang dapat secara mandiri melakukan pembangunan dalam

konsep pembangunan masyarakat dan dibimbing langsung oleh

pemerintah.
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3) Terwujudnya Keberdayaan Masyarakat Yang Penduduk Seimbang
adalah penyerasian kebijakan seyogyanya dilaksanakan melalui
koordinasi sektor—sektor yang memiliki fungsi untuk mencapai sasaran
pengendalian jumlah dan laju pertumbungan penduduk yaitu sektor
pendidikan, keschatan serta pemuda yang kreatif,

4) Terwujudnya Pemerintahan Desa Yang Demokratis adalah suatu proses
menuju kepada suatu bentuk sistem dan demokrasi desa sebagimana
dicerminkan dari prinsip-prinsip yang ditemukan atas berbagai praktik
otomoni desa dan demokrasi asli yang selama ini diterapkan, maka
cakupan desa meliputi tiga hal, ketiga hal tersebut adalah mengaitkan
antara ranah pemerintahan desa serasi dan kedudukan pemerintahan

desa dengan pemerintahan diatasnya (supradesa) atau sebaliknya.

d. Pernyataan Misi

Misi adalah sesuatu yang harus diembankan atau dilaksanakan oleh
instansi pemerintah, sebagai penjabatan visi yang telah ditetapkan. Misi
suatu instansi harus jelas dan sesuai dengan tugas pokok dan fungsi juga
terkait dengan kewenangan yang dimiliki instansi pemerintahan dari
peraturan perundangan atau kamampuan penguasaan teknologi sesuai
dengan strategi yang telah dipilih, memperhatikan masukan pihak-pihak
yang berkepentingan (stakeholders) dan memberikan peluang untuk

perubahan/penyesuaian sesuai dengan tuntutan perkembangan lingkungan
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strategi. Dengan memperhatikan kedudukan, tugas dan fungsi serta visi
yang akan dicapai untuk masa yang akan datang maka ditetapkan 4 (empat)
misi Dinas pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten
Ketapang yaitu:

1) Memperkuat otomoni desa dan Meningkatkan keberdayaan masyarakat
dalam aspek ekonomi, sosial dan budaya.

2) Mengembangkan usaha ekonomi kerakyatan disektor informasi dengan
mendayagunakan potensi ekonomi desa, peningkatan lembaga ekonomi
dan stimulan dana pembangunan sebagai upaya mengentaskan
kemiskinan.

3) Meningkatkan aparat pemerintahan desa yang profesional dalam
penyelenggaraan pemerintahan desa.

4) Mewujudkan pembangunan berwawasan.

e. Tujuan
Tujuan merupakan akhir yang akan dicapai dalam kurun waktu satu
sampai lima tahun yang menggambarkan arah strategik orgaisasi. Tujuan
diperlukan guna meletakkan kearah prioritas dengan memfokuskan arah
semua program dan aktivitas organisasi pada pencapaian misi. Sebagai
penjabaran dari misi, tujuan harus dapat menunjukkan suatu kondisi yang
ingin dicapai dimasa mendatang. Dengan demikian tujuan dapat bersifat

kualitatif atau kuantitatif harus searah dengan visi dan misi organisasi
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merupakan jawaban atas prioritas permasalahan, mencakup jangka waktu
relatif panjang, serta menujukkan secara jelas arah program.

Agar dapat mengukur pencapaian tujuan pada suatu periode tertentu
diperlukan adanya indikator kinerja, yang pada hakekatnya merupakan
outcomes dari suatu atau kumpulan sasaran/program/kegiatan.

Suatu instansi pemerintahan dalam hal menetapkan tujuan haruslah
memperhatikan:

1) Rumusan tujuan harus cukup jelas.

2) Rumusan tujuan harus diselaraskan dengan visi dan misi instansi.

3) Rumusan tujuan harus memperhatikan kekuatan, Kelemahan, peluang
dan ancaman instansi.

4) Rumusan tujuan harus mempertimbangkan faktor kunci keberhasilan
(Critical Success Factor).

5) Rumusan tujuan harus menggambarkan hasil yang ingin dicapai.

6) Rumusan tujuan harus mengakomodir issue strategis vang dihadapi.

7) Rumusan tujuan harus mencerminkan “Core Area” dimana organisasi

berperan.

Berdasarkan penjelasan diatas Dinas pemberdayaan masyarakat dan
pemerintahan desa kabupaten Ketapang menetapkan tujuan sebagai berikut:
a. Tujuan strategis untuk mencapai misi “ Memperkut Otomi Desa dan

Meningkatkan keberdayaan masyarakat dalam aspek ekonomi, sosial
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dan budaya” adalah upaya meningkatkan aparatur pemerintahan desa
dan pemberdayaan masyarakat desa, memerlukan ruang hidup untuk
menginkubasi upaya meningkatkan kapasitas aparatur pemerintahan
desa agar dapat berjalan sesuai rencana pembangunan penyelenggaraan
otonomi daerah yang mandiri dan bertanggung jawab maka diperlukan
masyarakat yang memiliki kemampuan untuk mendayagunakan secara
efektif kekayaan alam bagi kemakmuran masyarakat.

. Tujuan strategis untuk mencapai misi “mengembangkan usaha ekonomi
kerakyatan disektor informasi dengan mendayagunakan potensi
ekonomi desa, peningkatan lembaga ekonomi dan stimulan dana
pembangunan sebagai upaya mengentas kemiskinan” adalah
pengembangan aksesibilitas masyarakat terhadap sumber daya ekonomi
dimaksud untuk meningkatkan diverifikasi sumber penghasilan
masyarakat dan sekaligus meningkatkan kesejahteraan masyarakat,
langkah ini mencakup perluasan pilihan sumber daya ekonomi seperti
peluasan usaha dan perkreditan.

. Tujuan strategis untuk mencapai misi “Meningkatkan aparat
pemerintahan desa yang profesional dalam penyelenggaraan
pemerintahan desa” adalah dengan mengadakan pelatihan aparat
pemerintahan desa dan menerapkan aturan, menerapkan kebijakan yang

tegas serta pendidikan ilmu pemerintahan yang mumpuni.
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d. Tujuan strategis untuk mencapai misi “Mewujudkan pembangunan
berwawasan”™ adalah pembangunan berkelanjutan yang
mengobtimalkan manfaat sumber daya manusia dengan cara
menserasikan aktivitas manusia dengan kemampuan sumber daya untuk

menopangnya.

f. Lain-Jain
Hal-hal yang berpengaruh terhadap pelaksanaan tugas pokok dan
fungsi Dinas pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten
Ketapang, yang juga merupakan lingkungan Strategis adalah sebagi berikut:
1)  Sumber Daya Manusia
Pada tahun 2017 Dinas pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan
desa kabupaten Ketapang dalam melaksanakan Tugas Pokok dan
fungsi didukung oleh 42 orang pegawai dengan komposisi sebagai
berikut:
a) Pegawai Negeri Sipil dengan jumliah 42 orang.
(1) Berdasarkan Kepangkatan/Golongan ruang terdiri dari:
(a) Golonganl =-Orang
(b) Golongan Il =11 Orang
(c) Golongan III = 24 Orang
{(d) Golongan =7 Orang

(2) Berdasarkan Kualifikasi formal terdiri dari:




(a) 82 =2 Orang

(b) S1 =21 Orang
(©) D. IV =-

(@) D. 11 =4 Orang
(e) D.II =1 Orang
® D.I =

(g) SLTA = 14 Orang
(h) SLTP =

@) SD =-

(3) Pegawai telah mengikuti Diklatpim adalah sebagai berikut:

(a) SPAMEN =0
(b) SPAMA =1
(c) ADUM =1
(d) SEPEDA =1

() DIKLATPIMIII =2

() DIKLATPIMIV =6

(g) SPAMAK =1
(h) MASKAT =1
(i) MAPADDA =1
() AMDAL =1

(k) AMJAB =1
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(4) Berdasarkan Jabatan Struktur/Eselon adalah sebagai berikut:

(a) Eselon IT

(b) Eselon ITI

(c) Eselon IV

(d) Eselon

=1 Orang
=4 Orang
=9 Orang

= - Orang

Tabel 4. 2

Perkembangan jumlah Pegawai
Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa
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Kabupaten Ketapang
NO TAHUN JUMLAH KET
1 Tahun 2011 39 Orang
2 Tahun 2012 43 Orang
3 ' Tahun 2013 47 Orang
4 Tahun 2014 48 Orang
5 Tahun 2015 43 Orang
6 Tahun 2016 42 Orang

Sumber : Sekretariat Dinas Pemberdayaan Masyarakat Dan Pemerintahan Desa Kab.
Ketapang

Tabel 4. 3

Kondisi Pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa
Kabupaten Ketapang
Berdasarkan Golongan Kepangkatan

No |  GOLONGAN TAHUN
KEPANGKATAN | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
1 | Golongan IV 16 6 6 6 7 10
2 | Golongan I1I 19 20 23 26 22 27
3 | Golongan II 14 17 18 16 14 18
4 | Golongan I - - - - - -
Jumlah

Sumber : Sekretariat Dinas Pemberdayaan Masyarakat Dan Pemerintahn Desa Kab.

Ketapang
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Tabel 4.4

| Perkembangan Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Pemerintahan Desa
‘ Kabupaten Ketapang
| NO GOLONGAN TAHUN
KEPANGKATAN | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
| 1 | Tamatan S-2 3 4 1 1 2 3
2 | Tamatan S-1 10 15 18 18 | 20 | 24

3 | Tamatan D-IV - - - - - -
1 4 | Tamatan D-IIT 7 5 5 6 6 6
5 | Tamatan D-IT - - - - - -
6 | Tamatan D-I - - - - - -
| 7 | Tamatan 50 19 22 23 18 44
3 SLTA/Sederajat
§ | Tamatan - - - - - -
| SLTP/Sederajat

9 | Tamatan - - - - - -

SD/Sederajat
Sumber ; Sekretariat Dinas Pemberdayaan Masyarakat Dan Pemerintahn Desa Kab.
Ketapang

2. Karakteristik Responden

Deskripsi karakteristik responden adalah menguraikan atau
memberikan gambaran mengenai identitas responden dalam penelitian
ini, sebab dengan menguraikan identitas responden yang menjadi
sampel dalam penelitian ini maka akan dapat diketahui sejauh mana
identitas responden dalam penelitian ini. Oleh karena jtulah deskripsi
identitas responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan menjadi
beberapa kelompok yaitu: jenis kelamin, usia, jenjang kepangkatan

dan jenjang Pendidikan.




Hasil

Dalam penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 42 Pegawai
yang ada di Dinas pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa
kabupaten Ketapang Provinsi Kalimantan Barat.
pengumpulan data yang digunakan untuk memperoleh data adalah melalui
kuesioner yang dibagikan sebanyak 42 dan dikembalikan dengan jumlah
sama. Dari seluruh pernyataan yang diberikan oleh responden diharapkan

dapat diperoleh gambaran sesungguhnya yang mereka harapkan.

analisis terhadap karakteristik responden yang akan diuraikan sebagai

berikut:

1. Jenis Kelamin

Salah satu teknik

Sebagai awal proses analisis dalam hasil penelitian ini, dilakukan
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Jenis kelamin responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan

dalam 2 kelompok yaitu kelompok laki-laki dan wanita, untuk lebih

jelasnya akan disajikan karakteristik responden berdasarkan jenis

kelamin yang dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4. 5
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

42

No Jenis Kelamin Jumlah %
1 Laki — laki 24 57,15 %
2 Perempuan 18 42,85 %
Jumlah 100%




2. Usia
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Deskripsi responden menurut usia menguraikan atau memberikan

gambaran mengenai usia responden yang menjadi sampel dalam

penelitian ini. Oleh karena itulah dalam deskripsi karakteristik responden

menurut umur dapat disajikan deskripsi karakteristik responden menurut

usia yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.6
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Usia (Tahun) Jumlah (%)
1 {21-30thn 17 40,48 %
2 [31-45thn 16 38,09 %
3 | diatas 45 thn 9 21,43 %
Jumlah 42 100%

3. Pangkat / golongan ruang

Pangkat adalah kedudukan yang menunjukkan tingkatan

seseorang Pegawai Negeri Sipil berdasarkan jabatannya dalam rangkaian

susunan kepegawaian dan digunakan sebagai dasar penggajian. Adapun

deskripsi profil responden menurut pangkat/golongan ruang dapat dilihat

pada tabel berikut ini:
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Tabel 4. 7
Karakteristik Responden Berdasarkan Pangkat / Golongan
Status kepegawaian Jumlah %
Pengatur 11 26,19 %
Penata 24 57,15%
Pembina 7 16, 66 %
Jumlah 42 100%

4. Jenjang pendidikan

Tingkat pendidikan menunjukkan pengetahuan dan daya pikir yang

dimiliki oleh seorang responden. Oleh karena itulah dalam penelitian ini

makatingkat pendidikan responden dapat diklasifikasikan menjadi empat

bagian yaitu: SMA, D2, D3, S1 dan S2. Adapun deskripsi profil

responden menurut jenjang pendidikan dapat dilihat pada tabel berikut

ni:
Tabel 4. 8
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Jenjang Pendidikan Jumlah (%)
SMA 14 33,33 %
DII 1 2,38 %
DIII 4 9,53 %
S1 21 50%
S2 2 4,76 %

Jumlah 42 100%
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5. Statistik Inferensial

Statistik inferensial adalah statistik yang digunakan untuk
menganalisis data sampel dan hasilnya akandigeneralisasikan atau
diinferensialkan kepada populasi dimana sampel diambil. Statistik
inferensial disebut juga statistik induktif atau statistik penarikan
kesimpulan. Pada statistik inferensial biasanya dilakukan pengujian
hipotesis dan pendugaan mengenai karakteristik (ciri) dari suatu populasi,
sepertt mean dan Uji t (Sugiyono, 2006). Statistika inferensi, yang berupa
kajian tentang penarikan kesimpulan mengenai keseluruhan objek yang
menjadi perhatian namun hanya atas dasar data sebagian objek inilah yang
disebut statistika inferensial atau statistika induktif. Dengan demikian,
statistika inferensial menyimpulkan makna statistik yang telah dihitung
dianalisis atau disajikan grafik atau diagramnya tersebut. Penarikan
kesimpulan tentang keselurnhan populasi populasi didasarkan atas
pengamatan terhadap salah safu bagian populasi disebut induksi atan
generalisasi. Proses induksi atau genarlisasi dalam srtatistika induktif
dapat ditemui dalam berbagai kegiatan ilmiah dan juga dalam kehidupan

sehari-hari.
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C. Pembahasan
Dalam pembahasan ini tanggapan responden terhadap pernyataan yang
diajukan mengenai variabel X1, X2 terhadap Y akan disajikan secara rinci
sebagai berikut:
1. Vanabel (X1) Pengembangan Sumber Daya Manusia.

Pengembangan sumber daya manusia bertujuan menghasilkan
kerangka kerja yang bertalian secara logis dan komprehensif untuk
mengembangkan lingkungan tempat pegawai didorong belajar
berkembang Sedarmayanti, (2008: 167).

Dimensi pertama pada variabel pengembangan sumber daya
manusia adalah pelatihan. Distribusi jawaban responden berdasarkan
variabel pengembangan sumber daya manusiadengan dimensi pelatihan
dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.9
Distribusi tanggapan responden berdasarkan variabel pengembangan
sumber daya manusia dengan dimensi pelatihan

Nilai Skor Jawaban Jml

Means
Dimensi Pelatihan 5 4 3 2 1 dan
Kategori
Pegawai perlu F | 15 23 4 0 {0 42 4,3
dibekali pelatihan (sedang)
agar dapat
menjalankan tugas
dengan sebaik-
baiknya. % |35.7 |548 |95 |0 |0 |100
Pelatihan dapat F 5 35 2 0 0 42 4,1
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meningkatkan
partisipasi dalam
volume pekerjaan
untuk mengejar
target

%

11,9

83,3

4,8

100

(sedang)

Pelatiban dapat
membangkitkan
rasa ingin tahu
terhadap masalah
yang berhubungan
dengan pekerjaan

10

18

14

42

3,9

%

23,8

42,9

33,

100

(Sedang)

Pelatihan
meningkatkan
kemampuan untuk

mencari solusi yang
‘ tepat

31

11

42

3,8

%

73,8

26,2

100

(Tinggi)

Pelatihan
memberikan
kesempatan untuk
mengembangkan
bakat mengenai
pekerjaan.

20

22

42

4,5

%

47,6

52,4

100

(tinggi)

Means (Rata—rata ) =4, 3

Berdasarkan tabel dapat kita simpulkan bahwa rata — rata

pelatihan sumber daya manusia pegawai dinas pemberdayaan masyarakat

dan pemerintahan desa kabupaten Ketapang Provinsi Kalimantan Barat

cukup bajk mendekati tinggi dengan rata — rata 4, 3. Terlibat setelah

pegawai dibekali pelatihan dapat melaksanakan hal — hal sebagai berikut:

a. Pegawai dapat menjalankan tugas dengan sebaik-baiknya dengan

rata —rata sedang sebesar 4, 3




b. Pegawai dapat meningkatkan partisipasi dalam volume pekerjaan

untuk mengejar target dengan rata — rata sedangsebesar 4, 1

c. Pegawai dapat membangkitkan rasa ingin tahu terhadap masalah

yang berhubungan dengan pekerjaan dengan rata — rata sedang

sebesar 3, 9

d. Pegawai dapat meningkatkan kemampuan untuk mencari solusi

yang tepat dengan rata — rata sedang sebesar 3, 8

e. Pegawai dapat memberikan kesempatan untuk mengembangkan

bakat mengenai pekerjaan dengan rata — rata tinggisebesar 4, 5

Pelatihan merupakan kegiatan yang dirancang untuk memberi
pengetahuan dan keterampilan bagi pegawai dengan harapan
menghasilkanpegawai yang handal dan terampil dalam
melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai PNS dalam melayani
masyarakat.

Dimensi kedua pada variabel pengembangan sumber daya
manusia adalah pengembangan. Distribusi jawaban responden
berdasarkan variabel pengembangan sumber daya manusia dengan

dimensi pengembangan dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 4. 10
Distribusi tanggapan responden berdasarkan variabel pengembangan
sumber daya manusia dengan dimensi pengembangan
Pengembangan Nilai Skor Jawaban Jml Means dan

5 4 3 Kategori
Pengembangan Sumber F 4 27 11 42 38
Daya Manusia (sedang)
meningkatkan tanggung % | 9,5 |64,3 |262 100
jawab pegawai dalam
melaksanakan tugasnya
Pengembangan Sumber F |13 26 3 42 4,2
Daya Manusia dapat (tinggi)
meningkatkan % |31 6,9 |71 100
produktivitas pegawai
Pengembangan Sumber F |2 22 18 42 3,6
Daya Manusia % 4,8 52,4 42,9 100 (sedang)
mengidentifikasikan minat
pegawai
Pengembangan Sumber F |24 16 2 42 4,5
ziziia;?;fasm % |57.1 |38,1 14,8 00 | (inee
potensi pegawai dengan
baik
Pengembangan Sumber F |22 20 0 42 4,5
Daya Manusia dapat % 152,4 47,6 0 100 (tinggi)
meningkatkan
pertumbuhan kemandirian
pegawai dengan baik
Means (Rata —rata) =4, 2

Berdasarkan tabel dapatkita simpulkan bahwa rata — rata

pengembangan sumber daya manusia pegawai dinas pemberdayaan

masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten Ketapang Provinsi
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Kalimantan Barat cukup baikmendekati tinggi dengan rata —rata 4,2.
Terlihat setelah Pegawai melaksanakan pengembangan sumber daya
manusia dapat melakukan hal — hal sebagai berikut:
1). Pegawai dapat meningkatkan tanggung jawab pegawai dalam
melaksanakan tugasnya dengan rata — rata sedang sebesar 3, 8.
2). Pegawai dapat meningkatkan dapat meningkatkan produktivitas
pegawai dengan rata — rata sedang sebesar 4, 2.
3). Pegawai dapat diidentifikasikan berdasarkan minat pegawai
dengan rata — rata sedang sebesar 3, 6.
4). Pegawai dapat mengidentifikasikan potensinya dengan baik
dengan rata — rata tinggi sebesar 4, 5.
5). Pegawai dapat meningkatkan pertambuhan kemandirian pegawai
dengan baik dengan rata — rata tinggi sebesar 4, 5.
Pengembangan merupakan pemberian kesempatan belajar bagi
pegawai yang bertujuan untuk mengembangkan individu, dengan harapan

memiliki fokus yang lebih berjangka panjang.

. Variabel (X2) Motivasi Kerja

Penelitian ini menjadikan Motivasi kerja sebagai variabel bebas
kedua (X2). Indikator motivasi kerja adalah sebagai berikut: daya
pendorong, kemauan, kerelaan, membentuk keahlian, membentuk

keterampilan, tanggung jawab, kewajiban dan tujuan



Distribusi jawaban responden berdasarkan variabel motivasi kerja dapat

dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4. 11
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Distribusi tanggapan responden berdasarkan variabel motivasi kerja

Nilai Skor Jawaban Jml Means dan
Daya Pendoroang 5 4 3 2 11 Kategori
Pegawai bekerja untuk F 15 27 0 010 42 4,4
mencari gaji yang adil dan (Sedang)
layak
% | 35,7 64,3 0 010 100
Pegawai bekerja untuk F 123 14 5 0|0 42 4,4
mendapatakan jaminan di (Tinggi)
hari tua
% |54,8 33,3 11,9 010 100
Means (Rata—rata )=4, 4
Kemauan Nilai Skor Jawaban Jml Means dan
5 4 3 2 11 Kategori
Sistem reward dan F 13 24 5 0|0 42 4,2
punishment dapat (sedang)
meningkatkan motivasi kerja .
ka_ryawan_ % 31, 0 57,1 11,9 010 100
Kerelaan Nilai Skor Jawaban Jml Means dan
5 4 3 2 11 Kategori
Pegawai selalu F 5 36 1 0 42 4,1
menyelesaikan pekerjaanya (sedang)
tepat waktu
% |11,9 85,7 2,4 010 100
Membentuk keahlian Nilai Skor Jawaban Jml Means dan
5 [ 4 [3 [2 |1 Kategori
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Pegawai diberi kesempatan | F 9 15 18 0|0 42 3,8
untuk  mengembangkan (sedang)
potensi yang ada pada
dirinya untuk lebih maju.
% |21,4 35,7 42,9 0|0 |100
Membentuk Keterampilan Nilai Skor Jawaban Jml Means dan
5 4 3 2 |1 Kategori
Pegawar bekerja dalam F 31 11 0 010 42 4,7
kondisi kerja yang baik (Tinggi)
sesuai dengan
kompetensinya
% |73,8 26,2 0 0 100
Tanggung Jawab Nilai Skor Jawaban Jml Means dan
5 4 3 2 |1 Kategori
Pegawai bekerja dalam F 19 23 0 010 42 4,5
kondisi  kerja  yang (Tinggi)
| menyenangkan dan penuh
tanggungjawab
% |452 54,8 0 0|0 100
Kewajiban Nilai Skor Jawaban Jml Means dan
5 4 3 2|1 Kategori
Dalam melaksanakan F 2 26 14 0 42 3,7
tugasnya pegawai bekerja , (sedang)
secara baik dan selalu
menyelesaikan
kewajibannya % | 48 161,9 [33,3 |0 |0 [100
Tujuan Nilai Skor Jawaban Jml Means dan
5 4 3 2 |1 Kategori
Sistem pemberian bonus F 13 24 5 0j0 42 4,2
kepada pegawai sclama ini (Tinggi)
sesuai dengan prestasi
kerjapegawai
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% |31,0 37,1 11,9 010 100

Pegawai merasa senang | F 1 22 19 0|0 42
dengan tunjangan kesehatan
yang diterimanya

“ | 2,4 52,4 45,2 010 100

3,6
(sedang)

Means (Rata—rata)=3, 9

Berdasarkan tabel dapat kita simpulkan bahwa Motivasi kerja
a, Dimensi daya pendorong:
1). Untuk mencari gaji yang adil dan layak bagi pegawai menjadikan
daya dorong dalam bekerja dengan kategori tinggi sebesar 4, 4
2). Untuk bekerja untuk mendapat jaminan di hari tua bagi pegawai
memiliki rata — rata cukup tinggi sebesar 4, 4
b. Dimensi kemauan untuk medapatkan reward dan punishment
meningkatkan motivasi kerja pegawai cukup tinggi sebesar 4, 2
¢. Dimensi kerelaan, untuk selalu menyelesaikan pekerjaanya tepat
waktu memiliki rata — rata cukup tinggi 4, 1
d. Dimensi membentuk keahlian, pegawai diberi kesempatan
mengembangkan potensi yang ada pada dirinya untuk lebih maju
memiliki rata — rata cukup tinggi sebesar 3, 8
e. Dimensi membentuk keterampilan, Pegawai bekerja dalam kondisi
kerja yang baik sesuai dengan kompetensinya memiliki rata — rata

tinggi sebesar 4, 5
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f. Dimensi Kewajiban, Dalam melaksanakan tugasnya pegawai bekerja
secara baik dan selalu menyelesaikan kewajibannya memiliki rata —
rata cukup tinggi sebesar 3, 7

g. Dimensi tujuan:

1. Sistem pemberian bonus kepada pegawai selama ini sesuai
dengan prestasi kerjapegawai dengan nilai rata — rata tinggi
sebesar 4,2

2. Pegawai merasa senang dengan tunjangan kesehatan yang

diterimanya dengan nilai rata — rata cukup tinggi sebesar 3, 6

Dari Uraian diatas dapat diambil kesimpulan bahwa motivasi kerja
pegawai dinas pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa
kabupaten Ketapang Provinsi Kalimantan Barat masih sedang sehingga
perlu ditingkatkan lagi supaya dapat menumbuhbkan semangat bekerja

secara optimal demi melayani masyarakat.

3. Variabel (Y) Prestasi Kerja
Prestasi kerja menjadi suvatu tujuan dari pegawai dalam
melaksanakan tugasnya, dalam penelitian ini prestasi kerja menjadi
variabel terikat.
Distribusi jawaban responden mengenai variabel Prestasi kerja (Y) dapat

dilihat pada tabel berikut ini:
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: Tabel 4. 12
Distribusi tanggapan responden berdasarkan variabel Motivasi Kerja
Nilai Skor Jawaban Jml Means dan
Kualitas 5 4 3 2 |1 Kategori
Kualitas kerja F | 25 16 1 0 |0 42 4,6
pegawai semakin (Tinggi)
baik setelah
mengikuti pelatihan-
pelatihan. % 159, 1 38,1 2,4 0 |0 100
Kualitas kerja F |21 21 0 0 |0 42 4,5
pegawai semakin ' (Sedang)
baik setelah adanya
o ahapengembangan 115G 50 10 [0 |0 [100
» 0
Means (Rata —rata ) = 4, 55
Kuantitas Nilai Skor Jawaban Jml Means dan
5 4 3 2 1 Kategori
Pegawaitelah Fl 16 26 0 0 |0 42 4,4
mampu mencapai (sedang)
target yang telah e 61,0 (60 [0 [0 100
ditetapkan
Kuantitas Pekejazn | F | 23 14 5 Jo [0 |4 4,4
pegawai meningkat (Tinggt)
dengan adanya kerja
tim yang baik % | 54,8 33,3 11, 0 |0 [100
Means (Rata — rata ) = 4,4
Pelaksanaan Tugas Nilai Skor Jawaban Jml Means dan
5 |4 |3 |2 |1 Kategori
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Pegawai hadir tepat F 5 36 1 42 4,1
waktu. (sedang)
% | 11,9 85,7 2,4 100
Pegawai bekerja F 9 15 18 42 3,8
pada jam Kkerja (Sedang)
% | 21,4 35,7 42, 100
9
Pegawai pulang F | 30 12 0 42 4,7
kantor setelah (Tinggi)
berakhirnya jam
kerja _
% (71,4 28,6 0 100
Means (Rata—rata )=4,2
Tanggung jawab Nilai Skor Jawaban Jml Means dan
5 4 3 Kategori
Pegawai F 18 24 0 42 4,4
mengerjakan tugas (Tinggi)
sesuai aturan %[ 42,9 |57,1 0 100
yang ditetapkan
Pegawai melakukan F 2 27 13 42 3,7
cek dan ricek (Sedang)
terhadap tugas-tugas
yang dipercayakan. %| 4,8 64,3 31 100
Pegawai F | 13 25 4 42 4,2
mengerjakan tugas (Tinggi)
sesuai ~ arao % 31 59,5 |95 100

yang ditetapkan.

Means (Rata —rata) = 4, 1
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Berdasarkan tabel dapat kita simpulkan bahwa prestasi kerja
a. Dimensi kualitas:
1. Kualitas kerja pegawai semakin baik setelah mengikutipelatihan-
pelatiban. kategori tinggi sebesar 4, 6
2. Kualitas kerja pegawai semakin baik setelah adanya usaha
pengembangan karir memiliki rata — rata cukup sedang sebesar
4.5
b. Dimenst kuantitas:
a. Pegawai telah mampu mencapai target yang telah ditetapkan
dengan nilai rata — rata sedang sebesar 4, 4
b. Kuantitas Pekerjaan pegawai meningkat dengan adanya kerja
tim yang baik dengan nilai rata — rata cukup tinggi sebesar 4, 4
¢. Dimensi Pelaksanaan Tugas
1) Pegawai hadir tepat waktu. dengan nilai rata — rata sedang
sebesar 4, 1
2) Pegawai bekerja pada jam kerja dengan nilai rata — rata sedang
sebesar 3, 8
3) Pegawai pulang kantor setelah berakhimya jam ketja dengan
nilai rata — rata cukup tinggi sebesar 4, 7
d. Dimensi Tanggung Jawab
1) Pegawai mengerjakan tugas sesuai aturan yang ditetapkan.

dengan nilai rata — rata cukup tinggi sebesar 4, 4
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2) Pegawai melakukan cek dan ricek terhadap tugas-tugas yang
dipercayakan. dengan nilai rata — rata sedang sebesar 3, 7

3) Pegawai mengerjakan tugas sesuai aturan yang ditetapkan.

dengan nilai rata - rata cukup tinggi sebesar 4, 2

Dari Uraian diatas dapat diambil kesimpulan bahwa prestasi kerja

pegawai dinas pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa

kabupaten Ketapang Provinsi Kalimantan Baratdalam kategori cukup

tinggi sehingga harus dipertahankan dan bila perlu ditingkatkan lagi

supaya dapat menghasilkau prestasi kerjayang baik demi melayani

masyarakat.

4.Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas
Uji Normalitas adalah sebuah uji yang dilakukan dengan tujuan
untuk menilai sebaran data pada sebuah kelompok data atau variabel,
apakah sebaran data tersebut berdistribusi normal ataukah tidak. Uji
Normalitas berguna untuk menentukan data yang telah dikumpulkan
berdistribusi normal atau diambil dari populasi normal. Metode klasik
dalam pengujian normalitas suatu data tidak begitu rumit. Berdasarkan
pengalaman empiris beberapa pakar statistik, data yang banyaknya lebih

dari 42 angka (n > 30), maka sudah dapat diasumsikan berdistribusi
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Tabel 4. 13
Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 42
Normal Parameters® Mean . 0000000
Std. Dewviation 1. 95377830
Most Extreme Absolute . 169}
Differences Positive . 149
Negative -. 169r
Kolmogorov-Smirmov Z 1.092
Asymp. Sig. (2-tailed) .184

Dari Tabel diatas diperoleh hasil output uji normalitas data
menggunakan Asymp. Sig. (2 —tailed), dimana dari semua data (dibold
hitam) memiliki nilai > 0, 05 sehingga variabel Pengembangan Sumber

Daya Manusia, Motivasi kerja dan Prestasi kerja terdistribusi normal.

. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada atau

tidaknya penyimpangan asumsi klasik multikolinearitas yaitu adanya
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hubungan linear antar variabel independen dalam model regresi. Salah
satu metode pengujian yang bisa digunakan adalah dengan melihat nilai

inflation factor (VIF) pada model regresi, jika nilai VIF < 10 maka tidak

terjadi multikolinearitas.
Tabel 4. 14
Uji Multikolineiritas
Coefficients® '
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Pengembangan Sumber Daya 581 1.720
Manusia ’ )
Motivasi Kerja 581 1.720

e. Dependent Variabel : Prestasi Kerja

Berdasarkan tabel diatas hasil uji menunjukkan bahwa nilai variabel
bebas tidak terjadi multikolinearitas karena nilai VIF (1, 720) < 10

schingga uji tersebut terpenuhi.

c. Uji Linearitas
Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel
mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan, Uji ini
biasanya digunakan sebagai prasyarat dalam analisis korelasi atau

regresi linear.
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Tabel 4. 15 :
Uji Linearitas X1 terhadap Y berdasarkan signifikasi
Sig.
Prestasi kerja * Pengembangan Between Groups {Combined) . 001
Sumber Daya Manusia Linearity . 000
Deviation
from . 701
Linearity
Within Groups
Total
Tabel 4.16
Uji Linearitas X2 Terhadap Y Berdasarkan Signifikasi
ANOVA Tabel
Sig.
Prestasi kerja*  Between (Combined) . 000
Motivasi Kega  Groups Linearity . 000

Deviation from Linearity 171
Within Groups
Total

Berdasarkan tabel diatas nilai signifikansi F yang diperoleh pada
ANOVA tabel antara X1 ke Y dan X2 ke Y > 0, 05 maka hipotesis

tentang hubungan linear dapat diterima.



d.

Uji Heteroskedastisitas
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Model regresi yang baik adalah terjadi homokedastisitas dalam

model, atau dengan perkataan lain tidak terjadi heterokedatisitas. Uji

Glejser dilakukan dengan cara meregresikan antara variabel

independen dengan nilai absolut residualnya (ABS_RES). Jika nilai

signifikansi antara variabel independen dengan absolut residual lebih

dari 0,05 maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. Untuk

mendeteksi ada tidaknya heterokedtisitas, yaitu dengan melihat

scatterplot Wijaya dalam Sarjono dan Julianita, (2011: 66). Hasil Uji

Glejser disajikan dalam tabel berikut ini:

Tabel 4. 17
Hasil UjiGlejser
Coefficients?®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -1.322 3.360 -.393 .696
Pengembangan sumber 099 097 211 10200 314
daya manusia
motivasi kerja -.037 093 -.082 -396 694

a. Dependent Variable: RES_2

Berdasarkan tabel diatas, nilai sig variabel pengembangan sumber daya

manusia (X1) sebesar 0,314 > 0,05 dan nilai sig variabe! motivasi kerja
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(X2) sebesar 0,694 > 0,05hal ini berarti model regresi dalam penelitian ini

tidak terdapat heterokedastisitas.

a. Analisis Regresi

Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda, analisis

regresi adalah analisis yang mengukur pengaruh variabel bebés

terhadap variabel terikat.

Model persamaan regresi linier berganda variabel

pengembangan sumber daya manusia (X1) dan motivasi kerja (X2)

terhadap prestasi kerja (Y) pegawai dinas pemberdayaan masyarakat

dan pemerintahan desa kabupatenKetapang Kalimantan Baratdisajikan

pada tabel berikut:
Tabel 4. 18
Hasil analisis regresi berganda
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 9.701 4.726 2.053} .047
Pengembangan
Sumber Daya .433 . 137 L4411 3.165 .003
Manusia
Motivasi Kerja .358 .131 .382] 2.742| .009

Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi linier berganda dengan

program spss diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:
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Y=a+bXl+cX2+e
Y =9, 701+ 0, 433X1 +0,358X2 + e
Keterangan:
Y = Variabel terikat yaitu prestasi kerja
a = Konstanta
X1 = Pengembangan sumber daya manusia
X2 = Motivasi kerja
b,c = Koefisien regresi dari variabel X1 dan X2 menggunakan

unstandardizaed coefficient ()

e = Faktor kesalahan

Dari hasil fungsi regresi maka dapat kita simpulkan analisis regresi
| linier diatas sebagai berikut:
‘ 1) Apabila variabel pengembangan sumber daya manusia (X1) dan
motivasi kerja (X2) konstan, maka besarnya prestasi kerja (Y)
konstdn dengan nilai 9,701
(2) Apabila variabel pengembangan sumber daya manusia (X1)
- meningkat, motivasi kerja (X2) konstan maka prestasi kerja (Y)

akan meningkat
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(3) Apabila motivasi kerja (X2) meningkat, pengembangan sumber
daya manusia (X1) konstan maka prestasi kerja (Y) akan
meningkat

5. Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini, hipotesis yang digunakan adalah:

Ho : Diduga tidak terdapat hubungan yang signifikan antara variabel -
variabel pengembangan sumber daya manusia dan motivasi kerja
terhadap prestasi kerja pegawaidinas pemberdayaan masyarakat
dan pemerintahan desa kabupaten Ketapang Kalimantan Barat

Ha : Diduga terdapat hubungan yang signifikan antara variabel —
variabelpengembangan sumber daya manusia dan motivasi kerja
terhadap prestasi kerja pegawai Dinas pemberdayaan masyarakat
dan pemerintahan desa kabupaten Ketapang Kalimantan Barat

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji statistik sebagai

berikut:

1. Pengujian secara simultan (Uji F)

Uji statistik F untuk mengetahui apakah variabel independen
secara bersama — sama berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel dependen (Priyanto, 2008: 81). Adapun kriteria pengujian
adatah:

- Jika F nhiung<F 1abet, maka Ho diterima dan Ha ditolak

- Jika F hing> F 1aber, maka Ho ditolak dan Ha diterima
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Hasil uji simultan disajikan pada tabel berikut:
Tabel 4. 19
Hasil Uji Secara Simultan
ANOVAP
Sum of
Model Squares df |Mean Square F Sig.
1 Regression 198. 636 2 99.318] 24.749] . 0003
Residual 156. 507 39 4.013
Total 355.143 41

Uji simultan dilakukan dengan cara membandingkan nilai
Fuba dengan Fhrinng pada tingkat signifikasi 0,05. Berdasarkan tabel
diatas dapat diketahui pengaruh variabel secara simultan, dimana
nilai Fhing Sebesar 24,749 dengan nilai sig 0,000 sedangkan nilai
Fupel diperoleh dengan V1 sebesar 2 dan V2 sebesar 40 yaitu 3,35.

Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulakn bahwa
nilaiFpinng> Frabet dan nilai sig lebih kecil dari alpha (0,05).
Berdasarkan perhitungan diatas dapat dinyatakan bahwalla di terima
dan Ho di tolak. Hal ini menunjukkan bahwa Prestasi kerja (Y)
pegawaidinas pemberdaj}aan masyarakat dan pemerintahan desa
kabupaten Ketapang Kalimantan Baratdipengaruhisecarasimultan
(bersama-sama) oleh variabel pengembangan sumber daya manusia

(X1) dan variabel motivasi kerja (X2).
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2. Pengujian secara parsial (Uji t)

Uji statistik t digunakan untuk mengetahui apakah dalam
model regresi variabel independen secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen Priyanto, (2008: 83). Axtinya
dalam pengujian koefisien regresi secara parsial merupakan
pengujian terhadap hubungan diantara variabel penelitian secara
terpisah. Pengaruh variabel-variabel independen secara parsial
ditunjukkan oleh besarnya masing — masing nilai t statistik.

Untuk mengetahui secara parsial maka nilai tyiune harus
dibandingkan dengan nilai tabel. Nilai tabel dapat dicari dengan
menentukan degrre of freedom yaitu sebesar 40, yang diperoleh dari
n-2 dimana n adalah jum!ah responden sehingga diperoleh nilai tiabel
sebesar 2, 045 dengan asumsi:

Ho : Secara parsial tidak ada pengaruh signifikan antar variabel-
variabel bebas (pengembangan sumber daya manusia dan
motivasi) terhadap variabel terikat (prestasi kerja pegawai).

Ha : Secara parsial ada pengaruh signifikan antar variabel-variabel

bebas (pengembangan sumber daya manusia dan motivasi)

terhadap variabel terikat (prestasi kerja pegawai).
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Tabel 4. 20
Hasil Uji secara parsial
Coefficients®
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 9. 701 4.726 2.053| .047
Pngieﬁm? Sumber { = 433 137 .441| 3.165] .003
Motivasi Kerja . 358 . 131 .382 2.742] .009

Hasil uji parsial antara variabel pengembangan sumber daya manusia

(X1) dan variabel motivasi kerja (X2) terhadap prestasi kerja (Y)

adalah sebagai berikut:

- Secara parsial nilai nilai thinngdari variabel pengembangan

sumber daya manusia (X1) sebesar 3,165 sedangkan tiaber S€besar

1,701 artinya thinme™> tubasehingga dapat di simpulkan bahwa

secara parsial variabel pengembangan sumber daya manusia

(X1) memiliki pengaruh terhadap variabel prestasi kerja (Y)

- Secara parsial nilai nilai thiwgg dari variabel motivasi kerja (X2)

sebesar2,742 sedangkan tupe sebesar 1,701 artinya thimng™ ttabel

schingga dapat di simpulkan bahwa secara parsial variabel

motivasi kerja (X2) memiliki pengaruh terhadap variabel

prestasi kerja (Y).
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3. Uji Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R?) pada intinya digunakan untuk
mengukur seberapa jauh kemampuan mode]l dalam menerangkan
variabel terikat. Koefisien determinasi (R?) mempunyai range
antara 0 sampai 1. semakin besar nilai R? maka berarti pengaruh
variabel bebas secara serentak dianggap kuat dan apabila (R?)
mendekati nol maka pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat serentak adalah lemah., Hasil analisis determinasi pada
penelitian disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4. 21
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of

Model R R Square Square the Estimate

1 . 7489 . 559 . 537 2.003

Berdﬁsarkan tabel diatas dimana nilai R square scbesar
0,559 = 55,9 % yang berarti persentase p.engaruh variabel bebas
yaitu pengembangan sumber daya manusia (X1) dan motivasi
kerja (X2) secara bersama — sama terhadap variabel terikat
prestasi kerja (Y) sebesar 55,9% dan sisanya yaitu sebesar 44,1

% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak diteliti dalam
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hasil uji statistik pengujian hipotesis maka dapat distmpulkan
bahwa hipotesis Ha yaitu diduga terdapat hubungan yang
signifikan antara variabel — variabel pengembangan sumber daya
manusia dan motivasi kerja terhadap prestasi kerja pegawaidinas
pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten

Ketapang Kalimantan Barat

6. Implikasi Penelitian
Implikasi penelitiannya yaitu:
a) Pengaruh pengembangan sumber daya manusia dan motivasi kerja
terhadap prestasi kerja pegawai
Hasil pengujian hipotesis dengan analisis statistik diperoleh
babhwa pengembangan sumber daya manusia dan motivasi kerja
mempengaruhi prestasi kerja pegawai di samping variabel—-variabel
lain yang juga mempengarubi. Secara simultan (bersama—sama)
pengembangan sumber daya manusia berupa pelatthan dan
pengembangan pegawai yang terus di laksanakan dan motivasi kerja
yang sangat tinggi akan mempengaruhi prestasi kerja pegawai dinas
pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten
Ketapang Kalimantan Barat.
Hasil penelitian diperoleh nilai signifikasi untuk pengaruh

variabel X1 dan X2 secara simultan terhadap variabel Y adalah



b)

43338.pdf

111

0,003< 0, 025 dan nilai Frinng24,749 > dari nilai Fubel 3,35, sehingga
dapat dinyatakan terdapat pengaruh variabel X1 dan X2 yang
simultan terhadap variabel Y, atau boleh disimpulkan bahwa variabel
pengembangan sumber daya manusia dan motivasi berpengaruh
secara signifikan terhadap prestasi kerja pegawai dinas pemberdayaan
masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten Ketapang Kalimantan
Barat. Hal imi dapat dibuktikan setelah pegawai dibekali pelatihan
dapat melaksanakan pengembangkan bakat mengenai pekerjaan dan
mengidentifikasikan potensinya dengan baik serta pertumbuhan
kemandirian pegawai yang tinggi schingga pegawai dapat bekerja
dalam kondisi kerja yang baik sesuai dengan kompetensinya
mengakibatkan kualitas kerja pegawal semakin baik.
Pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap prestasi
kerja

Hasil pengujian hipotesis menyatakan bahwa pengembangan
sumber daya manusia berpengaruh secara parsial terhadap prestasi
kerja. Sesuai dengan penelitian tentang pengaruh sumber daya
manusia terhadap prestasi kerja diperoleh nilai Thimgvariabel
pengembangan sumber daya manusia X1 3,165 > dan nilai Tiabe
1,701. Pengembangan sumber daya manusia adalah upaya
berkesinambungan meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam

arti yang seluas-luasnya, melalui pendidikan, latihan dan pembinaan
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(Silalahi, (2000: 249). Pengembangan sumber daya manusia juga

merupakan cara efektif untuk menghadapi beberapa tantangan,

termasuk keusangan atau ketertinggalan karyawan, diversifikasi

tenaga kerja domestik dan internasional. Dengan dapat teratasinya

tantangan-tantangan (affirmative action) dan furnoverkaryawan,

pengembangan sumber daya manusia dapat menjaga atau

mempertahankan tenaga kerja yang efektif sehingga dapat dihasilkan

prestasi kerja yang baik.
Pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap prestasi
kerja

Hasil hipotesis menyatakan bahwa terdapat pengaruh secara
parsial motivasi kerja terhadap prestasi kerja. Hasil penelitian
tentang motivasi kerja terhadap prestasi kerja diperolehnilai
Thinmgvariabel motivasi kerja (X2) 2,742<dari nilai Teba 1,701.
Motivasi kerja adalah bagian dari faktor individual merupakan
kekuatan yang dapat menimbulkan tingkat antusiasme dalam
melaksanakan suatu kegiatan, baik yang bersumber dari dalam diri
individu itu sendiri (motivasi intrinsik) maupun dari luar individu
(motivasi ekstrinsik). Seberapa kuat motivasi yang dimiliki
individu akan banyak menentukan terhadap kualitas perilaku yang
ditampilkannya, dalam konteks bekerja sehingga bisa menghasilkan

prestasi kerja yang bagus. Motivasi adalah pemberian daya
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penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar
mereka mau bekerjasama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan
segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan Hasibuan

(2005:95).
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BABYV
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Dari Penelitian dapat disimpulkan:

1. Pengembangan sumber daya manusia dan motivasi kerja merupakan
variabel yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai dinas pemberdayaan
masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten Ketapang Kalimantan
Barat selain variabel-variabel lainnya. Hasil dari penelitian menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh sign_iﬁkan pengembangan sumber daya manusia
dan motivasikerja secarasimultan (bersama-sama) terhadap prestasi
kerja, dimana jika semakin tinggi pengembangan sumber daya manusia
dan motivasi kerja semakin tinggi pula prestasi kerjapegawai dinas
pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten Ketapang
Kalimantan Barat.

2. Pengembangan sumber daya manusia secara parsial berpengaruh
terhadap prestasi kerjadimana pengembangan sumber daya manusia yang
dikelola secara baik dan berkesinambungan dapat menghasilkan
pegawai-pegawai yang handal dan kompeten dalam bidangnya. Hasil uji
analisis menunjukkan bahwa semakin tinggi pengembangan sumber daya

manusia maka makin tinggi prestasi kerja pegawai dinas pemberdayaan
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masyarakatl dan pemerintahan desa kabupaten Ketapang Kalimantan
Barat,

3. Motivasi secara parsial berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai
dinas pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten
Ketapangﬂ Kalimantan Barat dimana motivasi menjadi daya dorong bagi
pegawai untuk bisa menghasilkan prestasi kerja yang baik dan tentunya
akan berimbas pula kepada penghargaan yang akan diterima oleh
pegawai tersebut. Hasil uji analisis menunjukkan bahwa semakin tinggi
motivasi kerja pegawai maka semakin tinggi pula prestasi kerja pegawai
dinas pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa kabupaten

Ketapang Kalimantan Barat.

Saran

Setelah mengetahui kesimpulan di atas, maka penulis memberikan beberapa

saran antara lain:

1. Prestasi kerja pegawai dinas pemberdayaan masyarakat dan
pemerintahan desa kabupaten Ketapang Kalimantan Barat cukup tinggi
hal ini berdasarkan hasil dari uji analisis pengaruh variabel
pengembangan sumber daya manusia dan variabel motivasi kerja
secara simultan terhadap prestasi kerja sebesar 55, 9% dan sisanya
yaitu sebesar 44, 1% dipengaruhi oleh faktor-faktor yang tidak diteliti.

Oleh sebab itu pengembangan sumber daya manusia dan motivasi kerja
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pegawat dinas pemberdayaan masyarakat dan pemerintahan desa

kabupaten Ketapang Kalimantan Barat harus ditingkatkan lagi demi

menciptakan pelayanan yang lebih optimal lagi

2. Masih perlu meningkatkan pengembangan sumber daya manusia
terutama dalam hal kemampuan pegawai untuk mencari solusi yang
tepat tentang permasalahan kerja dengan cara sebagai berikut:

a. Pelatihan dan pengembangan secara berkesinambungan dengan tujuan
pegawaidapat menjalankan tugas dengan  sebaik-baiknya,
meningkatkan partisipasi dalam volume pekerjaan untuk mengejar
target dan membangkitkan rasa ingin tahu terhadap masalah yang
berhubungan dengan pekerjaan.

b. Menempatkan pegawai sesuai dengan potensi dan minatnya.

c. Membangun suasana kerja yang kondusif sehingga pegawai lebih

! beratnggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaannya.

3. Motivasi kerja pegawai dinas pemberdayaan masyarakat dan
pemerintahan desa kabupaten Ketapang Kalimantan Barat harus terus
terus ditingkatkan lagi terutama pelaksanaan tugas pegawai dalam
menyelesaikan kewajibannya yang masith memiliki nilai rata — rata
rendah, agar faktor—faktor yang mengarahkan dan mendorong perilaku

atau keinginan untuk menghasilkan prestasi kerja yang baik.
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LAMPIRAN I

Kuisioner penelitian tentang
Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia Dan Metivasi Kerja
TerhadapPrestasi kerja Pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat
dan Pemerintahan Desa Kabupaten Ketapang
Provinsi Kalimantan Barat

Saat ini saya sedang melakukan penelitian tentang Pengarvh Pengembangan
Sumber Daya Manusia Dan Motivasi Kerja Terhadap Prestasi kerja Pegawai
Dinas Pemberdayaan Masyarakét dan Pemerintahan Desa Di Kabupaten Ketapang
Provinsi Kalimantan Barat.

Dengan ini saya mohon kepada Saudara/i untuk mengisi kuisioner di bawah ini.

Identitas Responden

Nama Responden D e eeeteeeeeeeereraceeeeaeanaanes
Jenis Kelamin : Laki —laki / Perempuan

Usia D eetetereceeniena, Tahun
Pangkat/Golongan Ruang ...
Masa Kerja T ereererre s Tahun
Pendidikan Terakhir :SMP/SMA /DIII/S1/82
Kuisioner

Petunjuk pengisian : mohon beri tanda silang atau ceklis pada salah satu kolom
yang anda pilih.

1) SSS (sangat setuju sekali)

2) SS (Sangat setuju)

3) S (Setuju)

3) TS (tidak setuju)

4) STS (sangat tidak setuju)



A. Kuisioner Tentang Pengembangan Sumber Daya Manusia
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Nol

Pernyataan |SSS| SS | s | TS | STS

Pelatihan

1

Pegawai perlu dibekali pelatihan
agar dapat menjalankan tugas dengan
sebaik-baiknya.

Pelatihan dapat meningkatkan
partisipasi dalam volume pekerjaan
untuk mengejar target

Pelatihan dapat membangkitkan rasa
ingin tahu terhadap masalah yang
berhubungan dengan pekerjaan

Pelatihan meningkatkan kemampuan
untuk mencari solusi yang tepat

Pelatiban memberikan kesempatan

untuk mengembangkan bakat
mengenal pekerjaan.

Pengembangan

Pengembangan Sumber Daya
Manusia meningkatkan tanggung
jawab pegawai dalam melaksanakan

tugasnya

Pengembangan Sumber Daya
Manusia dapat meningkatkan
produktivitas pegawai

Pengembangan Sumber Daya
Manusia mengidentifikasikan minat
pegawai

Pengembangan Sumber Daya
Manusia mengidentifikasikan potensi
pegawai dengan baik

10

Pengembangan Sumber Daya
Manusia dapat meningkatkan
pertumbuhan kemandirian pegawai
dengan baik




43338.pdf

126
B. Kuisioner Teatang Motivasi
No | Pernyataan [sss|ss| S | TS |STS
Daya Pendorong
1 | Pegawai bekerja untuk mencari upah
(uang) yang adil dan layak
2 | Pegawai bekerja untuk mendapatakan
upah jaminan di hari tua
Kemauan
3 | Sistem reward dan punishment dapat
meningkatkan motivasi kerja
karyawan.
Kerelaan
4 | Pegawai selalu menyelesaikan
pekerjaanya tepat waktu
Membentuk Keahlian

5 |Pegawai diberi kesempatan untuk
mengembangkan potensi yang ada
pada dirinya untuk lebih maju.

Membentuk Keterampilan
6 | Pegawai bekerja dalam kondisi kerja
yang baik sesuai dengan
kompetensinya

Tanggung jawab
7 | Pegawai bekerja dalam kondisi kerja
yang menyenangkan dan penuh
tanggungjawab

Kewajiban
| 8 | Dalam melaksanakan tugasnya
‘ pegawai bekerja secara baik dan selalu
| menyelesaikan kewajibannya

Tujuan
9 | Sistem pemberian bonus kepada
pegawai selama ini sesuai dengan
prestasi kerja pegawai

10 | Pegawai merasa senang dengan
tunjangan kesehatan yang diterimanya




C. Kuisioner Tentang Prestasi kerja
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No | Pernyataan |SSs| sS | S | TS [ STS
Kualitas
1 | Kualitas kerja pegawai semakin baik
setelah  mengikuti pelatihan-
pelatiban.
2 | Kualitas kerja  pegawai
semakin  baik setelah adanya
usaha pengembangan  karir
Kuantitas
3 | Pegawai telah mampu mencapai
target yang telah ditetapkan
4 | Kuantitas Pekerjaan pegawai
meningkat dengan adanya kerja tim
yang baik
Pelaksanaan Tugas
5 | Pegawai hadir tepat waktu.
6 | Pegawal bekerja pada jam kera
7 | Pegawai pulang kantor setelah
berakhirnya jam kerja
Tanggung jawab
8 | Pegawai mengerjakan tugas sesuai
aturan yang ditetapkan
9 | Pegawai melakukan cek dan ricek
terhadap tugas-tugas yang
dipercayakan.
10 | Pegawai mengerjakan tugas sesuai
aturan yang ditetapkan.
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LAMPIRAN I
SUSUNAN PEJABAT PADA DINAS PEMBERDAYAAN MASYARAKAT
DAN PEMERINTAHAN DESA KABUPATEN KETAPANG

NO NAMA JABATAN

1 Drs. H. MAD NOOR HAMID Kepala Dinas

2 SURIANSYAH Z, 8. Sos Sekretaris Dinas

3 SUHAIMLI, S. Sos Kepala Bidang Pem. Ek. dan PMD
Kepala Bidang

4 DONI ANDRIAWAN, S.STP, ME Pemerintahan Desa
Kepala Bidang Fasilitas

5 Drs. KUSNADI Wilayah Desa

6 SOFIAN, SE Kepala Sub Ba.g. Umum
dan Kepegawaian

7 JAMALUDIN, S.Mn, ME Kepala Sub Bag. Penyu
Prog. dan Keuangan
Seksi Pembinaan

8 HARRY PANIJAITAN, SE dan PM

9 YUSTINUS ABAS, S.Pd Seksit Pembinaan Ek

10 GUSTI ENDANG RISONO Seksi Pemerintahan dan
Kelemb. Desa
Seksi Peningk. Kap. Ap.

11 HARNI SYATDIANTI, S. Sos Dan Admin. Desa
Sekst Pemb. Pengelolaan

12 A. RUDI HARTONO, A.Md Keu. Desa
Seksi Penataan

13 YUS JUANAID], S. Sos Wilayah Desa

14 YULIANUS HENDRI, S. Sos Seksi Fasilitas

Batas Desa
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LAMPIRAN III

REKAPITULASI DATA HASIL PENELITIAN
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Motivasi Kerja
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LAMPIRAN IV
UJI REGRESI
Coefficients®
Standardiz
ed
Unstandardized |Coefficien
Coefficients ts
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9.701| 4.726 2.053| .047
Pengembangan Sumber 433 o137 La41l3.165] o003
Daya Manusia
Motivasi Kerja .358 .131 .38212.742) .009
ANOVA?
Sum of
Model Squares df [Mean Square F Sig.
1 Regression 198. 636 2 99.318| 24.749] . 0007
Residual 156. 507 39 4.013
Total 355. 143 41
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Coefficients?
Standardiz
ed
Unstandardized |Coefficien
Coefficients ts
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9. 701 4.726 2. 053 . 047
Pengembangan Sumber | ., 137 441 3.165]  .003
Daya Manusia
Motivasi Kerja .358 . 131 .382] 2.742 . 009
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 . 7487 . 559 . 537 2.003
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LAMPIRAN V
UJI ASUMSI KLASIK

1. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 42,
Normal Parameters®  Mean . 0000000
| Std. DPeviation 1. 95377830
Most Extreme Absolute . 169
| Differences Positive . 149
j Negative -. 169
Kolmogorov-Smirnov Z 1. 092
Asymp. Sig. (2-tailed) . 184
i 2. Uji Multikolinearitas
i
Coefficients®
Collinearity Statistics
| Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Pengembangan Sumber
Daya Manusia . 581 1. 720
Motivasi Kerja . 581 1.720

a. Dependent Variabel: Prestasikerja
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3. Uji Heterokedastisitas
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -1.322 3.360 -393 .696
a
| :E;ifrng:;‘famnamia 099 097 211) 1.0200 314
motivasi kerja -.037 .093 -082( -396] .694
‘ 2. Dependent Variable: RES 2
I
! 4. Uji Lenearitas
1 |
ANOVA Table
Sig.
Prestasi kerja * Motivasi Between Groups (Combined) . 000
Kerja Linearity . 000
D-eviat_ion from 17
Linearity
Within Groups
Total
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Sig.
Prestasi kerja * Between Groups (Combined) . 001
Pengembangan Sumber Linearity 000l
Daya Manusia L.
Deviation from 701
Linearity ’
Within Groups
Total
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Résponden . .

RS dr. Agoesdjam memberikan sanksi tegas kepada
20 | perawat yang melakukan kesalahan atau kelalaian
dalam melaksanakan tugasnya

C.4. Tanggapan Responden Terhadap Keterlibatan Kerja

i 'Respondcn _

o TS | STS -

Altif berpartisipasi dalam pekerjaan

Saya sangat peduli terhadap upaya untuk mampn
21 | menyelesaikan pekerjaan saya sesuai standar yang
telah ditentukan.

Mengutamakan pekerjaan

22 Saya selalu berusaha berbuat yang terbaik dalam
menyelesaikan pekerjaan saya

Pekerjaan penting untuk harga divi

Saya menganggap bahwa tanggung jawab untuk
23 | menyelesaikan pekerjaan ini penting bagi apresiasi
harga diri saya

C.5. Tanggapan Responden Terhadap Kinerjanya

No

Pﬂihén-,tfggggapan Responden
ss| S [AS] N [KS| TS |STS

PERTANYAAN

Kecakapan

Saya memiliki kecakapan (keterampilan) yang
24 | dapat diandalkan untuk menyelesaikan
pekerjaannya.

Pengalaman

Saya sudah memiliki pengalaman yang memadai
25 | sehingga mampu menyelesaikan tugasnya dengan
batk '

Kesungguhan

2% Saya bersungguh-sungguh dalam menyelesaikan
tugasnya.

Ketepatan wakiu

]

27 | Saya dapat menyelesaikan tugasnya tepat wakm.
I | | |
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