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RINGKASAN
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah Karakteristik Pengembangan Sumberdaya Manusia mempunyai hubungan yang positif dengan Prestasi Kerja Pegawai  pada  Badan Ketahanan Pangan Kabupaten Kutai Timur  Kabupaten Kutai Timur

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara variabel Karakteristik Pengembangan Sumberdaya Manusia dengan variabel Prestasi Kerja Pegawai  pada  Badan Ketahanan Pangan Kabupaten Kutai Timur.  Hal ini dapat diketahui dari hasil uji statistik dimana koefisien korelasi (r) adalah sebesar 0,968 yang berarti terdapat hubungan yang sangat kuat dan positif diantara kedua variabel.
Sementara itu hasil uji t (t-test) menunjukkan bahwa t empiris yang dihasilkan adalah sebesar  14,959.  Hasil ini jika dibandingkan dengan tabel harga-harga kritis t untuk n – 2 adalah 1,691.  Ini berarti terdapat hubungan yg signifikan antara variabel Karakteristik Pengembangan Sumberdaya Manusia dengan variabel Prestasi Kerja Pegawai.  Dengan demikian maka dapat dikatakan pula bahwa tujuan penelitian ini dapat tercapai, permasalahan dapat terpecahkan dan hipotesis dapat dibuktikan.
BAB  I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang 

Paradigma Administrasi Publik yang berkembang saat ini menempatkan sumber daya manusia sebagai fokus di dalam pembahasannya, karena sumber daya manusia mempunyai peranan yang sangat penting dalam interakasinya dengan konsepsi tentang pelayanan kepada masyarakat. Manusia merupakan faktor utama yang dapat menentukan kualitas dan kauntitas pelayanan kepada masyarakat. Oleh sebab itu dewasa ini para pemimpin di berbagai organisasi, khususnya organisasi publik mulai menyadari dan mengakui bahwa sumber daya manusia sangat menentukan keberhasilan mini organisasi mereka.

Satu hal yang perlu kita pahami bersama adalah bahwa jika kita berbicara mengenai sumber daya manusia di dalam organisasi, ini erat kaitannya dengan strategi organisasi secara menyeluruh. Oleh McKenna dan Beech (1995; 25) dikatakan bahwa sebelum kita membicarakan sumber daya manusia dalam suatu organisasi, maka harus dipahami terlebih dahulu perencanaan strategis dari organisasi tersebut, karena strategi yang digunakan berkaitan dengan penggunaan sumber-sumber daya yang efisien.  Salah satu dasar yang dapat dipedomani di dalam perencanaan strategis bagi suatu organisasi adalah mengembangkan strategi, ini merupakan tahap dimana organisasi mulai memikirkan secara strategis sumber daya manusianya.

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

Jika sumber daya manusia dianggap sebagai sumber daya terpenting dalam suatu organisasi, maka salah satu implikasinya adalah bahwa investasi terpenting yang mungkin dilakukan oleh suatu organisasi adalah di  bidang sumber daya manusia. Namun demikian yang menjadi fokus perhatiannya bukanlah pada berapa besar nilai investasi yang harus disediakan oleh organisasi tersebut, akan tetapi bagaimana agar investasi tersebut dapat menghasilkan sumber daya manusia yang mempunyai nilai tambah dan memberikan kontribusi positif bagi organisasi, sehingga dapat menghasilkan sumber daya manusia yang mempunyai efektivitas dan efisiensi di dalam pekerjaannya.

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

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

Pengembangan sumber daya manusia merupakan pengembangan kemampuan masing-masing individu karyawan/pegawai yang paling mungkin untuk memenuhi persyaratan organisasi saat ini dan pada masa yang akan datang serta untuk mengembangkan diri para pegawai tersebut. Oleh sebab itu pengembangan sumber daya manusia merupakan pengalaman belajar yang diorganisir pada periode waktu tertentu untuk menentukan kemungkinan perubahan kinerja atau secara umum meningkatkan kemampuan individu pegawai.

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

Dalam hubungannya dengan uraian-uraian tersebut di atas, maka Werther & Davis (1989; 270) mengemukakan bahwa pengembangan sumber daya manusia atau pengembangan karir individu dimulai dari karakteristik individu, sehingga masing-masing pegawai bertanggung jawab atau pengembangan karir mereka masing-masing. Sementara itu karakteristik pekerjaan dan organsiasi juga sangat menentukan pengembangan karir individu, seperti gaya kepemimpinan, hubungan natra pegawai dan kondisi kerja.

Berkaitan dengan hal tersebut di atas, maka Stoner (1986; 423) mengklasifikasiklan faktor-faktor utama yang mempengaruhi motivasi di dalam organisasi adalah perbedaan karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi. Perbedaan-perbedaan tersebut di bawa ke dalam dunia kerja sehingga motivasi setiap individu di dalam organisasi juga bervariasi. Jika pimpinan tidak dapat memahami perbedaan tersebut, maka ia tidak akan dapat memotivasi bawahannya secara efektif untuk berkembang.

Bertitik tolak dari uraian-uraian tersebut di atas maka dapat pula dikatakan bahwa aktivitas pengembangan sumber daya manusia yang di awali dari karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi membawa implikasi terhadap kinerja ataupun prestasi kerja, baik individu maupun organisasi secara keseluruhan.  Oleh sebab itu setiap organisasi harus mempunyai komitmen yang tinggi dalam upaya pengembangan terhadap sumber daya manusia yang mereka miliki, karena untuk mencapai sasaran organisasi secara optimal maka pengembangan seluruh pegawai untuk meningkatkan kualitas, keahlian, kemampuan dan keterampilan menjadi syarat mutlak sehingga para pegawai dapat berdayaguna dan berhasilguna serta mengoptimalkan prestasi kerja individu dan organisasi yang pelaksanaannya disesuaikan dengan strategi pengembangan organisasi tersebut.

Dari uraian tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa pengembangan sumber daya manusia mempunyai sasaran agar para pegawai dapat meningkatkan kualitas, keahlian, kemampuan dan keterampilan mereka agar semaksimal mungkin dapat mencapai sasaran-sasaran organisasi yang telah ditetapkan.  Salah satu wujud dari aktivitas tersebut adalah dengan membentuk agar karakteristik setiap individu yang ada dalam organisasi tersebut mengarah pada upaya-upaya pencapaian tujuan organisasi secara menyeluruh. Dengan mengintegrasikan karakteristik individu tersebut maka tidak sulit bagi organisasi untuk mengidentifikasi dan mendeskripsi pekerjaan-pekerjaan yang sesuai dengan setiap individu sehingga tercipta karakteristik pekerjaan yang menggambarkan upaya pencapaian tujuan organisasi secara berkesinambungan.

Bermuara dari kedua karakteristik tersebut, maka konsekuensi berikutnya adalah terbentuknya suatu budaya organisasi yang dijadikan sebagai acuan di dalam bertindak dan berperilaku di dalam lingkungan organisasi. Dengan terbentuknya budaya organisasi maka diharapkan bukan hanya prestasi kerja individu saja yang baik, tetapi juga prestasi organisasi secara keseluruhan.

Berdasarkan latar belakang permasalahan tersebut di atas, maka penulis merasa tertarik untuk meneliti masalah karakteristik pengembangan sumber daya manusia tersebut yang dikaitkan dengan prestasi kerja pegawai dan judul yang penulis pilih di dalam penelitian ini adalah : “Hubungan antara Karakteristik Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan Prestasi Kerja Pegawai pada Badan Ketahanan Pangan KabupatenKutai Timur”.

1.2.  Rumusan Masalah

Masalah adalah suatu pernyataan yang membutuhkan pemecahan sehingga ditemukan titik terangnya.  Oleh sebab itu setiap orang akan selalu berusaha untuk mencari jalan keluar terhadap masalah yang dihadapinya. Masalah sering pula dikatakan setiap kesulitan atau persoalan yang menggerakkan manusia untuk mencari pemecahannya dengan jalan menjawab : apa masalah itu; kenapa masalah tersebut timbul dan bagaimana cara memecahkannya.

Sehubungan dengan penjelasana di atas, maka rumusan masalah di dalam penelitian ini adalah : “Apakah Karakteristik Pengembangan Sumber Daya Manusia mempunyai hubungan yang positif dengan Prestasi Kerja Pegawai pada Badan Ketahanan Pangan KabupatenKutai Timur”.

1.3. Tujuan Penelitian

Penelitian adalah suatu kegiatan tertentu yang terdiri dari beberapa tahap serta saling berhubungan dari saru masalah dengan masalah lainnya.  Oleh karena itu cara yang paling efektif untuk memecahkan masalah itu adalah dengan melakukan penelitian dan pengkajian terhadap permasalahan itu.

Berkaitan dengan hal tersebut maka penelitian itu bertujuan untuk menemukan, mengembangkan dan menguji kebenaran sesuatu pengetahuan.  Menemukan berarti mendapatkan sesuatu yang baru untuk mengisi kekurangan dan vacuum (kekosongan) ataupun menciptakan/menemukan sesuatu yang sebelumnnya belum ada,  Pada penelitian untuk menguji kebenaran orang bermaksud menguji sekali lagi suatu peristiwa, karena dirasakan adanya data yang masih diragukan kebenarannya.

Kemudian Nazir (1985;145) mengemukakan pendapat bahwa tujuan penelitian adalah suatu pernyataan atau statemen tentang yang kita cari atau yang kita ingin temukan.

Berdasarkan pendapat tersebut di atas, maka dapat dikatakan pula bahwa penelitian diadakan atau dilakukan dengan tujuan untuk menemukan, mengembangkan dan menguji kebenaran suatu pengetahuan yang kita inginkan.

Sehubungan dengan hal tersebut di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui apakah ada hubungan yang positif antara karakteristik pengembangan sumber daya manusia dengan prestasi pegawai.

2. Untuk membuktikan atau menguji hipotesis penelitian yang merupakan landasan dalam pengambilan keputusan atau penarikan kesimpulan.

1.4. Manfaat Penelitian

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

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

2. Dapat dijadikan sebagai acuan di dalam mengembangkan pegawai dalam rangka pembinaan untuk menuju jenjang karir yang lebih baik.

3. Sebagai salah satu persyaratan untuk memperoleh Gelar Sarjana Ilmu Administrasi pada Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik Universitas 17 Agustus 1945 Samarinda.

BAB  II

KERANGKA DASAR TEORI

2.1. Tinjauan Pustaka

Teori merupakan titik permulaan dalam arti disitulah bersumbernya hipotesis yang akan dibuktikan kebenarannya.  Teori sering pula desebut sebagai hubungan dua faktor atau lebih yang telah dibuktikan kebenarannya.

Sehubungan dengan hal tersebut maka teori dapat diartikan sebagai ungkapan mengenai hubungan kausal yang logis diantara berbagai gejala atau diantara perubahan variabel dalam bidang tertentu, sehingga dapat dipergunakan sebagai rangkaian berpikir dalam memahami serta menanggapi permasalahan yang timbul di dalam bidang tersebut.

Jika kita menilik berbagai pendapat tersebut di atas maka pada prinsipnya pengertian teori itu tidak berbeda antara satu dengan yang lainnya, banhkan cenderung saling mengisi.  Pendapat para pakar tersebut dapat dirangkum bahwa teori merupakan serangkaian konsep, definisi, proposisi yang saling berkaitan, yang dapat diuji kebenarannya, merupakan pedoman atau petunjuk arah bagi si peneliti guna mendukung penelitian dan sebagai dasar pembentukan hipotesis yang akan dibuktikan kebenarannya.

Bertitik tolak dari paparan tersebut di atas, maka pada bagian ini akan dipaparkan beberapa penelitian yang pernah dilakukan para ahli yang berkaitan dengan penelitian ini, serta teori-teori dari berbagai referensi yang juga berkaitan dengan penelitian ini.

Swasto (1996; 80-83) dalam penelitiannya menghasilkan bahwa karakterisatik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja dan Prestasi Kerja individu.  Sementara itu disisi lain London (1983; 620) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa motivasi kerja adalah konsep yang multidimensional.  Komponen-komponennya meliputi karakteristik individu, hal-hal yang berkaitan dengan keputusan, perilaku karier dan kondisi situasi yang melingkungi.  Dimensi karakteristik individu mencakup jenis kebutuhan, minat dan kepribadian yang kemungkinan besar berkaitan dengan karier seseorang.

Becheler (1982; 125) mengatakan bahwa korelasi Prestasi Kerja dengan karakteristik pekerjaan dan keadaan psikologis mempunyai tingkat signifikasi yang tinggi. Model karakteristik pekerjaan sangat sesuai khususnya untuk menguji Prestasi Kerja dan motivasi karyawan.

2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam menghadapi berbagai tantangan perubahan di era globalisasi, peranan sumber daya manusia sangat besar artinya untuk mengantisipasi ketatnya persaingan di pasar global.  Oleh sebab itu sumber daya manusia dianggap sebagai sumber daya terpenting dalam organisasi, sehingga implikasinya adalah bahwa investasi terpenting yang mungkin dilakukan oleh suatu organisasi adalah di bidang sumber daya manusia.  Namun demikian yang menjadi titik fokusnya bukan pada berapa besar investasi yang harus disediakan, tetapi bagaimana agar investasi itu dapat menciptakan sumber daya manusia yang mempunyai nilai tambah bagi organisasi, sehingga dapat menghasilkan efektivitas dan efisiensi dalam pekerjaannya.

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

Sementara itu Hasibuan (2000; 1-2) mengatakan bahwa manajemen merupakan ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu.  Sementara itu Cushway (1994; 5 – 6) mengatakan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan rangkaian strategi, proses dan aktivitas yang di desain untuk menunjang tujuan organisasi dengan cara mengintegrasikan kebutuhan organisasi dan individu.  Oleh sebab itu Manajemen Sumber Daya Manusia lebih berorientasi pada cost of human resources, yaitu pengorbanan yang timbul karena adanya pengikatan dan penggunaan sumber daya tersebut.

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

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

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

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

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

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

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

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

Kegiatan-kegiatan manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari proses manajemen sumber daya manusia yang paling sentral dan merupakan rantai kunci dalam mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan.  Secara skematis sistem atau rantai kegiatan manajemen sumber daya manusia dapat dilihat pada skema di bawah ini.
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Sumber : Notoatmodjo (1992;110)

Gambar-1. Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.2.  Pengembangan Sumber Daya Manusia

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

Armstrong (1990; 210) mengemukakan bahwa pengembangan sumber daya manusia sebagai pembentuk tingkah laku melalui pengalaman.  Hal ini berkaitan dengan mengadakan persiapan untuk pegawai supaya bekerja lebih baik dalam pekerjaan sekarang dan mempersiapkan mereka untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar di masa yang akan datang.  Oleh sebab itu Siagian (1996; 182) berpendapat bahwa pengalaman banyak organisasi menunjukkan bahwa dengan penyelenggaraan program pengenalan yang sangat komprehensif sekalipun belum menjamin bahwa para karyawan baru serta merta dapat melaksanakan tugas dengan memuaskan.  Artinya para karyawan yang baru tersebut masih memerlukan pelatihan tentang berbagai segi tugas pekerjaan yang dipercayakan kepada mereka.  Sementara itu para karyawan yang sudah berpengalaman pun selalu memerlukan peningkatan kemampuan, keterampilan karena selalu ada saja cara yang lebih baik untuk meningkatkan Prestasi Kerja individu.  Belum lagi jika seorang karyawan ditempatkan pada tugas pekerjaan yang baru, tidak mustahil ada kebiasaan-kebiasaan kerja yang tidak atau kurang baik yang perlu dihilangkan.

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

Werther & Davis (1989; 270) berpendapat bahwa pengembangan sumber daya manusia atau pengembangan karier individu dimulai dari karakteristik individu, sehingga masing-masing bertanggung jawab atas pengembangan kariernya.  Karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi juga sangat menentukan pengembangan karier individu, seperti gaya kepemimpinan yang kurang mendorong bawahan, hubungan karyawan yang kurang baik dan kondisi kerja yang kurang memungkinkan akan sangat menentukan kurangnya pengembangan sumber daya manusia.

1. Karakteristik Individu

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

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

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

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

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

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

2. Karakteristik Pekerjaan

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

Hackman & Oldham dalam Mathis & Jackson (2000; 94 - 95) mengidentifikasi lima desai karakteristik penting suatu pekerjaan yang disebut dengan model karakteristik pekerjaan.  Model karakteristik pekerjaan dimaksud adalah sebagai berikut :



Sumber : Mathis & Jackson (2000;95)

Gambar-2. Model Karakteristik Pekerjaan

Gambar-2 tersebut di atas menunjukkan bahwa macam-macam kemampuan, identitas tugas dan arti tugas mempengaruhi berartinya pekerjaan.  Otonomi merangsang tanggung jawab, dan umpan balik memberikan pengetahuan akan hasil.

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

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

Sementara itu umpan balik adalah informasi yang diterima para pegawai mengenai baik atau buruknya pekerjaan yang telah mereka lakukan.  Dengan adanya umpan balik dapat menolong pegawai untuk mengetahui efektivitas Prestasi Kerja dan sumbangannya terhadap tingkat pengetahuannya akan pekerjaan.

3. Karakteristik Organisasi

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

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

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

2. 1.3. Prestasi Kerja Pegawai

Istilah prestasi kerja mengandung berbagai pengertian. Prestasi lebih merupakan tingkat keberhasilan yang dicapai seseorang untuk mengetahui sejauh mana seseorang mencapai prestasi yang diukur atau dinilai. Prestasi juga sering diartikan sebagai suatu hasil yang dicapai seseorang setelah ia melakukan suatu kegiatan. Dalam dunia kerja, prestasi kerja disebut sebagai work performance.

Pegawai bisa belajar seberapa besar prestasi kerja mereka melalui sarana informal, seperti komentar yang baik dari mitra kerja, tetapi penilaian prestasi kerja mengacu kepada suatu sistem formal dan terstruktur yang mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran.  Fokusnya adalah untuk mengetahui seberapa produktif seorang pegawai dan apakah ia bisa berprestasi kerja sama atau lebih pada masa yang akan datang, sehingga pegawai, organisasi dan masyarakat semuanya memperoleh manfaat.

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

Cushway (1994; 87) mengatakan bahwa manajemen prestasi kerja merupakan suatu proses yang dirancang untuk menghubungkan tujuan organisasi dengan tujuan individu sedemikian rupa, sehingga baik tujuan individumaupun tujuan organisasi dapat bertemu.  Oleh sebab itu pada bagian lain McGill (1980; 6) mengatakan pula bahwa prestasi kerja dapat diukur dari segi efisiensi, efektivitas dan kesehatan organisasi tersebut.

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

a. Kuantitas kerja;

b. Kualitas kerja;

c. Pengetahuan tentang pekerjaan;

d. Pendapat atau pernyataan yang disampaikan;

e. Keputusan yang diambil;

f. Perencanaan kerja;

g. Daerah organisasi kerja.

Disamping ukuran prestasi kerja sebagaimana dikemukakan di atas, Schuler & Jackson (1996; 9) mengidentifikasi kriteria daripada prestasi kerja.  Menurut mereka kriteria prestasi kerja adalah dimensi-dimensi pengevaluasian prestasi kerja seorang pemegang jabatan, suatu tim atau suatu unit kerja.  Kriteria prestasi kerja ini baru dapat diidentifikasi jika pekerjaan dan tugas-tugas jabatan penting sudah digambarkan.  Secara bersama-sama, dimensi-dimensi tersebut merupakan harapan prestasi kerja yang berusaha dipenuhi individu dan tim guna mencapai strategi organisasi.  Jika pekerjaan telah dirancang dengan baik, dengan perhatian pada bagaimana tuntutan jabatan berhubungan dengan kebutuhan bisnis, maka pelaksanaan analisis jabatan harus memastikan bahwa penilaian prestasi kerja mencerminkan persoalan-persoalan strategis.  Analisis jabatan juga harus mencakup harapan peran yang lebih umum, yang disediakan bagi anggota-anggota organisasi.  Prestasi kerja atau peran yang diharapkan ini seringkali lebih didasarkan perilaku dari para anggota organisasi daripada prestasi kerja jabatan itu sendiri, tetapi tidak kalah pentingnya untuk diukur dan berusaha ditingkatkan.  Perilaku-perilaku dimaksud diantaranya adalah sebagai berikut :

a. Secara sukarela melaksanakan kegiatan tugas yang secara formal bukan bagian dari jabatan;

b. Tetap antusias atau berupaya ekstra ketika diperlukan, untuk menyelesaikan kegiatan tugas dengan baik;

c. Membantu dan bekerjasama dengan orang lain;

d. Mengikuti aturan dan prosedur organisasi sekalipun tidak menyenangkan;

e. Menyetujui, mendukung dan membela sasaran organisasi.

Sementara itu dalam bagian lain tulisannya Schuler & Jackson (1996; 11) mengidentifikasi tiga jenis dasar kriteria prestasi kerja, yaitu : kriteria berdasarkan sifat, kriteria berdasarkan perilaku, dan kriteria berdasarkan hasil.  Kriteria berdasarkan sifat memusatkan diri pada karakteristik pribadi seorang pegawai.  Loyalitas, keandalan, kemampuan berkomunikasi dan keterampilan memimpin merupakan sifat-sifat yang sering dinilai selama proses penilaian.  Jenis kriteria ini memusatkan diri pada bagaimana seseorang, bukan apa yang dicapai atau tidak dicapai seseorang dalam pekerjaannya.

Kriteria berdasarkan perilaku terfokus pada bagaimana pekerjaan dilaksanakan. Kriteria semacam ini penting sekali bagi pekerjaan yang membutuhkan hubungan antar personal.  Karena organisasi berjuang menciptakan suatu budaya dimana keragaman dihargai dan dihormati, maka kriteria keperilakuan terbukti bermanfaat untuk memantau apakah para manajer mencurahkan cukup banyak usaha untuk mengembangkan diri.  Kriteria perilaku jika dikombinasikan dengan umpan balik Prestasi Kerja sangat bermanfaat bagi pengembangan pegawai.  Dengan perilaku yang teridentifikasi secara jelas, seorang pegawai lebih dimungkinkan memperlihatkan perbuatan yang membawanya ke puncak prestasi.

Dengan makin ditekankannya produktivitas dan daya saing internasional, kriteria berdasarkan hasil semakin populer.  Kriteria ini berfokus pada apa yang telah dicapai atau dihasilkan ketimbang bagaimana sesuatu dicapai atau dihasilkan.  Kriteria ini mungkin tepat jika organisasi tidak peduli bagaimana hasil dicapai, tetapi tidak tepat untuk setiap pekerjaan.  Kriteria ini sering mendapatkan kritik karena meninggalkan aspek-aspek kritis pekerjaan yang penting, seperti kualitas, yang mungkin akan sangat sulit di kuantifikasi.

Sementara itu Tjiptono dan Diana (1996; 140) mengemukakan bahwa tujuan penilaian prestasi kerja asalah sebagai alat diagnostik dan proses penilaian terhadap perkembangan individu, tim dan organisasi.  Penilaian digunakan untuk menentukan besarnya penghargaan, tes validitas dan pengembangan karier, memperbaiki komunikasi serta mendukung pemahaman terhadap fungsi.  Penilaian prestasi kerja secara efektif jika difokuskan pada tujuan organisasi.

Prestasi kerja dipengaruhi oleh dua hal utama, yaitu faktor organisasional (perusahaan) dan faktor personal. Faktor organisasional meliputi sistem imbal jasa, kualitas pengawasan, beban kerja, nilai dan minat, serta kondisi fisik dari lingkungan kerja. Diantara berbagai faktor organisasional tersebut, faktor yang paling penting adalah faktor sistem imbal jasa, dimana faktor tersebut akan diberikan dalam bentuk gaji, bonus, ataupun promosi. Selain itu, faktor organisasional kedua yang juga penting adalah kualitas pengawasan (supervision quality), dimana seorang bawahan dapat memperoleh kepuasan kerja jika atasannya lebih kompeten dibandingkan dirinya.

Sementara faktor personal meliputi ciri sifat kepribadian (personality trait), senioritas, masa kerja, kemampuan ataupun keterampilan yang berkaitan dengan bidang pekerjaan dan kepuasan hidup. Untuk faktor personal, faktor yang juga penting dalam mempengaruhi prestasi kerja adalah faktor status dan masa kerja. Pada umumnya, orang yang telah Smemiliki status pekerjaan yang lebih tinggi biasanya telah menunjukkan prestasi kerja yang baik. Status pekerjaan tersebut dapat memberikannya kesempatan untuk memperoleh masa kerja yang lebih baik, sehingga kesempatannya untuk semakin menunjukkan prestasi kerja juga semakin besar.

Oleh karena hasil dari semua pekerjaan adalah berupa kualitas dan kepuasan pelanggan (masyarakat), maka penilaian seharusnya berkaitan dengan hasilnya.  Penilaian prestasi kerja juga harus berkaitan dengan prinsip tanggung jawab terhadap kualitas.  Hal ini dapat dicapai dengan memfokuskan perhatian pada perkembangan keterampilan dan kemampuan yang diperlukan pegawai untuk berprestasi.

Feldman & Arnold (1988; 85) mengatakan bahwa prinsip dasar manajemen menyatakan bahwa prestasi kerja merupakan kombinasi atau perpaduan antara motivasi yang ada pada diri seseorang dan kemampuannya di dalam melaksanakan suatu pekerjaan.  Dengan demikian maka walaupun kemampuan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan cukup baik, namun jika tidak didukung oleh motivasi kerja yang baik, maka pelaksanaan tugas tidak akan dapat diselesaikan dengan baik.

Sehubungan dengan pendapat tersebut di atas, maka menurut Hersey & Blanchard (1992; 16) bahwa orang-orang tidak hanya berbeda dalam kemampuan melakukan sesuatu, tetapi juga dalam kemauan mereka atau motivasi mereka dalam melakukan sesuatu.  Motivasi orang-orang bergantung pada kuat lemahnya motif.  Motif adakalanya diartikan sebagai kebutuhan, dorongan, keinginan, gerak hati yang ada dalam diri seseorang.  Motif diarahkan pada tujuan yang mungkin berada dalam alam sadar atau mungkin juga alam bawah sadar.

2.2. Hipotesis

Sebagaimana telah dikemukakan pada bagian terdahulu bahwa rumusan masalah dalam penelitian ini adalah Apakah karakteristik pengembangan sumber daya manusia mempunyai hubungan yang positif dengan Prestasi Kerja pegawai pada Badan Ketahanan Pangan Kabupaten Kutai Timur?.
Untuk menemukan hubungan kausal diantara dua variabel tersebut, maka penulis berusaha untuk merumuskan hipotesis yang merupakan praduga yang sifatnya masih sementara dan perlu dibuktikan kebenarannya.

Secara umum hipotesis adalah dugaan yang mungkin benar dan mungkin pula salah.  Oleh sebab itu untuk mengetahui apakah hipotesis itu benar atau salah dapat dilakukan dengan mengadakan penelitian secara empiris. Oleh sebab itu hipotesis adalah dugaan yang mungkin benar atau mungkin salah, dia akan ditolak jika salah atau palsu dan akan diterima jika fakta-fakta membenarkannya. Hipotesis juga dapat dipandang sebagai konklusi yang sifatnya sementara.

Hipotesis juga merupakan pernyataan dugaan mengenai hubungan antara dua variabel atau lebih.  Hipotesis selalu merupakan bentuk kalimat yang menyatakan atau menghubungkan variabel terhadap variabel, baik secara umum maupun khusus.

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

Bertitik tolak dari uraian di atas, maka hipotesis yang penulis rumuskan di dalam penelitian ini adalah : “Diduga Karakteristik Pengembangan Sumber Daya Manusia mempunyai hubungan yang positif dengan Prestasi Kerja pegawai pada Badan Ketahanan Pangan Kabupaten Kutai Timur”.

2.3. Definisi Konsepsional

Untuk menjawab masalah dan hipotesis yang telah dikemukakan pada bagian terdahulu, maka terlebih dahulu perlu dirumuskan definisi konsepsional dari masing-masing variabel penelitian.

Konsep merupakan definisi dari apa yang selalu kita amati, konsep menentukan antara variabel-variabel mana yang kita ingin menentukan adanya hubungan empiris.

Berdasarkan pendapat tersebut di atas, maka definisi konsepsional di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Karakteristik Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah aktivitas pengembangan karier individu dalam organisasi yang yang dimulai dari karakteristik individu, sehingga masing-masing bertanggung jawab atas pengembangan karirnya, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai.

2. Prestasi Kerja pegawai adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang di dasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Beberapa ukuran prestasi kerja, secara umum meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan serta kecepatan dan ketepatan dalam penyelesaian tugas.

BAB  III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian yang dilakukan ini termasuk ke dalam kelompok penelitian verifikatif (causalitas) yaitu suatu penelitian untuk mencari hubungan sebab akibat antara independen variabel dengan dependen variabel, yang kemudian dilanjuitkan dengan pengujian dan pembuktian hipotesis penelitian.

3.2. Variabel Penelitian
Untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan di dalam penelitian ini maka terlebih dahulu perlu dirumuskan definisi operasional dari masing-masing variabel.

Definisi operasional merupakan petunjuk yang berkenaan dengan bagaimana suatu variabel diukur.  Atau dengan kata lain definisi operasional merupakan petunjuk dalam pengukuran variabel yang dapat membuktikan kebenaran hipotesis.

Adapun definisi operasional dari masing-masing variabel di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Karakteristik Pengembangan Sumber Daya Manusia, dengan indikator-indikator :

a.  Karakteristik Individu;

b.  Karakteristik Pekerjaan;

c.  Karakteristik Organisasi.

2. Prestasi Kerja Pegawai, dengan indikator-indikator :

a.  Kuantitas Kerja;

b.  Kualitas Kerja;

c.  Pengetahuan tentang pekerjaan.

3.3. Sampling, Populasi dan Sampel

Sebelum penulis mengemukakan cara atau teknik pengambilan sampel dari populasi yang ada di lokasi penelitian, terlebih dahulu akan dipaparkan pengertian dari populasi dan sampel.  Sutrisno Hadi (1987; 70) mengemukakan bahwa populasi adalah seluruh penduduk yang dimaksudkan untuk diselidiki.  Sementara itu sebagian individu yang diselidiki disebut dengan sampel atau contoh.

Winarno Surachmad (1978; 54) mengatakan bahwa karena tidak memungkinkan penyelidikan secara langsung menyelidiki segenap populasi padahal tujuan penyelidikan adalah menemukan generalisasi yang berlangsung secara umum, maka seringkali penyelidikan terpaksa mempergunakan sebagian saja dari populasi, yakni sampel yang dapat dipandang representatif terhadap populasi itu.

Dari kedua pendapat tersebut di atas maka dapat dipahami bahwa yang dimaksud dengan populasi adalah keseluruhan dari satuan universe yang menjadi obyek penelitian.  Sedangkan sampel adalah sebagian dari satuan universe dari obyek penelitian itu.

Dengan berpedoman pada uraian di atas dan mengingat jumlah populasi yang ada di lokasi penelitian relatif cukup banyak, penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 36 orang atau 50% dari populasi yang jumlahnya 67 orang.  Pengambilan sampel dilakukan secara random dengan menggunakan sensus
3.4. Teknik Pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data dan informasi yang diperlukan, maka penulis mempergunakan beberapa teknik pengumpulan data, antara lain adalah sebagai berikut :

1. Riset Kepustakaan, disini penulis mengadakan penelaahan kepustakaan guna mendapatkan informasi ilmiah berupa teori dan konsep yang ada kaitannya dengan penelitian ini.

2. Riset Lapangan, disini penulis mengadakan penelitian dengan cara terjun langsung ke lapangan dimana obyek penelitian berada.  Untuk penelitian lapangan ini penulis melakukannya dengan beberapa metode, yaitu :

a.  Observasi

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

b. Interview

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

c. Angket

Disini penulis membuat angket/daftar pertanyaan dan menyebarkannya kepada seluruh responden yang di teliti.

Pengukuran sangat penting dalam menentukan tingkat validitas suatu data, karena dengan pengukuran inilah suatu kegiatan penelitian dapat menghubungkan konsep-konsep yang abstrak dengan realita.

Sesuai dengan gejala yang dihadapi dalam penelitian ini, yaitu gejala kontinum maka ukuran yang digunakan di dalam penelitian ini adalah ukuran ordinal.

Singarimbun dan Effendi (1984) mengatakan bahwa ukuran ordinal mengurutkan responden dari tingkat paling rendah ke tingkat paling tinggi menurut suatu atribut tertentu tanpa ada petunjuk yang jelas tentang berapa jumlah absolut atribut yang ada dimiliki oleh masing-masing responden tersebut dan berapa interval antara responden lainnya.

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

Berdasarkan uraian di atas, maka dalam penelitian ini penulis menggunakan jenjang 5 (lima), berarti dalam setiap pertanyaan akan disediakan 5 (lima) alternatif jawaban dengan skor penilaian sebagai berikut :

· Jika responden menjawab a, diberi skor 5

· Jika responden menjawab b, diberi skor 4

· Jika responden menjawab c, diberi skor 3

· Jika responden menjawab d, diberi skor 2

· Jika responden menjawab e, diberi skor 1

3.5. Teknik Analisis Data 

Analisis data yang penulis gunakan di dalam penelitian ini adalah metode analisis Koefisien Korelasi Product Moment (pearson) dengan rumus sebagai berikut :

[image: image3.emf]
dimana : 

r
: Koefisien Korelasi

x
: Independen Variabel

y
: Dependen Variabel

n
: Jumlah Pengamatan (Sampel)

Untuk mengujin tingkat korelasi antara independen variabel dengan dependen variabel digunakan tabel harga-hara kritis rs Koefisien Korelasi Product Moment (Pearson), pada tingkat signifikansi 5% atau 0,05.  Cara pengambilan keputusan dengan menggunakan metode ini adalah jika harga rs empiris (hitung) lebih besar daripada harga-harga kritis rs teoritis (tabel), maka berarti terdapat hubungan yang signifikan antara independen variabel dan dependen variabel pada tingkat signifikansi 5%.  Jika rs empiris lebih kecil daripada harga-harga kritis rs teoritis maka hubungan yang terjadi tidak signifikan.

Disamping dengan metode tersebut, maka untuk dapat memebrikan penafsiran terhadap Koefisien Korelasi Product Moment ini menurut Sugiyono (2000) dapat pula berpedoman pada ketentuan yang tertera pada tabel berikut ini.

	Tabel-1.
	Pedoman Untuk Memberikan Interpretasi Terhadap Koefisien Korelasi Product Moment.

	Interval Koefisien
	Tingkat Hubungan

	0,00 – 0,199
	Sangat Rendah

	0,20 – 0,399
	Rendah

	0,40 – 0,599
	Sedang

	0,60 – 0,799
	Kuat

	0,80 – 1,000
	Sangat Kuat


Sumber : Sugiyono, Statistika Untuk Penelitian, Alfabeta, 2000, hal. 216.

Sedangkan untuk kepentingan pengujian hipotesis penelitian, maka penulis menggunakan uji-t sebagai perangkatnya.  Pada tahapan ini rs empiris yang dihasilkan diuji dengan uji-t dengan rumus sebagai berikut :


dimana :


t
: Uji-t


r
: Koefisien Korelasi


n
: Jumlah Pengamatan (Sampel)

Harga t hitung tersebut selanjutnya dibandingan dengan harga t tabel. Untuk tingkat kesalahan 5% dengan derajat kebebasan (dk) = n - 2. Dengan hipotesis : Ha diterima, apabila t hitung lebih besar dari t table, yang berarti hubungan kedua variabel signifikan (mempunyai keberartian). Ho diterima, apabila t hitung lebih kecil dari t table, yang berarti hubungan

kedua variabel tidak signifikan (tidak mempunyai keberartian).

Semua perhitungan di dalam analisis data dan pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan aplikasi program SPSS 15.0 for Windows.

BAB  IV

HASIL PENELITIAN

4.1. Gambaran Lokasi Penelitian

Penelitian dilakukan di wilayah Kabupaten Kutai Timur.  Secara lebih spesifik lagi penelitian ini mengambil lokasi pada Badan Ketahanan Pangan Kabupaten Kutai Timur.  

Pengambilan lokasi penelitian pada Badan Ketahanan Pangan Kabupaten Kutai Timur. ini semata-mata di dasarkan pada segi efisiensi dan efektivitas di dalam pelaksanaan penelitian, karena waktu dan biaya yang sangat terbatas maka penelitian di lokasi tersebut sangat membantu penulis.

4.2. Hasil Penelitian

4.2.1.  Karakteristik Pengembangan Sumberdaya Manusia

Seperti telah diuraikan pada bagian terdahulu bahwa untuk mengukur variabel karakteristik pengembangan sumberdaya manusia ini penulis menggunakan 2 (dua) indikator, yaitu  :

1. Karakteristik Individu; 

2. Karakteristik Pekerjaan, dan 

3. Karakteristik Organisasi.

Masing-masing indikator tersebut terdiri dari 2 (dua) pertanyaan di dalam angket.  Berikut akan disajikan data yang berhasil dihimpun di lapangan untuk masing-masing indikator kepemimpinan.

1.  Karakteristik Individu

Untuk indikator karakteristik individu terdiri dari tiga buah pertanyaan di dalam angket yang dibagikan kepada responden. Untuk mengetahui tanggapan responden yang berkaitan dengan indikator ini, maka dapat dilihat data yang disajikan pada tabel di bawah ini.
Tabel-2.  Jawaban Responden Tentang Indikator Karakteristik Individu

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	1
	-
	-
	5

(13,89%)
	13

(36,11%)
	18

(50,0%)
	36

(100%)

	2
	-
	-
	7

(19,44%)
	14

(38,89%)
	15

(41,67%)
	36

(100%)

	3


	-
	-
	4

(11,11%)
	16

(44,44%)
	16

(44,44%)
	36

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 1,  yaitu jenis kebutuhan yang dianggap penting oleh responden sehubungan dengan pekerjaan mereka, 5 orang responden atau 13,89% menjawab jawaban bergaul dengan rekan sekerja, 14 orang responden atau 36,11% menjawab jawaban ingin dihargai hasil pekerjaan mereka dan 18 orang responden atau 50,0% memberikan jawaban mencapai prestasi yang maksimal.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 2, yaitu bagaimanakah sikap responden terhadap pekerjaan mereka, 7 orang responden atau 19,44% memberikan jawaban cukup menantang, 14 orang responden atau 38,89% menjawab menantang dan 14 orang responden atau 41,67% memberikan jawaban sangat menantang. Sedangkan untuk pertanyaan nomor 3, yaitu bagaimanakah minat responden terhadap pekerjaan mereka, 4 orang responden atau 11,11% menjawab cukup berminat, 16 orang responden atau 44,44% menjawab berminat dan 16 orang responden atau 44,44% menjawab sangat berminat.
2.  Karakteristik Pekerjaan

Karakteristik pekerjaan adalah sifat tugas yang meliputi besarnya tanggung jawab dan berbagai macam tugas yang diemban oleh seorang pegawai. Karakteristik pekerjaan meliputi tuntutan kecakapan, identitas dan signifikansi tugas serta derajat otonomi.

Data mengenai indikator ini dapat dilihat pada tabel yang disajikan berikut ini.
Tabel-3.  Jawaban Responden Tentang Indikator Karakteristik Pekerjaan

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	4
	-
	-
	2

(5,56%)
	18

(50,0%)
	16

(44,44%)
	36

(100%)

	5
	-
	-
	4

(11,11%)
	16

(44,44%)
	16

(44,44%)
	36

(100%)

	6


	-
	-
	6

(16,67%)
	15

(41,67%)
	15

(41,67%)
	36

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 4,  yaitu apakah pekerjaan yang digeluti responden saat ini memerlukan kecakapan khusus, 2 orang responden atau 5,56% menjawab jawaban cukup memerlukan, 18 orang responden atau 50,0% memberikan jawaban memerlukan dan 16 orang responden atau 44,44% memberikan jawaban sangat memerlukan.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 5, yaitu apakah responden dapat memahami semua tugas yang dibebankan kepada mereka, 4 orang responden atau 11,11% menjawab cukup memahami, 16 orang responden atau 44,44% menjawab memahami dan 16 orang responden atau 44,44% memberikan jawaban sangat memahami. Sedangkan pertanyaan nomor 6, yaitu apakah atrasan memberikan kebebasan di dalam menentukan cara penyelesaian suatu pekerjaan, 6 orang responden atau 16,67% menjawab cukup bebas, 15 orang responden atau 41,67% menjawab bebas dan 15 orang responden atau 41,67% menjawab sangat bebas.

3.  Karakteristik Organisasi

Karakteristik organisasi merupakan faktor-faktor yang ada di lingkungan kerja individu. Karakteristik organisasi ini terdiri dari kebijaksanaan dan kultur yang ada di dalam organisasi tersebut.

Data yang berhasil dihimpun dalam penelitian mengenai indikator ini dapat dilihat pada sajian tabel berikut ini.
Tabel-4.  Jawaban Responden Tentang Indikator Karakteristik Organisasi

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	7
	-
	-
	6

(16,67%)
	14

(38,89%)
	16

(44,44%)
	36

(100%)

	8
	-
	-
	6

(16,67%)
	15

(41,67%)
	15

(41,67%)
	36

(100%)

	9


	-
	-
	4

(11,11%)
	16

(44,44%)
	16

(44,44%)
	36

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 7,  yaitu bagaimana kebijakan promosi dan pemberian imbalan bagi para pegawai yang berprestasi, 6 orang responden atau 16,67% menjawab jawaban cukup baik, 14 orang responden atau 38,89% menjawab jawaban baik dan 16 orang responden atau 44,44% memberikan jawaban sangat baik.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 8, yaitu apakah pegawai yang berprestasi baik akan selalu mendapatkan penghargaan, 6 orang responden atau 16,67% memberikan jawaban cukup sering, 15 orang responden atau 41,67% memberikan jawaban sering dan 15 orang responden atau 41,67% memberikan jawaban sangat sering. Sedangkan untuk pertanyaan nomor 9, yaitu apakah pimpinan seringkali mengadakan kegiatan-kegiatan kebersamaan bagi seluruh pegawai di luar jam kerja, 4 orang responden atau 11,11% menjawab cukup sering, 16 orang responden atau 44,44% menjawab sering dan 16 orang respondenj atau 44,44% menjawab sangat sering.

4.2.2. Prestasi Kerja Pegawai

Sebagaimana telah penulis kemukakan pada bagian terdahulu bahwa untuk variabel Prestasi Kerja Pegawai, seperti halnya variabel Kepemimpinan, penulis juga menggunakan 3 (tiga) indikator, yaitu :

a.  Kuantitas Kerja

b.  Kualitas Kerja

c.Pengetahuan tentang pekerjaan.

Berikut ini penulis akan mengemukakan data yang berhasil dihimpun di lapangan dari masing-masing indikator tersebut di atas.

1.  Kuantitas Kerja

Kuantitas hasil pekerjaan merupakan salah satu indikator yang cukup berperan di dalam mengukur kinerja pegawai.  Disini penulis melakukan pengukuran sampai sejauh mana para pegawai dapat menyelesaikan tugas-tugasnya dengan baik jika dilihat dari kuantitas pekerjaan yang harus mereka emban.  Dengan pencapaian hasil secara kuantitas maka diharapkan para pegawai memiliki tingkat kinerja yang lebih baik.

Data yang berhasil penulis himpun di lapangan, berdasarkan angket yang telah dibagikan kepada responden dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel-5.  Jawaban Responden Tentang Indikator Kuantitas Kerja

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	10
	-
	-
	2

(5,56%)
	16

(44,44%)
	18

(50,0%)
	36

(100%)

	11
	-
	-
	-
	12

(33,33%)
	24

(66,67%)
	36

(100%)

	12


	-
	-
	3

(8,33%)
	17

(47,22%)
	16

(44,44%)
	36

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 10,  yaitu secara kuantitatif bagaimanakah penyelesaian tugas dari para pegawai,  2 orang responden atau 5,56% menjawab jawaban cukup baik, 16 orang responden atau 44,44% menjawab jawaban baik dan 18 orang responden atau 50,0% memberikan jawaban sangat baik.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 11, yaitu bagaimanakah pendapat para pegawai tentang pembagian tugas yang diberikan oleh pimpinan selama ini, ada 12 orang responden atau 33,33% yang memberikan jawaban baik dan 24 orang responden atau 66,67% memberikan jawaban sangat baik. Sedangkan untuk pertanyaan nomor 12, yaitu berapa persen rata-rata pegawai dapat menyelesaikan tugasnya jika dibandingkan dengan standar kuantitas yang ada, 3 orang responden atau 8,33% menjawab 60 – 60 persen, 17 orang responden atau 47,22% menjawab 70 – 79 persen dan 16 orang responden atau 44,44% menjawab 80 persen atau lebih.

2.  Kualitas Kerja

Kualitas hasil pekerjaan merupakan indikator yang juga sangat penting dalam pengukuran kinerja seorang pegawai.  Jika seorang pegawai dapat mencapai hasil pekerjaan yang secara kuantitas tinggi, maka jika hal tersebut tidak diimbangi dengan kualitas hasil pekerjaan yang baik, maka hal itu menjadi tidak berarti apa-apa.  Oleh sebab itu kualitas hasil pekerjaan menjadi salah satu komponen yang cukup penting di dalam menilai kinerja seorang pegawai.

Data yang berhasil penulis himpun di dalam penelitian ini dapat kita lihat pada sajian tabel berikut ini.

Tabel-6.  Jawaban Responden Tentang Indikator Kualitas Kerja

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	13
	-
	-
	1

(2,78%)
	15

(41,67%)
	20

(55,56%)
	36

(100%)

	14
	-
	-
	1

(2,78%)
	16

(44,44%)
	19

(52,78%)
	36

(100%)

	15


	-
	-
	-
	16

(44,44%)
	20

(55,56%)
	36

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 13,  yaitu bagamanakan pendapat para pegawai tentang kualitas pekerjaan yang selama ini mereka lakukan, 1 orang responden atau 2,78% menjawab jawaban cukup baik, 15 orang responden atau 41,67% menjawab jawaban baik dan 20 orang responden atau 55,56% memberikan jawaban sangat baik.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 14, yaitu bagaimanakah standar kualitas yang ditentukan oleh organisasi bagi pelaksanaan tugas para pegawai, ada 1 orang responden atau 2,78% memberikan jawaban cukup baik, 16 orang responden atau 44,44% yang memberikan jawaban baik dan 19 orang responden atau 52,78% memberikan jawaban sangat baik. Sedangkan untuk pertanyaan nomor 15, yaitu berapa persen kah rata-rata pegawai dapat menyelesaikan tugas jika dibandingkan dengan standar kualitas yang telah ditentukan, 16 orang responden atau 44,44% menjawab 70 – 79 persen dan 20 orang responden atau 55,56% menjawab 80 persen atau lebih.

3.  Pengetahuan Tentang Pekerjaan

Setiap pekerjaan tentunya memiliki deskripsi yang menggambarkan uraian secara mendetail setiap pekerjaan atau jabatan.  Pemahaman seorang pegawai terhadap uraian-uraian tugas yang terdapat di dalam deskripsi pekerjaan sangat penting artinya.  Dengan memahami hal tersebut maka pegawai dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik.

Data mengenai indikator ini dapat dilihat pada tabel yang disajikan di bawah ini.
Tabel-7. Jawaban Responden Tentang Indikator Pengetahuan Tentang


   Pekerjaan.

	No. Pertanyaan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	16
	-
	-
	3

(8,33%)
	19

(52,78%)
	14

(38,89%)
	36

(100%)

	17
	-
	-
	1

(2,78%)
	13

(36,11%)
	22

(61,11%)
	36

(100%)

	18


	-
	-
	-
	18

(50,0%)
	18

(50,0%)
	36

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 16,  yaitu bagaimana pemahaman para pegawai terhadap pekerjaan yang dibebankan kepada mereka, 3 orang responden atau 8,33% menjawab jawaban cukup baik, 19 orang responden atau 52,78% menjawab jawaban baik dan 14 orang responden atau 38,89% memberikan jawaban sangat baik.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 17, yaitu bagaimana penguasaan para pegawai terhadap pekerjaan yang dibebankan kepada mereka selama ini, ada 1 orang responden atau 2,78% memberikan jawaban cukup baik, 13 orang responden atau 36,11% memberikan jawaban baik dan 22 orang responden atau 61,11% memberikan jawaban sangat baik. Sedangkan untuk pertanyaan nomor 18, yaitu bagaimanakah penguasaan para pegawai terhadap pemecahan masalah di dalam pekerjaan, 18 orang responden atau 50,0% memberikan jawaban baik dan 18 orang responden atau 50,0% memberikan jawaban sangat baik.
4.3. Hasil Analisis Data

Dalam bab ini akan dilakukan analisis sehubungan dengan data yang diperoleh di dalam penelitian.  Analisis data dilakukan dengan tujuan untuk menjawab rumusan masalah di dalam penelitian ini serta menguji dan membuktikan hipotesis yang dirumuskan di dalam penelitian ini.  Dengan kata lain analisis data dilakukan untuk menguji dan membuktikan ada atau tidaknya hubungan kausal antara variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y).

Untuk kepentingan analisis data ini maka penulis menggunakan alat analisis statistik koefisien korelasi Product Moment (Pearson).  Seperti telah dikemukakan pada bab terdahulu rumusan koefisien korelasi Product Moment (Pearson) adalah sebagai berikut :
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dimana : 

r
: Koefisien Korelasi

∑
: Sigma (Jumlah)

x
: Independen Variabel

y
: Dependen Variabel

n
: Jumlah Pengamatan (Sampel)

Analisis dilakukan dengan menggunakan program aplikasi SPSS 15.0 for Windows.  Hasil analisis korelasi tersbut di ata disajikan pada tabel berikut ini.
Tabel-8.  Hasil Analisis Korelasi Product Moment (Pearson)

	
	 
	Karakteristik PSDM
	Prestasi Kerja

	Karakteristik PSDM
	Pearson Correlation
	1
	.968(**)

	 
	Sig. (1-tailed)
	 
	.000

	 
	N
	36
	36

	Prestasi Kerja
	Pearson Correlation
	.968(**)
	1

	 
	Sig. (1-tailed)
	.000
	 

	 
	N
	36
	36


Berdasarkan hasil perhitungan tersebut di atas, maka diperoleh    rhit = 0,968, ini berarti bahwa hasil tersebut lebih besar jika dibandingkan dengan tabel harga-harga kritis dari koefisien korelasi Product Moment (Pearson) untuk n = 36 pada tingkat signifikasi 5%, yaitu 0,329. atau dapat dikatakan pula bahwa rhit = 0,968 > rtab = 0,329.  Ini berarti bahwa ada hubungan yang positif antara variabel Karakteristik Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan variabel Prestasi Kerja Pegawai pada Badan Ketahanan Pangan Kabupaten Kutai Timur
Sementara itu jika hasil tersebut dibandingkan dengan tabel Pedoman untuk memberikan interpretasi terhadap Koefisien Korelasi Product Moment, sebagaimana dimuat pada Bab III, maka hasil perhitungan tersebut berada pada interval 0,80 – 1,000, yang berarti terdapat tingkat hubungan yang sangat kuat antara variabel Karakteristik Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan variabel Prestasi Kerja Pegawai.

4.4. Pengujian Hipotesis

Sementara itu untuk mengetahui besarnya pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya dan menguji hipotesis yang dirumuskan di dalam penelitian ini, maka digunakan alat uji t-student  atau yang sering pula disebut dengan uji-t, yang rumusnya adalah sebagai berikut :


dimana :


t
: Uji-t


r
: Koefisien Korelasi


n
: Jumlah Pengamatan (Sampel)

Perhitungan untuk uji-t ini ini pun dilakukan dengan program aplikasi SPSS 15.0 for Windows, yaitu dengan menggunakan formulasi dari regresi sederhana yang hasil perhitungannya disajikan dalam tabel berikut ini.

  Tabel-9.  Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana

	Model
	 
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	 
	 
	B
	Std. Error
	Beta
	B
	Std. Error

	1
	(Constant)
	.211
	.909
	 
	.232
	.000

	 
	X
	.341
	.023
	.968
	14.959
	.000


Dari hasil perhitungan yang disajikan di dalam tabel tersebut di atas terlihat bahwa hasil uji-t adalah sebesar 14,959.  Ini berarti dapat pula dikatakan bahwa thit = 14,959, hasil ini jika dibandingkan dengan nilai pada tabel harga-harga kritis t-student ternyata lebih besar, yaitu thit = 14,959 > ttab = 1,691 pada tingkat signifikasi 0,05 untuk n – 2 = 34 (36 – 2 = 34).  Ini berarti bahwa terdapat hubungan dan pengaruh yang signifikan antara variabel Karakteristik Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan variabel Prestasi Kerja Pegawai pada pada Badan Ketahanan Pangan Kabupaten Kutai Timur.  Dengan demikian dapat pula dikatakan bahwa rumusan masalah di dalam penelitian ini telah terjawab dan hipotesis yang diajukan dapat dibuktikan kebenarannya.

BAB  V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan uraian-uraian yang telah dipaparkan pada bab-bab terdahulu, maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut :

1. Karakteristik Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah aktivitas pengembangan karier individu dalam organisasi yang yang dimulai dari karakteristik individu, sehingga masing-masing bertanggung jawab atas pengembangan karirnya, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai. Sementara itu Prestasi Kerja pegawai adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang di dasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Beberapa ukuran prestasi kerja, secara umum meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan serta kecepatan dan ketepatan dalam penyelesaian tugas.

2. Dari hasil analisis data diketahui bahwa koefisien korelasi Product Moment yang dihasilkan adalah r = 0,968.  Berdasarkan hasil analisis tersebut, jelas terlihat bahwa variabel karakteristik pengembangan sumber daya manusia mempunyai hubungan yang positif dengan variabel prestasi kerja pegawai.  Hal ini dapat dilihat dari hasil perbandingan antara nilai r empiris (hitung) dengan nilai r teoritis (tabel) pada tabel harga-harga kritis untuk r product moment, yaitu r(hit) = 0,968 > r(tab) = 0,329 pada tingkat signifikansi 0,05 untuk n = 36. Ini berarti bahwa terjadi hubungan yang positif antara variabel karakteristik pengembangan sumber daya manusia dengan variabel prestasi kerja pegawai.

3. Sementara itu jika hasil tersebut dibandingkan dengan tabel pedoman untuk memberikan interpretasi terhadap Koefisien Korelasi Product Moment, sebagaimana dimuat pada Bab III, maka hasil perhitungan tersebut berada pada interval 0,80 – 1,000, yang berarti terdapat tingkat hubungan yang sangat kuat antara variabel Karakteristik Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan variabel Prestasi kerja Pegawai.  Sedangkan uji-t menunjukkan hasil sebesar 14,959, hasil ini jikan dibandingkan dengan tabel harga-harga kritis t-student, yaitu thit = 14,959 > ttab = 1,691 pada tingkat signifikasi 0,05 untuk n – 2 = 34 (36 – 2 = 34).  Ini berarti bahwa terdapat hubungan dan pengaruh yang signifikan antara variabel Karakteristik Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan variabel Prestasi Kerja Pegawai.  Dengan demikian dapat pula dikatakan bahwa rumusan masalah di dalam penelitian ini telah terjawab dan hipotesis yang diajukan dapat dibuktikan kebenarannya.

5.2. Saran-Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat diajukan beberapa saran sebagai berikut :

1. Kepada pimpinan instansi yang menajdi obyek di dalam penelitian ini disarankan agar kiranya dapat lebih meningkatkan pembinaan kepada sumber daya manusiannya agar prestasi kerja para pegawai yang selama ini sudah relatif cukup baik dapat dipertahankan dan lebih ditingkatkan lagi.

2. Kepada para pegawai disarankan agar dapat mempertahankan dan meningkatkan prestasi kerjanya serta mendukung seluruh kebijakan dari pimpinan yang berkaitan dengan masalah peningkatan pengembangan sumber daya manusia agar prestasi kerja lembaga dapat lebih ditingkatkan lagi, sehingga fungsi pelayanan yang dilakukan dapat dijalankan dengan baik dan maksimal.

3. Kepada para peneliti yang berminat untuk melanjutkan penelitian ini disarankan agar lebih memperdalam unit analisisnya, baik variabel maupun indikator penelitian, sehingga dapat lebih mempertajam hasil yang sudah penulis peroleh di dalam penelitian ini.
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