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ABSTRAK 

Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Pegawai di Sekretariat
 
Daerah Kabupaten Barito Timur
 

Wachid Sarbani
 
Universitas Terbuka
 

w sarbani@gmail.com
 

Kata Kunci : Pengembangan Sumber Daya Manusia, Kinerja 

Penelitian ini bertujuan : 1) Untuk melihat gambaran tentang Progam 
Pengembangan SDM dan kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten 
Barito Timur. 2) Untuk meganalisis hubungan antara Pengembangan Sumber 
Daya Manusia dengan Kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Barito 
Timur. 3) Untuk menganalisis pengaruh pengembangan sumber daya manusia 
terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur. 
Penelitian ini menggunakan metode deskriftif kuantitatif, Populasi Penelitian ini 
adalah seluruh Pegawai yang ada di Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur 
yang berjumlah 160 orang. 

Berdasarkan Analisa : 1) Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui 
bahwa Secara keseluruhan untuk Variabel Pengembangan SDM adalah berada 
pada nilai 4,13 atau berada pada daerah sangat positif. Sedangkan Variabel 
Kinerja secara keseluruhan berada pada nilai 4,51 atau berada pada daerah yang 
sangat positif. 2) Hubungan antara Pengembangan SDM dengan Kinerja pegawai 
di Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur adalah positif akan tetapi lemah 
karena nilai koefisien korelasinya adalah 0,178 atau kurang dari 0,5 artinya nilai 
hubungan antara Variabel Pengembangan SDM (X) dengan Variabel Kinerja (Y) 
pada Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur secara kualitatif dapat 
dinyatakan rendah. 3) Pengaruh Pengembangan SDM Terhadap Kinerja pegawai 
di Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur berdasarkan uji determinasi 
diketahui bahwa pengaruh dan kontribusi dari pengembangn SDM terhadap 
Kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur adalah sangat 
kecil. Hipotesis yang berbunyi "Terdapat pengaruh yang signifikan dari 
pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai di Sekretariat 
Daerah Kabupaten Barito Timur" dapat dinyatakan ditolak. 
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ABSTRACT 

Human Resources Development in Regional Secretary's Employee Performances 
at East Barito District 

Wachid Sarbani
 
Universitas Terbuka
 

w sarbani@gmail.com
 

Keywords: Human Resource Development, Performance. 

This research aims : 1 ) To see an overview of the Human Resource 
Development Program and Employee Performance in East Barito District 
Secretariat . 2 ) To meganalisis the relationship between Human Resource 
Development to Employee Performance in East Barito District Secretariat. 3 ) To 
Analyze Effects of Human Resource Development on Employee Performance In 
East Barito District Secretariat. This study used a descriptive quantitative method , 
this study population is all of the existing employee in East Barito District 
Secretariat totaling 160 people. 

Based on the analysis: 1) Based on the research results it can be seen that 
variable for Human Resources Development is located at a value of 4.13 or very 
positive is in the region. While the overall performance variable at a value of 4.51 
or are on a very positive area means employees are able to complete all the tasks 
and responsibilities given to each employee in a timely manner and in accordance 
with workplace procedures. 2) The relationship between the Human Resource 
Development Performance Officer at the Secretariat of the Regional District of 
East Barito is positive but weak because the value of the correlation coefficient is 
0.178 or less than 0.5 means the value of the relationship between the variables of 
Human Resource Development (X) with Variable Performance (Y) at Secretariat 
East Barito District can be expressed qualitatively low. 3) Effect Against Human 
Resource Development Employee Performance in East Barito District Secretariat 
based determination test is known that the influence and contribution of HR to 
employee development performance in East Barito District Secretariat is very 
small at only 3.2% . While 86.8 % of them are influenced or determined by other 
factors not included or used as a variable in this study . The hypothesis says 
"There is a significant influence on the development of human resources on the 
performance of an employee in East Barito District Secretariat" is rejected. 
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HAHII
 

TINJAUAN PUSTAKA
 

A. Pengertian Pengembangan 

Menurut Andrew E. Sikula pengembangan adalah merupakan satu 

proses pendidikan jangka panjang yang mengunakan prosedur sistematis dan 

terorganisasi yang pegawaJ. manajerialnya mempelajari pengetahuan 

konseptual dan teoritis untuk mencapai tujuan umum. A. A. Anwar Prabu 

Mangunegara (2003:50). 

Menurut John Suprihanto (2001:88) pengembangan adalah suatu 

kegiatan untuk memperbaiki kemampuan pegawai dengan cara meningkatkan 

pengetahuan dan pengertian pengetahuan umum termasuk peningkatan 

penguasaan teori, pengambilan keputusan dalam menghadapi persoalan 

organlSaSl. 

Dari pengertian pengembangan yang dikemukakan oleh para ahli 

diatas maka pengembangan tersebut dapat dikatakan sebagai suatu proses 

peningkatan kemampuan atau pendidikan jangka panJang untuk 

meningkatkan kemampuan konseptual, kemampuan dalam pengambilan 

keputusan dan memperluas hubungan manusia (human relation) untuk 

mencapai tujuan umum yang dilakukan secara sistematis dan terorganisir dan 

dilakukan oleh pegawai manajerialnya (tingkat atas dan menengah). Jadi 

dalam hal ini pengembangan ditujukan pada para pimpinan dan staf agar 
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mereka lebih mampu untuk mengelola suatu organisasi melalui pengambilan 

keputusan dan memperluas hubungan manusia. 

Komponen-komponen pengembangan antara lain: 

1.	 Tujuan dan pengembangan harus jelas dan dapat diukur, maksudnya 

adalah bahwa setiap kegiatan yang dilakukan untuk pengembangan harus 

jelas kemana arahnya dan dapat dikerjakan, serta harus disesuaikan dengan 

kondisi, jangan mengada-ada terlebih harus bias dipertanggungjawabkan. 

2.	 Para pelatih harus ahlinya yang berkualifikasi memadai (professional), 

maksudnya pelatih adalah orang yang memang mampu dalam melatih dan 

itu merupakan bidangnya agar hasil yang diperoleh bail. 

3.	 Materi pengembangan harus disesuaikan dengan tujuan yang hendak 

dicapai, maksudnya agar materi yang diberkan itu tidak keluar dari 

maksud atau tujuan yang yang hendak dicapai karena akan mengakibatkan 

kerugian 

Tahapan-tahapan penyusunan pengembangan: 

a.	 Mengidentifikasi kebutuhan pengembangan 

b.	 Menetapkan kriteria keberhasilan dengan alat ukumya 

c.	 Menetapakan metode pengembangan 

d.	 Mengadakan percobaan revisi 

e.	 Mengimplementasikan dan mengevaluasi 

Tujuan dari pengembangan adalah: 

a.	 Meningkatkan penghayatanjiwa dan idiologi 

b.	 Meningkatkan produktifitas kerja 
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c. Meningkatkan kualitas kerja 

d.	 Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia 

e.	 Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja 

f.	 Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja 

g.	 Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi maksimal 

h.	 Meningkatkan kepribadian pegawai 

B. Pengertian Sumber Daya Manuasia 

Hadari Nawawi (2000 : 4) mengatakan bahwa ada tiga pengertian 

tentang sumber daya manusia, yaitu : 

1.	 Sumber daya manusia adalah manusia yang bekerja dilingkungan suatu 

organlsasl (sering disebut juga personil,tenaga kerja, pegawai atau 

karyawan) 

2.	 Sumber daya manUSIa adalah potensi manUSIaWl sebagai pengerak 

organisasi dalam mewujudkan eksistensinya 

3.	 Sumber daya manusia adalah potensi dan merupakan asset dan berfungsi 

sebagai modal (non material/non financial) didalam organisasi, yang 

diwujudkan menjadi potensi nyata secara fisik dan non fisik dalam 

mewujudklan eksistensi organisasi. 

Dengan demikian sumber daya manusia merupakan fak.1or penting 

dalam suatu organisasi dan yang paling menentukan dalam mengukur 

keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Sumber daya manusia yang 
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dimaksud adalah orang-orang yang siap pakai dan memiliki kemampuan 

dalam pencapaian tujuan organisasi tersebut. 

C. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pengembangan sumber daya manusia adalah suatu upaya untuk 

mengembangkan kualitas atau kemampuan sumber daya manusia melalui 

proses perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengelolaan tenaga pegawai 

untuk mencapai suatu hasil optimal. Soekidjo Notoadmodjo (2003:v). 

Pengembangan sumber daya manUSla melibatkan proses 

pengubahan perilaku (behavior engineering). Kata 'belajar" menurut para 

pakar memang selalu melibatkan proses perubahan perilaku (dari suatu 

keadaan ke keadaan lain yang lebih baik). Disamping itu, harus pula 

ditegaskan bahwa "pengalamanbelajar" di dalam prose situ hams dilakukan 

secara sadar, yakni direncanakan dengan baik, dilaksanakan secara cermat 

dan diukur tingkat efektifitasnya. 

LAN dan DEPDAGRI (2007 modul 2: 15) mengatakan tujuan 

pengembangan sumber daya manusia mempunyai dua dimensi yaitu dimensi 

individual dan dimensi institusional organisasional. Tujuan yang berdimensi 

individual mengacu kepada sesuatu yang dicapai oleh seorang pegawai. 

Tujuan berdimensi institusional mengacu kepada apa yang dapat dicapai oleh 

institusilorganisasi sebagai hasil dari program-program pengembangan 

sumber daya manusia. 
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Gambar 1 

Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pengembangan 

Sumber 

Daya Manusia 

QOUTPUTS q OUTCOMES 

I I 

~ ~ 
INDIVIDUAL INSTITUSIONAL 

Dari gambar diatas, dapat diamati hasil suatu program 

pengembangan sumber daya manusia adalah disebut "Outputs", yakni 

keluaran dalam bentuk sumber daya manusia yang memperbaiki kualitasnya. 

Bila outputs ini telah dikembalikan ketempat keIjanya masing-masing, maka 

diharapkan dapat menghasilkan "Outcomes", yakni keluaran yang berdimensi 

organisasional. Sebagai contoh, sekelompok pegawai dilatih dalam hal 

keterampilan mengoperasikan computer. Juga program pelatihan ini selesai 

diadakan, maka diharapkan sekelompok pegawai Illl telah dapat 

mengoperasikan computer. Sekelompok pegawai dengan keterampilan ini 

disebut outputs pengembangan sumber daya manusia. Bila outputs ini telah 

kembali bekeIja ketempat masing-masing dan mereka terbukti mampu 

memberi sumbangan yang berarti bagi organisasi, misalnya urusan 

pengelolaan informasi menjadi efektif dan efisien, maka manfaat ini disebut 

sebagai outcomes. 
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Proses pengembangan (development) sember daya manUSla erat 

dengan konsep pendidikan (education) dan pelatihan (training). Pendidikan 

dan pelatihan dalam konteks ini adalah cara yang mesti dilalui untuk 

mencapai suatu pengembangan. Pengembangan tidak bisa dipisahkan dari 

pendidikan dan pelatihan. Pengembangan ini dapat berjalan secara optimal 

bila dilakukan melalui cara-cara yang terencana dan secara mendasar dan 

sistematik. 

1. Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) 

Menurut Sastradipoera (2002:51), pengembangan sumber daya 

manusia mencakup baik pendidikan yang meningkatkan pengetahuan 

umum dan pemahaman lingkungan maupun pelatihan yang menambah 

keterampilan dalam melaksanakan tugas yang spesifik. Pendidikan 

(education) sumber daya manusia merupakan proses pengembangan 

jangka panjang yang mencakup pengajaran dan praktek sistematik yang 

menekankan pada konsep-konsep teoritis dan abstrak. Sedangkan 

pelatihan (training) adalah salah satu jenis proses belajar untuk 

memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan 

yang berlaku dalam wal1u yang relative singkat dan dengan metode yang 

lebih mengutamakan praktek daripada teori. 

John Suprihanto (2001 :88) mengemukakan pendididkan adalah 

suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan karyawan dengan cara 

meningkatkan pengetahuan dan pengertian tentang pengetahuan umum 

dan pengetahuan ekonomi pada umurnnya, termasuk peningkatan 
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penguasaan teori pengarnbilan keputusan dalam mengadapi persoalan­

persoalan organisasi. Sedangkan latihan adalah kegiatan untuk 

memperbaiki kemampuan karyawan dengan cara meningkatkan 

pengetahuan dan keterarnpilan operasional dalam menjalankan suatu 

pekerjaan. 

Pendidikan dan pelatihan adalah upaya mengembangkan sumber 

daya manusia terutarna untuk mengembangkan kemarnpuan intelektual 

dan kepribadian manusia. Pendidikan dan pelatihan adalah proses belajar 

dalam rangka meningkatkan kemampuan sumber daya manusia dalarn 

melaksanakan tugasnya. Sedangkan yang dimaksud dengan tugas adalah 

menunjukan kedudukan, tanggung jawab, wewenang, dan hak seseorang 

dalarn organisasi. Pelatihan yang dimaksud adalah upaya untuk 

mentransfer keterampilan dan pengetahuan kepada para peserta pelatihan 

sedemikian rupa sehingga peserta menerima darn melakukan pelatihan 

pada saat melaksanakan pekerjaan. 

Pengetahuan dan keterarnpilan yang dikembangkan haruslah yang 

spesifik dan latihan harus diarahkan pada perubahan perilaku yang telah 

diidentifikasikan. Pelatihan juga harus mempelajari keterarnpilan dan 

teknik khusus yang dapat diobsevasi pada tempat tugasnya. 

Tujuan Pendidikan menurut Moekijat (1991 :38) : 

a.	 Untuk mengembangkan keahlian sehiingga pekerjaan dapat 

deselesaikan dengan lebih cepat 
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b. Untuk mengembangkan pengetahuan sehingga pekerjaan dapat 

diselesaikan secara rasional. 

c.	 Untuk mengembangakn sikap sehingga menimbulkan kemauan kerja 

sarna antara rekan-rekan pegawai dengan manajemen pendidikan. 

Tujuan pendidikan dan pelatihan pada umumnya dalam rangka 

pembinaan terhadap para pegawai menurut Abdurrahman Fathoni 

(2006:98) agar dapat : 

a.	 Meningkatkan kepribadian dan semangat pengabdian kepada 

organisasi dan masyarakat. 

b.	 Meningkatakan mutu dan kemampuan serta keterampilan baik dalam 

melaksanakan tugasnya maupun kepemimpinannya. 

c.	 Melatih dan meningkatkan mekanisme kerja dan kepekaan dalam 

melaksanakan tugas 

d.	 Melatih dan meningkatkan kerja dalam merencanakan. 

e.	 Meningkatkan ilmu pengetahuan dan keterampilan. 

Dalam peraturan Pemerintah (PP) no 101 tahun 2000 tentang 

Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) labatan Pegawai Negeri Sipil tujuan 

Diklat adalah: 

a.	 Meningkatkan pengetahuan, keahlian, ketrampilan, dan sikap untuk 

dapat melaksanakan tugas jabatan secara profesional dengan 

dilandasi kepribadian dan etika PNS sesuai dengan kebutuhan 

instansi. 
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b. Menciptakan Pegawai yang mampu berperan sebagai pembaharu dan 

perekat persatuan dan kesatuan bangsa. 

c.	 Memantapkan sikap dan semangat pengabdian yang berorientasi 

pada pelayanan, pengayoman dan pemberdayaan masyarakat. 

d.	 Menciptakan kesamaan visi dan dinamika pola pikir dalam 

melaksanakan tugas pemerintah dan pembangunan derni terwujudnya 

kepemerintahan yang baik. 

Sasaran diklat adalah terwujudnya PNS yang memiliki kompetensi 

yang sesuai dengan persyaratan jabatan masing-masing. 

Menurut LAN dan DEPDAGRI (2007 moduI2:521): 

1)	 Jenis dan Jenjang Diklat 

1.	 Diklat Pra Jabatan 

Calon Pegawai Negeri Sipil (CPNS) baik golongan I dan II 

maupun golongan III sebelum diangkat menjadi Pegawai Negeri 

Sipil (PNS) terlebih dahulu harns mengikuti pendidikan dan 

pelatihan Pra Jabatan sebagaimana yang dipersyaratkan dalam 

PP No. 101 tahun 2000 dan Keppres NO.5 tahun 1996 tentang 

Pendidikan dan Pelatihan pra Jabatan Pegawai Negeri Sipil. 

Diklat Pra Jabatan pengetahuan untuk memberikan 

pengetahuan dalam rangka pembentukan wawasan, kepribadian 

dan etika PNS, selain pengetahuan dasar tentang system 

penyelenggaraan pemerintah Negara, bidang tugas dan budaya 
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organisasi, agar mampu melaksanakan tugas dan perannya 

sebagai pelayan masyarakat. 

Diklat Pra Jabatan ini terdiri atas: 

a) Diklat Pra Jabatan Golongan I untuk PNS Golongan I 

b) Diklat Pm Jabatan Golongan II untuk PNS Golongan II 

c) Diklat Pra Jabatan Golongan III untuk PNS Golongan III 

2. Diklat Dalam Jabatan 

Diklat dalam jabatan dilaksanakan untuk mengembangkan 

pengetahuan, ketrampilan dan sikap PNS agar dapat 

melaksanakan tugas-tugas pemerintahan dan pembangunan 

dengan sebaik-baiknya. 

Diklat Dalam Jabatan terdiri dari Diklat Kepemimpinan, 

Diklat Fungsional, dan Diklat Teknis. 

Diklat Kepemimpinan (Diklatpim) dilaksanakan 

persyaratan kompetensi kepemimpinan Pegawai Pemerintah 

jenjang Jabatan Struk.1ural, tersusun atas: 

a) Diklatpim Tingkat IV, untuk Jabatan Struktural eselon IV 

b) Diklatpim Tingkat III, untuk Jabatan Struktural eselon III 

c) Diklatpim Tingkat II, untuk Jabatan Struktural eselon II 

d) Diklatpim Tingkat I, untuk Jabatan Struk.1ural eselon I 

Diklat Fungsional dilaksanakan untuk mencapaI 

persyaratan kompetensi yang sesuai dengan jenis dan jenjang 

Jabatan Funsional masing-masing. 
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Diklat teknis dilaksanakan untuk mencapm pesyaratan 

kompetensi teknis yang diperlukan untuk pelaksanaan tugas 

PNS. Kompetensi teknis adalah kemampuan PNS dalam bidang­

bidang teknis tertentu untuk pelaksanaan tugas masing-masing. 

Bagi PNS yang belum memenuhi persyaratan kompetensi 

jabatan perlu mengikuti Diklat Teknis yang berkaitan dengan 

persyaratan kompetensi jabatan masing-masing. 

2) Kurikulum dan Metode 

Kurikulum pendidikan dan pelatihan pegawm disusun 

berdasarkan kebutuhan kompetensi untuk suatu jabatan. Setiap jenis 

dan jenjang diklat mempunyai Tujuan Kurikuler Umum (TKU) dan 

tujuan Kurikuler Khusus (TKU). Kurikulum Diklat sebagaimana 

dimaksud memuat struktur kurikulum, mata pelajaran-mata pelajaran 

Diklat, dan ringkasan materi dari setiap mata pelajaran Diklat yang 

terdiri dari deskripsi singkat, tujuan Instruksional Umum (TlU), 

Tujuan Instruksional Khusus (TIK), pokok bahasan, waktu (sesi dan 

jam pelajaran) dan metode. 

Metode Diklat mengunakan cara pembelajaran bagi orang 

dewasa, serta disesuaikan dengan perkembangan ilmu dan teknologi 

yang mengambarkan kebutuhan praktis dan pengembangan diri 

peserta. 

Soekidjo Notoatmodjo (1998: 55) Pada garis besarnya ada dua 

jenis metode belajar mengajar yaitu sebagai berikut: 
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1) Metode Didaktik (One Way Method) 

Metode ini menitik beratkan balma pendidik yang aktif, 

sedangkan pihak sasaran pendidikan tidak diberikan kesempatan 

untuk aktif. Yang termasuk meode ini antara lain: 

a) Metode Ceramah 

b) Metode penyebaran pamflet,buklet,poster dan sebagainya. 

2) Metode Sokratik (Two Way Method) 

Metode ini menjamin adanya komunikasi dua arah antara 

pendidik dan sasaran pendidikan. Yang aktif bukan pihak 

pendidik saja, melainkan juga pihak sasaran pendidikan. 

Termasuk metode ini antara lain: 

a) Diskusi 

b) Seminar 

c) Tugas Perorangan 

d) Studi Kasus 

e) Sistem Modul 

f) Kunjungan Lapangan 

Metode Diklat sebagaimana disebutkan di atas dipilih dan 

ditetapkan seimbang setiap proses Diklat. 

3) Evaluasi 

Soekidjo Notoadmodjo (2003:81) berpendapat pendidikan 

apapun bentuk dan tingkatnya pada akhirnya menuju kepada 

suatu perubahan perilaku baik individu, kelompok maupun 
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masyarakat. Seberapa jauh perubahan atau peningkatan 

kemampuan itu terjadi diperlukan suatu mekanisme. Sistem 

atau alat pengukur sering disebut 1es, evaluasi dan pengukuran 

yang oleh sementara orang diberi arti sama dan mengunakannya 

secara bertukar-tukar meskipun sebanarnya berbeda. Tes 

mempunYaI pengertian sebagai tugas-tugas yang telah 

dibakukan yang dibaerikan kepada sasaran belajar untuk 

diselesaikannya. Pengukuran meliputi segala cara untuk 

memperoleh ini orang melakukan tes atau cara-car lain. 

Sedangkan evaluasi adalah penggunaan informasi yang 

diperoleh dengan pengukuran maupun cara-cara lain untuk 

memperoleh dan membuat keputusan pendidikan. Dengan 

sendirinya keputusan-keputusan ini bersifat subjektif, tergantung 

pada pertimbangan pribadi. Untuk melakukan evaluasi 

pendidikan diperlukan informasi yang diperoleh dari 

pengukuran. Sedangkan untuk pengukuran ini dilakukan tes. 

Dari uraian diatas tampak jelas bahwa evaluasi, pengukuran dan 

tes dipergunakan secara bersama-sama. 

Melakukan penilaian atau evaluasi terhadap program diklat 

yang telah dilaksanakan adalah penting untuk mengukur 

sebarapa jauh program diklat tersebut dapat memberikan 

dampak positif bagi perkembangan dan kemajuan pegawal 

secara khusus maupaun organisasi secara umum. 
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2. Kegiatan Non-Diklat 

Ada banyak kegiatan pengembangan yang dapat dilakukan atau 

diikuti baik secara mandiri maupun secara organisasi oleh instansinya 

atau pihak Iuar instansinya. 

Kegiatan pengembangan sumber daya manUSla secara mandiri 

antara lain: 

a. Membaca buku teks, referensi dan media catak lainnya. 

b. Menonton program pendidikan dan pelatihan melalui TV, Video 

c. Mendengar siaran radio, kaset dan media terekam lainnya. 

d. Melalui computer atau internet 

e. Menulis buku, referensi artikel dan sebagainya 

Kegiatan pengembangan sumber daya manusia yang diorganisir 

oleh suatu instansi berupa: 

a. Lokakarya (Workshop) 

b. Simposium 

c. Pameran (Ekspose) 

d. Semiloka (Seminar da Lokakarya) 

e. Panel 

f. Wisata Karya/ kunjungan Lapangan (Field Trip). 
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3. Tugas Belajar 

Untuk menciptakan pegawai yang memiliki kompetensi jabatan 

diperlukan peningkatan kualitas kemampuan professional sesuai dengan 

persyaratan jabatannya. Salah satu upaya untuk meningkatkan 

kemampuan professional tersebut adalah melalui tugas belajar mengikuti 

pendidikan formal di Perguruan Tinggi dan Institut yang terakreditasi, 

LAN dan DEPDAGRI (2007 Modul2: II). 

Tugas belajar dari suatu instansi dengan biaya APBDIAPBN 

umumnya ke pendidikan formal kedinasan seperti Institut Ilmu 

Kepemerintahan (lIP) Departement Dalam Negeri. Kepala Dinas/Instansi 

Pemerintah Daerah Kabupaten/kota dalam merekrut atau menyeleksi 

pegawainya yang akan mengikuti tugas belajar dapat berpedoman pada 

syarat-syarat berikut: 

a.	 Mununjukan semangat, minat dan potensi untuk pengembangan 

prestasi kerja. 

b.	 Latar belakang pendidikan formal dan diklat yang telah diikuti. 

c.	 Batas usia pensiun (BUP) minimal 5 (lima) tahun 

d.	 Pengetahuan akademik yang telah dimiliki sesuai atau ada 

relevansinya dengan kurikulum pendidikan yang akan diikutinya. 

e.	 Kesiapan fisik dan mental untuk mengikuti tugas belajar 

f.	 Kesiapan berbahasa inggris atau bahasa yang dipersyaratkan oleh 

Perguruan Tinggi tempat tugas belaj ar. 
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Penyelenggaraan Pendidikan Fonnal untuk tugas belajar PNS 

adalah Perguruan Tinggi berupa Akademi, Politeknik, Institut, Sekolah 

Tinggi maupun Universitas. 

Program Pendidikan di Perguruan Tinggi yang dapat dipilih adalh 

Diploma, Sarjana, Magister, Spesialis dan Doktor. 

4. Promosi 

Menurut Soekidjo Notoadmodjo (1992:29) Pentingnya promosi 

bagi pegawai adalah sebagai salah satu "reward" dan "incentive" 

(ganjaran perangsang), hal ini dapat meningkatkan produktifitas pegawai. 

Menurut AS Moenir (1993:173) Promosi adalah perubahan 

kedudukan seseorang pegawai dalam rangkaian susunan kepangkatan 

atau jabatan yang lebih tinggi dari keadaan semula baik dari segi 

tanggungjawab, syarat-syarat kerja atau penghasilannya. 

LAN dan DEPDAGRI (2007 Modul 1:22) Promosi adalah 

pengangkatan PNS pada tingkat kedudukan yang lebih tinggi baik dalam 

arti kepangkatan (kenaikan pangkat) maupun jabatan. Pangkat adalah 

kedudukan yang menunjukkan tingkat seorang PNS dalam rangkaian 

susunan kepegawaian dan digunakan sebagai dasar penggajian. Adapun 

jabatan adalah kedudukan yang menunjukkan tugas, tanggung jawab, 

wewenang dan hak seseorang PNS dalam suatu organisas i Negara. 

Jabatan dalam lingkungan PNS terdiri dari jabatan Struktural dan Jabatan 

Fungsional. 
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Jumal Kebijakan dan Administrasi Publik (2004 Volume 8.Nomor 

2) Promosi dapat dilakukan bagi PNS dalam dua jalur yaitu jalur regular 

bagi pegawai yang tidak menduduki jabatan struktural dan fungsionaL 

dan jalur khusus (pilihan) bagi mereka yang menduduki jabatan 

struktural dan fungsional. Promosi kejabatan yang lebih tinggi hams 

disesuaikan dengan jalur pengembangan karier seorang pega\vai, dan 

promosi kepangkat yang lebih tinggi hams didasarkan pada persyaratan 

formal yang berlaku. Promosi dapat dilakukan berdasarkan system merit 

dan senioritas, tetapi hams memberikan tekanan yang lebih tinggi kepada 

system merit. Sistem merit adalah system manajemen kepegawaian 

dimana rekruitmen, pengangkatan, pemberhentian dan promosi pegawai 

didasarkan atas kemampuan, pendidikan, pengalaman dan kinerja. Untuk 

menjamin objektifitas dalam promosi seorang PNS, maka perlu 

dilakukan penilaian terhadap kinerja dan penilaian perjalanan karier dari 

pegawai yang bersangkutan oleh tim yang penilai khusus (assessment 

center). 

Sebagai salah satu upaya pengembangan, promOSl sangat 

diharapkan oleh setiap pegawai dimanapun ia berada. Karena dengan 

promosi itu pegawai akan mendapat hak-hak yang bersifat material 

misalnya kenaikan pendapatan, perbaikan fasilitas, sedangkan hak 

nonmaterial misalnya status sosial, dan rasa bangga. 
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D. Pengertian Kinerja 

Menurut Bilson Simarnora (2003:45) Kinerja adalah ukuran 

keberhasilan organisasi dalarn mencapai misinya. Sedangkan menurut Hasan 

Shadily (1993:425) mengatakan kineIja atau performance adalah berdaya 

guna prestasi atau hasil. 

Kinerja merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi 

pegawai tertentu atau kegiatan yang dilakukan selarna periode wakiu tertentu. 

Kinerja suatu jabatan secara keseluruhan sarna dengan jumlah (rata-rata) dari 

kenerja fungsi pegawai atau kegiatan yang dilakukan. 

Dari pengertian diatas maka dapat dikatakan bahwa kinerja itu 

merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat 

dinilai dari hasil kerjanya yang diperoleh selama periode waktu tertentu dan 

meliputi elemen-elemen seperti kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil, 

kehadiran dan kemarnpuan bekerja sarna. 

E. Pengertian Pegawai 

Dalam bahasa Indonesia kata pegawai berasal dari kata pe- dan ­

gaWaI. Pe- adalah sebuah awalan yang menunjukkan arti orang yang 

mengerjakan atau mempunyai pekerjaan seperti yang disebutkan oleh kata 
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dasar, sedangkan -gawai berarti kerja. Tim Dosen Adrninistrasi Ikip Malang 

(1990:179) 

Berdasarkan pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

pegawaI adalah orang-orang yang bekerja pada suatu tempat yang resml, 

memiliki data-data pribadi atau mempunyai kekuatan hukum. Tempat 

pekeIjaan yang dimaksud adalah Organisasi, Lembaga atau Badan dan 

lainnya yang berhubungan dengan pegawai. 

F. Pengertian Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai (employee performance) adalah hasil dari perilaku 

anggota organisasi, dimana tujuan actual yang ingin dicapai adalah dengan 

adanya perilaku. Untuk mengetahui ukuran kinerja organisasi maka dilakukan 

penilaian kinerja. Penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa baik 

pegawai melakukan pekeIjaan merekajika dibandingkan dengan standard dan 

kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut kepada pegawai. 

Jumal Kebijakan Administrasi Publik (2004 Volume 8.Nomor 2), 

Pengukuran kineIja berkenaan dengan penilaian tingkat pencapaian hasil 

yang diperoleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan 

fungsinya. Pengukuran kinerja hendaknya didasarkan atas rencana kerja yang 

telah ditetapkan dalam ukuran wal1u tertentu. Aspek yang diukur dalam 

pengukuran kinerja meliputi kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu 

penyelesaian pekerjaan. Pengukuran kinerja harus merekomendasikan apa 
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yang menjadi penyebab rendahnya suatu kineIja sehingga dapat 

dikembangkan instrument untuk memperbaiki kinerja dimasa mendatang. 

Hasil pengukuran kinerja dapat diterima sebagai suatu yang benar apabila 

para pegawai memiliki rencana kerja yang jelas, mengetahui apa yang 

diharapkan dari dirinya dan penilai telah mengukur secara objektif dan hal 

tersebut dapat digunakan sebagai dasar pengembangan pegawai, penentuan 

insentif dan perbaikan manajemen dan organisasi. Untuk menghindari 

terjadinya penilaian yang bersifat obyektif, proses penilaian dapat mengikut 

sertakan beberapa pihak yang mengetahui kinerja seorang pegawai dan 

termasuk pegawai itu sendiri. 

Menurut Ambar T.Sulistiyani & Rosidah (2003:228) ada lima hal 

yang dapat dijadikan indicator kinerja pegawai antara lain: 

1.	 Kualitas 

Menyangkut kesesuaian hasil dengan yang diinginkan. 

2.	 Kuantitas. 

Yaitu jumlah yang dihasilkan baik dalam nilai uang, jumlah unit atau 

jumlah lingkaran aktifitas. 

3.	 Ketepatan waktu 

Sesuai dengan standar yang ditetapkan orgamsasl pelaksanaan kerja 

dapat diselesaikan dalam waktu yang ditentukan. 

4.	 Kehadiran 

Jumlah kegiatan yang dihadiri pegawai dalam masa keIja organisasi. 

5.	 Dampak Interpersonal 
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Menyangkut peningkatan harga diri, hubungan baik dan kerja sarna 

diantara teman kerja, maupun kepada bawahan dan atasan. 

G.	 Hubungan Pengembangan Sumber daya Manusia dengan Kinerja 

Pegawai 

Didasarkan pada kenyataan babwa seorang pegaW31 akan 

membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian dan kemampuan yang 

berkembang untuk bekerja dengan baik dan suksesi posisi yang ditemui 

selarna kariernya, Simamora (2003:49), maka pengembangan sumber daya 

manusia merupakan hal yang penting dilakukan untuk merubah sumber daya 

manusia yang dimiliki organisasi, dari suatu keadaan ke keadaan lain yang 

lebih baik melalui pendidikan jangka panjang dan pengalarnan belajar dalarn 

mempersiapkan pegawai tanggung j awab di masa mendatang. 

Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas, kuantitas, 

ketepatan waktu, kehadiran dan mempunyai dampak interpersonal dalarn 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya.. Ambar T Sulistiyani & Rosidah (2003:228). Pengembangan 

sumber daya manusia bertujuan untuk menghasilkan sumber daya manusia 

organlsasl yang handal dan memiliki kompetensi yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Tujuan pengembangan sumber daya manusia pada 

akhirnya adalah untuk menciptakan pegawai yang memiliki kinerja yang baik 

dengan cara meningkatkan kemampuan mereka untuk dapat berkinerja lebih 

baik. Jika kinerja pegawai sebelurnnya adalah positif, maka pengembangan 
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yang diberikan bertujuan untuk semakin meningkatkan prestasi pegaWaI 

tersebut dalam proses menapaki jenjang karier. Sedangkan apabila kinerja 

sebelurnnya negatif, maka tujuan pengembangan sumber daya manusia adalah 

untuk memperbaiki agar menjadi baik dan positif. 

Untuk menerangkan hubungan pengembangan sumber daya 

manusia dengan kinerja pegawai dapat dilihat dari gambar berikut: 

Gambar 2.	 Hubungan Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Pengembangan Kinerja Pegawai 
Sumber
 

Daya Manusia
 
-Kualitas 

-Kuantitas 
1. Pendidikan dan 

-Konsistensi Pelatihan 

-Kooperatif 

H. Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan 

dalam bentuk kalimat pertanyaan, Sugiyono (2005:70). 

Adapun hipotesa yang akan diajukan dalam penelitian ini adalah: 
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" Terdapat hubungan yang signifikan dari pengembangan sumber daya 

manusia dengan kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Barito 

Timur". 

C.	 Defenisi Konsep 

Menurut Masri Singarimbun dkk (1995:33) konsep adalah istilah dan 

defenisi yang digunakan untuk menggambarkan sesara abstrak kejadian, 

keadaan, kelompok atau individu yang menjadi pusat perhatian ilmu sosial. 

Tujuan adalah untuk memudahkan pemahaman dan menghindari terjadinya 

interpretasi ganda dari variable yang diteliti. Untuk mendapatkan batasan yang 

jelas dari masing-masing konsep yang diteliti, maka penulis mengemukakan 

defenisi konsep yaitu: 

I.	 Pengembangan sumber daya manusia yang dimaksud dalam penelitian ini 

adalah suatu kegiatan yang dilakukan untuk memperbaiki, meningkatkan 

pengetahuan pegawai baik dari segi kemampuan pengetahuan secara teori 

maupun praktek melalui pendidikan dan pelatihan, kegiatan non-Diklat, 

tugas belajar serta promosi. 

2.	 Pegawai yang dimaksud dalam penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil 

yang terdaftar dalam registrasi pegawai, memakai seragam dengan atribut 

dan simbol-simbol Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur. 

3.	 Kinerja pegawaI adalah hasil kerja kualitas, kuantitas, kehadiran, 

konsistensi 
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4.	 Pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai 

adalah untuk memperbaiki, meningkatkan pengetahuan pegawai dari segi 

kemampuan pengetahuan secara teori maupun praktek melalui pendidikan 

dan pelatihan, kegiatan non-Diklat, tugas belajar serta promosi akan 

meningkatkan hasil kerja pegaW31 secara kualitas, kuantitas, 

kehadiran,konsistensi. 

D.	 Definisi Operasional Variabel 

Menurut Masri Singarimbun dkk (1995:46) defenisi operasional 

adalah semacam petunjuk pelaksanaan bagaimana caranya mengukur suatu 

variable. Defenisi operasional merupakan uraian dari konsep yang sudah 

dirumuskan dalam bentuk indikator-indikator agar lebih memudahkan 

operasionalisasi dari suatu penelitian. 

Defenisi operasional dari penelitian ini adalah: 

1.	 Variabel Bebas (X) : Pengembangan sumber daya manusia 

Pengembangan sumber daya manUSIa adalah kegiatan yang 

dilakukan untuk memperbaiki, meningkatkan pengetahuan pegawai baik 

dari segi kemampuan pengetahuan secara teori maupun praktek. 

Pengembangan sumber daya manusia sebagai variable bebas, 

diukur melalui indicator sebagai berikut: 

a.	 Pendidikan dan pelatihan 

34 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41654.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



1) Diklat untuk meningkatkan kemampuan dan pengetahuan 

2) Diklat memberikan perbaikan sikap dalam melaksanakan tugas 

3) Kesempatan untuk mengikuti diklat 

4) Kesesuaian Diklat denganjabatan dan tugas pegawai 

b. Kegiatan non-Diklat 

1) Mengembangakan diri dengan belajar secara mandiri 

2) Pimpinan memberikan kesempatan untuk mengembangkan diri 

melalui kegiatan non diklat 

3) Peningkatan kinerja melalui kegiatan non diklat 

c. Tugas belajar 

1) Kesempatan mengikuti tugas belajar 

2) Meningkatkan kinerja melalui tugas belajar. 

3) Kesesuaian tugas belajar dengan kebutuhan Dinas 

d. Promosi 

1) Pegawai diberikan kesempatan untuk meningkatkan pangkat dan 

fungsional 

2) Kenaikan pangkat sesuai dengan peraturan dan tepat wak.1u 

3) Diberikan berdasarkan pada kinerja pegawai 

2. Variabel Terikat (Y) : Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai adalah serangkaian prestasi atau hasil yang 

diperolehdari kegiatan atau pekerjaan selama waktu tertentu. 
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Kinerja pegawai sebagai variabel terikat diukur melalui indicator 

sebagai berikut: 

I. Kualitas 

a) Penyelesaian tugas dengan ketelitian
 

b) Mengurangi tingkat kesalahan dalam pekeIjaan
 

c) Penyelesaian pekerjaan dengan rapi
 

2. Kuantitas 

a) Penyelesaian peket:.iaan sesuai target organisasi
 

b) Hasil pekerjaan sesuai harapan pimpinan
 

c) Hasil pekerjaan sesuai dengan standar organisasi
 

d) Penyelesaian pekerjaan sesuai prosedur kerja
 

3. Konsistensi 

a) Penyelesaian pekeIjaan tepat waktu
 

b) Ketepatan wal1u masuk kerja
 

c) Keikutsertaan dalam apel hadir dan pulang
 

4. Kehadiran 

a) Mampu bekerja sama dengan sesama pegawai
 

b) Menghargai pendapat sesama pegawai
 

c) Ket:.iasama dalam memecahkan masalah
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Tabel 1 : Operasional Variabel Penelitian 

No. 

I 

2 

Variabel 

Pengembangan 

SDM 

(Xl) 

Kinerja 

(Y) 

Indikator 

Pendidikan dan 
Pelatihan (Diklat) 

Kegiatan Non 
Diklat 

Tugas Belajar 

Promosi 

Kualitas Kerja 

Item 

I. Diklat untuk meningkatkan 
kemampuan dan pengetahuan 

2. Diklat memberikan perbaikan 
sikap dalam melaksanakan 
tugas 

3. Kesempatan untuk mengikuti 
diklat 

4. Kesesuaian Diklat dengan 
iabatan dan tugas pegawai 

I. Mengembangakan diri dengan 
belajar secara mandiri 

2. Pimpinan memberikan 
kesempatan untuk 
mengembangkan diri melalui 
kegiatan non diklat 

3. Peningkatan kinerja melalui 
kegiatan non diklat 

I. Kesempatan mengikuti tugas 
belajar 

2. Meningkatkan meningkatkan 
kinerja melalui tugas belajar. 

3. Kesesuaian tugas belajar 
dengan kebutuhan Dinas 

I. Pegawai diberikan kesempatan 
untuk meningkatkan pangkat 
dan fungsional 

2. Kenaikan pangkat seSUaI 
dengan peraturan dan tepat 
waktu 

3. Diberikan berdasarkan pada 
kinerja pegawai 

I. Penyelesaian tugas dengan 
ketelitian 

2. Mengurangi tingkat kesalahan 
dalam pekerjaan 

3. Penyelesaian pekerjaan dengan 
rapi 
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I 

Kuantitas Kerja 

Konsistensi 

Kehadiran 

1.	 Penyelesaian pekerjaan sesuai 
target organisasi 

2.	 Hasil pekerjaan sesuai harapan 
plmpman 

3.	 Hasil pekerjaan sesuai standar 
organlsasl 

4.	 Penyelesaian pekerjaan sesuai 
prosedur 

1.	 Penyelesaian Pekerjaan tepat
 
waktu
 

2.	 Ketepatan waktu masuk kantor 
3.	 Keikutsertaan dalam apel hadir 

dan pulang 
1.	 Mampu bekerja sama dengan 

sesama pegawaI 
2.	 Menghargai pendapat sesama 

pegawaI 
3.	 Kerjasama dalam memecahkan 

masalah 
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BAB III
 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Desain Penelitian 

Penelitian dengan menggunakan teknik korelasi berganda ini 

adalah dalam rangka mengetahui hubungan Pengembangan Sumber Dava 

Manusia dengan KineIja Pegawai di Sekretariat Daerah Banto Timur dengan 

hubungan konseptual sebagai berikut. 

y 

Keterangan : 

Xl = Pendidikan dan Pelatihan (diklat) 

X2 = Kegiatan non diklat 

X3 = Tugas belajar 

X4= Promosi 
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B. Populasi Dan Sampel Penelitian 

Populasi yang ditetapkan dalam penelitian ini adalah seluruh 

Pegawai Negeri Sipil yang ada di Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur 

yaitu berjumlah 160 orang sebagaimana tabel berikut: 

Tabe12. Populasi Pegawai Negeri Sipil yang ada pada bagian-bagian di 
Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur 

No Bagian-Bagian Jumlah PegaVv'ai 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

Sekda 

Asisten 

Kepala Bagian 

Bagian Tata Pemerintahan 

Bagian Hukum 

Bagian Humas 

Bagian perekonornian 

Bagian Pembangunan 

Bagian Kesra dan Kemasyarakatan 

Bagian Organisasi dan Kepegawaian 

Bagian Keuangan 

Bagian Umum dan Perlengkapan 

1 

3 

9 

15 

16 

16 

16 

16 

16 

15 

17 

20 

160Total 

Sumber : Bagian Organisasi & Kepegawaian Sekretanat Daerah 
Kabupaten Barito Timur 

Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan teknik 

Proportional Random Sampling. Teknik ini digunakan mengingat pada 
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Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur terdiri dari banyak bagian. Vntuk 

mendapatkan hasil yang representatif, maka akan diambil sampel dari 

masing-masing bagian sesuai dengan perimbangan jumlah mereka di dalam 

Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur. 

Dalam penentuan jumlah sampel, rumus yang digunakan adalah 

rumus slovin (Husein Vmar, 2003, 78) 

N 
zn = -,--------,----_=_ 

(N + t)e Z 

Dimana: 

n = Jumlah pegawai yang menjadi sampel 

N = Jumlah anggota penelitian 

e = Maksimum error (kesalahan) yang dikehendaki 

Adapun jumlah anggota dalam penelitian ini adalah 160 orang. 

Kesalahan (error) yang dikehendaki tidak lebih dari 10% (0,1). 

Berdasarkan hal tersebut maka dalam penelitian ini jumlah sampel 

yang diambil adalah: 

160 

n= 

(160+ I) (0,1)2 

160/2,6
 

61,538 orang;:::; 61 orang
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Berdasarkan perhitungan di atas, maka jurnlah sampe1 da1am 

penelitian ini ada1ah 61 orang. Dalam hal ini sampe1 yang berasa1 dari unsur 

Sekretaris Daerah (1 orang), Asisten (3 orang) dan Kepala Bagian (9 orang) 

diambi1 kese1uruhan tanpa me1a1ui prosedur sampling, sehingga total popu1asi 

yang merupakan pegawai pada masing-masing bagian tinggal 160 orang dan 

total sampe1 yang diambi1 dengan menggunakan teknik proportional random 

sampling tingga1 48 orang. 

Sete1ah dipero1eh jum1ah pegawaI masing-masing bagian yang 

akan diteliti, kemudian di1akukan penentuan sampel. Penentuan sampe1 

di1akukan secara random karena setiap bagian sudah merupakan ke1ompok 

yang homogen. 

Berikut perhitungan jum1ah sampe1 untuk masing-masing bagian: 

a. Bagian Pemerintahan sebanyak 15 orang 

48
 
n = -- x 15 = 5 orang
 

160
 

b. Bagian Hukum sebanyak 16 orang 

48
 
n = -- x 16 = 5 orang
 

160
 

c. Bagian humas sebanyak 16 orang 

48
 
n = -- x 16 = 5 orang
 

160
 

d. Bagian Perekonornian sebanyak 16 orang 
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48
 
n = -- x 16 = 5 orang
 

160
 
e. Bagian Pembangunan sebanyak 16 orang 

48
 
n = -- x 16 = 5 orang
 

160
 

f Bagian Kesra dan Kemasyarakatan sebanyak 16 orang 

48
 
n = -- x 16 = 5 orang
 

160
 

g. Bagian Organisasi dan Kepegawaian sebanyak 15 orang 

48
 
n = -- x 15 = 5 orang
 

160
 

h. Bagian Keuangan sebanyak 17 orang 

48
 
n = -- x 17 = 6 orang
 

160
 

1.	 Bagian Umum dan perlengkapan sebanyak 20 orang
 

48
 
n = -- x 20 = 7 orang
 

160
 

Berdasarkan jumlah sampel pada masing-masing bagian yang 

diperoleh dari perhitungan di atas, maka agar lebih jelas komposisi sampel 

pada masing-masing bagian disajikan dalam tabel berikut ini: 
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Tabel3 : Daftar Sampel Penelitian 

No Bagian-Bagian Jumlah 
Pegawai 

Jumlah 
Sampel 

1. 

2, 

Sekda 1 1 

3, 
Asisten 3 3 

4. 

5. 

Kepala Bagian 9 9 

6. 
Bagian Tata Pemerintahan 15 5 

7, 

8. 

Bagian Hukum 16 5 

9. 
Bagian Humas 16 5 

10. Bagian Perekonomian 16 5 

II. 

12. 
Bagian Pembangunan 16 5 

Bagian Kesra dan Kemasyarakatan 16 5 

Bagian Organisasi dan Kepegawaian 15 5 

Bagian Keuangan 17 6 

Bagian Umum dan Perlengkapan 20 7 

Total 

" 

160 61 

-~ -~ 

Sumber : Diolah Peneliti, 2013 

C. Instrumen Penelitian 

1. Hasil Uji Instrumen Penelitian 

Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 61 (enam puluh satu) 

orang pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur yang 

merupakan sampel jenuh, Kuesioner di distribusikan kepada 61 Pegawai. 
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Kuesioner yang layak terlebih dahulu diuji ke validitas (test validitas) dan 

reliabilitasnya. Koesioner dinyatakan valid apabila mampu mengukur apa 

yang ingin diukur dan dapat mengungkapkan data dan variable - variable 

yang diteliti secara tetap. Uji ini dilakukan dengan menggunakan Scale 

Reliability, untuk menyatakan butir pertanyaan valid atau tidak valid 

digunakan patokan 0,2 dan dibandingkan dengan angka-angka yang ada 

pada kolom Corrected Item-Total Correlation. Bila angka korelasi yang 

terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation berada di bawah 

0,2 atau bertanda negatif (-), maka dinyatakan tidak valid (gugur). 

Sebaliknya bila angka korelasinya di atas 0,2 maka dinyatkan valid 

(Muhammad Nisfiannor, 2009 : 230). 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah instrument 

penelitian yang dipakai dapat digunakan berkali-kali pada waktu yang 

berbeda. Untuk mengetahui apakah alat ukur reliable atau tidak, diuji 

dengan menggunakan metode Alpha Cronbach. Sebuah instrument 

dianggap telah memiliki tingkat keandalan yang dapat diterima, jika nilai 

koefisien reliabilitas yang terukur adalah 2: 0,5 (Fernandes 1984). 

Perhitungan uji Validitas dan reliabilitas dalam penelitian ini 

menggunakan program SPSS for Windows 11. Berdasarkan data yang 

diperoleh dalam penelitian, maka hasil pengujian validitas dan reliabilitas 

instrument penelitian dapat dilihat pada tabel 8 berikut ini : 
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Tabel 4 : Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 

No. Variabel 
Item 

(Butir) 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Ket 
Cronbach 

Alpha 
Ket 

1 1 0,305 Valid 

~ 2 OA36 Valid 

~ 3 0,522 Valid 

--- ­
4 4 0,564 Valid 

-
5 5 OA84 Valid 

-
6 

-
7 

Pengembangan 

SDM 

6 

7 

0,593 

0,741 

Valid 

Valid 0,869 Reliabel 

-
8 (X) 8 0,655 Valid 

-
9 9 OA61 Valid 

l() 10 0,508 Valid 

-
11 11 OA84 Valid 

-
12 12 0,593 Valid 

-
13 13 0,741 Valid 

14 1 0,619 Valid 

-
15 2 0,658 Valid 

-
16 3 0.638 Valid 

-
17 

18 
f-----­

19 

Kinerja 

(Y) 

4 

5 

6 

0.761 

0,736 

0,745 

Valid 

Valid 

Valid 

0,936 Reliabel 

f-----­

20 7 0.783 Valid 

f-----­

21 8 0.846 Valid 

f-----­

22 9 0,633 Valid 
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23 10 0,755 Valid 
-

24 11 0,771 Valid 
-

25 12 0,530 Valid 

26 13 0,768 Valid 

Sumber : Data yang diolah, 2013 

Berdasarkan tabel 8 diatas, dari hasil uji validitas yang dilakukan 

terhadap semua item pertanyaan yang digunakan dalam koesioner 

penelitian ini menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan baik itu 

variabel pengembangan Sumber Daya Manusia (X) maupun kinerja (Y) 

seluruhnya adalah valid, dengan demikian seluruh item pertanyaan 

tersebut dapat digunakan dalam penelitian ini. 

Untuk uji reliabilitas menunjukkan bahwa instrumen yang dipakai 

dalam penelitian ini reliabel dengan rincian sebagai berikut : untuk nilai 

Cronbach Alpha variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia sebesar 

0,869 lebih besar atau diatas 0,50, sehingga butir pertanyaan yang 

terdapat pada variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia dapat 

digunakan dalam penelitian. untuk variabel kinerjajuga mempunyai nilai 

Cronbach Alpha lebih dari 0,50 yaitu sebesar 0,936 sehingga secara 

otomatis juga butir-butir pertanyaan yang ada pada variabel kinerja juga 

dapat digunakan dalam penelitian ini. 

Oleh karena itu, kuesioner penelitian ini layak dipakai sebagai 

instrumen penelitian untuk mengukur variabel Pengembangan Sumber 

Daya Manusia, dan kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten 

Barito Timur. 
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D. Prosedur Pengumpulan Data 

Dalam melaksanakan pengambilan data, baik data primer maupun 

data sekunder yang memenuhi prosedur dan standar dilaksanakan dengan 

menggunakan caralteknik sebagai berikut : 

1.	 Teknik Pengumpulan Data Primer yaitu: 

a.	 Kuesioner 

Dalam periode ini pengumpulan data dilakukan melalui aktifitas 

penyebaran angket / kuesioner kepada responden untuk memperoleh 

data primer yang diperlukan. lawaban dari responden tersebut 

diberikan skor 1 sampai 5 . skor jawaban menggunakan skala likert 

yang terdiri atas skor sebagai berikut : 

Tabel 5 : Skala Likert 

PILIHAN SKALA LIKERT SKOR 

SS Sangat setuju 5 

S Setuju 4 

CS Cukup setuju 3 

TS Tidak setuju 2 

STS Sangat tidak setuju 1 
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b. Obsevasi 

Merupakan suatu teknik dengan mengamati langsung serta 

mencatat hal-hal yang berkaitan dengan masalah yang diteliti. 

c. Dukumentasi 

Yaitu data dengan mengunakan catatan-catatan atau dokumen yang 

ada dilokasi penelitian serta sumber-sumber lain yang relevan dengan 

objek penelitian. 

E. Metode Analisis Data 

Metode anal isis yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Analisis statistik deskriptif 

Analisis statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk 

menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data 

yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat 

kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi menggunakan 

metode-metode tertentu yang berkaitan dengan pengumpulan dan 

penyajian data sehingga membentuk informasi yang berguna. 

Pada penelitian 1m analisis statistik deskriptif akan 

menggambarkan pendapat responden mengenai pengaruh Pengembangan 

Sumber Daya manuasia terhadap kinerja pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Barito Timur. 
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2.	 Analisis statistik inferensial 

Analisis statistik inferensial adalah analisis data dengan menggunakan 

metode-metode yang berhubungan dengan alat statistik, pengujian 

hipotesis sampai pada kesimpulan. Dalam penelitian ini digunakan alat 

analisis regresi linear sederhana dengan menggunakan alat bantu program 

SPSS (Statistical Package for Social Science). 

a.	 Analisis Hubungan (R) 

Untuk melihat keeratan hubungan antar pengembangan SDM sebagai 

Variabel Bebas (X) dengan Kinerja Pegawai sebagai Variabel Terikat 

(Y) digunakan analisis Koefisien Korelasi dengan rumus : 

b.	 Analisis Pengaruh 

Untuk melakukan uji pengaruh atau untuk mengetahui besarnya 

kontribusi Pengembangan SDM terhadap Kinerja Pegawai digunakan 

Uji Koefisien Determinasi (R 2 ) 

3.	 Pengujian hipotesis 

Untuk menguji diterima atau tidaknya hipotesis, digunakan uji F 

dengan rumus sebagai berikut : 
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RZ
 

k
 
Fhitung - -(T.1---'=---R=-=Z)'-­

n-k-l 

R = Nilai Koefisien Korelasi Ganda 

K Jumlah variabel bebas 

n = Jumlah sampel 

Fhitung = Nilai F yang dihitung 

Hipotesis statistiknya dinyatakan dengan : 

Ho: r= ° 

Ha: r:;t ° 

Pengujian dilakukan melalui uji F dengan membandingkan besarnya 

nilai F-hitung dengan F-tabel jika besarnya nilai F-hitung lebih besar 

daripada nilai F-tabel berarti variabel bebas berpengaruh secara nyata 

terhadap variabel tidak bebas (secara parsial). 

a) Ho ditolak apabila Fhitung ~ Ftabel pada taraf ex = 0,05 atau 

probabilitas < 0,05. 

Ha diterima, artinya variabel bebas (X) secara parsial 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Y) 

pada tingkat kepercayaan 95%. 
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b) Ho diterima apabila Fhitung s Ftabel pada waf a 0,05 atau 

probabilitas 2: 0,05. 

Ha ditolak, artinya variabel bebas (X) secara parsial tidak 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Y) 

pada tingkat kepercayaan 95%. 
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BABV
 

KESIMPULAN DAN SARAN
 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil anal isa dan pembahasan pada bab sebelurnn\'a. 

maka dari penelitian ini dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

l.	 Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bah\\a Program 

Pengembangan Sumber Da\'a Manusia pada Sekretariat Daerah Kabupaten 

Banjar dilaksanakan melalui 4 (empat) cara, yaitu melalui Pendidikan dan 

Pelatihan (Diklat), Kegiatan non diklat. Tugas belajar dan juga melalui 

Promosi, Secara keseluruhan Untuk \'ariabel Pengembangan Sumber Da\'a 

Manusia adalah berada pada nilai 4,1 3 atan berada pada daerah sangat 

positif artinya bahwa pada Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur 

pimpinan telah memberikan kesempatan seluas-luasnya kepada pegawai 

Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur untuk mengembangkan 

kemampuan masing-masing pegawai dengan mengikuti berbagai macam 

progranl pengembangan Sumber Daya Manusia yang ditujukan untuk 

meningkatkan kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Barito 

Timur Makna dari positif tersebut adalah bahwa pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Barito Timur keikutsertaan pegawai dalam berbagai program 

Pengembangan Sumber Daya Manusia telah mengubah pola kerJa pegawai 

menjadi lebih baik dan teratur sehingga mampu meminimalisir terjadinya 

kesalahan dalam pelaksanaan pekerjaan, tidak hanya ilu saJa 

Pengembangan Sumber Daya Manusia juga mampu merubah sikap 
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pegawai yang semula tidak sepenuh hali dalam bekerja menjadi sungguh­

sungguh dalarn melaksanakan tugas dan pekerjaannya. Sedangkan yariabel 

kinerja secara keseluruhan berada pada nilai 4,51 atau berada pada daerah 

yang sangat positif artinya pegawai mampu menyelesaikan seluruh tugas 

dan tanggung jawab yang diberikan kepada masing-masing pegawai 

dengan tepat waktu dan sesuai dengan prosedur kerja. Disarnping itu 

pegawal pada Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur juga selalu 

bekerja sarna dengan sesama pegawai dalam menghadapi segala 

permasalahan yang berhubungan dengan pelaksanaan tugas dan organisasi 

Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur. 

2.	 Hubungan antara Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan Kinerja 

Pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur adalah positif 

akan tetapi lemah karena nilai koefisien korelasinya adalah 0.178 atau 

kurang dari 0,5 artinya nilai hubungan antara variabel Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (X) dengan variabel Kinerja Pegawai (Y) pada 

Sekrelariat Daerah Kabupaten Barito Timur secara kualitatif dapat 

dinyatakan rendah. 

3.	 Hubungan Pengembangan Sumber Daya Manusia Dengan KinerJa 

Pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur berdasarkan hasil 

uji determinasi diketahui bahwa hubungan dan kontribusi dari 

Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan Kinerja Pegawai 

Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur adalah sangat keciJ vaitu 

hanya sebesar 3,2 % Sedangkan 86,8 % nya dipengaruhi atau ditentukan 

107 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41654.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



oleh faktor lain yang tidak dimasukkan atau dijadikan sebagai "ariabel 

dalarn penelitian ini.
 

Dan berdasarkan hasil uji hipotesis melalu uji t diperoleh hasil bahwa nilai
 

Fhit,ng < Ftabol. sehingga dapat dikatakan hipotesis yang berbunyi 'Terdapat
 

hubungan yang signifikan dari pengembangan sumber daya manusia
 

dengan kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur"
 

dapat dinyatakan ditolak.
 

B. Saran 

Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan yang telah 

diuraikan, maka selanjutnya penulis mengajukan saran sebagai berikut • 

L Besarnya kesempatan yang diberikan pimpinan "ang dalam hal ini adalah 

Sekretaris Daerah Kabupaten Barito Timur kepada bawahannya untuk 

mengikuti berbagai macam Program Pengembangan Sumber Daya 

Manusia harus dimanfaatkan sebaik-baiknya oleh Pega\"a; yang diberikan 

kesempatan untuk mengikuti Program Pengembangan Sumber Daya 

Manusia tersebut mengingat manfaat dari Pengembangan Sumber Daya 

Manusia tersebut sangatlah besar karena tidak hanya berguna bagi 

organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur secara keselumhan 

tetapi Juga secara personal khususnya bagi Pegawai yang bersangkutan. 

3 Disamping berupaya meningkatkan kinerja pegawai melalui Program 

Pengembangan Sumber Daya Manusia diharapkan pimpinan juga 

berupaya untuk meningkatkan kinerja pegawai melalui cara lain. misalnya 

saJa dengan mengadakan kompetisi kerja dengan memberikan 
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penghargaan bagi pegawai yang mampu menunjukkan kinerja terbaik. 

Dengan demikian diharapkan pegawai akan lebih terpacu dan termotiv·asi 

lagi untuk meningkatkan I.emampuan dan pengetahuannya guna 

meningkatkan kinerja dalam melaksanakan tugas. 

4.	 Berdasarkan hasil penelitian yang memperlihatkan bahwa kontribusi 

pengeruh variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja 

Pegawai masih rendah. maka dipandang perlu dilakukan penelitian 

lanjutan terhadap masalah kinerja pegawai. Penelitian disarankan dengan 

memperluas variabel-variabel bebas yang kemungkinan mempunym 

pengaruh lebih besar terhadap peningkatan kinerja pegawai. 
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Nomor 
Responden 

DAFTARPERTANYAAN/ANGKET 

A. Identitas Responden 

Usia
 

Pangkat I Golongan
 

Jabatan
 

Pendidikan Terakhir
 

Lama bekeIja
 

B.	 Petunjuk Pengisian 

./	 Berilah tanda (x) pada salah satu jawaban yang tersedia yang saudara 

anggap paling sesuai. 

./	 Semuajawaban Saudara dijamin kerahasiaannya. 

Atas keIjasama serta bantuan yang Saudaraberikan Kami ucapkan terima 

kasih. UNIV
ERSITAS TERBUKA
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C. ITEM PERTANYAAN
 

PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA (X)
 

No. Item Pertanyaan 

Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) 
SS 

Tanggapan 
S CS I TS STS 

I. Diklat mampu meningkatkan kemampuan, 
dan pengetahuan pegawai dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung iawab 

2. Diklat mampu memberikan perbaikan sikap 
pegawai dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawab 

3. Pimpinan memberikan kesempatan yang 
sarna kepada pegawal untuk mengikuti 
Diklat 

4. Diklat yang diikuti sesuai dengan jabatan 
dan tugas pegawai 

Kegiatan Non-Diklat 
5. Pegawai selalu berusaha untuk 

mengembangkan diri dengan belajar secara 
mandiri melalui membaca buku teks, 
referensi serta menonton acara pendidikan 
dan pelatihan melalui TV. 

6. Pimpinan memberikan kesempatan pada 
pegawai untuk mengembangkan diri melalui 
berbagai kegiatan non Diklat 

7. Kegiatan non diklat seperti seminar dan 
lokakarya mampu meningkatkan kinerja 
pegawai 

I 
I 

Tugas Belajar 
8. Pegawai diberikan kesempatan untuk 

mengikuti tugas belajar yang bertujuan 
meningkatkan kemampuan pegawai 

9. 

10. 

Tugas belajar mampu meningkatkan kinerja 
pegawai 
Tugas belajar yang diikuti sesuai dengan 
kebutuhan Dinas 

Promosi 
II. Pegawai diberikan kesempatan untuk 

meningkatkan pangkat dan fungsional 
12. Kenaikan pangkat yang dialami sesual 

dengan peraturan dan tepat waktu 
13. Promosi yang diberikan berdasarkan kepada 

kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas 
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D. KINERJA PEGAWAf (Y) 

No. Item Pertanyaan 
SS 

Tan~~apan 

S CS TS STS 
Kualitas Keria 
l. Pegawai dapat menyelesaikan setiap 

pekerjaan yang diberikan dengan penuh 
kete1itian 

2. Pegawai dapat mengurangi tingkat 
kesalahan dalam setiap menyelesaikan 
pekerjaan yang diberikan 

3. Pegawai dapat menye1esaikan setiap 
pekeriaan den~an san~at rapi 

Kuantitas Keria 
4. Pegawai dapat menyelesaikan pekrjaan 

sesuai dengan yang telah ditargetkan oleh 
organisasi 

5. Hasil pekerjaan pegawai te1ah sesuaI 
den~an yang diharapkan oleh pimpinan 

6. Hasil pekerjaan pegawai te1ah sesuai 
den~an standar yan~ diterapkan organisasi 

7. Pegawai telah menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan prosedur kerja 

Konsistensi 
8. Pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan 

tepat waktu 
9. Pegawai masuk kerja sesuai dengan jam 

keria kantor 
10. Pegawai mengikuti setiap apel hadir dan 

pulang kantor 
Koo >eratif 
11. Pegawai mampu bekerja sarna dengan 

sesarna pe~awai yang ada 
12. Pegawai menghargai pendapat dari sesarna 

pegawai yang ada 
I3. Pegawai salalu bekerja sama dalam 

memecahkan permasalahan yang dihadapi 
Kantor 
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Pengembangan Sumber Daya Manusia (X)II
'ti' Diklat Non Diklat Tugas Belajar Promosi§ "o~Item (Butir) Pertanyaan ~ 

~ 4
 5
 6
 

3
 4
 3
 
4
 5
 3
 
5
 3
 3
 
3
 4
 5
 
3
 4
 5
 
5
 4
 3
 
4
 5
 4
 

5
 4
 4
 

5
 5
 4
 

4
 4
 4
 

3
 4
 4
 

4
 3
 3
 

5
 4
 4
 

4
 4
 4
 

4
 5
 5
 
4
 4
 4
 

5
 4
 4
 
4
 4
 4
 

4
 4
 4
 
5
 5
 5
 
5
 5
 5
 
4
 4
 4
 
5
 5
 5
 
4
 4
 4
 

5
 5
 5
 

5
 5
 5
 

5
 5
 5
 

4
 4
 4
 

3
 4
 4
 

5
 5
 5
 

4
 4
 3
 

4
 5
 5
 

3
 5
 3
 

4
 3
 3
 
5
 4
 4
 
4
 4
 4
 

4
 5
 5
 
4
 4
 4
 

5
 4
 4
 

4
 4
 4
 
4
 4
 4
 

5
 5
 5
 

5
 5
 5
 

7
 8 
4 

4 

4 

5 
4 

4 
4 

3 
4 

3 
4 

3 
4 
3 
4 

4 

5 
4 

4 

5 

5 
4 

5 
4 

5 
4 

4 

5 
4 

5 
3 
4 

4 

3 
4 

3 
4 

4 
5 
4 

4 
5 

5 

9I 2 3 10 II 12 13 
4 4 4I 5 5 3 4 3 3 49 

2 4 4 4 3 4 493 3 5 3 
4 4 4 5 4 523 5 5 3 3 

4 3 4 3 3 4 4 535 5 5 
4 525 4 5 3 5 4 5 33 

5 3 4 536 3 4 5 5 3 5 
4 4 4 5 4 567 4 4 5 5 

44 4 4 518 5 3 3 35 
4 4 5 4 4 589 5 5 45 
4 4 4 5110 5 4 3 4 35 

4 3 4 4 4 4711 4 3 33 
3 3 4512 5 5 4 3 3 3 3 
4 4 4 4 45 4 5613 5 5 

4 4 2 2 4 4 4 4614 4 3 
4 4 524 4 3 2 3 5 515 

4 4 4 4 4 4 524 4 416 
44 4 417 5 5 3 3 555 

4 4 4 418 5 4 4 555 5 
4 4 4 419 5 4 5 4 555 
5 5 5 5 5 6420 4 5 5 5 

5 5 6521 5 5 5 5 5 55 
4 4 4 4 4 5222 4 4 4 4 

5 5 655 5 5 5 5 523 5 
44 4 4 5524 5 5 5 4 4 

5 5 5 5 5 6525 5 5 5 5 
5 5 5 604 5 4 526 4 4 

4 4 5 5 625 5 5 527 5 
4 45 5 4 4 5828 5 5 5 

4 4 4 4 463 329 3 3 3 
4 5 5 5 645 530 5 5 5 
4 4 484 4 3 4 3 331 5 

4 574 4 4 5 54 5 432 
4 504 4 4 5 34 3433 
3 453 3 3 3 334 5 5 4 
44 4 4 564 435 5 5 5 

2 4 4 4 464 4 236 4 3 
2 4 524 3 5 537 4 4 3 

524 4 44 4 44 438 4 
553 4 44 3 439 5 5 5 

4 4 4 554 4 440 5 5 5 
4 554 5 44 441 5 5 4 

645 5 5 55 54 5 542 
5 5 655 5 5543 5 5 5 
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44 5 5 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 49 
45 4 4 3 4 5 3 4 4 3 3 5 3 4 49 
46 4 5 4 5 3 3 4 4 5 5 3 3 4 52 
47 5 5 3 3 4 5 4 5 3 3 4 5 4 53 

48 3 4 5 3 4 5 3 4 5 4 4 5 3 52 
49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
50 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 58 
51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
52 4 4 3 4 5 3 4 3 4 4 5 3 4 50 
53 5 5 3 3 5 3 4 4 3 3 5 3 4 50 
54 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 58 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
56 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 48 
57 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 46 

58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 64 

59 4 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 48 
60 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 57 
61 4 4 3 3 5 3 4 4 4 4 5 3 4 50 
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Kinelja
 

Kualitas kelja Kuantitas Kerja Konsistensi Kooperatif
 
Total 

Item (Butir) Pertanyaan 

4 5 6 

2 4 4 
4 4 4 
4 2 4 

4 4 4 

4 4 4 

4 4 4 
4 4 4 

4 4 5 
2 4 4 

4 4 4 

4 4 4 

5 5 5 

5 5 5 

4 4 4 

5 5 5 
4 4 4 

5 5 5 
5 5 5 
5 5 5 
4 4 4 
5 5 5 

5 5 5 

5 5 5 
4 4 4 

5 5 5 

5 5 5 

5 5 5 
5 4 4 

4 5 5 

5 5 5 
5 5 5 

5 5 5 

5 5 5 

5 5 5 

5 5 5 

5 5 5 

5 5 5 

5 5 5 

5 5 5 
5 5 5 

5 5 5 
5 5 5 
4 4 4 

7I 2 3 8 

2 
4 
4 

4 
4 

4 

4 

4 

4 
4 

4 

5 
5 

4 

5 
4 

5 
4 

4 
5 

4 

5 

5 

5 
5 

5 
4 
5 

5 

5 
5 

5 
5 
5 

5 

5 

5 
5 
4 

5 
5 
4 
4 

9 to II 12 
2 4 4 
4 4 4 
4 4 4 
4 4 4 
4 4 5 

4 4 4 

4 4 4 

5 4 4 

5 4 5 
4 4 4 

5 5 5 

5 5 5 
5 5 5 
4 4 4 

5 5 5 
4 5 5 

5 5 5 

5 5 5 

4 5 5 

5 5 5 

4 5 5 

5 5 5 
5 5 5 
5 5 5 

5 5 5 
5 5 5 
5 5 5 
5 5 4 

5 5 5 

5 4 5 

5 5 4 

5 5 4 

5 5 5 
5 5 5 
5 5 5 
5 5 5 

5 5 5 
5 5 5 
4 4 5 

5 5 4 

5 5 5 
4 5 5 

4 4 4 

13
 

2
 2 22 2 2 34 

5 4 44 4 4 53 

4 4 2 4 4 48 

4 

4 
4 4 4 4 52 

2 
4 
4 4 4 4 52 

5 
5 

54 

4 
4 4 45 4 

44 4 4 52 

4 
4 
5 4 4 4 5 56 

4 2 44 5 52 

5 
5 

45 4 4 55 

5 

5 
4 45 4 5 58 

4 55 5 5 5 64 

5 5 5 5 5 65 

4 
5 

44 4 4 5 53 

5 5 65 

5 

5 5 5 5 
4 4 58 

5 
5 5 5 

65 

4 
5 5 5 55 

4 4 5 4 60 

5 
5 

45 5 62 

5 
5 5 
5 4 5 5 61 

5 

5 
45 5 62 

5 

5 5 
5 5 5 65 

5 
5 5 

55 5 5 5 65 

5 5 5 5 62 

5 

5 5 
5 5 5 4 5 64 

5 4 4 5 4 5 62 

5 4 5 4 5 61 

4 
4 

4 5 4 58 

5 

4 5 
4 5 63 

5 

5 5 5 
5 5 63 

5 
4 5 5 

5 63 

4 

5 4 5 5 
61 

5 

4 54 5 5 
55 65 

5 
5 5 5 

4 5 64 

5 

5 5 5 
55 5 65 

5 

5 5 
5 5 63 

5 

4 4 5 
64 

5 

4 5 5 55 
5 5 5 65 

5 

55 
60 

5 5 

4 4 55 5 
4 63 

5 5 5 

5 55 
65 

5 5 

55 5 
62 

5 5 

4 55 5 
4 4 5545 
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5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 63 
5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 63 
5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 58 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 54 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 52 
5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 54 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 

4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 56 

4 4 5 2 4 4 5 4 2 5 4 5 4 52 
5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55 
5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 58 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 64 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 65 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 53 
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RATA-RATA SKOR
 

TANGGAPAN RESPONDEN
 

Responden Pengembangan SDM (X) Kinerja (Y) 

1 3.77 2.62 

2 3.77 4.08 

3 4.00 3.69 

4 4.08 4.00 

5 4.00 4.00 

6 4.08 4.15 

7 4.31 4.00 

8 3.92 4.3\ 

9 4.46 4.00 

10 3.92 4.23 

II 3.62 4.46 

12 3.46 4.92 

13 4.31 5.00 

14 3.54 4.08 

15 4.00 5.00 
16 4.00 4.46 

17 4.23 5.00 

18 4.23 4.62 

19 4.23 4.77 

20 4.92 4.69 

21 5.00 4.77 

22 4.00 5.00 

23 5.00 5.00 

24 4.23 4.77 

25 5.00 4.92 
26 4.62 4.77 
27 4.77 4.69 

28 4.46 4.46 

29 3.54 4.85 

30 4.92 4.85 
31 3.69 4.85 

32 4.38 4.69 

33 3.85 5.00 

34 3.46 4.92 

35 4.31 5.00 

36 3.54 4.85 

37 4.00 4.92 

38 4.00 5.00 

39 4.23 4.62 

40 4.23 4.85 

41 4.23 5.00 

42 4.92 4.77 

43 5.00 4.23 
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44 3.77 4.85 

45 3.77 4.85 

46 4.00 4.46 

47 4.08 4.00 
48 4.00 4.00 
49 4.00 4.00 

50 4.46 4.15 

51 4.00 4.00 

52 3.85 4.00 

53 3.85 4.15 

54 4.46 4.00 

55 4.00 4.31 

56 3.69 4.00 
57 3.54 4.23 

58 4.92 4.46 

59 3.69 4.92 

60 4.38 5.00 

61 3.85 4.08 
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TOTALSKOR
 

TANGGAPAN RESPONDEN
 

Responden Pengembangan SDM (X) Kinerja (Y) 

I 49 34 
2 49 53 
3 52 48 
4 53 52 
5 52 52 
6 53 54 
7 56 52 
8 51 56 
9 58 52 
10 51 55 
11 47 58 
12 45 64 
13 56 65 
14 46 53 
15 52 65 
16 52 58 
17 55 65 
18 55 60 
19 55 62 
20 64 61 
21 65 62 
22 52 65 
23 65 65 
24 55 62 
25 65 64 
26 60 62 
27 62 61 
28 58 58 
29 46 63 
30 64 63 
31 48 63 
32 57 61 
33 50 65 
34 45 64 
35 56 65 
36 46 63 
37 52 64 

38 52 65 
39 55 60 
40 55 63 
41 55 65 
42 64 62 
43 65 55 
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44 49 63 
45 49 63 
46 52 58 
47 53 52 
48 52 52 
49 52 52 
50 58 54 
51 52 52 
52 50 52 
53 50 54 
54 58 52 
55 52 56 
56 48 52 
57 46 55 
58 64 58 
59 48 64 
60 57 65 
61 50 53 
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Frequencies 

Statistics 

X P1 XP2 X P3 XP4 X P5 XP6 
N Valid 61 61 61 61 61 61 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 4.3770 4.5246 4.1475 4.0964 4.3279 4.0328 
Median 4.0000 5.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 
Std. Deviation .63676 .62200 .77106 .72353 .59781 .75205 
Minimum 3.00 3.00 3.00 300 3.00 3.00 
Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

Statistics 

XP7 XP8 XP9 X P10 X P11 
N 

Mean 
Median 
Std. Deviation 
Minimum 
Maximum 

Valid 
Missing 

61 
0 

3.9836 
4.0000 
.64529 

3.00 
5.00 

61 
0 

4.0656 
4.0000 
.60191 

3.00 
5.00 

61 
0 

3.9672 
4.0000 
.83601 

2.00 
5.00 

61 
0 

3.9508 
4.0000 
.76215 

2.00 
5.00 

61 
0 

4.3279 
4.0000 
.59781 

3.00 
5.00 

Statistics 

X P12 X P13 
N Valid 61 61 

Missing 0 0 
Mean 4.0328 3.9836 
Median 4.0000 4.0000 
Std. Deviation .75205 .64529 
Minimum 3.00 3.00 
Maximum 5.00 5.00 

Frequency Table 

X P1 

Freauencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3.00 

4.00 
5.00 
Total 

5 
28 
28 
61 

8.2 
459 
45.9 

100.0 

8.2 
45.9 
45.9 

100.0 

8.2 
54.1 

100.0 

Page 1 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

41654.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



XP2 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3.00 

4.00 
5.00 
Total 

4 
21 
36 
61 

6.6 
34.4 
59.0 

100.0 

6.6 
34.4 
59.0 

100.0 

6.6 
410 

100.0 

XP3 

FreQuency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3.00 

4.00 
5.00 
Total 

14 
24 
23 
61 

23.0 
39.3 
37.7 

100.0 

23.0 
39.3 
377 

100.0 

23.0 
62.3 

100.0 

XP4 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percenl 
Valid 3.00 

4.00 
5.00 
Total 

13 
29 
19 
61 

21.3 
47.5 
31.1 

100.0 

21.3 
47.5 
31.1 

100.0 

21.3 
66.9 

100.0 

XP5 

Freouencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3.00 

4.00 
5.00 
Total 

4 
33 
24 
61 

6.6 
54.1 
39.3 

100.0 

6.6 
54.1 
39.3 

100.0 

6.6 
60.7 

100.0 

XP6 

Freouencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3.00 

4.00 
5.00 
Total 

16 
27 
18 
61 

26.2 
44.3 
29.5 

100.0 

26.2 
44.3 
29.5 

100.0 

26.2 
70.5 

1000 

XP7 

Freouencv Percent Valid Percent 
Cumulalive 

Percent 
Valid 3.00 

4.00 
5.00 
Total 

13 
36 
12 
61 

21.3 
59.0 
19.7 

100.0 

21.3 
59.0 
19.7 

100.0 

21.3 
60.3 

100.0 
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XP8 

FreQuencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3.00 

4.00 
5.00 
Total 

9 
39 
13 
61 

14.8 
63.9 
21.3 

100.0 

14.8 
63.9 
21.3 

100.0 

14.8 
78.7 

100.0 

XP9 

Frequenev Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 

3.00 
4.00 
5.00 
Total 

4 
10 
31 
16 
61 

6.6 
16.4 
50.8 
26.2 

100.0 

6.6 
16.4 
50.8 
26.2 

100.0 

6.6 
23.0 
73.8 

100.0 

X P10 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 

3.00 
4.00 
5.00 
Total 

2 
13 
32 
14 
61 

3.3 
21.3 
52.5 
23.0 

100.0 

3.3 
21.3 
52.5 
23.0 

100.0 

3.3 
24.6 
77.0 

100.0 

X P11 

FreQuenev Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3.00 

4.00 
5.00 
Total 

4 
33 
24 
61 

6.6 
54.1 
39.3 

100.0 

6.6 
54.1 
39.3 

100.0 

6.6 
60.7 

100.0 

X P12 

FreQuencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3.00 

4.00 
5.00 
Total 

16 
27 
18 
61 

26.2 
44.3 
29.5 

1000 

26.2 
44.3 
29.5 

100.0 

26.2 
70.5 

100.0 
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X P13 

Freauencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 300 

4.00 
5.00 
Total 

13 
36 
12 
61 

21.3 
59.0 
19.7 

100.0 

21.3 
59.0 
19.7 

100.0 

21.3 
80.3 

100.0 

Frequencies 

Statistics 

Y P1 YP2 YP3 YP4 YP5 YP6 
N Valid 61 61 61 61 61 61 

MisSin9 0 0 0 0 0 0 
Mean 4.5246 4.5410 4.4590 4.4098 4.4754 4.5410 
Median 5.0000 5.0000 4.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
Std. Deviation .74401 .59368 .59368 .73885 .59460 .50245 
Minimum 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 4.00 
Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

Statistics 

YP7 YP8 YP9 Y P10 Y P11 
N 

Mean 
Median 
Std. Deviation 
Minimum 
Maximum 

Valid 
Missing 

61 
0 

4.4754 
5.0000 
.67346 

200 
5.00 

61 
0 

4.4098 
4.0000 
.58813 

2.00 
5.00 

61 
0 

4.3279 
4.0000 
.72391 

2.00 
5.00 

61 
0 

4.5410 
5.0000 
.59368 

2.00 
5.00 

61 
0 

4.5738 
5.0000 
.49863 

4.00 
5.00 

Statistics 

Y P12 Y P13 
N Valid 61 61 

Missing 0 0 
Mean 4.5902 4.5902 
Median 5.0000 50000 
Std. Deviation .49588 .58813 
Minimum 4.00 2.00 
Maximum 5.00 5.00 

Frequency Table 
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YP1 

Freauencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 

4.00 
5.00 
Total 

3 
20 
38 
61 

4.9 
32.8 
62.3 

100.0 

4.9 
32.8 
62.3 

100.0 

4.9 
37.7 

100.0 

YP2 

Freauencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 

4.00 
5.00 
Total 

1 
25 
35 
61 

1.6 
41.0 
57.4 

100.0 

1.6 
41.0 
57.4 

100.0 

1.6 
42.6 

100.0 

Y P3 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 

4.00 
5.00 
Total 

1 
30 
30 
61 

1.6 
49.2 
49.2 

1000 

1.6 
49.2 
49.2 

100.0 

1.6 
50.8 

100.0 

YP4 

Freauencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 

4.00 
5.00 
Total 

3 
27 
31 
61 

4.9 
44.3 
50.8 

100.0 

4.9 
44.3 
50.8 

100.0 

4.9 
49.2 

100.0 

YP5 

Frequencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 

4.00 
5.00 
Total 

1 
29 
31 
61 

1.6 
47.5 
50.8 

100.0 

1.6 
47.5 
50.8 

100.0 

1.6 
49.2 

100.0 

YP6 

Freauencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 4.00 

5.00 
Total 

28 
33 
61 

45.9 
54.1 

100.0 

45.9 
54.1 

100.0 

45.9 
100.0 
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YP7 

FreQuencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 

4.00 
5.00 
Total 

2 
26 
33 
61 

3.3 
42.6 
54.1 

1000 

3.3 
42.6 
54.1 

100.0 

3.3 
45.9 

100.0 

YP8 

FreQuencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 

4.00 
5.00 
Total 

1 
33 
27 
61 

1.6 
54.1 
44.3 

100.0 

1.6 
54.1 
44.3 

100.0 

1.6 
55.7 

100.0 

YP9 

FreQuencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 

4.00 
5.00 
Total 

3 
32 
26 
61 

4.9 
52.5 
42.6 

100.0 

4.9 
52.5 
42.6 

100.0 

4.9 
57.4 

100.0 

YP10 

FreQuencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 

4.00 
5.00 
Total 

1 
25 
35 
61 

1.6 
41.0 
57.4 

100.0 

1.6 
41.0 
57.4 

100.0 

1.6 
42.6 

100.0 

Y P11 

FreQuencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 4.00 

5.00 
Total 

26 
35 
61 

42.6 
57.4 

100.0 

42.6 
57.4 

100.0 

42.6 
100.0 

Y P12 

FreQuencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 4.00 

5.00 
Total 

25 
36 
61 

41.0 
59.0 

100.0 

41.0 
59.0 

100.0 

41.0 
100.0 
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Y P13 

Freauencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 

4.00 
5.00 
Total 

1 
22 
38 
61 

1.6 
36.1 
62.3 

100.0 

1.6 
36.1 
62.3 

1000 

1.6 
37.7 

100.0 

>Error # 7003
 
>The license for SPSS for Windows has expired.
 
>This command not executed.
 

>Specific symptom number: 213
 

End of job: 0 command lines 1 errors a warnings 0 seconds 
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Regression 

Variables Entered/Removedb 

Variables Variables 
Model Entered Removed Method 
1 X" Enter 

a. All requested vanables entered. 

b.	 Dependent Variable: Y 

Model Summary 

Model R R Souare 
Adjusted R 

Souare 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .178" .032 .015 5.97712 
a. Predictors: (Constant), X 

Model 
Sum of 
Squares elf Mean Square F Siq. 

1 Regression 
Residual 
Total 

69.317 
2107.831 
2177.148 

1 
59 
60 

69.317 
35.726 

1.940 .169" 

a. Predictors: (Constant), X 

b. Dependent Variable: Y 

Coefficients" 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sia.B Std. Error Beta 
1 (Constant) 

X 
48.155 

.191 
7.437 

.137 .178 
6.475 
1.393 

.000 

.169 

a. Dependent Vanable: Y 

>Error # 7003
 
>The license for SPSS for Windows has expired.
 
>This command not executed.
 

>Specific symptom number: 213 

End of job: 0	 command lines 1 errors 0 warnings 0 seconds 
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Correlations 

Correlations 

X P1 XP2 XP3 XP4 XP5 XP6 
XP1 Pearson Correlation 1 .713* .326* .280* .064 .078 

5ig. (2-tailed) .000 .010 .029 .625 .549 
N 61 61 61 61 61 61 

XP2 Pearson Correlation .713~ 1 .461~ .402* .023 .105 
5ig. (2-tailed) .000 .000 .001 .862 420 
N 61 61 61 61 61 61 

X P3 Pearson Correlation .326* 461* 1 .661* -.034 .365* 
5ig. (2-tailed) .010 000 .000 .793 .004 
N 61 61 61 61 61 61 

XP4 Pearson Correlation .280* .402* .661* 1 .155 .270* 
5ig. (2-tailed) .029 .001 .000 .232 .036 
N 61 61 61 61 61 61 

X P5 Pearson Correlation .064 .023 -.034 .155 1 421* 
5ig. (2-tailed) 625 .862 .793 .232 .001 
N 61 61 61 61 61 61 

XP6 Pearson Correlation .078 .105 .365* .270* .421~ 1 
5ig. (2-tailed) .549 420 .004 .036 .001 
N 61 61 61 61 61 61 

X P7 Pearson Correlation .218 .188 .306* .610* .576" 448* 
5ig. (2-tailed) .091 .147 .016 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

XP8 Pearson Correlation .282* .352~ .266* .253* .356* .547~ 

5ig. (2-tailed) .028 .005 .038 .049 .005 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

XP9 Pearson Correlation -.008 .322* 473* .253* .122 161 
5ig. (2-tailed) .953 .011 .000 .049 .349 .216 
N 61 61 61 61 61 61 

X P10 Pearson Correlation .142 40r .353* .311* .182 .206 
5ig. (2-tailed) .275 .001 .005 .015 .160 .110 
N 61 61 61 61 61 61 

X P11 Pearson Correlation .064 .023 -.034 .155 1.000* .421* 
5ig. (2-tailed) .625 .862 .793 .232 .001 
N 61 61 61 61 61 61 

X P12 Pearson Correlation .078 .105 .365* .270* .421* 1.000* 
5ig. (2-tailed) .549 .420 .004 .036 .001 
N 61 61 61 61 61 61 

X P13 Pearson Correlation .218 .188 .306* .610* .576~ 448* 
5ig. (2-tailed) .091 .147 .016 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

Total XP Pearson Correlation 406* .524* .618* .649* .564* .676* 
5ig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 
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Correlations 

XP7 XP8 XP9 X Pl0 X Pll X P12 
X Pl Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 
N 

.218 

.091 
61 

.282­

.028 
61 

-.008 
.953 

61 

.142 
275 

61 

.064 

.625 
61 

.078 

.549 
61 

XP2 Pearson Correlation 
Sig. (2-taiJed) 
N 

.188 

.147 
61 

.352­

.005 
61 

.322­

.011 
61 

.407* 

.001 
61 

.023 

.662 
61 

.105 

.420 
61 

XP3 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.306­

.016 
61 

.266­

.038 
61 

.473­
000 

61 

.353~ 

.005 
61 

-.034 
.793 

61 

.365­
004 
61 

XP4 Pearson Correlation .610­ .253­ .253­ .311­ .155 .270­
Sig. (2-lailed) .000 .049 .049 .015 .232 .036 
N 61 61 61 61 61 61 

XP5 Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.576­
000 

61 

.356­

.005 
61 

.122 

.349 
61 

.182 

.160 
61 

1.000~ 

61 

.421~ 

.001 
61 

XP6 Pearson Correlation 
Sig (2-tailed) 
N 

.448­

.000 
61 

.547* 

.000 
61 

.161 

.216 
61 

.206 

.110 
61 

.421­

.001 
61 

1.000­

61 
XP7 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 
N 

1 

61 

.604~ 

.000 
61 

.308­

.016 
61 

.303­

.017 
61 

.576~ 

000 
61 

.448­

.000 
61 

XP8 Pearson Correlation .604­ 1 .402­ .334­ .356­ .547* 
Sig. (2-lailed) .000 .001 .OOB .005 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

XP9 Pearson Correlation .308­ .402­ 1 .808­ .122 .161 
Sig. (2-tailed) .016 .001 .000 .349 .216 
N 61 61 61 61 61 61 

X Pl0 Pearson Correlation .303­ .334­ .808­ 1 .182 .206 
Sig. (2-lailed) .017 .008 .000 .160 .110 
N 61 61 61 61 61 61 

X Pll Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.576­

.000 
61 

.356­

.005 
61 

.122 

.349 
61 

.182 

.160 
61 

1 

61 

.421~ 

.001 
61 

X P12 Pearson Correlation .448­ .547­ .161 .206 .421­ 1 
Sig. (2-tailed) 000 000 .216 .110 .001 
N 61 61 61 61 61 61 

X P13 Pearson Correlation 1.000­ .604­ 308­ .303­ .576' .448­
Sig. (2-lailed) .000 .016 .017 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

Tolal XP Pearson Correlation .790­ .714­ .574­ .606­ .564­ .676­
Sig. (2-lailed) .000 000 000 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 
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Correlations 

X P13 Total XP 
X P1 Pearson Correlation .218 .406*' 

8ig. (2-tailed) .091 .001 
N 61 61 

XP2 Pearson Correlation 
8ig. (2-tailed) 
N 

.166 

.147 
61 

.524' 

.000 
61 

X P3 Pearson Correlation .306' .618~ 

81g. (2-tailed) .016 .000 
N 61 61 

XP4 Pearson Correlation 
8ig. (2-tailed) 
N 

.610' 

.000 
61 

.649' 

.000 
61 

XP5 Pearson Correlation 
8ig. (2-tailed) 
N 

.576' 

.000 
61 

.564' 

.000 
61 

XP6 Pearson Correlation 
8ig. (2-tailed) 
N 

.448' 

.000 
61 

.676' 

.000 
61 

X P7 Pearson Correlation 
8ig. (2-tailed) 
N 

1.000' 

61 

.790' 

.000 
61 

XP8 Pearson Correlation 
8ig. (2-tailed) 
N 

.604' 

.000 
61 

.714' 

.000 
61 

XP9 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.308' 

.016 
61 

.574' 

.000 
61 

X P10 Pearson Correlation .303' .606-;;; 
8ig. (2-tailed) .017 .000 
N 61 61 

X Pll Pearson Correlation .576' .564~ 

8ig. (2-tailed) .000 .000 
N 61 61 

XP12 Pearson Correlation 
8ig. (2-tailed) 
N 

.448' 

.000 
61 

.676' 

.000 
61 

X P13 Pearson Correlation 1 .790' 
5ig. (2-tailed) .000 
N 61 61 

Total XP Pearson Correlation .790' 1 
5ig. (2-tailed) .000 
N 61 61 

**. Correlation IS significant at the 0.01 level (2-talled). 

'. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Reliability 

R ELI A B I LIT Y ANALYSIS seA L E (A L P H A) 

Mean Std Dev Cases 
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1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 

10. 
11. 
12. 
13. 

VAROOO01 
VAROOO02 
VAROOO03 
VAROOO04 
VAROOO05 
VAROOO06 
VAROOO07 
VAROOO08 
VAROOO09 
VAROO010 
VAROOO11 
VAROOO12 
VAROOO13 

4.3770 
4.5246 
4.1475 
4.0984 
4.3279 
4.0328 
3.9836 
4.0656 
3.9672 
3.9508 
4.327 9 
4.0328 
3.9836 

.6368 

.6220 

.7711 

.7235 

.5978 

.7520 

.6453 

.6019 

.8360 

.7622 

.5978 

.7520 

.6453 

61. 0 
61. 0 
61. 0 
61. 0 
61. 0 
61. 0 
61. 0 
61. 0 
61. 0 
61. 0 
61. 0 
61. 0 
61. 0 

Item-total Statistics 

Scale 
Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-
Total 

Correlation 

Alpha 
if Item 
Deleted 

VAROOO01 
VAROOO02 
VAROOO03 
VAROOO04 
VAROOO05 
VAROOO06 
VAROOO07 
VAROOO08 
VAROOO09 
VAROO010 
VAROOO11 
VAROOO12 
VAROOO13 

49.4426 
49.2951 
49.6721 
49.7213 
49.4918 
49.7869 
49.8361 
49.7541 
49.8525 
49.8689 
49.4918 
49.7869 
49.8361 

29.0175 
28.2448 
26.7574 
26.7710 
28.0874 
26.3705 
26.2060 
27.0552 
26.8279 
26.9158 
28.0874 
26.3705 
26.2060 

.3052 

.4364 

.5221 

.5639 

.4848 

.5931 

.7408 

.6547 

.4607 

.5084 

.4848 

.5931 

.7408 

.8719 

.8652 

.8611 

.8583 

.8628 

.8565 

.8489 

.8543 

.8660 

.8619 

.8628 

.8565 

.8489 

Reliability Coefficients 

N of Cases 61. 0 N of Items 13 

Alpha ~ .8691 

Correlations 
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Correlations 

Y P1 YP2 YP3 YP4 YP5 YP6 
YP1 Pearson Correlation 1 .66T" .576' .512~ .444~ .432' 

5ig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001 
N 61 61 61 61 61 61 

YP2 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.661' 

.000 
61 

1 

61 

.750' 

.000 
61 

.474' 

.000 
61 

.345' 

.006 
61 

.399' 
001 

61 
YP3 Pearson Correlation .576' .750' 1 .362' .410~ .363' 

5ig. (2-tailed) .000 .000 .004 .001 .002 
N 61 61 61 61 61 61 

YP4 Pearson Correlation 
5ig. (2-lailed) 
N 

.512' 

.000 
61 

.474' 

.000 
61 

.362' 

.004 
61 

1 

61 

.667' 

.000 
61 

.740' 

.000 
61 

YP5 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.444' 

.000 
61 

.34~ 

.006 
61 

.410' 

.001 
61 

.687' 

.000 
61 

1 

61 

.654" 

.000 
61 

YP6 Pearson Correlation .432' .399' .363' .740' .654' 1 
5ig. (2-tailed) .001 .001 .002 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

YP7 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.492' 

.000 
61 

.430;; 

.001 
61 

.571' 

.000 
61 

.607' 

.000 
61 

.600' 

.000 
61 

.656~ 

.000 
61 

YP6 Pearson Correlation .529' .546' .596' .661' .577' .591" 
5ig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

YP9 Pearson Correlation .294' .472­ .342' .773­ .445' .466~ 

5ig. (2-tailed) .021 .000 .007 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

Y Pl0 Pearson Correlation .479' 521' .513' .474' .467' .561' 
5ig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

Y P11 Pearson Correlation .523' .454­ .390' .663' 695~ .670­
5ig. (2-tailed) .000 .000 .002 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

YP12 Pearson Correlation .231 .313' .460' .284' .502' .436' 
5ig. (2-tailed) .073 .014 .000 .026 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

Y P13 Pearson Correlation .538' .59~ .500' .623' 519' .594" 
5ig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

Total YP Pearson Correlation .693' .712­ .695' .611' .760' .761' 
5ig (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 
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Correlations 

YP7 YP8 YP9 Y Pl0 YPll YP12 
YPl Pearson Correlation 

5ig. (2-tailed) 
N 

.492~ 

.000 
61 

.529~ 

.000 
61 

.294* 

.021 
61 

.479* 

.000 
61 

.523* 

.000 
61 

.231 

.073 
61 

YP2 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.430* 

.001 
61 

.548* 

.000 
61 

.472* 
000 
61 

.527* 

.000 
61 

.454* 

.000 
61 

.313' 

.014 
61 

YP3 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.571~ 

.000 
61 

.598~ 

.000 
61 

.342* 

.007 
61 

.513* 

.000 
61 

.390~ 

.002 
61 

.480* 

.000 
61 

YP4 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.607* 

.000 
61 

.681* 

.000 
61 

.773* 
000 

61 

.474* 

.000 
61 

.663* 

.000 
61 

.284' 

.026 
61 

YP5 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.800* 
000 
61 

.577* 

.000 
61 

.445* 

.000 
61 

.48r 

.000 
61 

.695* 

.000 
61 

.502* 

.000 
61 

YP6 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.656* 

.000 
61 

591* 
.000 

61 

.466* 
000 

61 

.567* 

.000 
61 

.670* 

.000 
61 

.436* 

.000 
61 

YP7 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

1 

61 

.720* 
.000 

61 

.427* 

.001 
61 

.722* 

.000 
61 

.663* 

.000 
61 

.493* 

.000 
61 

YP8 Pearson Correlation .720* 1 .775* .834* .662* .414' 
8ig. (2-tailed) .000 .000 .000 000 .001 
N 61 61 61 61 61 61 

YP9 Pearson Correlation .427* .77fi' 1 .511* .53Z" .241 
8ig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .061 
N 61 61 61 61 61 61 

Y P10 Pearson Correlation .722' .834~ .511' 1 .623* .483~ 

8ig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

Y Pll Pearson Correlation .663~ .662~ .532* .623~ 1 .562~ 

8ig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

YP12 Pearson Correlation 
8ig. (2-tailed) 
N 

.493* 

.000 
61 

.414' 

.001 
61 

.241 

.061 
61 

.483* 

.000 
61 

.562~ 

.000 
61 

1 

61 
Y P13 Pearson Correlation .584* .638* .517* .693~ .586* .615~ 

8ig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 

Total YP Pearson Correlation .624* .673' .703' .796' .804' .589' 
8ig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 61 61 61 61 61 61 
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COlT8lalions 

Y P13 Total YP 
YP1 Pearson Correlation .S38~ .693~ 

5ig. (2-tailed) .000 .000 
N 61 61 

YP2 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.S98* 

.000 
61 

.712*' 
000 
61 

YP3 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.500* 

.000 
61 

.69S* 

.000 
61 

YP4 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.623* 

.000 
61 

.811*' 

.000 
61 

YPS Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.S19~ 

.000 
61 

.780* 

.000 
61 

YP6 Pearson Correlation .S94* .781* 
5ig. (2-tailed) .000 .000 
N 61 61 

YP7 Pearson Correlation 
5ig. (2-tailed) 
N 

.S84~ 

.000 
61 

.824* 

.000 
61 

YP8 Pearson Correlation .638* .873* 
5ig. (2-tailed) .000 .000 
N 61 61 

YP9 Pearson Correlation .S17* .703* 
5ig. (2-tailed) .000 .000 
N 61 61 

YP10 Pearson Correlation .693~ .796* 
51g. (2-tailed) .000 .000 
N 61 61 

Y P11 Pearson Correlation .S88~ .804H 

5ig. (2-tailed) .000 .000 
N 61 61 

YP12 Pearson Correlation .61S* .S89* 
5ig. (2-tailed) 000 000 
N 61 61 

YP13 Pearson Correlation 1 .807* 
5ig. (2-tailed) .000 
N 61 61 

Total YP Pearson Correlation .807* 1 
5ig. (2-tailed) .000 
N 61 61 

**. Correlation IS signoficant at the 0.01 level (2-ta.led). 

*. Correlation is significant at the O.OS level (2-tailed). 

Reliability 

R ELI A B I LIT Y ANALYSIS 

Mean Stct 

seA L E (A 

Dev Cases 

L P H AI 
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1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 
9. 

10. 
11. 
12. 
13. 

VAROOO01 
VAROOO02 
VAROOO03 
VAROOO04 
VAROOO05 
VAROOO06 
VAROOO07 
VAROOO08 
VAROOO09 
VAROO010 
VAROOO11 
VAROOO12 
VAROOO13 

4.5246 
4.5410 
4.4590 
4.4098 
4.4754 
4.5410 
4.4754 
4.4098 
4.3279 
4.5410 
4.5738 
4.5902 
4.5902 

.7440 

.5937 

.5937 

.7389 

.5946 

.5025 

.6735 

.5881 

.7239 

.5937 

.4986 

.4959 

.5881 

61. 0 
61. 0 
61. 0 
61. a 
61. 0 
61. 0 
61. a 
61. a 
61. 0 
61.0 
61. a 
61. a 
61. 0 

Item-total Statistics 

Scale 
Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-
Total 

Correlation 

Alpha 
if Item 
Deleted 

VAROOO01 
VAROOO02 
VAROOO03 
VAROOO04 
VAROOO05 
VAROOO06 
VAROOO07 
VAROOO08 
VAROOO09 
VAROO010 
VAROOO11 
VAROOO12 
VAROOO13 

53.9344 
53.9180 
54.0000 
54.0492 
53.9836 
53.9180 
53.9836 
54.0492 
54.1311 
53.9180 
53.8852 
53.8689 
53.8689 

30.6290 
31.5432 
31.6667 
29.6142 
31.0497 
31. 8098 
30.0497 
30.4475 
30.6825 
30.9432 
31.7033 
33.0158 
30.9158 

.6197 

.6583 

.6386 

.7618 

.7368 

.7452 

.7832 

.8462 

.6333 

.7555 

.7718 

.5307 

.7682 

.9351 

.9327 

.9333 

.9295 

.9302 

.9306 

.9285 

.9268 

.9344 

.9296 

.9299 

.9362 

.9293 

Reliability Coefficients 

N of Cases 61. 0 N of Items 13 

Alpha ~ .9362 
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Correlations 

Correlations 

x y 

X Pearson Correlations 1 .171 
Sig. (Hailed) .169 

y 
N 

Pearson Correlations 
61 

.171 
61 

Sig. (Hailed) .169 
N 

I 
61 I 6J 
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