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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 gambardn téntang 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 kuasititatif, Populasi Penelitian ini
adalah seluruh Pegawai yang ada di Sekretaniat Daerah Kabupaten Barito Timur
yang berjumlah 160 orang.

Berdasarkan Analisa : 1) Bérdasarkan 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 Dacrah/Kabupaten Barito Timur adalah positif akan tetapi lemah
karena nilai koefisien Korélasinya adalah 0,178 atau kurang dari 0,5 artinya nilai
hubungan antara+Variab¢l 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«th¢ “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 Bafito District Secretariat . 3 ) To
Analyze Effects of Human Resource Development ‘on Employee Performance In
East Barito District Secretariat. This study uséd & 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 Develdpmient 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 Performanee 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 Resouree 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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(2) Kepala UPBJ-UT Palangka Raya selaku penyelenggara Progam
Pascasarjana;

3) Pembibing\1 “Dr. Sarwono, M.Si dan Pembibing Il Prof. Eddy Lion, M.Pd
yang telahymenyediakan waktu, tenaga dan pikiran untuk mengarahkan saya
dalam‘penyusunan TAPM ini;

(4)  KabidProgam Magister Administrasi Publik selaku penanggung jawab
Progam Magister Administrasi Publik;
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materi dan moral;
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TAPM ini;
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA

A. Pengertian Pengembangan
Menurut Andrew E. Sikula pengembangan adalah merupakan satu
proses pendidikan jangka panjang yang mengunakan prosedur sistematis dan
terorganisasi yang pegawai manajerialnya mempelajari | pengetahuan
konseptual dan teoritis untuk mencapai tujuan umuny, A’ A. Anwar Prabu

Mangunegara (2003:50).

Menurut John Suprihanto (2004,.:88) pengembangan adalah suatu
kegiatan untuk memperbaiki kemanipuanpegawai dengan cara meningkatkan
pengetahuan dan pengertidn\ pengetahuan umum termasuk peningkatan
penguasaan teori, pengdmbilan keputusan dalam menghadapi persoalan

organisasi.

Ban, 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 disestiaikan dengan
kondisi, jangan mengada-ada terlebih harus bias dipertaniggungjawabkan.

2. Para pelatih harus ahlinya yang berkualifikaSi/memadai (professional),
maksudnya pelatih adalah orang yang mémang mampu dalam melatih dan
itu merupakan bidangnya agar hasil yang diperoleh baik.

3. Materi pengembangan harus. diseswaikan dengan tujuan yang hendak
dicapai, maksudnya agar “matéri vang diberkan itu tidak keluar dari
maksud atau tujuamyyang yang hendak dicapai karena akan mengakibatkan
kerugian

Tahapan-tahapan penyusunan pengembangan:

a. Mengidentifikasi kebutuhan pengembangan

b. Menetapkan kriteria keberhasilan dengan alat ukurnya

¢. Menetapakan metode pengembangan

d. Mengadakan percobaan revisi

e. Mengimplementasikan dan mengevaluasi

Tujuan dari pengembangan adalah:
a. Meningkatkan penghayatan jiwa dan idiologi
b. Meningkatkan produktifitas kerja

12
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¢. 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,bahwad ada tiga pengertian

tentang sumber daya manusia, yaitu :

1. Sumber daya manusia adalah manusia‘vang bekerja dilingkungan suatu
organisasi (sering disebut juga  personil,tenaga kerja, pegawai atau
karyawan)

2. Sumber dayasmignusia adalah potensi manusiawi sebagai pengerak
organisasi_dalam mewujudkan eksistensinya

3. Sumbér-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 faktor penting
dalam suatu organisasi dan yang paling menentukan dalam mengukur

keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Sumber daya manusia yang

13
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dimaksud adalah orang-orang vang 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 fernaga pegawai

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

Pengembangan sumber daya manusia’ melibatkan proses
pengubahan perilaku (behavior engineeringy. Xdta “belajar” menurut para
pakar memang selalu melibatkan sproses perubahan perilaku (dari suatu
keadaan ke keadaan lain yang Jebi baik). Disamping itu, harus pula
ditegaskan bahwa “pengalamanbeélajar” di dalam prose situ harus 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
institusi/organisasi sebagai hasil dari program-program pengembangan

sumber daya manusia.

14
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Gambar 1

Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan

Sumber :>OUTPUTS :> OUTCOMES

Daya Manusia

} }

INDIVIDUAL INSTITUSIONAL

Dari gambar diatas, dapat diamiahi “lasil suatu program
pengembangan sumber daya manusia sadalal “disebut “Outputs™, yakni
keluaran dalam bentuk sumber dayasfnanusia yang memperbaiki kualitasnya.
Bila outputs ini1 telah dikembalikan ketempat kerjanya masing-masing, maka
diharapkan dapat menghasilkan ~“Outcomes”, yakni keluaran yang berdimensi
organisasional. Sebagar-contoh, sekelompok pegawai dilatih dalam hal
keterampilan mengeperasikan computer. Juga program pelatihan ini selesai
diadakan,. “maka diharapkan sekelompok pegawai ini telah dapat
mengoperasikan computer. Sekelompok pegawai dengan keterampilan ini
disebut outputs pengembangan sumber dava manusia. Bila outputs ini telah
kembali bekerja ketempat masing-masing dan mereka terbukti mampu
memberi sumbangan vang 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 manusia erat
dengan konsep pendidikan (education) dan pelatihan (training). Pendidikan
dan pelatihan dalam konteks ini adalah cara yvang mesti dilalui untuk
mencapal suatu pengembangan. Pengembangan tidak bisa dipisahkan dari
pendidikan dan pelatihan. Pengembangan ini dapat berjalan secara optimal
bila dilakukan melalui cara-cara vang terencana dan secara mendasar dan

sistematik.

1. Pendidikan dan Pelatihan (Diklat)

Menurut Sastradipoera (2002:51), .pengémbangan sumber daya
manusia mencakup baik pendidikan‘yang meningkatkan pengetahuan
umum dan pemahaman lingkungan maupun pelatihan yang menambah
keterampilan dalam ihelaksanakan tugas yang spesifik. Pendidikan
(education) sumber” daya manusia merupakan proses pengembangan
jangka panjéng’ 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 waktu yvang relative singkat dan dengan metode yang
lebih mengutamakan praktek daripada teori.

John Suprihanto (2001:88) mengemukakan pendididkan adalah
suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan karvawan dengan cara
meningkatkan pengetahuan dan pengertian tentang pengetahuan umum
dan pengetahuan ekonomi pada umumnya, termasuk peningkatan
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penguasaan teori pengambilan keputusan dalam mengadapi persoalan-
persoalan organisasi. Sedangkan latihan adalah kegiatan untuk
memperbaiki kemampuan karyawan dengan cara meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan operasional dalam menjalankan suatu
pekerjaan.

Pendidikan dan pelatihan adalah upaya mengembangkan sumber
daya manusia terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual
dan kepribadian manusia. Pendidikan dan pelatihan adalah proses belajar
dalam rangka meningkatkan kemampuan suniber daya manusia dalam
melaksanakan tugasnya. Sedangkan yang/dimaksud dengan tugas adalah
menunjukan kedudukan, tanggung jawab, wewenang, dan hak seseorang
dalam organisasi. Pelatihatiy.yang dimaksud adalah upava untuk
mentransfer keterampiltan dan pengetahuan kepada para peserta pelatihan
sedemikian rupd sehirigga peserta menerima dam melakukan pelatihan
pada saat roelaksanakan pekerjaan.

Pengetahuan dan keterampilan yang dikembangkan haruslah yang
spesifik dan latihan harus diarahkan pada perubahan perilaku vang telah
diidentifikasikan. Pelatihan juga harus mempelajari keterampilan 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.
¢.  Untuk mengembangakn sikap sehingga menimbulkan kemauan kerja
sama 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 kemamipuan/serta keterampilan baik dalam
melaksanakan tugasnya maupun kepemimpinannya.

c. Melatith dan meningkatkan mekanisme kerja dan kepekaan dalam
melaksanakan tugas

d. Melatih danheningkatkan kerja dalam merencanakan.

e. Meningkatkan ilmu pengetahuan dan keterampilan.

Palam peraturan Pemerintah (PP) no 101 tahun 2000 tentang
Perididikan dan Pelatihan (Diklat) Jabatan 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.

18

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41654.pdf

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 demi terwujudnya
kepemerintahan yang baik.

Sasaran diklat adalah terwujudnya PNS yang migmidiki kompetensi

yvang sesuai dengan persyaratan jabatan masing-masing.

Menurut LAN dan DEPDAGRA (2007 /modul 2:521) :

1) Jenis dan Jenjang Diklat
1. Diklat Pra Jabdtan
Calon, Pegawai Negeri Sipil (CPNS) baik golongan I dan II
matiprn golongan III sebelum diangkat menjadi Pegawai Negeri
Siptl/(PNS) terlebih dahulu harus 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 1
b) Diklat Pra 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  penferintahan dan pembangunan
dengan sebaik-baiknya,

Diklat Dalam Jabatan terdiri dari Diklat Kepemimpinan,
Diklat Fungsional, 'ddn Diklat Teknis.

Diklat Kepemimpinan (Diklatpim) dilaksanakan
pérsyaraian kompetensi kepemimpinan Pegawai Pemerintah
jenyang Jabatan Struktural, 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 Struktural 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 mencapai 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 vyang belum memenuhi persyaratan kompetensi
jabatan perlu mengikuti Diklat Teknis yang berkaitan dengan
persyaratan kompetensi jabatan masing-masing;

2} Kurikulum dan Metode

Kurikulum pendidikan dan pelatiban ~ pegawai  disusun
berdasarkan kebutuhan kompetenst urituk suatu jabatan. Setiap jenis
dan jenjang diklat mempunyai Tujuan Kurikuler Umum (TKU) dan
tujuan Kurikuler Khustisw(TKU). Kurikulum Diklat sebagaimana
dimaksud memuat‘struktur kurikulum, mata pelajaran-mata pelajaran
Diklat, dan/fingkasan materi dari setiap mata pelajaran Diklat yang
terdiri\daf1 Aeskripsi singkat, tujuan Instruksional Umum (TIU),
Tuwjuan 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 bahwa pendidik vang 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 ,pthak sasaran pendidikan.
Termasuk metode ini antara lain:

a) Diskusi
b) Seminar
¢) Tugas Petorangan
d)\ “Studi Kasus
@) /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

22

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41654.pdf

masyarakat. Seberapa jauh perubahan atau peningkatan
kemampuan itu terjadi diperlukan suatu mekanisme. Sistem
atau alat pengukur sering disebut tes, evaluasi dan pengukuran
vang oleh sementara orang diberi arti sama dan mengunakannya
secara bertukar-tukar meskipun sebanarnya berbeda. Tes
mempunyai pengertian sebagai tugas-tugas vang telah
dibakukan vyang dibaerikan kepada sasaran ‘bélgjar untuk
diselesaikannya. Pengukuran meliputi segala’ cara untuk
memperoleh ini orang melakukan “des atau cara-car lain.
Sedangkan evaluasi adalall speriggunaan informasi yang
diperoleh dengan pengukuran maupun cara-cara lain untuk
memperoleh dan (fnentbuat keputusan pendidikan. Dengan
sendirinya keputusan-keputusan ini bersifat subjektif, tergantung
pada pertimbangan pribadi. Untuk melakukan evaluasi
peéndidikan diperlukan informasi vang diperoleh dan
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
vang telah dilaksanakan adalah penting untuk mengukur
sebarapa jauh program diklat tersebut dapat memberikan
dampak positif bagi perkembangan dan kemajuan pegawai

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

Ada banyak kegiatan pengembangan vang dapat dilakukan atau
ditkuti baik secara mandiri maupun secara organisasi oleh instansinya

atau pihak luar instansinya.

Kegiatan pengembangan sumber dava manusia seCara mandiri

antara lain:

a. Membaca buku teks, referensi dan media‘eatak lainnya.
b. Menonton program pendidikan.dan pelatihan melalui TV, Video
¢. Mendengar siaran radio, kaset"dan'media terekam lainnya.
d. Melalui computer atdu interriet
e. Menulis buku, feferensi artikel dan sebagainya
Kegiatan  pengembangan sumber daya manusia yang diorganisir

oleh sudtu.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 vang 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 Modul 2:11).

Tugas belajar dari suatu instansi defigam, biaya APBD/APBN
umumnya ke pendidikan formal kédinasan seperti Institut Ilmu
Kepemerintahan (IIP) Departement DalamNegeri. Kepala Dinas/Instansi
Pemerintah Daerah Kabupaten/kota” dalam merekrut atau menyeleksi
pegawainya yang akan‘mengikuti tugas belajar dapat berpedoman pada

syarat-syarat berikut:

a.  Mununjukardsemangat, minat dan potensi untuk pengembangan
prestasrkerja.

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 belajar.
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Penyelenggaraan Pendidikan Formal 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 ménirigkatkan produktifitas pegawai.

Menurut A.S Moenir ((1993;173) Promosi adalah perubahan
kedudukan seseorang pégawai dalam rangkaian susunan kepangkatan
atau jabatan yang( lebilt finggi dari keadaan semula baik dari segi

tanggung jawab,'Syardt-svarat 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 organisasi 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 harus
disesuaikan dengan jalur pengembangan karier seorang pegawai, dan
promosi kepangkat vang lebih tinggi harus didasarkan pada persyaratan
formal yang berlaku. Promosi dapat dilakukan berdasarkan system merit
dan senioritas, tetapi harus memberikan tekanaif yang lebih tinggi kepada
system merit. Sistem merit adalah, §ysteni manajemen kepegawaian
dimana rekruitmen, pengangkatan, pemberhentian dan promosi pegawai
didasarkan atas kemampuan, peadidikan, pengalaman dan kinerja. Untuk
menjamin objektifitas, dalam promosi seorang PNS, maka perlu
dilakukan penildian tefhadap kinerja dan penilaian perjalanan karier dari
pegawai vang bérsangkutan oleh tim yang penilai khusus (assessment

center),

Sebagai salah satu upaya pengembangan, promosi sangat
diharapkan oleh setiap pegawai dimanapun ia berada. Karena dengan
promosi itu pegawai akan mendapat hak-hak vang 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 Simamora (2003:45) Kinerja adalah ukuran
keberhasilan organisasi dalam mencapai misinya. Sedangkan menurut Hasan
Shadily (1993:425) mengatakan kinerja atau performance adalah berdaya

guna prestasi atau hasil.

Kinerja merupakan catatan outcome yang dihasilkan.dari fungsi
pegawai tertentu atau kegiatan yang dilakukan selama periode waktu tertentu.
Kinerja suatu jabatan secara keseluruhan sama dergamyjumlah (rata-rata) dari

kenerja fungsi pegawai atau kegiatan yang difakakan’

Dan pengertian diatas maka dapat dikatakan bahwa Kkinerja itu
merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan vang dapat
dinilai dari hasil kerjanva yang diperoleh selama periode waktu tertentu dan
meliputi elemen-elémen “séperti kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil,

kehadiran dan kemarmmpuan bekerja sama.

E. Pengertian Pegawai

Dalam bahasa Indonesia kata pegawai berasal dari kata pe- dan —
gawai. Pe- adalah sebuah awalan vang menunjukkan arti orang yang

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

(1990:179)

Berdasarkan pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa
pegawai adalah orang-orang yang bekerja pada suatu tempat yang resmi,
memiliki data-data pribadi atau mempunyai kekuatan hukum. Tempat
pekerjaan vang 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 ujuan actual vang ingin dicapai adalah dengan
adanya perilaku. Untuk(mengetahui ukuran kinerja organisasi maka dilakukan
penilaian kinerja/Penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa baik
pegawai metakukan‘pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan standard dan

kemudian Triengkomunikasikan informasi tersebut kepada pegawai.

Jurnal Kebijakan Administrasi Publik (2004 Volume 8 Nomor 2),
Pengukuran kinerja 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 waktu tertentu. Aspek yang diukur dalam
pengukuran kinerja meliputi kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu

penyelesaian pekerjaan. Pengukuran kinerja harus merekomendasikan apa
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vang menjadi penyebab rendahnya suatu kinerja sehingga dapat
dikembangkan instrument untuk memperbaiki kinerja dimasa mendatang.
Hasil pengukuran kinerja dapat diterima sebagai suatu vang benar apabila
para pegawai memiliki rencana kerja yang jelas, mengetahui apa yang
diharapkan dan dirinya dan penilai telah mengukur secara objektif dan hal
tersebut dapat digunakan sebagai dasar pengembangan pegawai, penentuan
insentif dan perbaikan manajemen dan organisasi. Untuk/nienghindari
terjadinya penilaian yang bersifat obyektif, proses penilaiart dapat mengikut
sertakan beberapa pihak yang mengetahui kinerja seorang pegawai dan

termasuk pegawai itu sendiri.

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

yang dapat dijadikan indicator kinérja‘pegawai antara lain:

1. Kualitas
Menyangkuf kesesuaian hasil dengan yang diinginkan.

2. Kuantitas,
Yaitusjumlah vang dihasilkan baik dalam nilai uang, jumlah unit atau
jumlah lingkaran aktifitas.

3. Ketepatan waktu
Sesuai dengan standar vang ditetapkan organisasi pelaksanaan kerja
dapat diselesaikan dalam waktu yang ditentukan.

4. Kehadiran
Jumlah kegiatan yang dihadiri pegawai dalam masa kerja organisasi.

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

diantara teman kerja, maupun kepada bawahan dan atasan.

G. Hubungan Pengembangan Sumber daya Manusia dengan Kinerja

Pegawai

Didasarkan pada kenyataan babwa seorang pegawai akan
membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian dan kerfiampuan yang
berkembang untuk bekerja dengan baik dan suksesi posisi vang ditemui
selama kariernya, Simamora (2003:49), maka pehgembangan 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 pengalaman belajar dalam

mempersiapkan pegawai tanggung yawab di masa mendatang,

Kinerja pegawar” adalah hasil kerja secara kualitas, kuantitas,
ketepatan wakiu,‘kehadiran dan mempunyai dampak interpersonal dalam
melaksanakari togasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya’ Ambar T Sulistivani & Rosidah (2003:228). Pengembangan
sumber daya manusia bertujuan untuk menghasilkan sumber daya manusia
organisasi yang handal dan memiliki kompetensi yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Tujuan pengembangan sumber daya manusia pada
akhirnya adalah untuk menciptakan pegawai yang memiliki kinerja vang baik
dengan cara meningkatkan kemampuan mereka untuk dapat berkinerja lebih

baik. Jika kinerja pegawai sebelumnya 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
sebelumnya 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 Dayas\Manusia Terhadap

Kinerja Pegawai
Pengembangan Kinerja Pegawai
Sumber

Dava Manusia

-Kualitas
-Kuantitas
1. Pendidikan dan
Pelatilian -Konsistensi
-Kooperatif

H. Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan
masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan

dalam bentuk kalimat pertanyaan, Sugiyvono (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“menghindan terjadinya
interpretasi ganda dari variable yang diteliti. Intitk mendapatkan batasan yang
jelas dari masing-masing konsep yang diteliti ’maka penulis mengemukakan

defenisi konsep yaitu:

1. Pengembangan sumber daya manusia vang dimaksud dalam penelitian ini
adalah suatu kegiatan Vang dilakukan untuk memperbaiki, meningkatkan
pengetahuan, pegdwai baik dari segi kemampuan pengetahuan secara teori
maupuripraktek 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 pegawai secara kualitas, kuantitas,

kehadiran, konsistensi.

D. Definisi Operasional Variabel

Menurut Masri Singarimbun dkk (1995:46) defenisi operasional
adalah semacam petunjuk pelaksanaan bagdimanaCaranya mengukur suatu
variable. Defenisi operasional merupakan, uraian dari konsep vang sudah
dirumuskan dalam bentuk indikator-indikator agar lebih memudahkan

operasionalisasi dari suatu penelitian.

Defenisi épetasional dari penelitian ini adalah:

1. VariabelBebas (X) : Pengembangan sumber daya manusia

Peéngembangan sumber daya manusia adalah kegiatan vang
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

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41654.pdf

1) Diklat untuk meningkatkan kemampuan dan pengetahuan

2) Diklat memberikan perbaikan sikap dalam melaksanakan tugas
3) Kesempatan untuk mengikuti diklat

4) Kesesuaian Diklat dengan jabatan 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 kegiafap.non-diklat

c. Tugas belajar

1) Kesempatan mengikuti tugas-belajar
2) Meningkatkan Kinégja melalui tugas belajar.
3) Kesesuaian tligas belajar dengan kebutuhan Dinas

d. Promosi

I )Pegawai diberikan kesempatan untuk meningkatkan pangkat dan
fungsional

2) Kenaikan pangkat sesuai dengan peraturan dan tepat waktu

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:

1. Kualitas

a) Penyelesaian tugas dengan ketelitian
b) Mengurangi tingkat kesalahan dalam pekerjaan
¢) Penyelesaian pekerjaan dengan rapi

2. Kuantitas

a) Penyelesaian pekerjaan sesuai target\organisasi
b) Hasil pekerjaan sesuai harapan,pimpinan
¢) Hasil pekerjaan sesuai dengan standar organisasi

d) Penvelesaian pekerjaansesuai prosedur kerja

3. Konsisterisi

a)\Penyelesaian pekerjaan tepat waktu
b)Ketepatan waktu masuk kerja
¢) Keikutsertaan dalam apel hadir dan pulang

4. Kehadiran

a) Mampu bekerja sama dengan sesama pegawai
b) Menghargai pendapat sesama pegawai

¢) Kerjasama dalam memecahkan masalah

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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Tabel 1 : Operasional Variabel Penelitian

No. Variabel Indikator Item
1 Pendidikan dan 1. Diklat untuk meningkatkan
Pelatihan (Diklat) kemampuan dan pengetahuan

2. Diklat merfiberikan perbaikan
sikap dalamh ~melaksanakan
tugas

3. Kesempatan untuk mengikuti
dikiat

4)Kesesuaian Diklat  dengan
jabatan dan tugas pegawai

Kegiatan Non {Mengembangakan diri dengan
Diklat belajar secara mandiri
2. Pimpinan memberikan
kesempatan untuk
Pengembangan mengembangkan diri melalui
SDM kegiatan non diklat
3. Peningkatan kinerja melalui
(X1) kegiatan non diklat
Tugas Belajar 1. Kesempatan mengikuti tugas
belajar

2. Meningkatkan meningkatkan
kinerja melalui tugas belajar.

3. Kesesuaian  tugas  belajar
dengan kebutuhan Dinas

Promosi 1. Pegawai diberikan kesempatan
untuk meningkatkan pangkat
dan fungsional

2. Kenaikan  pangkat  sesuai
dengan peraturan dan tepat
waktu

3. Diberikan berdasarkan pada
kinerja pegawai

2 Kualitas Kerja 1. Penyelesaian tugas dengan

Kinerja ketelitian

2. Mengurangi tingkat kesalahan

(Y) dalam pekerjaan

3. Penyelesaian pekerjaan dengan
rapi
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—_—

Kuantitas Kerja Penyelesaian pekerjaan sesuai

target organisasi

2. Hasil pekerjaan sesuat harapan
pimpinan

3. Hasil pekerjaan sesuai standar
organisasi

4. Penyelesaian pekerjaan sesuai
prosedur

Konsistensi 1. Penyelesaian Pekerjaan tepat
waktu

2. Ketepatan waktu masuk kantor

3. Keikutsertaan dalam apel hadir
dan pulang

Kehadiran 1. Mampt, bekerja sama dengan
sesama‘pegawai

2. Menghargai pendapat sesama
pegawai

37 Kefjasama dalam memecahkan
masalah
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BAB 111

METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian
Penelitian dengan menggunakan teknik korelasi berganda ini
adalah dalam rangka mengetahui hubungan Pengembangan Sumber Daya
Manusia dengan Kinerja Pegawai di Sekretariat Daerah Barito, Timur dengan

hubungan konseptual sebagai berikut.

X

X,

X3

X4

Keterangan®

X, =Pendidikan dan Pelatihan (diklat)

X, = 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
vaitu berjumlah 160 orang sebagaimana tabel berikut :

Tabel 2. Populasi Pegawai Negeri Sipil yang ada pada bagian-bagian di
Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur

No Bagian-Bagian Jumlah Pegawai
1. Sekda ]
2. Asisten 3
3. Kepala Bagian 9
4. Bagian Tata Pemerintahan 15
S. Bagian Hukum 16
6. Bagian Humas 16
7. Bagian perekongrnian 16
8. Bagiant Pembangunan 16
9. Bagian Kesra dan Kemasyarakatan 16
10. Bagian Organisasi dan Kepegawaian 15
11 Bagian Keuangan 17
12. Bagian Umum dan Perlengkapan 20
Total 160
Sumber - Bagian Organisasi & Kepegawaian Sekretariat 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 dart banyak bagian. Untuk
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 Umar, 2003, 78)

N
n= ———
(N +1)e?

Dimana :

n = Jumlah pegawai yang menjadi sarfipel

z
I

Jumlah anggota penelitian

Maksimum error (kesalahan) vang dikehendaki

o
H

Adapun jumiah/anggota dalam penelitian ini adalah 160 orang.

Kesalahan (errér)/yang dikehendaki tidak lebih dart 10% (0,1).

Berdasarkan hal tersebut maka dalam penelitian ini jumlah sampel

yang diambil adalah:

160

(160+1) (0,1)?

160/2,6

61,538 orang = 61 orang
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Berdasarkan perhitungan di atas, maka jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah 61 orang. Dalam hal ini sampel yang berasal dari unsur
Sekretaris Daerah (1 orang), Asisten (3 orang) dan Kepala Bagian (9 orang)
diambil keseluruhan tanpa melalui prosedur sampling, sehingga total populasi
yang merupakan pegawai pada masing-masing bagian tinggal 160 orang dan
total sampel yang diambil dengan menggunakan teknik proportional random

sampling tinggal 48 orang.

Setelah diperoleh jumlah pegawai masinig-niasing bagian yang
akan diteliti, kemudian dilakukan penentuan sampel. Penentuan sampel
dilakukan secara random karena setiap{ bagian’sudah merupakan kelompok

yang homogen.

Berikut perhitungan, jutniah sampel untuk masing-masing bagian:

a. Bagian Pefmetintahan sebanyak 15 orang

48

X 15= 5orang
160

b. ) Bagian Hukum sebanyak 16 orang

48

X 16= 5 orang
160

¢. Bagian humas sebanvak 16 orang

48

x 16 = 5orang
160

d. Bagian Perekonomian sebanyak 16 orang
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48

n= x 16 = 5 orang
160

e. Bagian Pembangunan sebanyak 16 orang

48

X 16 = 5 orang
160

f. Bagian Kesra dan Kemasyarakatan sebanyak 16 orang

48

x 16 = 5 orang
160

g Bagian Organisasi dan Kepegawaian’sebanvak 15 orang

48

X 15 = 5 orang
160

h. Bagian Keuangamsebanyak 17 orang

48

x Y7 = 6orang
160

1. Bagian-Umum dan perlengkapan sebanyak 20 orang

48

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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Tabel 3 . Daftar Sampel Penelitian
No | Bagian-Bagian Jumlah Jumlah
Pegawai Sampel
1. Sekda 1 |
2. :
Asisten 3 3
3
4, Kepala Bagian 9 9
5. . .
Bagian Tata Pemerintahan 15 5
6.
7 Bagian Hukum 16 5
8. .
Bagian Humas 16 5
9.
10. Bagian Perekonomian 16 5
11 .
Bagian Pembangunan 16 5
12.
Bagian Kesra dan Kemasyarakatan 16 5
Bagian Organisasidari Kepegawaian 15 5
Bagian Keuangan 17 6
Bagian Urtum dan Perlengkapan 20 7
Total 160 61

Sumber : Diolah Peneliti, 2013

C. Instrumen Penelitian

1. Hasil Uji Instrumen Penelitian

Penelitian in1 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
vang ingin diukur dan dapat mengungkapkan data dari 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 dinpyatdkan tidak valid (gugur).
Sebaliknya bila angka korelasinya ,di stas 0,2 maka dinyatkan valid
(Muhammad Nisfiannor, 2009 :.230).

Upi reliabilitas  digunakari tntuk mengetahui apakah instrument
penelitian yang dipakai dapat digunakan berkali-kali pada waktu yang
berbeda. Untuk” merigetahui apakah alat ukur reliable atau tidak, diuji
dengan mengginakan metode Alpha Cronbach. Sebuah instrument
dianggap,telah memiliki tingkat keandalan yang dapat diterima, jika nilai
koefisien reliabilitas yang terukur adalah > 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 frem ICt‘zr:zr-eTCchj Ket Cronbach Ket

(Butir) | Correlation Alpha

1 1 0,305 Valid

2 2 0.436 Valid

3 3 0.522 Valid

4 4 0,564 Valid

5 5 0.484 Valid

6 Pengembangan 6 0.593 Valid

7 | SDM 7 0.741 Valid | 0,869 | Reliabel
g | X 8 07653 Valid

9 9 0.461 Valid

10 10 0.508 Valid

11 I't 0.484 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 4 0.761 Valid

Kinerja
18 5 0.736 Valid 0,936 Reliabel
)

19 6 0,745 Valid

20 7 0.783 Valid

21 8 0,846 Valid

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 pertanvaan vang digunakan dalam Koesioner
penelitian in1 menunjukkan bahwa seluruh item, pérfanyaan baik itu
variabel pengembangan Sumber Daya Manugia+X) maupun kinerja (Y)
seluruhnya adalah valid, dengan demikian seluruh item pertanyaan
tersebut dapat digunakan dalam pénelitian’ini.

Untuk uji reliabilitas mertinjukkan bahwa instrumen yang dipakai
dalam penelitian ini refiabel’'dengan rincian sebagai berikut : untuk nilai
Cronbach Alpha.variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia sebesar
0,869 lebili besar”atau diatas 0,50, sehingga butir pertanvaan yang
terdapat “pada vanabel Pengembangan Sumber Daya Manusia dapat
digunakan dalam penelitian. untuk variabel kinerja juga mempunvai 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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Dalam melaksanakan pengambilan data, baik data primer maupun

data sekunder yang memenuhi prosedur dan standar dilaksanakan dengan

menggunakan cara/teknik sebagai berikut :

1. Teknik Pengumpulan Data Primer yaitu:

a. Kuesioner

Dalam periode ini pengumpulan data dilakukan melalui aktifitas

penyebaran angket / kuesioner kepada resporiden’ untuk memperoleh

data primer yang diperlukan. Jawdban_ddri responden tersebut

diberikan skor 1 sampai 5 . skaf jawaban menggunakan skala likert

yang terdiri atas skor sebagai berikut :

Tabel 5 Skala Likert

PILIHAN SKALA LIKERT SKOR
SS Sangat setuju 5
5 Setuju 4
CS Cukup setuju 3
TS Tidak setuju 2
STS Sangat tidak setuju 1

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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b. Obsevasi
Merupakan suatu teknik dengan mengamati langsung serta

mencatat hal-hal yang berkaitan dengan masalah yang diteliti.

¢. 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 analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
1. Analisis statistik deskriptif

Analisis statistik deskripiif.adalah statistik yang digunakan untuk
menganalisa data dengan eara mendeskripsikan atau menggambarkan data
yang telah terkumpil sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat
kesimpulan<vang *beérlaku untuk umum atau generalisasi menggunakan
metodésmetode tertentu yang berkaitan dengan pengumpulan dan
penyajian data sehingga membentuk informasi yang berguna.

Pada penelitian ini  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).

. Analisis Hubungan (R)
Untuk melihat keeratan hubungan antar-pefgembangan SDM sebagai
Variabel Bebas (X) dengan Kinerja Pegawai sebagai Vanabel Terikat

(Y) digunakan analisis Koefisien Korelasi dengan rumus :

NEX)AZx3Y)
r=—r — = —
JINY ¥ 0NN Y -0t

b, Analisis Pengaruh
Untuk ~melakukan uji pengaruh atau untuk mengetahui besarnva
kontribusi Pengembangan SDM terhadap Kinerja Pegawai digunakan

Uji Koefisien Determinasi (R?)

3. Pengujian hipotesis

Untuk menguji diterima atau tidaknya hipotesis, digunakan uji F

dengan rumus sebagai berikut :
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R?
_ %
Fhitung (1 _ RZ)
n—k—1
R = Nila1 Koefisien Korelasi Ganda

K = Jumlah variabel bebas

n = Jumlah sampel

Fhiwng = Nilai F vang dihitung

Hipotesis statistiknva dinyatakan denggdn /

Ho:r=0

Ha:r20

Pengujian dilakuikan melalui uji F dengan membandingkan besarnya
nilai F-hiting dengan F-tabel jika besarnya nilai F-hitung lebih besar
danpada nilai F-tabel berarti variabel bebas berpengaruh secara nyata

terhadap variabel tidak bebas (secara parsial).

a) Ho ditolak apabila Fhitung > Fraber pada taraf = 0,05 atau

probabilitas < 0,05.

H, diterima, artinya variabel bebas (X) secara parsial
mempunyai pengaruh vang signifikan terhadap variabel terikat (Y)

pada tingkat kepercayaan 95%.
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b) Hy diterima apabila Fhitng < Fraber pada taraf a = 0,05 atau

probabilitas > 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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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisa dan pembahasan pada bab sebelumnva.

maka dari penelitian ini dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

I. Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa Program
Pengembangan Sumber Dava Manusia pada Sekretariat Daefah Kabupaten
Banjar dilaksanakan melalui 4 (empat) cara, yaittirmelalu Pendidikan dan
Pelatihan (Diklat), Kegiatan non diklaty Ttigas belajar dan juga melalui
Promosi. Secara keseluruhan Untuk vasiabél Pengembangan Sumber Dava
Manusia adalah berada pada_ntlai/#.13 atau berada pada daerah sangat
positif artinva bahwa pada,_Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur
pimpinan telah membenkan kesempatan seluas-luasnya kepada pegawai
Sekretariat, ©aérah” Kabupaten Barito Timur untuk mengembangkan
kemampuan-masing-masing pegawail dengan mengikuti berbagai macam
prograny’ pengembangan Sumber Daya Manusia yvang dityjukan untuk
meningkatkan Kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Barnto
Timur. Makna dari positif tersebut adalah bahwa pada Sekretariat Daerah
Kabupaten Barito Timur keikutsertaan pegawal dalam berbagai program
Pengembangan Sumber Dava Manusia telah mengubah pola kerja pegawai
menjadi lebih baik dan teratur sehingga mampu meminimalisir terjadinva
kesalahan dalam pelaksanaan pekerjaan, tidak hanva 1tu saa
Pengembangan Sumber Dava Manusia juga mampu merubah sikap
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pegawai yang semula tidak sepenuh hati dalam bekerja menjadi sungguh-
sungguh dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya. Sedangkan variabel
kinerja secara keseluruhan berada pada nilai 4,51 atau berada pada daerah
yang sangat positif artinva pegawai mampu menyelesaikan seluruh tugas
dan tanggung jawab vang diberikan kepada masing-masing pegawal
dengan tepat waktu dan sesuai dengan prosedur kerja. Disamping itu
pegawal pada Sekretanat Daerah Kabupaten Barito /Timwi~juga selalu
bekerja sama dengan sesama pegawai dalam “menghadapi segala
permasalahan vang berhubungan dengan pelaksanaan tugas dan organisasi
Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur.

2. Hubungan antara Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan Kinerja
Pegawai di Sekretariat Daérah. Kabupaten Barito Timur adalah positif
akan tetapr lemah karena ndai koefisien korelasinya adalah (0.178 atau
kurang dan 0.5 artinvd mla hubungan antara variabel Pengembangan
Sumber Dave Manusia (X) dengan variabel Kinerja Pegawai (Y) pada
Sekretarrat 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 kontribus1 dari
Pengembangan Sumber Dava Manusia dengan Kinerja Pegawal
Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur adalah sangat kecil vaitu

hanya sebesar 3.2 %. Sedangkan 86.8 % nya dipengaruhi atau ditentukan
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oleh faktor lain yang tidak dimasukkan atau dpadikan sebagai variabel
dalam penelitian ini.

Dan berdasarkan hasil uji hipotesis melalu uji t diperoleh hasil bahwa nilai
Fritung < Fuavel. sehingga dapat dikatakan hipotesis yang berbunvi “Terdapai
hubungan vang signifikan dari pengembangan sumber dava manusia
dengan kinerja pegawar di Sekretariat Daerah Kabupaten Barito Timur”™

dapat dinyatakan ditolak.

B. Saran
Berdasarkan hasil pembahasan < dan. Kesimpulan vang telah
diuraikan, maka selanjutnya penulis mghgajukan saran sebagai benkut :

1. Besarnya kesempatan vang diberikan pimpinan vang dalam hal ini adalah
Sekretaris Daerah Kabupaten Barito Timur kepada bawahannva untuk
mengikuti berbagal_~macam Program Pengembangan Sumber Dava
Manusia haous dimanfaatkan sebaik-baiknya oleh Pegawat vang diberikan
kesempatan, untuk mengikuti Program Pengembangan Sumber Dava
Manusia tersebut mengingat manfaat dan Pengembangan Sumber Dava
Mdriusia tersebut sangatlah besar karena tidak hanya berguna bagi
organisasi Sekretanat Daerah Kabupaten Barito Timur secara keseluruhan
tetapi juga secara personal khususnya bagi Pegawai vang bersangkutan.

3 Disamping berupava meningkatkan kinerja pegawai melalui Program
Pengembangan Sumber Daya Manusia diharapkan pimpinan juga
berupaya untuk meningkatkan kinerja pegawai melalui cara lain. misalnyva

saja dengan mengadakan kompetisi kerja dengan memberikan
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penghargaan bagi pegawai vang mampu menunjukkan Kkinerja terbaik.
Dengan demikian diharapkan pegawat akan lebih terpacu dan termotivasi
lagi untuk meningkatkan kemampuan dan pengetahuannva guna
meningkatkan kinerja dalam melaksanakan tugas.

4. Berdasarkan hasil penelitan vang 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 vang “kemungkinan mempunvai

pengaruh lebih besar terhadap pemingkatan kinerja pegawai.
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Nomor
Responden

DAFTAR PERTANYAAN / ANGKET

A. Identitas Responden

Usia L rrrrerrre et e s e e e e d bt b e dms b e em it nae e e aanas
Pangkat / GOIONZAN & oo st et s e anenaen
Jabatan T evereerersenerressnserssnsssnrsnssnasrevssse s Ag N g e s et rsenassansasarenes
Pendidikan Terakhir © .o e
Lama bekerja D AP0, S VUV UV

B. Petunjuk Pengisian
v Berilah tanda (x) pada\salah”satu jawaban yang tersedia yang saudara
anggap paling sestal,
v Semua jawaban Sdudara dijamin kerahasiaannya.
Atas kerjasama serta bantuan yang Saudaraberikan Kami ucapkan terima

kasth.
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PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA (X)

No.

ltem Pertanyaan

Tanggapan

SS | S[CS] TS |STS]

Pendidikan dan Pelatihan (Diklat)

1.

Diklat mampu meningkatkan kemampuan,
dan pengetahuan pegawai dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab

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

Pimpinan memberikan kesempatan yang
sama kepada pegawai untuk mengikuti
Diklat

Diklat yang diikuti sesual dengan jabatan
dan tugas pegawai

atan Non-Diklat

Pegawai selalu berusaha ufituk
mengembangkan diri dengan belajar secara
mandiri melalui membaca buku” iteks,
referensi serta menonton acara'\pendidikan
dan pelatihan melalui TV.

Pimpinan memberikan ~kcsempatan pada
pegawai untuk mengembangkan diri melalui
berbagai kegiatan nonDiklat

Kegiatan non diklat, seperti seminar dan
lokakarya mampu’ meningkatkan kinerja

Tugas Belajar

8. | Pegawai ) diberikan kesempatan untuk h 1
mengikuti tugas belajar yang bertujuan
meningkatkan kemampuan pegawai
9. | Tugas belajar mampu meningkatkan kinerja
pegawai
10. | Tugas belajar yang diikuti sesuai dengan
kebutuhan Dinas -
Promosi
11. | Pegawai diberikan kesempatan untuk
meningkatkan pangkat dan fungsional
12. | Kenaikan pangkat yang dialami sesuai
dengan peraturan dan tepat waktu |
13. | Promosi yang diberikan berdasarkan kepada

| kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas
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D. KINERJA PEGAWAI (Y)

]

Tanggapan
No.‘ Item Pertanyaan S | S | %gs | TS ISTS
Kualitas Kerja
1. | Pegawai dapat menyelesaikan setiap W
pekerjaan yang diberikan dengan penuh
ketelitian

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

3. | Pegawai dapat menyelesaikan setiap
| | pekerjaan dengan sangat rapi

Kuantitas Kerja

4. | Pegawai dapat menyelesaikan pekrjaan
sesuai dengan yang telah ditargetkan oleh
organisasi

5. | Hasil pekerjaan pegawai telah sesuai
dengan yang diharapkan oleh pimpinan

6. | Hasil pekerjaan pegawai telah sé€sua
dengan standar yang diterapkan organisasi
7. | Pegawai telah menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan prosedur kerja

Konsistensi

8. | Pegawai dapat menyei€saikan pekerjaan
tepat waktu

9. | Pegawal masuk kerja sesuai dengan jam
kerja kantor

10. | Pegawai mengikuti setiap apel hadir dan
pulang kanier

Kooperatif

11. | Pegawai ) mampu bekerja sama dengan |
sesama pegawai yang ada

12. | Pegawan menghargai pendapat dari sesama
pegawai yang ada

13. | Pegawai salalu bekerja sama dalam
memecahkan permasalahan yang dihadapi
Kantor

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41654.pdf

9923236.loo.l756622555@525550286@8705662255545
@ FlF|vijivn|vijvnijViiviiv|wvni| s |t |||V |wni|wv ||V Win|Ojwv|w|w|w v ||V In|n|n]n|vn|Ne e
(23
e
NS R R R NG RN EE N EN EEE N EERE S EENE AN EE
-m —
] N EEEREEESEENEEE RN EEEE REE RN R EREE N EEEEEESEEE NN EE
m —
)
ﬁ |||l (|||t |iT|T|nivn|s|niFTIn|n|n|sstln]Fin]jn|jn|T||n|T||TIF|Nn|n
p—
p—
o~
mm 04353434444334234345554545545444443423434555
o],
zl= |
zZlR S R R R AR E R EREE N E NN R S N R E RE EEE ARSI R EREE R EEHEEE B R
o
S|al§
EES MR R ERE R E R E DN E E R E R GG N G R SR R RS E RE REE R E R R
25l
- & B ERE DRGNS E G E R EE RGN R R EE DG RS E R E E EE R R E R
7
£|5|2
n.vum.m I G I A G A T R A e A A e d P A al e d sl R s Bl K el Bl ol el el el e d el Bl Rl R
©
= |8
Wmmpmv ey [V [Py =y gy puvey ey peey Yoy purey purey ey gy Py oy purey gurey ey perey Fpng Sy gy 7N ey FPS oy fpny ey =y oy ) pr Srey PO P BT NP RN BN BTN BT RPN TP
)
E
m IR RERERRE R RN E R IR EE RN E R IR E R G R E E R E R E E E R R E
mb 4
a. Aol Keal Bl KB Y2 Y R 2} wmiiwvmiwvmle|gt|Iv|rfon| VIV nIViTIn|IVifVi| TtV v ||| Ual A% a1
i = < [w [T =
o
=
v
m wilt|lwvm|wvmlgis|tiw|lvn]lttIniv|oa|s|tlnvnn]|lvnnvn|tlv|vi|lnvn|giIviivnlea|lviivn|v|stin]|lvi|ea|stist|n]|n|viinm]n
™
N N GG R R E R R E R R R E R E R R R R R R R EE E R R E E R R R
—
by
Dy, ol—~|c|en]|g|n|o|e~|e|a]lol=|ca]ln]st|nlvltle]la|o]=|ca|a|inje|]e|la|o|—]|ct]|o
OQ@QQ]2345678911111ll.l.l]222222222233333333334444

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41654.pdf

49
49

52
53

52
52
58
52
50
50
58
52
48

46
64

48
57
50

45

46
47
48

49

50
51

52
53

54

55

56
57
58
59

60
61

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41654.pdf

SlenfeltN || T | NN | N ee RS |N]— V]| c NN|—[s@ ||| — v il |wn|ie[n|ni )y
- | ln|n|vvnlv|n]n]vn ohinlwin|we|e|w|elelole|we wlolwn|we|we|velwe|wo wlele|elele|e|e|wn
8
=
=
AT ||| TN wmwn|mlwmjanininiyvni|ivi|vmi v Wmitwvi|=tlwvmijurmpwvm|wm (v wminjlnn|lvnn|vi|tiwn|n| <
e “
E=]
m‘ 244445444545 wvijtinm|iwvminiHlviivnivn|wvi|n|vm wmilvmiTiIvi|vi|<t |t |wv wiinnjvmijvinivnnT |vn|vi|
—
K 144444444445 wifst|lwvnjwviwvi|viirm|vigwvnin v v, wmimiwm|vi|t|wn|wniwvy ilnlnmin|tivifn|in| <t
—
024444445545 wvi|l=tr|wv|giviivn||lv|girniv|wv wilwvijwv\|wWminmin |y | wvijn|lvi|wv|t ||| <t | <+
A —_—
g
A7 T || (TN wil|n|t v |v|vlvs s|F|n|n|nvninin|n njnlnin|st|v|n|s|<r
umv, NE IR R nlginl|wn|fT |l |n[nln | ln|n[vn|vninin RN REERREE
(= =]
alm
o |2 N IR EEIEEE RIS V2N £ [0 B=) VS IVo) Avey £y EVey Rvey Yoy vy S (VS NV £ A2 Evey Eroy vy nnfnlnlslwvlvln]=
gl
.I.q.h._..
K&num o || ||| wnltln]s|njnvnln]sluvn]nvn]n]s v | ln|wvn]n]n]n nlnjunjn|wvjvijunjun]s
m(lo
...um (N[ it wn|ginivnvn|Tiv|ivnin| ni|lwvi|a|vmininivln wrijn|jwvijlv|wvmiwv|wvm vt
&=
=2
v SNt ||| ||t ln]wv]wvn]s|wv]wvn]wvn]= wiln|wn|s|wvfwvn]n]wn wilnlwnlvn]luvn|wvifuvlwn]-=
<t
o ||| ||| g |n|n]nlt]n|nvn]uvn]ln]wn]n |z ||| wipst |t |[wn|wm]nn]nin
(o]
5
ks NI AR E RIEIRA TS wmlg|n]n|vn|s|wv]njn]wvn]rn]|wn ||t |n]e]ln][=]wn wnlwjwvmlnvnijnv|n|n]nvn]n
(o]
=
.nl.h N | IN| ||| T "N wilt|wnijwvnijvi|str|wmjwvn|vi|lwv|wvmv wmiwvn|Trilviilvi|wvi| <t | v Vmlvniiwvnijwvi|viwvlwym|niwnm
K —

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41654.pdf

63

63

58
52
52
52
54
52
52
54
52
56
52
55

58
64

65

53

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



RATA-RATA SKOR

TANGGAPAN RESPONDEN
Responden Pengembangan SDM (X) | Kinerja (Y)
] 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 4.31
9 4.46 4.00
10 3.92 4.23
11 3.62 4.46
[2 3.46 4.92
13 431 5.00
14 3.54 4.08
15 4.00 5.00
16 4.00 4.46
17 4.23 5.00
18 423 4.62
19 4.23 4.77
20 492 4.69
21 5.00 4.719.
22 4.00 5.00
23 5.00 3.00
24 4.23 4777
25 5.00 4.92
26 4.62 4.77
27 4,77 4.69
28 446 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
35 431 5.00
36 3.54 4.85
37 4.00 4.92
38 4.00 5.00
39 423 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 4.00 431
56 3.69 4.00
57 3.54 4.23
58 492 4.46
59 3.69 4.92
60 4.38 5.00
61 3.35 4.08
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TOTAL SKOR
TANGGAPAN RESPONDEN

Responden | Pengembangan SDM (X) | Kinerja (Y)
| 49 34
2 49 53
3 52 43
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
3] 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

41654.pdf
Statistics
XP1 XP2 X P3 X P4 X P5 X P6
N Valid 61 61 61 61 61 61
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 43770 45246 41475 4.0984 43279 4.0328
Median 4.0000 5.0000 4,0000 4.0000 4.0000 4.0000
Std. Deviation 63676 62200 J7106 72353 59781 75205
Minimum 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
Maximum 5.00 5.00 | 5.00 5.00 5.00 | 5.00
Statistics
X P7 X P8 X P9 X P10 X P11
N Valid 61 61 61 61 61
Missing 0 0 0 0 0
Mean 3.9836 4.0656 3.9672 3.9508 43279
Median 4.0000 4.0000 4.0000 4:0000 4 0000
Std. Deviation 64529 60191 .83601 76215 .59781
Minimum 3.00 3.00 2.00 200 3.00
Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
Statistics
X P12 X P13
N Valid 61 61
Missing 0 0
Mean 40328 30836
Median 4.0000 4 0000
Std. Deviation 75205 64529
Minimum 3.00 3.00
Maximum 500 5.00
Frequency Table
XP1
Cumuiative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 5 8.2 8.2 82
4.00 28 459 459 54 1
5.00 28 459 459 100.0
Total 61 100.0 100.0
Page 1
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XP2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 4 6.6 6.6 6.6
4.00 21 34.4 344 410
5.00 36 59.0 59.0 100.0
Total 61 100.0 | 100.0
XP3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vaiid 3.00 14 23.0 230 23.0
4.00 24 39.2 393 62.3
5.00 23 37.7 377 100.0
Total 61 100.0 100.0
X P4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 13 213 21.3 213
4.00 29 47.5 475 68.9
5.00 19 311 KL 10070
Total 61 100.0 100.0
XP5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 4 6.6 66 6.6
4.00 33 54 1 541 60.7
5.00 24 39.3 39.3 100.0
Tatal 61 100.0 100.0
%P5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 16 26.2 262 26.2
4.00 27 44 3 443 705
5.00 18 29.5 29.5 100.0
Total 61 100.0 100.0
X P7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 13 21.3 213 21.3
4.00 36 59.0 59.0 80.3
5.00 12 19.7 19.7 100.0
Total 61 100.0 100.0
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X P8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 9 14.8 14.8 14.8
4.00 39 63.9 63.9 78.7
5.00 13 213 213 100.0
Total 61 100.0 | 100.0
X P9
Cumulative
Freguency Percent Valid Percemt Percent
Valid 2.00 4 6.6 6.6 6.6
3.00 10 16.4 16.4 23.0
4.00 kY| 50.8 50.8 73.8
5.00 16 26.2 262 100.0
Total 61 100.0 100.0
XP10
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 200 2 33 33 3.3
3.00 13 21.3 21.3 246
4.00 32 52.5 52.5 7740
500 14 230 230 100.0
Total 61 100.0 100.0
X P11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 4 6.6 6.6 6.6
4.00 33 5441 54.1 60.7
5.00 24 30.3 35.3 100.0
Total 61 180.0 100.0
P12
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 16 26.2 26.2 26.2
4,00 27 443 443 70.5
5.00 18 29.5 295 100.0
Total 61 100.0 100.0 |
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XP13
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 13 213 21.3 21.3
4.00 36 59.0 59.0 80.3
5.00 12 19.7 19.7 100.0
Total 61 100.0 100.0
Frequencies
Statistics
Y P1 Y P2 Y P3 Y P4 Y P5 Y P6
N Valid 61 61 61 61 61 61
Missing 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 £.0000 5.0000
Std. Deviation 74401 .59368 .59368 .73885 59460 .50245
Minimurm 200 200 2.00 2.00 2.00 4.00
Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
Statistics
Y P7 Y P8 Y P9 Y P10 Y P11
N Valid 61 61 61 61 61
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4.4754 4.4098 43279 4.5410 4.5738
Median 5.0000 40000 4.0000 5.0000 5.0000
Std. Deviation 87346 58813 72391 59368 49863
Minimum 2.00 200 2.00 2.00 4.00
Maximum 5.08 5.00 5.00 | 5.00 5.00
Statistics
Y P12 Y P13
N Valid 61 61
Missing 0 0
Mean 4,5902 4.5902
Median 5.0000 5.0000
Std. Deviation 49588 .58813
Minimum 4.00 2.00
Maximum 5.00 5.00
Frequency Table
Page 4



YP

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 3 49 4.9 49
4.00 20 32.8 3238 377
5.00 38 62.3 623 100.0
Total 61 100.0 100.0
Y P2
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
valid  2.00 1 1.6 1.6 186
4.00 25 41.0 41.0 426
5.00 35 57.4 57.4 100.0
Total 61 100.0 100.0
YP3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.8 1.6 1.6
4.00 30 492 49.2 50.8
5.00 30 49.2 49.2 100.0
Total 61 100.0 100.0 |
Y P4
O Cumulative
Frequency Percent Valid-Percent Percent
Valid 2.00 3 49 4.9 49
4.00 27 443 443 49.2
5.00 31 50.8 50.8 100.0
Total 61 100.0 100.0
Y B5
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 16 16 1.6
4.00 29 47.5 475 49.2
5.00 31 508 508 100.0
Total 61 100.0 100.0
Y P6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4.00 28 459 45.9 459
5.00 33 54.1 541 100.0
Total 61 100.0 100.0
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Y P7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 2 33 3.3 3.3
4,00 26 426 426 45.9
500 33 54 1 54 1 100.0
Total 61 100.0 100.0
Y P8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percertt Percent
Valid 2.00 1 16 1.6 1.8
4.00 33 54 1 54 1 55.7
5.00 27 443 44 3 100.0
Total 61 100.0 100.0
Y P9
Cumulative
_ Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 3 49 4.9 4.9
4.00 32 52.5 52.5 57%
5.00 26 42 6 426 100.0
Total 61 100.0 100.0
Y P10
Cumulative
Frequency Percent Valid-Petcent Percent
Vald 2.00 1 16 1.6 1.6
400 25 41.0 41.0 42 6
500 35 57.4 57.4 100.0
Total 61 100.0 100.0
Y.P141
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4.00 26 42.6 426 42 6
500 35 57.4 57.4 100.0
Total 61 100.0 100.0
Y P12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4.00 25 41.0 41.0 41.0
5.00 36 59.0 59.0 100.0
Total 61 100.0 100.0
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41654.pdf
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.6 1.6 1.6
4.00 22 36.1 36.1 7
5.00 38 62.3 62.3 100.0
Total 61 100.0 100.0

>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 errcrs O warnings 0 seconds

. Page 7
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Regression

Variables Entered/Removed®
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Variables Vanables
Model Entered Removed Method
1 xa . | Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Y
Model Summary
Adjusted R | Std. Ermror of
Model R R Square Square the Estimate
1 .1782 .032 015 597712
a. Predictors: {Constant), X
ANOVAP
Sum of
Model Squares dt Mean Square F Sig.
1 Regression 69.317 1 69.317 1.940 169
Residual 2107.831 59 35.726
Total 2177.148 60
a. Predictors: (Constant), X
b. Dependent Variable: Y
Coefficients?®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Eiror Beta t Sig.
1 (Constant) 48.155 7437 6.475 000
X A9 A7 A78 1.393 169

a. Dependent Vanable: Y

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

>8pecific symptom number: 213

End cof job: O command iines 1 errors ( warnings O seconds
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Correlations
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Correlations
X P1 XP2 XP3 X P4 XP5 X P6
XP1 Pearson Cormrelation 1 13 326* 280" 064 078
Sig. (2-tailed) . .000 010 .029 625 .549
N 61 61 61 61 61 61
XP2 Pearson Correlation 713+ 1 461" .402*" 023 105
Sig. (2-tailed) .000 . .000 .001 862 420
N 61 61 61 61 61 61
XP3 Pearson Correlation .326* 461*4 1 .B61*% -.034 365"
Sig. (2-tailed) 2010 000 . .000 793 .004
N 61 61 61 61 61 61
X P4 Pearson Correlation 280" A402*4 661* 1 155 270%
Sig. (2-tailed) .029 001 000 . 232 .036
N 61 61 61 61 61 61
XP5 Pearson Correlation .064 .023 -034 155 1 A21*
Sig. (2-tailed) 625 862 793 232 . .001
N 81 61 61 &1 61 61
XP6 Pearson Correlation .078 105 .365"" 270" 421* 1
Sig. (2-tailed) .549 420 004 036 {001 .
N 61 61 61 61 61 61
X P7 Pearson Correlation .218 .188 306" 610™" 576* A48~
Sig. (2-tailed) 091 147 216 000 .000 000
N 61 51 6 61 61 61
X P8 Pearson Correlation .282* 352 266" 253 356 547"
Sig. (2-tailed) .028 005 038 049 005 000
N 61 81 61 61 61 61
X P9 Pearson Correlation -.008 322 AT 253 122 161
Sig. (2-tailed) .953 Q11 .000 .049 .349 216
N 81 61 61 G1 61 61
X P10 Pearson Correlation 142 AQT™ L3353 311 182 206
Sig. (2-tailed) 275 .001 .005 015 .160 10
N 61 61 61 61 61 61
X P11 Pearson Correfation 064 023 -034 155 1.000™Y A2
Sig. (2-tailed) 625 862 793 232 . .00
N 61 61 61 61 61 61
XP12 Pearson Correlation 078 105 365 270" 421 1.000*
Sig. (2-tailed) .549 420 004 036 001 .
N 61 61 61 61 61 61
XP13 Pearson Correlation .218 .188 306" 510*1 576 448™
Sig. (2-tailed) 091 147 .016 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
Total XP  Pearson Correlation 406 .524** 618 B4+ .564*" 876
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
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Correlations
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X P7 X P8 X P9 X P10 X P11 X P12
XP1 Pearson Correlation 218 282 -.008 142 .064 078
Sig. (2-tailed) 091 .028 .953 275 625 549
N 61 61 61 61 61 61
xXp2 Pearson Comrelation 188 .352* L322 407 .023 .105
Sig. (2-tailed) 147 .005 011 001 .862 420
N 61 61 61 61 61 61
X P3 Pearson Correlation 306+ .266* A73* 353" -.034 .365*
Sig. (2-tailed) 016 .038 .000 .005 793 .004
N 61 61 61 61 61 61
X P4 Pearson Correlation 610*Y 253 253~ 311 155 270"
Sig. (2-tailed) .000 .049 049 0158 232 .036
N 61 61 61 61 61 61
XP5 Pearson Correlation .576*" .356™ 122 182 1.000* 421
Sig. (2-tailed) 000 005 349 160 ) .001
N 61 61 61 61 61 61
X P6 Pearson Correlation .448* 547 161 206 A21* 1.000"]
Sig. (2-tailed) 000 000 216 110 .001 .
N 61 61 61 61 61 61
XP7 Pearson Correlation 1 .604™ .308* 303 576" A448*
Sig. (2-tailed) . 000 .016 017 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
X P8 Pearson Correlation .604* 1 A02* .334*4 .356™% 547
Sig. {2-tailed) 000 . .0 008 005 .000
N 61 61 61 61 61 61
X Pg Pearson Correlation 308 402 1 .808*" 122 .161
Sig. (2-tailed) 016 o1 . .000 .349 216
N 61 61 &1 61 61 61
XP10 Pearson Correlation .303* 334" 808" 1 .182 .206
Sig. (2-tailed) 017 008 000 : 160 A10
N 61 61 61 61 61 61
X P11 Pearson Correlation 576" .356* 122 .182 1 421
Sig. (2-tailed) A00 .005 .349 .160 . 001
N 61 61 61 61 61 61
X P12 Pearson Correlation .448* 547" 161 206 421+ 1
Sig. (2-tailed) 00 .000 216 110 .001 .
N 61 61 61 61 61 61
X P13 Pearson Correlation 1.000™ 604 .3o8* 03 576* 448"
Sig. (2-tailed) } .000 .016 017 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
Total XP  Pearson Correlation .790* 714 574* .606* .664* 676
Sig. (2-tailed) .000 D00 .000 .000 000 .000
N 61 61 61 61 61 61

L
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Correlations

X P13 Total XP
X Pt Pearson Comelation 218 406
Sig. (2-tailed) .091 .001
N 61 61
X P2 Pearson Correlation .188 524*
Sig. (2-tailed) 147 .000
N 61 61
XP3 Pearson Correlation 306" 618
Sig. (2-tailed) .016 .000
N 61 61
X P4 Pearson Correlation 610" 649
Sig. (2-tailed) 000 .000
N 61 61
XP5 Pearson Correlation 576™ .564™
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 61 61
X P6 Pearson Correlation 448" 676*
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 61 61
X P7 Pearson Correlation 1.000*4 790"
Sig. (2-tailed) . .000
N 61 61
XP8 Pearson Correlation .604*4 714>
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 61 61
X P9 Pearson Correlation .308* .574*
Sig. (2-tafled) 016 2000
N 61 61
X P10 Pearson Correlation .303* BO6T
Sig. (2-tailed) 017 .000
N 61 61
X P11 Pearson Correlation 5769 .564™"
Sig. (2-tailed) L00 .000
N 61 61
X P12 Pearson Correlation A48 676"
Sig. (2-tailed) A00 000
N 61 61
X P13 Pearson Correlation 1 790"
Sig. (2-tailed) } .000
N 61 61
Total XP  Pearson Correlation .790*’1 1
Sig. (2-tailed) .000 .
N 61 61

“*. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 leve! (2-tailed).

Reliability

RELIABILTITY

ANALYSTIS

Mean

Std Dev
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VAROO001
VAROOOQ2
VAROOQO3
VARO0004
VARO0D00S
VAR0Q006
VARDQOO7
VARG0QO8
VAR0OQ009
VAROOO10
VARO0OO11
VARO0012
VAR(CO0013

Item-tctal Statistics

VAR(000Q1
VAR(Q0002
VAR0O0003
VAR00OO4
VAR0OOO005
VAROO006
VAROQQO7
VAROOOOSB
VAROD0O9
VARG0010
VAR0O0011
VAR00012
VAROO0013

Reliability Coefficients

Scale

Me
if
Del

49,
49,
49.
49,
49,
49,
49,
49,
49,
49,
49.
49.
49.

N of Cases =
Alpha = .8691
Correlations

an
Item
eted

4426
2951
6721
7213
4918
7869
8361
7541
B525
8689
4918
7869
8361

61.0

LB B () 0 O L0 B s s s b

.3770
.5246
.1475
.0984
.3279
.0328
.9836
.0656
L9872
.9508
.3279
.0328
.9836

Scale
Variance
if Item
Deleted

29.
28.
26.
26.
28.
26.
26.
27.

26

0175
2448
7574
7710
0874
3705
2060
05852

.8279
26.
28.
26.
26.

9158
0874
3705
2060

.6368
. 6220
L1711
L7235
.5978
. 1520
. 6453
.6019
.8360
L7622
.5978
. 7520
.6453

Corrected
Ttem-
Total

Correlation

.3052
.4364
.5221
L5639
.4848
.5931
7408
.65047
.4607
.5084
L4848
. 5931
/498

N of ITtems

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

61.
6l.
6l.
61.
61.
61.
61.
61.
61.
6l.
61.
61.
61.

OO0 OO0OO0OO0OCODOCC

Alpha
if Item
Deleted

L8710
. 8652
.8611
. 8543
.8628
7B565
.8489
.8543
.8660
.8619
.B628
.8565
.8489
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Correlations
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Y P1 Y P2 Y P3 Y P4 Y P5 Y P&
Y P1 Pearson Correlation 1 667" 578" B2 444* 432"
Sig. (2-tailed) ) .000 000 .000 .000 .001
N 681 61 61 61 61 61
Y P2 Pearson Correlation 687" 1 750" ATA .345* 399"
Sig. {2-tailed) .000 . .000 .000 .006 .001
N 61 61 61 61 61 61
Y P3 Pearson Correlation 5781 .750*1 1 .362*4 .410™ .383*
Sig. {2-tailed) .000 .000 . .004 .001 .002
N 61 61 61 61 61 61
Y P4 Pearson Correlation 512 474 .362* 1 687 740"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .004 . .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
Y P5 Pearson Cormelation 444" .345*4 410 687" 1 854"
Sig. (2-tailed) .000 006 .001 .000 . .000
N 61 61 61 61 61 61
Y P6 Pearson Correlation 432 .399* .383* .740* .854* 1
Sig. (2-tailed) .001 .001 .002 .000 .000 .
N 61 61 61 51 61 61
Y P7 Pearson Caorrelation 492" .430* 571 BOT* .800*" .B656™
Sig. (2-tailed) .000 001 .000 000 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
Y P8 Pearson Correlation .529* .548*4 598 .B81** 577 .591*
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
Y P9 Pearson Correlation .284* AT 2" 342* T73 .445*" AB6™"
Sig. (2-tailed) .021 .000 .007 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
Y P10 Pearson Cormrelation AT79™ 527 513™ 474 ABT*S 567"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 .000
N 61 61 61 61 61 61
Y P11 Pearson Correlation 525 454+ .390** .663*1 .695™ 670"
Sig. (2-tailed) 000 .000 .002 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
Y P12 Pearson Correlation 2 313 A80* .284* 502+ 436™
Sig. (2-tailed) 073 014 .000 026 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
Y P13 Pearson Correlation 538" .598™ .500*1 B23* .519*4 594"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 81 61
Total YP  Pearson Correlation .693* TF12 .B95™™ 811 780" 781
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 000
N 61 61 61 61 61 61
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Correlations

41654.pdf
Y P7 Y P8 Y P9 Y P10 Y P11 Y P12
Y P1 ~Pearson Correlation 492* 529" .294* AT79* .523* 231
Sig. (2-tailed) .000 .000 .021 .000 .000 073
N 61 61 61 61 61 61
Y P2 Pearson Correlation 430" 548" A72* 527" 454* 313
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 000 .014
N 61 61 61 61 61 61
Y P3 Pearson Carrelation 571 .598*4 342 B513* .390™1 .480™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .007 .000 .002 .000
N 61 61 61 61 61 61
Y P4 Pearson Corretation 607" 681" T73* AT4*" B63* .284*
Sig. (2-tailed) .000 000 .000 .000 .000 026
N 61 61 61 61 61 61
Y P5 Pearson Correlation .800* 5771 445** 487 595" H02*
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
Y P6 Pearson Correlation .656*% 591 466* 567 670" A36™
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
Y P7 Pearson Correlation 1 720™ A27* T22*4 6634 493™
Sig. (2-failed) . .000 .001 400 .000 000
N 61 61 61 61 61 61
Y P8 Pearson Correlation 720" 1 q75* .834** .662* 414
Sig. (2-tailed) .000 . 000 .000 2000 .om
N 61 61 61 61 61 61
Y P9 Pearson Correlation A27* 75" 1 ST 532" 241
Sig. (2-tailed) .001 .000 . .000 .000 .061
N 61 61 61 61 61 61
Y P10 Pearson Carrelation 722* 834 511 1 6231 483"
Sig. (2-tailed) .000 000 .00 . .000 000
N 61 61 61 61 61 61
Y P11 Pearson Correlation 663 662" .532** .B23*% 1 .562
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 : .00
N 61 61 61 61 61 81
Y P12 Pearson Correlation A93*" 414* 241 483" 562" 1
Sig. (2-tailed) 000 .001 .061 .000 .000 )
N 61 61 61 61 61 61
Y P13 Pearson Correlation .HB4* 638" S17 693" 588" 615"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
Total YP  Pearson Correlation 824+ 873+ 703 796 804*1 .589*
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 61 61 61 61 61 61
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Correlations

Y P13 Total YP
Y P1 Pearson Comelation 538 .693**
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 61 61
Y P2 Pearson Correlation .598* 12
Sig. (2-tailed) .000 .000
N G1 61
Y P3 Pearson Correlation .500™" .695**
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 81 61
Y P4 Pearson Correlation 623" 811
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 81 61
Y P5 Pearson Correlation 519" .780™
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 61 61
Y P6 Pearson Correlation .594* 7814
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 61 61
Y P7 Pearson Correlation 584 .824*1
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 61 61
Y P8 Pearson Correlation 638 873*
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 61 61
Y P8 Pearson Correlation 517 703"
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 61 61
Y P10 Pearson Comelation 693 796*
Sig. (2-tailed) 000 .000
N 61 61
Y P11 Pearson Correlation 588" ‘804"
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 61 61
Y P12 Pearson Correlation 615" .589*
Sig. (2-tailed) 000 .000
N 61 61
Y P13 Pearson Correlation 1 8074
Sig. (2-tailed) . .000
N 61 61
Total YP  Pearson Correlation .807*9 1
Sig. {2-tailed) .000 .
N 61 61

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Comelation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability

RELIABIULTITY

ANALYSTIS

Mean

Std Dew
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VARODOO1
VARQ0002
VARQQ003
VAR00OO0D4
VARDQOOS
VARQOQ006
VAROQOQ7
VAROODO8
VAROOOC9
VAR00010
VAR00O11
VARQQO12
VAR00O013

Ttem-total Statistics

VARQQ001
VAROQOO2
VAROO00O3
VARO0004
VAROOQO5
VAR00006
VAROOOO7
VARO0008
VAROO(09
VAR0QO10
VARODO11
VARO0QO012
VAR00013

Reliability Coefficients

Sc

Me
if
Del

53.
53.
54.
54,
53
53.
53.
54.
54.
53.
53.
53.
53.

N of Cases =

Alpha =

.9362

ale
an
Ttem
eted

9344
9180
0000
0492

.983¢

9180
9836
0492
1311
9180
8852
8689
8689

61.0

LY VY =T S S N A AT T ST S LN

.5246
. 5410
. 4590
. 4098
.4754
.5410
.4754
.4098
.3279
.5410
.5738
.5902
.5902

Scale
Variance
if Ttem
Deleted

30.6290
31.5432
31.6667
29.6142
31.0487
31.8098
30.0497
30.4475
30.6825
30.9432
31.7033
33.0158
30.9158

. 7440
.5937
. 5937
. 1389
.5946
. 5025
. 6735
.5881
L7239
.5937
.4986
.4959
. 5881

Corrected
ITtem-
Total

Correlation

. 6197
. 6583
.6386
.7618
.7368
L7452
.7832
.B4862
.6333
. 7555
LIrls
. 5307
. 1682

N of Items

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

6l.
61.
61.
61.
61.
61.
61.
61.
61.
a6l.
61.
61.
61.

SO0 Oo0 oo OO

Alpha
if Item
Deleted

. 9351
. Q3870
L9333
L9295
9302
/9306
.9285
.3268
. 9344
.929¢
.9299
. 9362
.9293
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Correlations
Correlations
X ] Y |
X Pearson Correlations 1 171 |
Sig. (2-tailed) . .169
N 61 61
]7\/ Pearson Correlations 171 1
Sig. (2-tailed} .169 }
N 61! 61
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