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HUBUNGAN ANTARA KARAKTERISTIK PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA DENGAN PRESTASI KERJA PEGAWAI PADA KANTOR PEMERINTAHAN DAERAH KABUPATEN KUTAI TIMUR

Oleh : NETILIA
RINGKASAN
NETILIA.  Hubungan Antara Karakteristik Pengembangan Sumberdaya Manusia Dengan Prestasi Kerja Pegawai Pada Kantor Pemerintahan Daerah Kabupaten Kutai Timur

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah Karakteristik Pengembangan Sumberdaya Manusia mempunyai hubungan yang positif dengan Prestasi Kerja Pegawai  pada  Kantor Pemerintahan Daerah 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  Kantor Pemerintahan Daerah 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 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 Pemerintahan Daerah Kabupaten Kutai Timur”.

1.2.  Rumusan Masalah

: “Apakah Karakteristik Pengembangan Sumber Daya Manusia mempunyai hubungan yang positif dengan Prestasi Kerja Pegawai pada Pemerintahan Daerah Kabupaten Kutai Timur”. 
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.
3.3. 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.
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)

IV. PEMBAHASAN

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
	18

(50,0%)
	13

(36,11%)
	5

(13,89%)
	-
	-
	36

(100%)

	2
	15

(41,67%)
	14

(38,89%)
	7

(19,44%)
	-
	-
	36

(100%)

	3


	16

(44,44%)
	16

(44,44%)
	4

(11,11%)
	-
	-
	36

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 1,  yaitu 18 orang responden atau 50,0% memberikan jawaban mencapai prestasi yang maksimal dan 13 orang responden atau 36,11% menjawab jawaban ingin dihargai hasil pekerjaan mereka dan jenis kebutuhan yang dianggap penting oleh responden sehubungan dengan pekerjaan mereka, 5 orang responden atau 13,89% menjawab jawaban bergaul dengan rekan sekerja,  .  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 2, yaitu 15 orang responden atau 41,67% memberikan jawaban sangat menantang dan 14 orang responden atau 38,89% menjawab menantang serta bagaimanakah sikap responden terhadap pekerjaan mereka, 7 orang responden atau 19,44% memberikan jawaban cukup menantang.  Sedangkan untuk pertanyaan nomor 3, yaitu 16 orang responden atau 44,44% menjawab sangat berminat dan 16 orang responden atau 44,44% menjawab berminat serta bagaimanakah minat responden terhadap pekerjaan mereka, 4 orang responden atau 11,11% menjawab cukup 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
	18

(50,0%)
	16

(44,44%)
	2

(5,56%)
	-
	-
	36

(100%)

	5
	16

(44,44%)
	16

(44,44%)
	4

(11,11%)
	-
	-
	36

(100%)

	6


	15

(41,67%)
	15

(41,67%)
	6

(16,67%)
	-
	-
	36

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

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

(44,44%)
	14

(38,89%)
	6

(16,67%)
	-
	-
	36

(100%)

	8
	15

(41,67%)
	15

(41,67%)
	6

(16,67%)
	-
	-
	36

(100%)

	9


	16

(44,44%)
	16

(44,44%)
	4

(11,11%)
	-
	-
	36

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 7,  yaitu 16 orang responden atau 44,44% memberikan jawaban sangat baik 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 .  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 8, yaitu 15 orang responden atau 41,67% memberikan jawaban sangat sering dan 15 orang responden atau 41,67% memberikan jawaban sering dan apakah pegawai yang berprestasi baik akan selalu mendapatkan penghargaan, 6 orang responden atau 16,67% memberikan jawaban cukup sering. Sedangkan untuk pertanyaan nomor 9, yaitu 16 orang responden atau 44,44% menjawab sangat sering dan  16 orang responden atau 44,44% menjawab sering dan  apakah pimpinan seringkali mengadakan kegiatan-kegiatan kebersamaan bagi seluruh pegawai di luar jam kerja, 4 orang responden atau 11,11% menjawab cukup 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
	18

(50,0%)
	16

(44,44%)
	2

(5,56%)
	-
	-
	36

(100%)

	11
	24

(66,67)%
	12

(33,33%)
	-
	-
	-
	36

(100%)

	12


	17

(47,22%)
	16

(44,44%)
	3

(8,33%)
	-
	-
	36

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

Berdasarkan data tersebut di atas nampak jelas terlihat bahwa untuk pertanyaan nomor 10,  yaitu 18 orang responden atau 50,0% memberikan jawaban sangat baik dan 16 orang responden atau 44,44% menjawab jawaban baik dan 2 orang responden atau 5,56% menjawab jawaban cukup baik secara kuantitatif bagaimanakah penyelesaian tugas dari para pegawai. Sementara itu untuk pertanyaan nomor 11, yaitu 24 orang responden atau 66,67% memberikan jawaban sangat baik dan 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. Sedangkan untuk pertanyaan nomor 12, yaitu 17 orang responden atau 47,22% menjawab 70 – 79 persen dan dan 16 orang responden atau 44,44% menjawab 80 persen atau lebih dan 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, .

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
	20

(55,56%)
	15

(41,67%)
	1

(2,78%)
	-
	-
	36

(100%)

	14
	19

(52,78%)
	16

(44,44%)
	1

(2,78%)
	-
	-
	36

(100%)

	15


	20

(55,56%)
	16

(44,44%)
	-
	-
	-
	36

(100%)


Sumber Data : Hasil Angket

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

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
	19

(52,78%)
	14

(38,89%)
	3

(8,33%)
	-
	-
	36

(100%)

	17
	22

(61,11%)
	13

(36,11%)
	1

(2,78%)
	-
	-
	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 19 orang responden atau 52,78% menjawab jawaban baik dan 14 orang responden atau 38,89% memberikan jawaban sangat baik bagaimana pemahaman para pegawai terhadap pekerjaan yang dibebankan kepada mereka, 3 orang responden atau 8,33% menjawab jawaban cukup baik.  Sementara itu untuk pertanyaan nomor 17, yaitu dan 22 orang responden atau 61,11% memberikan jawaban sangat baik dan 13 orang responden atau 36,11% memberikan jawaban baik bagaimana penguasaan para pegawai terhadap pekerjaan yang dibebankan kepada mereka selama ini ada 1 orang responden atau 2,78% memberikan jawaban cukup 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 Kantor Pemerintahan daerah 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 :
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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 Kantor Pemerintahan daerah 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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