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ABSTRAK

Yosep Paran. 2020. Peranan pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kineja Pegawai pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu dibawah bimbingan Bapak Dr. Marjoni Rachman, M.Si sebagai pembimbing I dan Bapak sebagai pembimbing II. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peranan Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu . 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang menunjukkan hubungan yang bersifat sebab akibat. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 38orang 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. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variable pengembangan sumber daya manusia mempunyai hubungan yang rendah terhadap variable kinerja pegawai pada Kantor Dinas Pekerjaan Umumu Kabupaten Mahakam Ulu, hal ini dibuktikan dengan adanya koefisien korelasi product moment, dimana r(hit) = 0,329 > r (tab) = 0,320 pada tingkat signifikansi 0,05 untuk N = 40 yang berarti bahwa ada pengaruh yang  Rendah antara variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan variabel  pegawai dan juga berdasarkan hasil perhitungan yang dibuat untuk pengujian hipotesis dengan menggunakan uji-t, di dapat hasil t(hit) = 2,093, 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 0,05, yaitu t(hit) = 2,093 > t(tab) = 1.688.  

Kata kunci : Pengembangan sumber daya manusia dan kinerja pegawai.  

I. PENDAHULUAN

Masalah sumber daya manusia masih menjadi sorotan bagi organisasi untuk tetap dapat bertahan di era globalisasi. Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan organisasi. Walaupun didukung dengan sarana dan prasarana serta sumber dana yang berlebihan, tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia yang handal, kegiatan organisasi tidak akan terselesaikan dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya. Sebagai kunci pokok, sumber daya manusia akan menentukan keberhasilan pelaksanaan kegitana organisasi. Tuntutan organisasi untuk memperoleh, mengembangkan dan mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas semakin mendesak sesuai dengan dinamika lingkungan yang selalu berubah. Perubahan perlu mendapat dukungan pimpinan puncak sebagai langkah pertama yang penting  untuk dilakukan bukan hanya sekedar lip service saja.

Kegiatan organisasi tidak akan berjalan tanpa adanya keterlibatan unsur manusia yang ada di dalamnya. Unsur pengendalian ada pada manusia, sehingga pada akhirnya di banding dengan faktor-faktor yang lain, maka manusia merupakan unsur yang paling menentukan keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi dalam menyelenggarakan berbagai kegiatan dalam rangka mencapai tujuan dan berbagai sasaran organisasi. Tercapainya tujuan suatu lembaga atau organisasi tidak hanya tergantung pada perlatan medern, sarana dan prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih tergantung pada manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut. Oleh karena itu, pada lingkungan instansi, pegawai yang berkualitas adalah pegawai yang melaksanakan pekerjaannya dan mampu memberikan hasil kerja yang baik atau mempunyai kinerja yang tinggi yang dibutuhkan oleh instansi untuk mencapai tujuan.

Organisasi merupakan sarana kegiatan orang-orang dalam usaha mencapai tujuan bersama. Dalam wadah kegiatan ini, setiap orang pegawai harus memiliki kemampuan yang tinggi dalam melaksanakan tugas, wewenang dan tanggung jawabnya masing-masing sesuai dengan jabatannya.

Pengembangan sumber daya manusia mengandung tugas untuk mendayagunakan sumber daya manusia yang dimiliki oleh suatu lembaga secara optimal, sehingga sumber daya manusia dapat bekerja secara maksimal untuk bersama-sama mencapai tujuan sesuai dengan visi dan misi organisasi.

Landasan yang sesungguhnya dalam suatu organisasi adalah kinerja. Jika tidak ada kinerja maka seluruh bagian organisasi akan lumpuh dan tujuan tidak akan dapat tercapai. Kinerja perlu dijadikan sebagai bahan evaluasi bagi pemimpin atau manager.

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang di capai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja adalah hasil tingkat atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama.

Pada saat ini tingkat persaingan, baik oersaingan di sektor publik maupun oersaingan di sektor bisnis mengalami peningkatan yang cukup signifikan. Dengan semakin tingginya  tingkat persaingan tersebut maka peranan sumber daya manusia menjadi semakin strategis. Pada saat ini perubahan-perubahan banyak sekali terjadi di semua sektor kehidupan, sehingga menuntut peran sumber daya manusia yang semakin berkualitas di dalam menghadapi tantangan perubahan tersebut, diantaranya faktor deregulasi, globalisasi, kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi serta standar kehidupan yang terus meningkat. Untuk menghadapi tantangan tersebut, maka salah satu hal yang perlu mendapatkan perhatian adalah bagaimana agar sumber daya manusia yang terlibat di dalamnya dapat menghadapi tantangan perubahan tersebut.

Jika sumber daya manusia dianggap sebagai sumber daya yang terpenting di dalam organisasi, maka salah satu implikasinya adalah bahwa investasi terpenting yang perlu dilakukan oleh suatu organisasi dalam menghadapi tantangan perubahan dan persaingan yang semakin kompetitif tersebut adalah investasi di bidang sumber daya manusia. Namun demikian yang menjadi titik fokus dari investasi yang harus disediakan untuk itu, taetapi bagaimana agar investasi tersebut dapat menciptakan sumber daya yang mempunyai nilai tambah bagi organisasi sehingga dapat menghasilkan efektivitas dan efisiensi alam pekerjaannya.

David Meggison, et. Al mengatakan bahwa : suatu organisasi tergantung pada bagaimana melakukan berbagai hal dengan benar, guna membangun serta mempertahankan pertumbuhan dan kinerja jangka panjang, dan pengembangan sumber daya manusia hanyalah sebagian dari yang harus dilakukan. Namun pengembangan sumber daya manusia adalah salah satu aktivitas yang sangat penting untuk mencapai tujuan tersebut.

Sementara itu Michael Amstrong  mengatakan bahwa : sumber daya manusia adalah harta yang paling penting bagi suatu organisasi. Oleh sebab itu harus mendapatkan suatu perhatian yang serius agar sasaran organisasi dapat dicapai sesuai dengan harapan. Salah satu sarana yang dapat digunakan oleh para manager  dalam rangka melakukan investasi dan perhatian terhadap sumber daya manusia di dalam suatu organisasi adalah dengan melakukan pengembangan terhadap sumber daya manusia tersebut.

Berkaitan dengan pendapat diatas, maja James Stoner (1986 :423) mengklasifikasikan faktor-faktor utama yang mempengaruhi motivasi di dalam organisasi adalah : perbedaan karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi. Oleh Bambang Swasto (1996 : 38-39) dikatakan bahwa : perbedaan-erbedaan tersebut dibawa ke dalam dunia kerja sehingga motivasi setiap indiviu di dalam organisasi bervariasi. Jika pimpinan tidak dapat memahami perbedaan itu maka ia tidak akan dapat memotivasi bawahannya secara efektif.

Bertitik tolak dari uraian di atas, maka dapat dikatakan pula bahwa aktivitas pengembangan sumber daya manusia yang diawali dari karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan karakteristik organisasi membawa implikasi terhadap kinerja, baik individu maupun organisasi secara keseluruhan.

Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabuaten Mahakam Ulu sebagai salah satu Instansi Pemerintah Kabupaten, mempunyai komitmen yang cukup tinggi dalam upaya pengembangan terhadap sumber daya manusia yang mereka miliki. Hal ini dapat terlihat dengan komitmen yang dicanangkan oleh pimpinan instansi tersebut bahwa untuk mencapai sasaran organisasi secara maksimal, sesuai dengan kemampuan yang mereka miliki, khusunya kemampuan keuangan, instansi ini meyelenggarakan pengembangan terhadap seluruh pegawainya dengan tujuan agar dapat meningkatkan kualitas, keahlian, kemampuan keterampilan  setiap pegawai sehingga lebih berdaya guna dan berhasil guna serta mengoptimalkan kinerja individu dan organisasi yang pelaksanaannya disesuaikan dengan strategi pengembangan organisasi.

Daru uraian di atas terlihat bahwa pengembangan sumberdaya manusia pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu mempunyai sasaran agar para pegawai dapat meningkatkan kualitas, keahlian dan kemampuan mereka agar semaksimal mungkin dapat mencapai sasaran-sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi. Salah satu wujud dari aktivitas tersebut adalahdengan membentuk  agar karakteristik setiap individu yang ada di Instansi tersebut mengarah pada upaya-upaya pencapaian sasaran organisasi secara menyeluruh. Dengan mengintegrasikan karakteristik setiap individu tersebut maka tidak sulit bagi instansi ini untuk ,emgidentifikasi dan mendeskripsi pekerjaan-pekerjaan yang sesuai dengan setiap individu, sehingga tercipta karakteristik pekerjaan yang menggambarkan upaya pencapaian tujuan organisasi secara berkesinambungan.

Berdasarkan latar belakang diatas penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul: Peranan Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu.
1.2. Rumusan Masalah

Bertitik tolak dari uraian-uraian tersebut di atas, maka jika dikaitkan dengan penelitian ini, maka tentu saja penelitian ini pun menghadapi berbagai macam permasalahan. Sehubungan dengan itu maka rumusan masalah di dalam penelitian ini adalah : Apakah pengembangan sumber daya manusia  berperan terhadap Kinerja pegawai pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu.
II. KERANGKA DASAR TEORI
2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Pengembangan sumber daya manusia penting dilakukan dalam upaya meningkatkan kompetensi sumber daya manusia. Untuk meyiapkan karyawan dalam menghadapi persaingan globalisasi. Oleh sebab itu setiap perusahaan mengadakan pengembangan sumber daya manusia tersebut. 

Seperti telah kita ketahui bahwa pengembangan sumber daya manusia mempunyai suatu metode-metode yang telah ditetapkan dalam pengembangan perusahaan. Untuk itu lebih jelasnya terdapat beberapa pengertian dari pengembangan sumber daya manusia di antaranya: 

Menurut Hasibuan (2000: 8) Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan pelatihan dan menurut Bella yang dikutip oleh Hasibuan (2000: 69) pendidikan dan pelatihan sama dengan pengembangan yaitu merupakan proses peningkatan keterampilan kerja baik teknis maupun manajerial. Pendidikan berorientasi pada teori, dilakukan dalam kelas, berlangsung lama, dan biasanya menjawab Why. Latihan berorientasi pada praktek, dilakukan dilapangan, berlangsung singkat, dan biasanya menjawab how. Pengembangan adalah pembelajaran yang melampaui pekerjaan saat ini dan memiliki fokus jangka panjang. (Mondy, 2008: 210)

2.1.2. Kinerja
Kinerja Pegawai (employee Performance) adalah hasil dari perilaku anggota organisasi, dimana tujuan aktual yang ingin dicapai adalah dengan adanya perilaku. Untuk mengetahui ukuran kinerja organisasi maka dilakukan penilaian kinerja. Penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa baik pegawai melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan standar dan kemudian mengomunikasikan informasi tersebut kepada pegawai Pengukuran kinerja di sektor publik lebih sulit dilakukan dibandingkan di sektor swasta. Di sektor swasta, indikator kinerja utamanya adalah keuntungan, sedangkan di sektor publik yang menghasilkan barang dan  berbagai jasa, penilaian kinerjanha menjadi lebih kompleks dan multi-dimensional. Kinerja suatu jabatan secara keaeluruhan sama dengan jumlah (rata-rata) dari kinerja fungsi pegawai atau kegiatan yang dilakukan.

Kinerja diberi batasan oleh Manejer sebagai kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Lebih tegas lagi Parter dan Lawler menyatakan bahwa kinerja adalah “succesful role achievent” yang diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatannya (As’ad,2003:P.47). 

2.2. Hipotesis



Sebagaimana telah dikemukakan pda bagian sebelumnya, bahwa masalah dalam penelitian ini adalah : Diduga Apakah Pengembangan Sumberdaya Manusia berperan dengan Kinerja Pegawai pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu.
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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 

Dengan berpedoman pada uraian di atas dan mengingat jumlah populasi yang ada di lokasi penelitian relatif cukup banyak, penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 38 orang PNS atau 30% dari populasi yang jumlahnya PNS 38 orang dan TKK 98 orang.  Pengambilan sampel dilakukan secara random dengan menggunakan sensus
3.3.  Teknik Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2010:324) mengatakan bahwa teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapat data. Untuk penggunaan data dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik sebagai berikut : 

1. Penelitian Kepustaka (Library Research) 
2. Penelitian Lapangan 
a. Observasi, 

b. Kuesioner, 

3.4. Definisi Operasional

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

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

a. Pendidikan

b. Pelatihan

c. Pengalaman

2. Kinerja Pegawai, dengan indikator-indikator :

a. Kuantitas kerja

b. Kualitas kerja

c. Pengetahuan tentang pekerjaan
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 :
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dimana :

t : Uji-t

r : Koefisien Korelasi

n : Jumlah Pengamatan (Sampel)

IV.HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Pemerintah Kabupaten Mahakam Ulu telah menetapkan Rencana Pembangunan Jangka Menengah Daerah (RPJMD) KabupatenMahakam Ulu Tahun2016-2021 yang dituangkan dalam Peraturan Daerah Mahakam Ulu Nomor 11 Tahun 2016. Rencana Pembangunan Jangka Menengah Daerah Mahakam Ulu (RPJMD) Tahun 2016-2021 Adalah dokumen perencanaan daerah untuk periodelimatahunan, dan merupakan penjabaran dari visi, misidan program Kepala Daerah.
Guna mengoperasionalkan program yang ada dalam RPJMD, Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kabupaten Mahakam Ulu menyusun rencana strategis (Renstra) OPD untuk menindaklanjuti program RPJMD kedalam program dan kegiatan OPD selama lima tahun mendatang.  Program dan kegiatan dalam renstra OPD terkait dengan sasaran RPJMD, dengan demikian renstra OPD tidak terlepas dari sasaran yang telah ditetapkan dalam RPJMD.
Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang, Perumahan dan Kawasan Permukiman merupakan komitmen yang digunakan sebagai tolak ukur dan alat bantu bagi perumusan kebijakan penyelenggaraan pemerintahan khususnya dalam kebijakan pembangunan infrastruktur di Kabupaten Mahakam Ulu serta sebagai pedoman dan acuan dalam mengembangkan dan meningkatkan kinerja sesuai dengan kewenangan, tugas pokok dan fungsi Dinas Pekerjaan Umum dengan mempertimbangkan kekuatan dan kelemahan yang dimiliki, serta peluang dan ancaman yang dihadapi dalam rangka mendukung pencapaian Visi dan Misi kepala daerah terpilih.
Dalam pembangunan Mahakam Ulu, tujuan yang akan dicapai sesuai dengan visi Rencana Pembangunan Jangka Menengah Daerah Mahakam Ulu (RPJMD) 2016-2021 yaitu “Membangun Mahulu untuk semua: Sejahtera, Berkeadilan”.

Program RPJMD yang termasuk bidang urusan lingkup Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang, Perumahan dan Kawasan Permukiman perlu dituangkan kedalam kegiatan-kegiatan yang kemudian diimplementasikan menjadi visi dalam Rencana strategis Dinas Pekerjaan Umumdan Penataan Ruang, Perumahan dan Kawasan Permukiman. Penyusunan kegiatan memperhatikan kedudukan dalam urusan, evaluasi kegiatan RPJMD sebelumnya, proyeksi lima tahun kedepan, skala prioritas dan memperhitungkan sumber daya yang tersedia. Sehingga rencana strategis Renstra Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang, Perumahandan Kawasan Permukiman Tahun 2016-2021 yang dirumuskan dapat dilaksanakan secara efesien, efektif, akuntabel, partisipatif, terukur, dan berkelanjutan.
Penyusunan Rencana Strategis Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang, Perumahan dan Kawasan Permukiman mengacu pada Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 54 Tahun 2010 tentang Pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor 8 Tahun 2010 tentang Pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor 8 tahun 2008 tentang Tahapan, Tata Cara Penyusunan, Pengendalian dan Evaluasi Pelaksanaan Rencana Pembangunan Daerah, melalui keterlibatan semua pemangku kepentingan di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang, Perumahan  dan Kawasan Permukiman baik unsur pimpinan, unsur staf secretariat maupun unsur pelaksana bidang.
Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang, Perumahan dan Kawasan Permukiman Kabupaten Mahakam Ulu merupakan salah satu lembaga   yang   telah berperan aktif dan memberikan kontribusi yang besar terhadap pembangunan Mahakam Ulu. Untuk mewujudkan pembangunan yang implementatif dan visioner maka perlu dipersiapkan suatu dokumen perencanaan daerahyang bersifat komprehensif mencakup arah dan kebijakan pembangunan yang akuntabel, partisipatif, bermanfaat, tepatsasaran dan berkesinambungan.

4.2. Hasil Penelitian 

Dalam definisi operasional, telah diuraikan indikator dari kedua variabel penelitian ini, dimana Sumber Daya Manusia sebagai independent variabel dan Kinerja sebagai 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 Sumber Daya Manusia 
Adapun analisa variabel Sumber Daya Manusia dengan indikator Pendidikan dan Peatihan sebagai berikut :
1) Pendidikan dan Pelatihan 

Pendidikan dan pelatihan sama dengan pengembangan yaitu merupakan proses peningkatan keterampilan kerja baik teknis maupun manajerial. Pendidikan berorientasi pada teori, dilakukan dalam kelas, berlangsung lama, dan biasanya menjawab Why. Latihan berorientasi pada praktek, dilakukan dilapangan, berlangsung singkat, dan biasanya menjawab how. Karena itu, pentingnya pendidikan dan pelatihan untuk mengarahkan karyawan pada apa yang diinginkan oleh karyawan. Hasil penelitian yang berkaitan dengan pendidikan dan pelatihan pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu antara lain dapat dilihat berikut ini.

Penelitian mengenai pengetahunan teoritis sangat ditentukan pada pendidikan yang telah dilaksanakan pihak Kantor Dinas yang sesuai dengan kebutuhan kantor akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, Peningkatan kemampuan dan keterampilan yang yang diberikan dalam pelatihan dan pendidikan oleh kantor sesuai dengan kebutuhan pegawai, Peningkatan kemampuan teoritis dan teknis dari pendidikan dan pelatiham yang telah dilaksanakan kantor merupakan salah satu bentuk nyata Kantor Dinas dalam megaplikasi  antara kebutuhan Kantor dengan kebutuhan Pegawai, Aplikasi dari program pendidikan dan pelatihan dapat dilihat pada perkembangan kemampuan pegawai dalam memanej kerja sangat dipengaruh oleh tingkat pengetahuan dan pengalaman, Pendidikan dan pelatihan umumnya memakan waktu yang bervariatif, Pegawai yang mendapatkan pendidikan dan pelatihan akan berdampak pada kualitas dan kuantitas kerja. 

Hasil penelitian berkaitan dengan penyataan di atas pada table berikut ini.

Table 4.2.1.1

Pengetahunan teoritis sangat ditentukan oleh pendidikan yang telah dilaksanakan pihak Kantor Dinas yang sesuai dengan kebutuhan Kantor akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai

	Opsi 
	Alternatif Jawaban 
	Frekuensi 
	Presentase 

	A
	Sangat Setuju 
	9
	24%

	B
	Setuju 
	27
	71%

	C
	Tidak Setuju 
	2
	5%

	D
	Sangat Tidak Setuju 
	0
	0%

	Jumlah
	38
	100%


Sumber: Data Olahan Tahun 2020

Tabel 4.3.1.1 menyajikan pernyataan responden mengenai pengetahuan teoritis pegawai. 9 orang atau 24% respoden menyatakan sangat setuju jika Pengetahunan teoritis sangat ditentukan oleh pendidikan yang telah dilaksanakan pihak Kantor Dinas yang sesuai dengan kebutuhan Kantor akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 27 orang atau 71% responden menyatakan setuju jika Pengetahunan teoritis sangat ditentukan oleh pendidikan yang telah dilaksanakan pihak Kantor Dinas yang sesuai dengan kebutuhan Kantor akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dan 2 orang atau 5% respoden menyatakan tidak setuju jika Pengetahunan teoritis sangat ditentukan oleh pendidikan yang telah dilaksanakan pihak Kantor Dinas yang sesuai dengan kebutuhan Kantor akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Pendidikan            dan pelatihan dalam upaya peningkatan kemampuan pegawai sangat menentukan kinerja pegawai. Hasil pendidikan dan pelatihan dalam upaya peningkatakan kemampuan dan keterampilan yang dilakukan oleh Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu.

Table 4.2.1.2

Peningkatan kemampuan dan keterampilan yang diberikan dalam pelatihan  dan pendidikan oleh kantor sesuai dengan kebutuhan pegawai
	Opsi 
	Alternatif Jawaban 
	Frekuensi 
	Presentase 

	A
	Sangat Setuju 
	11
	29%

	B
	Setuju 
	24
	63%

	C
	Tidak Setuju 
	3
	8%

	D
	Sangat Tidak Setuju 
	0
	0%

	Jumlah
	38
	100%


Sumber: Data Olahan Tahun 2020

Tabel 4.2.1.2 menyajikan pernyataan responden mengenai kemempuan dan keterampilan.11 orang atau 29% respoden menyatakan sangat setuju jika Peningkatan kemampuan dan keterampilan yang diberikan dalam pelatihan  dan pendidikan oleh kantor sesuai dengan kebutuhan pegawai ,24 orang atau 63% responden menyatakan setuju jika Peningkatan kemampuan dan keterampila                              n yang diberikan dalam pelatihan  dan pendidikan oleh kantor sesuai dengan kebutuhan pegawai, dan 3 orang atau 8% respoden menyatakan tidak setuju jika Peningkatan kemampuan dan keterampilan yang diberikan dalam pelatihan  dan pendidikan oleh kantor sesuai dengan kebutuhan pegawai.

Table 4.2.1.3

Pendidikan dan pelatihan umumnya memakan waktu yang bervariatif, pegawai yang mendapatkan pendidikan dan pelatihan akan berdampak pada kualitas dan kuantitas kerja
	Opsi 
	Alternatif Jawaban 
	Frekuensi 
	Presentase 

	A
	Sangat Setuju 
	7
	18%

	B
	Setuju 
	27
	71%

	C
	Tidak Setuju 
	4
	10%

	D
	Sangat Tidak Setuju 
	0
	0%

	Jumlah
	38
	100%


Sumber: Data Olahan Tahun 2020

Tabel 4.2.1.2 menyajikan pernyataan responden mengenai pendidikan dan pelatihan. 7 orang atau 18% respoden menyatakan sangat setuju jika Pendidikan dan pelatihan umumnya memakan waktu yang bervariatif, pegawai yang mendapatkan pendidikan dan pelatihan akan berdampak pada kualitas dan kuantitas kerja,27 orang atau 71% responden menyatakan setuju jika Pendidikan dan pelatihan umumnya memakan waktu yang bervariatif, pegawai yang mendapatkan pendidikan dan pelatihan akan berdampak pada kualitas dan kuantitas kerja, dan 4 orang atau 10% respoden menyatakan tidak setuju jika Pendidikan dan pelatihan umumnya memakan waktu yang bervariatif, pegawai yang mendapatkan pendidikan dan pelatihan akan berdampak pada kualitas dan kuantitas kerja.

Dari urai pernyataan pada tabel diatas dapat di rekaputulasi pernyataan responden mengenai pendidikan dan pelatihan seperti terlihat pada table berikut ini.

Tabel 4.2.1.4

Rekaputulasi Penyataan Responden terhadap Variabel Sumber Daya Manusia

	

Nomor pertanyaan
	Alternatif Jawaban

	
	SS
	S
	TS
	STS

	Pertanyaan 1
	9
	27
	2
	0

	Pertanyaan 2
	29
	24
	3
	0

	Pertanyaan 3
	18
	27
	4
	0

	Jumlah

	56
	58
	9
	0

	Presentase 
	37%
	51%
	12%
	0%


Sumber: Data Olahan Tahun 2020

Berdasarkan hasil penelitian mengenai item-item pernyataan responden 

mengenai pendidikan dan pelatihan yang tergambar pada rekaputalasi secara umum dapat disimpulkan bahwa dominan responden menyatakan setuju jika program pendidikan dan pelatihan sangat mempengaruhi kerja dan kinerja pegawai pada Kantor Dinas dan Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu.

4.2.2. Analisa Variabel Kinerja 

Dalam dalam usaha keinerja seorang karyawan sering menjadi permasalah utama kerena kinerja pegawai merupakan yang terutama adalah manusianya adalah alat utama pengerak dan pelaksana kegiatan dan aktivitas. Kerena itu keinerja harus menjadi perhaitian, disamping itu dengan ada kinerja karyawan pimpinan mampu menentukan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Pada penelitian ini yang menjadi indikator penilaian diantaranya yaitu kejujuran, tingkat kinerja  dan tanggung jawab pegawai dalam melaksanakan dan menjalankan pekerjaan. Di bawah ini hasil penelitian yang berkaitan dengan kinerja pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu.

Table 4.2.2.1

Kinerja pegawai yang baik akan tercerminan dari sikap jujur dalam melakukan tindakan terutama tindakan yang berkaitan dengan pekerjaan ditempat ia bekerja 
	Opsi 
	Alternatif Jawaban 
	Frekuensi 
	Presentase 

	A
	Sangat Setuju 
	17
	45%

	B
	Setuju 
	19
	50%

	C
	Tidak Setuju 
	2
	5%

	D
	Sangat Tidak Setuju 
	0
	0%

	Jumlah
	38
	100%


Sumber: Data Olahan Tahun 2020

Tabel 4.2.2.1 menyajikan pernyataan responden kejujuran karyawan. 17 orang atau 45% respoden menyatakan sangat setuju jika Kinerja pegawai yang baik akan tercerminan dari sikap jujur dalam melakukan tindakan terutama tindakan yang berkaitan dengan pekerjaan ditempat ia bekerja, 19 orang atau 50% responden menyatakan setuju jika Kinerja pegawai yang baik akan tercerminan dari sikap jujur dalam melakukan tindakan terutama tindakan yang berkaitan dengan pekerjaan ditempat ia bekerja, dan 2 orang atau 5% respoden menyatakan tidak setuju jika Kinerja pegawai yang baik akan tercerminan dari sikap jujur dalam melakukan tindakan terutama tindakan yang berkaitan dengan pekerjaan ditempat ia bekerja.

Table 4.2.2.2

Pegawai yang berprestasi hanya dimiliki oleh pegawai yang tingkat kinerjanya tinggi
	Opsi 
	Alternatif Jawaban 
	Frekuensi 
	Presentase 

	A
	Sangat Setuju 
	22
	58%

	B
	Setuju 
	15
	40%

	C
	Tidak Setuju 
	21
	2%

	D
	Sangat Tidak Setuju 
	0
	0%

	Jumlah
	38
	100%


Sumber: Data Olahan Tahun 2020

Tabel 4.2.2.2 menyajikan pernyataan responden tingkat kinerja pegawai. 22 orang atau 58% respoden menyatakan sangat setuju jika Pegawai yang berprestasi hanya dimiliki oleh karyawan yang tingkat kinerjanya tinggi, 15 orang atau 40% responden menyatakan setuju jika Pegawai yang berprestasi hanya dimiliki oleh karyawan yang tingkat kinerjanya tinggi, dan 1 orang atau 2% respoden menyatakan tidak setuju jika Pegawai yang berprestasi hanya dimiliki oleh karyawan yang tingkat kinerjanya tinggi.

Table 4.2.2.3

Kinerja yang baik dapat dilihat pada pegawai yang memiliki tanggung jawab yang tinggi
	Opsi 
	Alternatif Jawaban 
	Frekuensi 
	Presentase 

	A
	Sangat Setuju 
	28
	73%

	B
	Setuju 
	9
	18%

	C
	Tidak Setuju 
	1
	2%

	D
	Sangat Tidak Setuju 
	0
	0%

	Jumlah
	38
	100%


Sumber: Data Olahan Tahun 2020

Tabel 4.3.2.3 menyajikan pernyataan responden mengenai  tanggung jawan pegawai. 28 orang atau 73% respoden menyatakan sangat setuju jika Kinerja yang baik dapat dilihat pada pegawai yang memiliki tanggung jawab yang tinggi, 9 orang atau 18% responden menyatakan setuju Kinerja yang baik dapat dilihat pada pegawai yang memiliki tanggung jawab yang tinggi, dan 1 orang atau 2% respoden menyatakan tidak setuju jika Kinerja yang baik dapat dilihat pada pegawai yang memiliki tanggung jawab yang tinggi.

Dari urai pernyataan pada tabel diatas dapat di rekaputulasi pernyataan responden mengenai pendidikan dan pelatihan seperti terlihat pada table berikut 

ini.

Tabel 4.2.2.4

Rekaputulasi Penyataan Responden Terhadap Variabel Kinerja Pegawai 

	

Nomor pertanyaan
	Alternatif Jawaban

	
	SS
	S
	TS
	STS

	Pertanyaan 1
	17
	19
	2
	0

	Pertanyaan 2
	19
	15
	1
	0

	Pertanyaan 3
	2
	7
	1
	0

	Jumlah

	38
	41
	4
	0

	Presentase 
	25%
	36%
	5%
	0%


Sumber: Data Olahan Tahun 2020

Berdasarkan hasil penelitian mengenai item-item pernyataan responden 

mengenai kejujuran, tingkat kinerja  dan tanggung jawab pegawai dalam melaksanakan dan menjalankan pekerjaan yang tergambar pada rekaputalasi secara umum dapat disimpulkan bahwa dominan responden menyatakan setuju jika program kejujuran, tingkat kinerja dan tanggung jawab pegawai dalam melaksanakan dan menjalankan pekerjaannya pada Kantor Dinas dan Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu.
4.3. Analisis Data 

Analisis data yang dilakukan dalam penulisan ini yaitu melihat peranan Sumber Daya Manusia sebagai variabel independen atau variabel bebas terhadap kinerja pegawai sebagai variabel dependent 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 Sumber Daya Manusia (X) dengan variabel Kinerja Pegawai (Y). 

b) Menghitung nilai regresi antara total nilai variabel Sumber Daya Manusia (X) dengan variabel Kinerja Pegawai (Y). 

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

	Correlations

	
	X
	Y

	X
	Pearson Correlation
	1
	.329*

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.043

	
	N
	38
	38

	Y
	Pearson Correlation
	.329*
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.043
	

	
	N
	38
	38

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




Berdasarkan hasil perhitungan tersebut di atas, maka diperoleh rhit = 0,329, ini berarti bahwa hasil tersebut lebih besar jika dibandingkan dengan tabel harga-harga kritis dari koefisien korelasi Product Moment (Pearson) untuk N = 38 pada tingkat signifikasi 5%, yaitu 0,320. atau dapat dikatakan pula bahwa rhit = 0,329 > r tab = 0,320.  Ini berarti bahwa peranan  Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten 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 0,20 – 0,399, yang berarti terdapat tingkat hubungan yang rendah antara variabel Sumber Daya Manusia (X) terhadap variabel Kinerja 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 Statistics 21 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)
	5.498
	1.904
	
	2.887
	.007

	
	Y
	.373
	.178
	.329
	2.093
	.043

	a. Dependent Variable: X


Dari hasil perhitungan yang disajikan di dalam tabel tersebut di atas terlihat bahwa hasil uji-t adalah sebesar 2.093.  Ini berarti dapat pula dikatakan bahwa thit = 2.093, hasil ini jika dibandingkan dengan nilai pada tabel harga-harga kritis t-student ternyata lebih besar, yaitu thit = 2.093 > ttab = 1,688 pada tingkat signifikasi 0,05 untuk N – 2 = 38 (38– 2 = 36).  Ini berarti bahwa terdapat peranan yang signifikan antara variabel Sumber Daya Manusia terhadap variabel produkKinerja Pegawai.  Dengan demikian dapat pula dikatakan bahwa rumusan masalah di dalam penelitian ini telah terjawab dan hipotesis yang diajukan dapat dibuktikan kebenarannya bahwa hipotesis nol (Ha) diterima yaitu Sumber Daya Manusia mempunyai peranan yang positif terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Dinas Pekerjaan Umum  Kabupaten Mahakam Ulu.

V.PENUTUP

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 = 0,329.  Berdasarkan hasil analisis tersebut, jelas terlihat bahwa ada peranan antara variabel Sumber Daya Manusia terhadap variabel kinerja.  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) = 0,329 > r (tab) = 0,320 pada tingkat signifikansi 0,05 untuk N = 38. Ini berarti bahwa ada peranan yang  Rendah antara variabel Sumber Daya Manusia terhadap variabel Kinerja Pegawai.

2. Berdasarkan hasil perhitungan yang dibuat untuk pengujian hipotesis dengan menggunakan uji-t, di dapat hasil t(hit) = 2.093, 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 0,05, yaitu t(hit) = 2,093 > t(tab) = 1.688.  Ini berarti bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara variabel Sumber Daya Manusia  terhadap variabel kinerja pegawai.  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 Sumber Daya Manusia  mempunyai peranan yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu .

5.2. Saran-Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka ada beberapa saran yang penulis sampaikan, yaitu :
1. Pimpinan Kantor Dinas Pekerjaan Umum harus lebih meningkatkan kepemimpinannya, guna untuk meningkatkan kinerja pegawai di Kantor Kantor Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Mahakam Ulu. 
2. Kepada para pegawai  disarankan agar lebih meningkatkan lagi kinerjanya sehingga tingkat kepuasan kerja yang ada saat ini dapat dipertahankan dan lebih ditingkatkan lagi sehingga kinerja secara keseluruhan dapat lebih ditingkatkan lagi.

3. Kepada seluruh pimpinan dan pegawai di Kantor Kantor Dinas Pekerjaan Umum 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.

5. 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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