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ABSTRAK

Angelina Anyaq Bang. 2020. Pengaruh Pengembangan Pegawai Negeri Sipil Terhadap Peningkatan Prestasi Kerja pada Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu dibawah bimbingan Bapak Dr. Marjoni Rachman, M.Si sebagai pembimbing I dan Bapak H. Marsuq, S. Sos, M.Si sebagai pembimbing II. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh pengembangan terhadap prestasi kerja pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu. 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang menunjukkan hubungan yang bersifat sebab akibat. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 29 orang sebagai informan. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner. Teknik analisis data yang digunakan yaitu metode analisis Koefisien Korelasi Product Moment (pearson) dengan menggunakan presentase dan untuk analisis statistik inferensial menggunakan uji normailtas data, analisis korelasi product moment, dan analisis regresi linear sederhana denagn menggunakan aplikasi SPSS 21.00 for windows. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variable pengembangan mempunyai hubungan yang sedang terhadap variable prestasi kerja pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu, hal ini dibuktikan dengan adanya koefisien korelasi product moment, dimana r(hit) = 0.590> r (tab) = 0,470 pada tingkat signifikansi 0,01 untuk N = 29 yang berarti bahwa ada pengaruh yang  sedang antara variabel pengembangan terhadap variable prestasi kerja  pegawai dan juga berdasarkan hasil perhitungan yang dibuat untuk pengujian hipotesis dengan menggunakan uji-t, di dapat hasil t(hit) = 3,798, hasil perhitungan tersebut memperlihatkan bahwa t hitung lebih besar dari t tabel yang terdapat pada tabel harga-harga kritis student-t untuk n-2 pada tingkat signifikansi 0,01, yaitu t(hit) = 3,798 > t(tab) = 2.472.  
Kata kunci : pengembangan dan prestasi kerja pegawai.  

I. PENDAHULUAN

Pengembangan pegawai sangat diperlukan dalam sebuah instansi, karena dengan adanya program tersebut dapat membantu meningkatkan kemampuan dan keterampilan pegawai. Karena dengan meningkatnya kemampuan dan keterampilan para pegawai, dapat meningkatkan produktivitas kerja para pegawai. Produktivitas kerja meningkat berarti organisasi yang bersangkutan akan memperoleh outcome yang lebih. Untuk menciptakan sumber daya manusia aparatur yang memiliki kompetensi tersebut diperlukan peningkatan mutu profesionalisme, sikap pengabdian dan kesetiaan pada perjuangan bangsa dan negara, semangat kesatuan dan persatuan, dan pengembangan wawasan Pegawai Negeri Sipil.  Oleh sebab itu, suatu instansi harus dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusianya.

Kantor merupakan tempat diselenggarakannya kegiatan registrasi (pencatatan), komputasi (pengolahan), komunikasi dan informasi. Kegiatan tersebut ditujukan untuk menyediakan keterangan atau informasi yang lengkap dan akurat, memberikan pelayanan kepada para pengguna informasi secara optimal. Semua kegiatan bermuara untuk pencapaian tujuan yang tentunya tidak akan terlepas dari adanya dukungan personel kantor. 

Personel kantor dalam hal ini adalah pegawai Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu, pegawai merupakan faktor sentral yang menggerakkan dinamika organisasi. Sarana dan prasarana yang dimiliki organisasi akan menjadi dinamis apabila dikelola secara baik oleh pegawai yang memiliki kualitas kerja yang tinggi. Secara konkret individu pegawai yang berprestasi akan membawa keuntungan dan kemajuan organisasi, sedangkan pegawai yang tidak berprestasi akan merugikan organisasi. Apabila pegawai parasit sudah cukup dominan, kerugian organisasi akan mendatangkan kehancuran. Oleh karenanya setiap organisasi harus menyadari eksistensinya dimasa depan tergantung pada prestasi pegawai yang dimilikinya. Tanpa adanya dukungan pegawai yang kompetitif, sebuah organisasi akan mengalami kemunduran. Untuk mencapai tujuan organisasi maka salah satu faktor yang sangat penting adalah meningkatkan prestasi kerja pegawai , sebab dapat menjaga kelangsungan hidup suatu organisasi. 
Prestasi kerja pegawai berkaitan dengan adanya akibat yang dikehendaki, hal ini mengandung maksud bahwa pekerjaan yang dilakukan harus dapat menghasilkan sesuatu sesuai dengan yang dikehendaki, yaitu hasil optimal yang dapat dicapai. Adapun prestasi kerja pegawai itu sendiri dipengaruhi oleh faktor pengembangan Pegawai Negeri Sipil. Siswanto menyatakan bahwa prestasi kerja pegawai adalah hasil kerja yang telah dicapai seorang tenaga kerja atau pegawai dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Pegawai merupakan salah satu faktor yang menentukan keberadaan organisasi maka perhatian dan pembinaan terhadap pegawai sebagai pekerja atau manusia pribadi adalah penting, sebab kurangnya perhatian dan pembinaan akan menimbulkan akibat yang pada akhirnya dapat mematikan organisasi. 

Salah satu upaya yang diharapkan dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai adalah melalui program pengembangan Pegawai Negeri Sipil. Pengembangan  pegawai adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral pegawai sesuai kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan, promosi dan pemindahan pegawai (Hasibuan 2000:69). Upaya ini pada dasarnya bertujuan untuk memperbaiki dan meningkatkan efektifitas pelaksanaan pekerjaan oleh pegawai sehingga mampu memberikan kontribusi terbaik dalam mewujudkan tujuan organisasi. Tingkat efektifitas ini ditentukan oleh kemampuan pegawai yang mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, sikap, kerjasama dalam tim, kemampuan pemecahan masalah dan berbagai kemampuan manajerial lainnya. Dari uraian di atas ditarik kesimpulan  bahwa secara teori pengembangan Pegawai Negeri Sipil akan berpengaruh positif terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai. 

Berdasarkan hasil pengamatan sementara diperoleh informasi bahwa di Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu yang merupakan perangkat daerah mempunyai tugas membantu pejabat pembina dalam rangka kelancaran pelaksanaan manajemen Pegawai Negeri Sipil. Dalam rangka pembinaan terhadap pegawai, pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu memberikan keleluasaan pada pegawai untuk mengembangkan potensi dirinya melalui program pengembangan pegawai untuk mencapai sasaran-sasaran program ataupun tujuan organisasi. 

Pengembangan pegawai yang dilakukan di Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu yaitu dengan memberikan kesempatan pada pegawai untuk mengikuti pengembangan pegawai dengan cara mengirim ke instansi lain dan mendatangkan instruktur dari instansi lain. Pengembangan pegawai mengakibatkan timbulnya perubahan dalam kebiasaan dan cara bekerja pegawai, sikap, memperoleh pengetahuan dan keterampilan. Prestasi kerja yang meningkat itu berarti bahwa kualitas kerja pegawai mengalami peningkatan dengan kemampuan pegawai yang meningkat diharapkan pegawai dapat menyelesaikan masalah. Pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu para pegawai belum sepenuhnya menyadari arti pentingnya peranan pengembangan pegawai, hal ini dapat dilihat dari kemampuan yang terbatas, posisi atau jabatan yang lebih tinggi meskipun ia telah bekerja selama bertahun-tahun dan masih kurangnya pengetahuan dan keterampilan pegawai terhadap pekerjaannya karena masih adanya pegawai yang meminta pekerjaaannya diselesaikan pegawai lain yang menjadi tanggung jawabnya serta adanya disorientasi dalam mengikuti program pengembangan pegawai yang diberikan oleh organisasi. Hal ini dapat didukung dengan menurunnya jumlah pegawai yang menerima penghargaan atas prestasinya dan program pengembangan pegawai yang dilakukan oleh pegawai.  
Pengembangan pegawai merupakan suatu usaha yang penting dalam suatu organisasi sebab dengan pengembangan pegawai itulah organisasi dapat maju dan berkembang. Tujuan pengembangan pegawai adalah memperbaiki prestasi kerja pegawai. Dengan pengembangan pegawai diharapkan pegawai dapat memperbaiki pengetahuan dan keterampilan pegawai serta memperbaiki sikap pegawai itu sendiri terhadap tugas-tugasnya. Apabila dilihat dari segi biaya, pengembangan pegawai memang membutuhkan biaya yang cukup besar, akan tetapi biaya ini merupakan investasi jangka panjang bagi organisasi dibidang personalia. Pengembangan pegawai memberi tekanan pada peningkatan tugastugasnya secara efektif dan efisien. Pegawai merupakan makhluk dinamis yang memiliki potensi untuk diberi kesempatan berkembang. 
Berdasarkan dari tema permasalahan yang diuraikan tersebut maka peneliti tertarik untuk menjadikan latar belakang penelitian, yang selanjutnya diangkat dengan judul “Pengaruh Pengembangan Pegawai Negeri Sipil Terhadap Peningkatan Prestasi Kerja Pada Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu.”

1.1. Rumusan Masalah

Setiap penelitian dimulai dengan perumusan masalah yaitu yang memberikan  gambaran bahwa ada sesuatu yang perlu diselesaikan atau dipecahkan dalam arti dicari jawabannya. Untuk itu agar penelitian membawa hasil sesuai dengan arah penelitian maka perlu disebutkan rumusan masalahnya. Adapun perumusan masalah dalam penelitian ini adalah : “Apakah Terdapat Pengaruh Pengembangan Pegawai Negeri Sipil Terhadap Peningkatan Prestasi Kerja Pada Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu”.
 II.KERANGKA DASAR TEORI
2.1.1. Pengembangan Pegawai Negeri Sipil

Menurut Andrew E. Sikula (Mangkunegara, 2003:50) pengembangan merupakan suatu proses pendidikan jangka panjang yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir yang pegawai manajerialnya mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis untuk mencapai tujuan umum. 

Pengembangan Pegawai adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral pegawai sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan (Hasibuan 2000:69). 

Menurut Yuli (2005:73) pengembangan merupakan suatu proses pendidikan jangka panjang yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir dimana karyawan manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis guna mencapai tujuan yang umum. 

2.1.2. Prestasi Kerja 

Istilah prestasi kerja sering kita dengar atau sangat penting bagi sebuah organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuannya. Dalam konteks pengembangan sumber daya manusia prestasi kerja seorang pegawai dalam sebuah perusahaan sangat dibutuhkan untuk mencapai prestasi kerja bagi karyawan itu sendiri dan juga untuk keberhasilan perusahaan. Prestasi kerja adalah hasil kerja seseorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau kriteria yang

telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Prestasi kerja merupakan hasil kerja seseorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama.

Malayu S.P. Hasibuan (2008 : 94), menjelaskan : Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan dan kesungguhan serta waktu.

Justine Sirait (2006 : 128), menjelaskan bahwa : Prestasi kerja adalah proses evaluasi atau unjuk kerja pegawai yang dilakukan oleh organisasi. ” T. Hani Handoko (2007 : 135), dalam mengungkapkan sebagai berikut : Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai organisasi mengevaluasi atau menilai karyawannya.

III.METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang peneliti gunakan adalah penelitian verifikatif (causalitas) kuantitatif, yaitu penelitian yang menjelaskan hubungan sebab akibat dari dua variabel atau lebih dalam suatu penelitian, atau penelitian yang bertujuan untuk menguji kebenaran hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya. 

3.2. Populasi dan Sampel 

Mengenai jumlah pegawai di Kantor Dinas Kesehatan Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Mahakam Ulu yang menjadi populasi adalah 126 orang terdiri 29 orang PNS dan 97 orang TKK. Dengan berpedoman pada uraian di atas dan mengingat jumlah populasi yang ada di lokasi penelitian relatif cukup banyak, penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 29 orang atau 20 % dari populasi yang jumlahnya 126 orang. Pengambilan sampel dilakukan secara random dengan menggunakan sensus.
3.3.  Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling utama dalam penelitian, karena tujuan dari penelitian adalah mendapatkan data, menurut Sugiyono (2007 : 2009) bila dilihat dari segi cara atau teknik pengumpulan data, maka teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan observasi, wawancara, angket dan dokumentasi. Namun dalam penelitian  ini teknik pengumpulan data yang dilakukan oleh peneliti adalah dengan melalui tiga metode yaitu :

1. Studi Kepustakaan, 
2. Kuesioner/Angket, 

3. Observasi 
4. Wawancara 
5. Dokumentasi 
3.4. Definisi Operasional
Adapun definisi operasional dari masing-masing variabel di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Variable Independen (X), Pegembangan Pegawai Negeri Sipil dengan  Indikator: 

a. Pendidikan dan latihan meliputi: latihan ditempat kerja, kuliah dan konferensi, studi kasus, seminar dan loka karya (frekuensi, metode, waktu, manfaat).
b. Promosi meliputi: Promosi Vertikal dan Horisontal
c. Mutasi meliputi: Mutasi biasa dan mutasi promosi.
2. Variabel Dependen (Y), Prestasi Kerja  dengan Indikator: 

1. Kerjasama 
2. Tanggung jawab 
3. Kedisiplinan 
4. Kepemimpinan 
5. Kualitas 
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 :
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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.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Sejak diberlakukannya otonomi daerah Mahakam Ulu, diketahui beberapa    peraturan di antaranya Undang-Undang Nomor  36 tahun  2009 Tentang Kesehatan dan Undang-Undang Nomor 2 Tahun 2013 tentang Pembentukan Kabupaten Mahakam Ulu di Provinsi Kalimantan Timur, serta Keputusan Menteri Kesehatan RI Nomor.1457/Menkes/SK/X/2003 Tentang Standar Pelayanan Minimal Bidang Kesehatan di Kabupaten/Kota ( yang direvisi dengan peraturan  Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor: 741/Menkes/PER/VII/2008) dan Peraturan Bupati Mahakam Ulu Nomor 14 Tahun 2013 tentang Bagan Struktur Organisasi dan Personalia Dinas Kesehatan P2KB Kabupaten Mahakam Ulu.
4.2. Hasil Penelitian 

Dalam definisi operasional, telah diuraikan indikator dari kedua variabel penelitian ini, dimana pengembangan sebagai independent variabel dan prestasi kerjasebagai dependent variabel. Sedangkan data yang disajikan adalah data primer, yang diperoleh dengan mengajukan kuisioner pada responden, dengan pertanyaan yang bersifat tertutup dengan 5 (lima) jenjang jawaban. 

4.2.1. Analisa Variabel Pengembangan  
Adapun analisa variabel pengembangan dengan indikator pendidikan dan latihan, promosi dan pemindahan/ mutasi sebagai berikut:

a) Pendidikan dan Latihan 
Indicator pendidikan dan latihan pada penelitian ini diukur melalui 2 pertanyaan. Hasil dari tanggapan indicator pendidikan dan latihan dijelaskan pada tabel 4.2.1.1 berikut: 
Tabel 4.2.1.1

Jawaban Responden tentang Pendidikan dan Latihan 

	Nomor
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	1.
	20
(69%)
	5
(17%)
	4
(14%)
	0
	0
	29

(100 %)

	2.
	25
(86%)
	3
(10%)
	1
(3%)
	0
	0
	29

(100 %)

	Sumber: Hasil  Angket Penelitian




Tabel 4.2.1.1 menyajikan pernyataan responden mengenai variable pengembangan dengan indicator pendidikan dan latihan. Pertanyaan nomor 1, sebanyak 20 atau 69% respoden menyatakan sangat baik jika dengan pendidikan dan latihan tersebut para pegawai dapat memperbaiki dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan pegawai sesuai dengan keinginan, 5 orang atau 17% responden menyatakan baik jika dengan pendidikan dan latihan tersebut para pegawai dapat memperbaiki dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan pegawai sesuai dengan keinginan dan 4 orang atau 14% responden menyatakan cukup baik jika dengan pendidikan dan latihan tersebut para pegawai dapat memperbaiki dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan pegawai sesuai dengan keinginan. 

Pertanyaan nomor 2, sebanyak 25 responden atau 86% menyatakan bahwa sangat 
baik jika dengan pendidikan dan latihan tersebut para pegawai dapat memperbaiki prestasi kerja pegawai, 25 responden atau 86% menyatakan bahwa baik jika dengan pendidikan dan latihan tersebut para pegawai dapat memperbaiki prestasi kerja pegawai dan 1 responden atau 3% menyatakan bahwa cukup baik jika dengan pendidikan dan latihan tersebut para pegawai dapat memperbaiki prestasi kerja pegawai. 
b) Indikator Promosi 
Indicator promosi pada penelitian ini diukur melalui 3 pertanyaan. Hasil dari tanggapan indicator promosi dijelaskan pada tabel 4.2.1.2 berikut: 

Tabel 4.2.1.2
Jawaban Responden tentang Promosi 

	Nomor
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	3.
	11
(38%)
	14
(48%)
	4
(14%)
	0
	0
	29

(100 %)

	4.
	16
(55%)
	13
(45%)
	0
	0
	0
	29

(100 %)

	5.
	22
(76%)
	7
(24%)
	0
	0
	0
	29

(100 %)

	Sumber: Hasil  Angket Penelitian


Tabel 4.2.1.2 menyajikan pernyataan responden mengenai variable pengembangan dengan indicator promosi. Pertanyaan nomor 3, sebanyak 11 atau 38% respoden menyatakan sangat baik jika dengan promosi moral para pegawai kecenderugan dapat lebih ditingkatkan dan unsur subyektifitas dalam seleksi cenderung dapat lebih dieliminir, 14 atau 48% respoden menyatakan baik jika dengan promosi moral para pegawai kecenderugan dapat lebih ditingkatkan dan unsur subyektifitas dalam seleksi cenderung dapat lebih dieliminir dan 4 atau 14% respoden menyatakan cukup baik jika dengan promosi moral para pegawai kecenderugan dapat lebih ditingkatkan dan unsur subyektifitas dalam seleksi cenderung dapat lebih dieliminir. 
Pertanyaan nomor 4, sebanyak 16 atau 55% respoden menyatakan sangat baik jika pelaksanaan promosi jabatan oleh  perusahaan telah dilakukan secara objektif, dalam arti tidak membedakan karyawan berdasarkan kedekatan hubungan dengan atasan, suku, agama, dan jenis kelamin dan 16 atau 55% respoden menyatakan baik jika pelaksanaan promosi jabatan oleh  perusahaan telah dilakukan secara objektif, dalam arti tidak membedakan karyawan berdasarkan kedekatan hubungan dengan atasan, suku, agama, dan jenis kelamin.

Pertanyaan nomor 5, sebanyak 22 atau 76% respoden menyatakan sangat baik jika perusahaan sudah menetapkan disiplin sebagai syarat dalam promosi jabatan dan 7 atau 24% respoden menyatakan sangat baik jika perusahaan sudah menetapkan disiplin sebagai syarat dalam promosi jabatan.  
c) Indikator Pemindahan/Mutasi
Indicator mutasi pada penelitian ini diukur melalui 1 pertanyaan. Hasil dari tanggapan indicator pemindahan/mutasi dijelaskan pada tabel 4.2.1.3 berikut: 
Tabel 4.2.1.3
Jawaban Responden tentang Pemindahan/ Mutasi
	Nomor
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	6.
	20
(69%)
	9
(31%)
	0
	0
	0
	29

(100 %)


Tabel 4.2.1.3 menyajikan pernyataan responden mengenai variable pengembangan dengan indicator pemindahan/mutasi. Pertanyaan nomor 6, sebanyak 20 atau 69% respoden menyatakan sangat baik jika memutasi pegawai yang memiliki kinerja yang kurang baik. 
4.2.2. Analisa Variabel Prestasi Kerja 
Adapun analisa variabel prestasi kerja dengan indikator kerja sama, tanggung jawab dan kedisiplinan sebagai berikut:
a) Kerja Sama  
Indicator kerja sama pada penelitian ini diukur melalui 3 pertanyaan. Hasil dari tanggapan indicator kerja sama dijelaskan pada tabel 4.2.2.1 berikut: 

Tabel 4.2.2.1
Jawaban Responden tentang Kerja Sama 
	Nomor
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	1.
	21
(72%)
	8
(28%)
	0
	0
	0
	29

(100 %)

	2.
	19
(66%)
	8
(28%)
	2
(7%)
	0
	0
	29

(100 %)

	3.
	16
(55%)
	13
(45%)
	0
	0
	0
	29

(100 %)

	Sumber: Hasil  Angket Penelitian




Tabel 4.2.1.1 menyajikan pernyataan responden mengenai variable prestasi kerja dengan indicator kerja sama. Pertanyaan nomor 1, sebanyak 21 atau 72% respoden menyatakan kerja sama antar Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Kesehatan Mahakam Ulu sudah sangat baik dan sebanyak 8 atau 28% respoden menyatakan kerja sama antar Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Kesehatan Mahakam Ulu sudah baik.

Pertanyaan nomor 2, sebanyak 19 atau 66% respoden menyatakan terdapat hubungan kerja sama yang sangat baik terhadap sesame pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Mahakam Ulu, 8 atau 28% respoden menyatakan terdapat hubungan kerja sama yang baik terhadap sesama pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Mahakam Ulu dan 2 atau 7% respoden menyatakan terdapat hubungan kerja sama yang cukup baik terhadap sesame pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Mahakam Ulu.
Pertanyaan nomor 3, sebanyak 16 atau 55% respoden menyatakan sangat baik jika dengan rekan kerja, koordinasi dan pekerjaan dapat dengan mudah terbentuk dan 16 atau 55% respoden menyatakan sangat baik jika dengan rekan kerja, koordinasi dan pekerjaan dapat dengan mudah terbentuk. 

b) Tanggung Jawab  
Indicator tanggung jawab pada penelitian ini diukur melalui 1 pertanyaan. Hasil dari tanggapan indicator tanggung jawab dijelaskan pada tabel 4.2.2.2 berikut: 

Tabel 4.2.2.2
Jawaban Responden tentang Tanggung Jawab 
	Nomor
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	1.
	22
(76%)
	7
(24%)
	0
	0
	0
	29

(100 %)


Tabel 4.2.1.2 menyajikan pernyataan responden mengenai variable prestasi kerja dengan indicator tanggung jawab. Pertanyaan nomor 4, sebanyak 22 atau 7% respoden menyatakan Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Kesehatan Mahakam Ulu bertanggung jawab dengan sangat baik atas pekerjaannya dan sebanyak 22 atau 7% respoden menyatakan Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Kesehatan Mahakam Ulu bertanggung jawab dengan sangat baik atas pekerjaannya. 

c) Kedisiplinan   
Indicator kedisiplinan pada penelitian ini diukur melalui 2 pertanyaan. Hasil dari tanggapan indicator kedisiplinan dijelaskan pada tabel 4.2.2.3 berikut: 
Tabel 4.2.2.3
Jawaban Responden tentang Kedisiplinan  
	Nomor
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	A
	B
	C
	D
	E
	

	5.
	21
(72%)
	8
(28%)
	0
	0
	0
	29

(100 %)

	6.
	19
(66%)
	8
(28%)
	2
(7%)
	0
	0
	29

(100 %)

	Sumber: Hasil  Angket Penelitian


Tabel 4.2.2.3 menyajikan pernyataan responden mengenai variable prestasi kerja dengan indicator kedisiplinan. Pertanyaan nomor 5, sebanyak 21 atau 72% respoden menyatakan pegawai pada Dinas Kesehatan Mahakam Ulu sangat baik dalam disiplin terhadap waktu dalam bekerja dan 8 atau 28% respoden menyatakan pegawai pada Dinas Kesehatan Mahakam Ulu baik dalam disiplin terhadap waktu dalam bekerja. 

Pertanyaan nomor 6, sebanyak 19 atau 66% respoden menyatakan pimpinan sangat baik untuk dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya, 8 atau 28% respoden menyatakan pimpinan baik untuk dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya dan 2 atau 7% respoden menyatakan pimpinan cukup baik untuk dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. 

4.3. Analisis Data 

Analisis data yang dilakukan dalam penulisan ini yaitu melihat pengembangan  sebagai variabel dependen atau variabel bebas terhadap prestasi kerja sebagai variabel independent atau variabel terikat, serta analisis keeratan kedua variabel tersebut. Dalam pemecahan masalah ini, langkah-langkah yang akan ditempuh adalah sebagai berikut: 

a) Menghitung nilai korelasi antara nilai variabel pengembangan (X) dengan variabel prestasi kerja pegawai (Y). 

b) Menghitung nilai regresi antara total nilai variabelpengembangan (X) dengan variabel prestasi kerja pegawai(Y). 

Hasil analisis data dengan menggunakan program SPSS dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
	Correlations

	
	X
	Y

	X
	Pearson Correlation
	1
	.590**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.001

	
	N
	29
	29

	Y
	Pearson Correlation
	.590**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.001
	

	
	N
	29
	29

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


Berdasarkan hasil perhitungan tersebut di atas, maka diperoleh rhit = 0,590, ini berarti bahwa hasil tersebut lebih besar jika dibandingkan dengan tabel harga-harga kritis dari koefisien korelasi Product Moment (Pearson) untuk N = 29 pada tingkat signifikasi 1%, yaitu 0,470. atau dapat dikatakan pula bahwa rhit = 0,590 > r tab = 0,470.  Ini berarti bahwa ada pengaruh pengembangan terhadap prestasi kerja pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Mahakam Ulu. 

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 0,40 – 0,599, yang berarti terdapat tingkat hubungan yang sedang antara variabel pengembangan (X) terhadap variabel prestasi kerja pegawai (Y).
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 21.00 for Windows, yaitu dengan menggunakan formulasi dari regresi sederhana yang hasil perhitungannya disajikan dalam tabel berikut ini.
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	2.050
	6.794
	
	.302
	.765

	
	X
	.933
	.246
	.590
	3.798
	.001

	a. Dependent Variable: Y


Dari hasil perhitungan yang disajikan di dalam tabel tersebut di atas terlihat bahwa hasil uji-t adalah sebesar 2,958.  Ini berarti dapat pula dikatakan bahwa thit = 3,798, hasil ini jika dibandingkan dengan nilai pada tabel harga-harga kritis t-student ternyata lebih besar, yaitu thit = 3,798> ttab = 2.472 pada tingkat signifikasi 0,01 untuk N – 2 = 29(29 – 2 = 27).  Ini berarti bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel pengembangan terhadap variabel prestasi kerja pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu.  
Dengan demikian dapat pula dikatakan bahwa rumusan masalah di dalam penelitian ini telah terjawab dan hipotesis yang diajukan dapat dibuktikan kebenarannya bahwa hipotesis alternative (Ha) diterima yaitu pengembangan mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja  pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu.
V.KESIMPULAN DAN SARAN
5.1. Kesimpulan

Berdasarkan uraian-uraian yang telah dipaparkan pada bab-bab sebelumnya, maka penulis dapat mengambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Dari hasil analisis data diketahui bahwa koefisien korelasi Product Moment yang dihasilkan adalah r = 0,590.  Berdasarkan hasil analisis tersebut, jelas terlihat bahwa ada pengaruh antara variabel pengembangan terhadap 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) = 0,590> r (tab) = 0,470 pada tingkat signifikansi 0,01 untuk N = 29. Ini berarti bahwa pengaruh yang  sedang antara variabel pengembangan terhadap variabel prestasi kerja pegawai .

2. Berdasarkan hasil perhitungan yang dibuat untuk pengujian hipotesis dengan menggunakan uji-t, di dapat hasil t(hit) = 3,798, hasil perhitungan tersebut memperlihatkan bahwa t hitung lebih besar dari t tabel yang terdapat pada tabel harga-harga kritis student-t untuk n-2 pada tingkat signifikansi 0,01, yaitu t(hit) = 3,798 > t(tab) = 2,472.  Ini berarti bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara pengembangan 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, karena setelah melakukan penelitian menunjukkan bahwa hipotesis alternative (Ha) diterima yaitu pengembangan mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu. 
5.2. Saran-Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka ada beberapa saran yang penulis sampaikan, yaitu :

1. Kepada seluruh pimpinan dan pegawai pada Kantor Dinas Keshatan Mahakam Ulu disarankan agar lebih meningkatkan lagi program pengembangan dan pelatihan kerja dapat memberikan motivasi dan semangat kepada mereka di dalam bekerja.

2. Kepada para pegawai disarankan agar lebih meningkatkan lagi motivasi kerjanya sehingga tingkat prestasi kerja yang ada saat ini dapat ditingkatkan sehingga kinerja organisasi secara keseluruhan dapat lebih ditingkatkan lagi.

3. Kepada seluruh pegawai pada Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Mahakam Ulu disarankan pula agar terus meningkatkan kemampuan diri untuk menghadapi tantangan pekerjaan yang lebih berat lagi di masa yang akan datang.

4. Dari pimpinan yang berkaitan dengan masalah program pengembangan agar kinerja lembaga dapat lebih ditingkatkan lagi, sehingga fungsi pelayanan yang dilakukan dapat dijalankan dengan baik dan maksimal.

1. 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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