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ABSTRACT

NUR'AIN PO'OE.E21118174.THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES
QUALITY AND CAREER DEVELOPMENT ON THE APPARATUS
ACHIEVEMENTATTHEBOALEMODISTRICTHEALTHOFFICE

Thisstudyaimstoanalyzeandfindouthowmuchinfluencethequalityof
humanresources(X1)andcareerdevelopment(X2)hasonthequalityof
workofemployees(Y)attheBoalemoDistrictHealthOffice.Thistypeof
researchisquantitativeresearch.Theanalysisusedismultiplelinear
regressionanalysis.TheresultsshowedthatsimultaneouslytheQualityof
HumanResources(X1)andCareerDevelopment(X2)hadasignificant
effectonEmployeeWorkPerformance(Y)attheBoalemoDistrictHealth
Officewithasignificancevalueof0.000.ThequalityofHumanResources
(X1)partiallyhasasignificanteffectonEmployeePerformance(Y)atthe
BoalemoDistrictHealthOfficewithasignificancevalueof0.000.Partially
CareerDevelopment(X2)hasa significanteffecton Employee Work
Performance(Y)attheBoalemoDistrictHealthOfficewithasignificance
valueof0.000.

Keywords:QualityofHumanResources,CareerDevelopment,Employee
WorkPerformance
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ABSTRAK

NUR’AIN PO’OE. E2118174. PENGARUH KUALITAS SUMBER DAYA
MANUSIA DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP PRESTASIKERJA
PEGAWAIPADADINASKESEHATANKABUPATENBOALEMO

Penelitian inibertujuan untukmenganalisisdan mengetahuiseberapa
besarPengaruhKualitasSumberDayaManusia(X1)DanPengembangan
Karir(X2)TerhadapKualitaskerjaPegawai(Y)PadaDinasKesehatan
KabupatenBoalemo.Jenispenelitianyaitupenelitiankuantitatif.Analisis
yangdigunakanadalahanalisisregresilinearberganda.Hasilpenelitian
menunjukkanbahwasecarasimultanKualitasDumberDayaManusia(X1)
danPengembanganKarir(X2)berpengaruhsignifikanterhadapPrestasi
KerjaPegawai(Y)padaDinasKesehatankabupatenboalemodengannilai
signifikansisebesar0,000.KualitasSumberDayaManusia(X1)secara
parsialberpengaruhsignifikanterhadapKinerjaPegawai(Y)padaDinas
kesehatankabupatenboalemodengannilaisignifikansisebesar0,000.
SecaraparsialPengembanganKarir(X2)berpengaruhsignifikanterhadap
PrestasiKerjaPegawai(Y)padadinaskesehatankabupatenboalemo
dengannilaisignifikansisebesar0,000.

Kata kunci:Kualitas SumberDaya Manusia,Pengembangan Karir,
PrestasiKerjaPegawai



x

KATAPENGANTAR

Pujisyukurpenulis panjatkan kehadiratAllah SWT,yangtelah

melimpahkan Rahmat dan Hidayah-Nya, sehingga penulis dapat

menyelesaikan skripsiyang berjudul“PengaruhKualitasSumberDaya

ManusiaDanPengembanganKarirTerhadapPrestasiKerjaPegawaiPada

DinasKesehatanKabupatenBoalemo”denganbaik,skripsiinidisusun

sebagaisyaratuntuk mendapatkan gelarsarjanan ekonomijurusan

manajemen Universitas Ichsan Gorontalo.Penulis menyadaribahwa

penyusunanskripsiinitidakakanselesaitanpabantuandandorongandari

berbagaimacam pihak oleh karena itu pada kesempatan inipenulis

menyampaikanucapanterimakasihkepada:

Muhammad Ichsan Gaffar,SE.,M.Si.,selaku Ketua Yayasan

Pengembangan Ilmu Pengetahuan dan Teknologi(YPIPT)Universitas

IchsanGorontalo,Dr.Abd.GaffarLaTjokke,M.SiselakuRektorUniversitas

IchsanGorontalo,Dr.Musafir,SE.,M.SiselakuDekanFakultasEkonomi,

Muh.Sabir,SE.,M.SiselakuWakilDekan1,RahmaRizal,SE.,M.AkSelaku

WakilDekan2,SyamsulNani,SE.,.M.SiselakuKetuaJurusanManajemen

FakultasEkonomi,Dr.Rahmisyari,MM selakuPembimbing1danNur

Rahmi,SE.,S.Pd.I.,MM sebagaiPembimbingII,seluruhstaffdandosen

dilingkunganFakultasEkonomiUniversitasIchsanGorontaloyangtelah

mendidikpenulishinggaterselesainyastudidibangkuperkuliahan,kepada



xi

seseorang yang dengan sabar menemani dan memotivasi demi

terselesainyaskripsiini.Tidaklupaucapanterimakasihuntukkeluarga

baiksuami,orangtua,anak-anaksertakerabatdanteman-temanyang

telahmendukungsaya.

Penulisanskripsiinimasihbanyakkesalahan,karenakitamanusia

tidakluputdarikesalahan,olehnyakritiksertasaransangatdibutuhkan

demimemberikankesempurnaandalam penulisanskripsiini.

Gorontalo,Juni2022

Penulis



xii

DAFTARISI

Halaman

HALAMANSAMPUL i

HALAMAN PENGESAHANSKRIPSI................................. ii

HALAMANPERSETUJUAN iii

PERNYATAAN iv

ASTRACT v

ABSTRAK vi

KATAPENGANTAR..........................................................................................

vii

DAFTARISI ix

DAFTARTABEL xi

DAFTARGAMBAR xii

DAFTARLAMPIRAN xiii

BABI.PENDAHULUAN 1

1.1LatarBelakangPenelitan 1

1.2RumusanMasalah 4

1.3MaksuddanTujuanPenelitian 4

1.4ManfaatPenelitian 4

BABII.TINJAUANPUSTAKA,DANKERANGKAPEMIKIRAN 6

2.1.KajianPustaka 6

2.1.1PengertianKualitasSumberDayaManusia 6



xiii

2.1.2KarakteristikKualitasSumberDayaManusia 8

2.1.3ManfaatKualitasSumberDayaManusia 9

2.1.4Faktor-faktoryangMempengaruhiKualitasS 10

2.1.5PengertianFasilitasKerja 11

2.1.6Jenis-JenisFasilitasKerja 12

2.1.7Macam-Macam FasilitasKerja 13

2.1.8ManfaatFasilitasKerja 13

2.1.9IndikatorFasilitasKerja 14

2.1.10PengertianKinerjaPegawai 15

2.1.11ManfaatKinerjaPegawai 16

2.1.12Faktor-FaktorYangMempengaruhiKinerjaPegawai17

2.1.13IndikatorKinerjaPegawai 19

2.1.14HubunganAntarVariabel 19

2.1.15PenelitianTerdahulu 21

2.2.KerangkaPemikiran 21

2.3.Hipotesis 22

BABIII OBJEKDANMETODEPENELITIAN 23

3.1.ObjekPenelitian 23

3.2.MetodePenelitian 23

3.2.1MetodeYangDigunakan 23

3.2.2OperasionalisasiVariabel 23

3.2.3PopulasidanSampel 25

3.2.4SumberDatadanTeknikPengumpulanData 26

3.2.5ProsedurPenelitian 27

3.2.6MetodeAnalisisData 28

BABIV.HASILPENELITIANDANPEMBAHASAN 40

4.1 HasilPenelitian 40

4.1.1GambaranUmum LokasiPenelitian 40

4.1.2VisiDanMisi 40



xiv

4.1.3StrukturOrganisasi 41

4.1.4TugasdanFungsi 43

4.1.5AnalisisKarakteristikResponden 43

4.1.6AnalisisDeskriptifVariabel 46

4.1.7UjiValiditasDanReliabilitas 50

4.1.8UjiAsumsiKlasik 52

4.1.9HasilAnalisisRegresi 56

4.1.7PengujianHipotesis 58

4.2Pembahasan 60

BABVKESIMPULANDANSARAN 68

5.1Kesimpulan 68

5.2Saran 68

DAFTARPUSTAKA 70

LAMPIRAN



xv

DAFTARTABEL

Halaman

Tabel3.1OperasionalisasiVariabel

29

Tabel3.2BobotNilaiVariabel

25

Tabel4.1Tabelrespondenberdasarkanjeniskelamin

44

Tabel4.2Tabelrespondenberdasarkanusia

44

Tabel4.3Tabelrespondenberdasarkanpendidikanterakhir

45

Tabel4.4KriteriaInterpretasiSkor

46

Tabel4.5TanggapanRespondenTentangKualitasSDM

47

Tabel4.6TanggapanRespondenTentangPengembanganKarir

48

Tabel4.7TanggapanRespondenPrestasiKerjaPegawai

50

Tabel4.8HasilUjiValiditasdanReliabilitasKualitasSDM

51

Tabel4.9HasilUjiValiditasdanReliabilitasPengembanganKarir



xvi

51

Tabel4.10HasilUjiValiditasdanReliabilitasPrestasiKerjaPegawai

52

Tabel4.11HasilUjiMultikolinearitas

54

Tabel4.12HasilUjiAutokorelasi

56

Tabel4.13UjiRegresiBerganda

57

Tabel4.14HasilUjiSimultan

58

Tabel4.15HasilUjiParsial

59

DAFTARGAMBAR

Halaman

Gambar2.1KerangkaPemikiran 26

Gambar3.1StrukturAnalisisRegresiBerganda 33

Gambar4.1StrukturOrganisasi 42

Gambar4.2HasilUjiNormalitas 53



xvii

Gambar4.3HasilUjiHeteroskedastisitas 55

DAFTARLAMPIRAN

Halaman

Lampiran1.DataHasilPenelitian 74

Lampiran2.DataHasilPenelitian 74

Lampiran3.SuratIzinPenelitianDariLemlit 75

Lampiran4.SuratKeteranganTelahMenelitiDariLokasiPenelitian 84

Lampiran5.SuratRekomendasiBebasPlagiasi 85



xviii

Lampiran6.HasilTurnitin 86

Lampiran7.Abstrak 90

Lampiran8.Biodata 74



1

BABI

PENDAHULUAN

1.1 LatarBelakangPenelitian

Prestasikerja sangatdiperlukan oleh berbagailembaga-lembaga

pemerintahan maupun swasta.Pegawaiatau karyawan yang memiliki

prestasikerjatinggiakanselalusadarsecarapenuhmengenaitanggung

jawabnyamasing-masingdanberusahamelaksanakansegalatugasyang

diberikan kepadanya dengan baik sesuaidengan kemampuan yang

dimilikinya untukmendapatkan hasilkerja yang maksimal.Sebaliknya

apabila seorang pegawaitidakmempunyaiprestasikerja hanya akan

memberikandampaknegatifbagipegawaiitusendirimaupunlembaga

tempatiabekerja.Untukitupeningkatanprestasikerjaseorangpegawai

sangatperludilakukanbaiksecaraindividumaupunsecarakelompok

sebagaiupayauntukmeningkatkanhasilkerjayanglebihbaik.

Adapun prestasikerja pegawaiyang dimaksud yaitu berkaitan

dengankualitaskerjayang meliputiakurasiketelitian,kerapiandalam

melaksanakantugas,mempergunakandanmemeliharaalatkerjaserta

kecakapan dalam melakukan pekerjaan.Selain itu berkaitan dengan

pengetahuan dalam pekerjaan yaitu merupakan kemampuan seorang

bawahan dinilai dari pengetahuan mengenai sesuatu hal yang

berhubungandengantugasdanprosedurkerja,penggunaanalatkerja

maupun kemampuan teknis atas pekerjaannya.Selain itu mampu
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menyesuaikandenganpekerjaanmisalnyakemampuanpegawaidalam

melaksanakan tugas diluar pekerjaan maupun adanya tugas baru,

kecepatanberpikirdanbertindakdalam bekerja.Sertamemilikihubungan

kerjayangbaikyaituhubungankerjayangpenilaiannyaberdasarkansikap

bawahanterhadapatasansertakemudianmenerimaperubahandalam

bekerja.

Mangkunegara(2015:13)prestasikerjaadalahhasilkerjasecara

kualitas dan kuantitas yang dicapaioleh seorang pegawaidalam

melaksanakantugasnyasesuaidengantanggungjawabyangdiberikan

kepadanya.Prestasikerjaadalahkinerjayang dicapaiolehseseorang

karyawan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan

kepadanya(Sastrohadiwiryo,2013:243).

Salahsatufakoryangberpengaruhterhadapprestasikerjaadalah

kualitas sumberdaya manusia (Ferdy,2018).Kualitas sumberdaya

manusia yang dimaksud ialah yang berkaitan dengan pendidikan dan

pelatihan pegawaiyaitu suatu program yang dirancang untuk dapat

meningkatkan pengetahuan,kemampuan dan pemahaman pegawai

terhadap keseluruhan lingkungan kerjanya.Selain itu pegawaiharus

memahamibidangnyamasing-masing,danmemilikisemangatkerjayang

baiksertamemilikikemampuanperencanaanataupengorganisasianyang

baik.

MenurutHasibuan (2012 : 244)kualitassumberdaya manusia

adalahKemampuanterpadudaridayapikirdandayafisikyangdimiliki
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individuaadapunperilakudansifatnyaditentukanolehketurunandan

lingkungannya.Kualitassumberdayamanusiaitutidakhanyaditentukan

olehaspekketerampilanataukekuatantenagafisiknyasaja,akantetapi

jugaditentukanolehpendidikanataukadarpengetahuannyapengalaman

atau kematangannya dan sikapnya serta nilai-nilaiyang dimilikiny

(Rahardjo,2010:18).

Selain kualitas sumber daya manusia, faktor lain yang

mempengaruhiprestasikerjapegawaiadalahpengembangankarir(Ferdy,

2018). Adapun pengembangan karir yang dimaksud ialah yang

berhubungan dengan mutasipegawai,seleksipegawai,penempatan

pegawai,pendidikan dan pelatihan sehingga pretasipegawaidapat

mengalamipeningkatan serta tujuan yang ingin direalisasikan oleh

organisasipemerintahdapattercapaidenganbaik.

MenurutSiagian(2015:15)Pengembangankariradalahseseorang

pegawaiinginberkaryadalam organisasitempatnyabekerjauntukwaktu

yang lama sampaiusia pension.Pengembangan kariradalah proses

peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapaidalam rangkan

mencapaikariryangdinginkan(Veithzal,2011:316).

MenurutSimamora (2012 :273)Pengembangan karirdiartikan

sebagaipenyiapanindividuuntukmemikultanggungjawabyangberbeda

atau yang lebih tinggi di organisasi. Pengembangan biasanya

berhubungandenganpeningkatankemampuanintelektualatauemosional

yangdiperlukanuntukmenunaikanpekerjaanyanglebihbaik.
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Berdasarkanhasilobservasipenulismenunjukkanbahwaprestasi

kerjapegawaiDinasKesehatanKabupatenBoalemobelum optimal.Halini

dapatdiketahuidarihasilwawancarayangdilakukanpenelititerhadap

beberapapegawaiDinasKesehatanKabupatenBoalemobahwaprestasi

kerjayangsudahdirencanakansebelumnyabelum menghasilkanhasil

yangbaikmisalnyayangberkaitandengankualitaskerjapegawai.Halini

dapatdilihatdarikualitaspelayananterhadapmasyarakatyangkuraang

misalnya memberikan respon yang lambatterhadap masyarakatyang

berkepenitingan.Selainitupengetahuanpegawaiterhadappekerjaanyang

diberikankurangbaikmisalnyaketepatandalam menyelesaikanpekerjaan

belum optimal,dimana masih banyak pegawaiyang belum dapat

menyelesaikanpekerjaantepatwaktusehinggaperlupeningkatankualitas

sumber daya manusia misalnya memperhatikan tingkat pendidikan

pegawaikarenamasihbanyakpegawaiyangmelaksanakanpekerjaannya

tidak sesuai bidangnya sehingga kurangnya pemahaman terhadap

pekerjaan yang diberikan,hallain yang perlu dibenahiialah masalah

semangatkerja pegawaikarena masih banyak pegawaiyang kurang

bersemengat menyelesaikan pekerjaan yang disebabkan oleh

ketidaktahuan terhadap pekerjaan tersebut sehingga perlu adanya

pengembangankarirsepertipelatihanpegawaiyangdiberikanolehDinas

KesehatanKabupatenBoalemo.

Permasalahaninididugadisebabkanolehkurangnyakualitassumber

dayamanusiapadaDinasKesehatanKabupatenBoalemomisalnyayang
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berkaitandengantingkatpendidikanpegawai,masihbanyakpegawaiyang

berpendidikan SMA sehingga pengalamannya dalam mengerjakan

pekerjaanmasihkurangbaik,halinidikarenakankurangnyapelatihanyang

diberikankepadaparapegawaiyangdirekrut,pegawaikurangmemahami

bidangyangditekuni,semangatkerjapegawaijugakurangsertapegawai

memiliki kemampuan yang kurang dalam perencaan. Selain itu

permasalahan yang menyebabkan prestasi pegawai kurang baik

dipengaruhiolehpengembangankarirpegawaimisalnyayangberkitan

dengan muutasiyang tidaksesuai,seleksipegawaidan penempatan

pegawaiyangtidaksesuaidengankeahlianpegawaitersebut.

Berdasarkan uraian padalatarbelakang yang telah dikemukakan

diatas,makapenulistertarikmemilihjudul“PengaruhKualitasSumber

DayaManusiaDanPengembanganKarirTerhadapPrestasiKerjaPegawai

PadaDinasKesehatanKabupatenBoalemo”.

1.2 RumusanMasalah

Berdasarkanlatarbelakangmasalahyangdiuraikandiatas,maka

permasalahanyangdapatdirumuskanadalahsebagaiberikut:

1. SeberapabesarpengaruhKualitasSumberDayaManusia(X1),dan

PengembanganKarir(X2)secarasimultanterhadapPrestasiKerja

PegawaiPadaDinasKesehatanKabupatenBoalemo?

2. Seberapa besarpengaruh Kualitas SumberDaya Manusia (X1)

secara parsial terhadap Prestasi Kerja Pegawai Pada Dinas

KesehatanKabupatenBoalemo?
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3. SeberapabesarpengaruhPengembanganKarir(X2)secaraparsial

terhadapPrestasiKerjaPegawaiPadaDinasKesehatanKabupaten

Boalemo?

1.3 MaksudPenelitiandanTujuanPenelitian

1.3.1MaksudPenelitian

Maksud dari penelitian yang penulis lakukan adalah untuk

memperolehdatadanmenganalisaperkembangansejauhmanapengaruh

Kualitas SumberDaya Manusia (X1),dan Pengembangan Karir(X2)

terhadap PrestasiKerja PegawaiPada Dinas Kesehatan Kabupaten

Boalemo.

1.3.2TujuanPenelitian

Berdasarkanrumusanmasalahyangdikemukakandiatasmakayang

menjaditujuanpenelitianyangingindicapaiadalah:

1. Untuk mengetahuidan menganalisis seberapa besarpengaruh

KualitasSumberDayaManusia(X1),danPengembanganKarir(X2)

secara simultan terhadap PrestasiKerja PegawaiPada Dinas

KesehatanKabupatenBoalemo.

2. Untuk mengetahuidan menganalisis seberapa besarpengaruh

KualitasSumberDayaManusia(X1)secaraparsialterhadapPrestasi

KerjaPegawaiPadaDinasKesehatanKabupatenBoalemo.

3. Untuk mengetahuidan menganalisis seberapa besarpengaruh

Pengembangan Karir(X2)secaraparsialterhadap PrestasiKerja

PegawaiPadaDinasKesehatanKabupatenBoalemo.
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1.4 ManfaatPenelitian

Berdasarkanuraianlatarbelakangdiatas,makamanfaatpenelitian

yangdapatdiperjelasdalam penelitianiniantaralain:

1.ManfaatTeoritis

Hasilpenelitian inidiharapkan dapatdigunakan sebagaisarana

untukmemberikanbuktiempiristentangpengaruhkualitassumber

dayamanusiadan pengembangan karirterhadap prestasikerja

pegawai.Penelitianinijugadiharapkandapatmenjadireferensidan

memberikansumbangankonseptualbagipenelitisejenismaupun

civitas academia lainnya dalam rangka mengembangkan ilmu

pengetahuanuntukperkembangandankemajuanduniapenelitian.

2.ManfaatPraktis

Diharapkan penelitian inidapatdijadikan bahan evaluasibagi

instansipemerintahankhususnyayang menjadiobjekpenelitian

agardapatmenentukanprogram kualitassumberdayamanusia

danpengembangankarirdenganlebihbaiksesuaidenganharapan

pegawai.
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BABII

KAJIANPUSTAKA,KERANGKAPEMIKIRANDANHIPOTESIS

2.1KajianPustaka

2.1.1PengertianKualitasSumberDayaManusia

MenurutHasibuan (2012:244) kualitas sumberdaya manusia

adalahKemampuanterpadudaridayapikirdandayafisikyangdimiliki

individualadapunperilakudansifatnyaditentukanolehketurunandan

lingkungannya.Kualitas sumber daya manusia yang kita inginkan

dibedah atasdasarkualitasfisikyaitu kesehatan,kekuatan jasmani,

keterampilandanketahanan)dankualitasnonfisikyaitukemandirian,

ketekunan,kejujurandanakhlak(Soemardjan,2009:43).

MenurutM.Dawam Rahardjo(2010:18)Kualitassumberdaya

manusia itu tidak hanya ditentukan oleh aspek keterampilan atau

kekuatan tenaga fisiknya saja,akan tetapijuga ditentukan oleh

pendidikan atau kadar pengetahuannya pengalaman atau

kematangannyadansikapnyasertanilai-nilaiyangdimilikiny.

Sedangkan Menurut Ndraha (2012 :12) mengatakan bahwa

pengertiankualitassumberdayamanusia,yaituSumberdayamanusia

yangmampumenciptakanbukansajanilaikomparatif,tetapijuganilai

kompetitif,generatif,inovatifdengan menggunakan energitertinggi

sepertiintelligence,creativity,danimagination,tidaklagisemata-mata
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menggunakanenergikasarsepertibahanmentah,lahan,air,energiotot,

dansebagainya.

MenurutSedarmayanti(2017:27)mengemukakanbahwaKualitas

sumber daya manusia menyangkut mutu daritenaga kerja yang

menyangkutkemampuan,baikberupakemampuanfisik,kemampuan

intelektual(pengetahuan),maupun kemampuan psikologis (mental).

Kualitas SDM adalah kesanggupan tiap-tiap karyawan baik didalam

menyelesaikanpekerjaannya,mengembangkandirinyasertamendorong

pengembangandirirekan-rekannya(Matindas,2012:94).

Daripengertian-pengertiandiatasdapatdikatakanbahwakualitas

sumber daya manusia adalah individu dalam organisasi yang

memberikansumbanganberhargapadapencapaiantujuanorganisasi

dengan aspekketerampilan yang ditentukan oleh tingkatpendidikan,

kejujurandanpengalaman.

2.1.2KarakteristikKualitasSumberDayaManusia

Menurutsedarmayanti(2017:286)karakteristikkualitassumber

dayamanusiaadalahsebagaiberikut:

1. Pengetahuan(knowledge)

Mencakuppengetahuanmengenaiilmuakuntansikeuangandan

ilmu pengetahuan lainnya yang terkait,pengetahuan mengenai

kegiatanbisnisdanorganisasi.

2. Keterampilan(skill)

Mencakup keterampilan teknis dan fungsional, keterampilan
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intelektual,keterampilan berorganisasi,keterampilan personal,

keterampilankomunikasidanintrapersonal.

3. Sikap(attitude)

Memilikikomitmen untuk kepentingan publik dan sensitifitas

terhadap tanggungjawab sosial,pengembangan diridan belajar

terusmenerus,dapatdiandalkan,bertanggungjawab,tepatwaktu

dan saling menghargai,menaatihukuman dan peraturan yang

berlaku.

Sedangkan menurutSpencerdalam Sudarmanto (2014 :53)

terdapat5(lima)karakteristikkualitasSDM,adalahsebagaiberikut:

a. Motif(motive),

Adalahhal-halyangseseorangpikiratauinginkansecarakonsisten

yangmenimbulkantindakan.Motifakanmendorong,mengarahkan

perilaku,terhadaptindakanatautujuantertentu.

b. Sifat(traits),

Merupakansikapperilakuyangmembuatoranguntukberprilaku

ataubagaimanaseseorangmeresponsesuatudengancaratertentu.

Misalnyapercayadiri(self-confidence)kontroldiri(self-control),

kekuatanmelawanketegangan(stress-resistance),danketabahan

ataudayatahan(hardiness).

c. Konsepdiri(self-concept),

Adalah sikap dan nilai-nilaiyang dimilikiseseorang.Nilaiyang

dijunjung tinggiseseorang sertasuatu sikap terhadap terhadap
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sesuatuyangideal,dicita-citakanyangdiwujudkandalam pekerjaan

atau kehidupannya, dan mempengaruhi individu dalam

berhubungandenganoranglain.

d. Pengetahuan(knowledge)

Adalahinformasiyangdimilikiseseoranguntukbidangtertentudan

pada era tertentu (bidang spesifik).Pengetahuan merupakan

kompetensiyangkompleks.Biasanyatespengetahuanmengukur

kemampuanuntukmemilihjawabanyangpalingbenar,tetapitidak

bisa melihat apakah seseorang dapat melakukan pekerjaan

berdasarkanpengetahuanyangdimilikinya.

e. Keterampilan(skill)

Adalahkemampuanuntukmelaksanakansuatutugastertentubaik

secarafisikmaupunmental.Kemampuanfisik(jasmani)adalah

kemampuan untuk melakukan tugas yang menuntutstamina,

kekuatan, dan kecekatan. Sedangkan kemampuan mental

berhubungandengankemampuanintelektualyangdimilikiindividu

sepertikemampuanberfikirdanmemecahkanmasalah.

2.1.3ManfaatKualitasSumberDayaManusia

MenurutHasibuan (2015 :87)Kualitas sumberdaya manusia

memilikimanfaatditinjaudaripengembanganorganisasiatauinstansi

pemerintahanyaitu:

1. Perbaikankinerja.

Padahakikatnya,perbaikankinerjamerupakanprosestransformasi
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kondisikinerjasaatinimenujupadakeadaankondisikinerjayang

lebihbaikdimasayangakandatang.Perbaikankinerjabarudapat

dilakukan setelah diketahuikondisikinerja saatini,sepertiapa

kondisikinerjayangdiharapkandimasadepan.

2. Penyesuaiankompensasi.

Bagiorganisasimaupun perusahaan,kompensasimemilikiarti

pentingkarenakompensasimencerminkanupayaorganisasidalam

mempertahankandanmeningkatkankesejahteraankaryawannya.

Pengalamanmenunjukkanbahwakompensasiyangtidakmemadai

dapatmenurunkan prestasikerja,motivasikerja,dan kepuasan

kerja karyawan,bahkan dapat menyebabkan karyawan yang

potensialkeluardariperusahaan.

3. Keputusanpenempatan.

Penempatanadalahprosespenugasanataupengisianjabatanatau

penugasankembalipegawaipadatugasataujabatanbaruatau

jabatanyangberbeda.

4. Kebutuhanpelatihan.

adalah suatu kegiatan yang dilakukan secara sistematis untuk

menemukenali adanya kesenjangan antara pengetahuan,

ketrampilandansikapseseorangyangdibutuhkanolehorgansisi

yangdapatditingkatkanmelaluipelatihan.

5. Perencanaandanpengembangankarier.

Merupakansuatuprosesperencanaanyangmemungkinkanpara
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karyawanuntukmengidentifikasisasaransasarankarirdanjalur-

jaluryangmenujukesasaran/tujuantersebut.

6. Efisiensiprosespenempatanstaf.

Penempatanadalahprosespenugasanataupengisianjabatanatau

pengisian

jabatanataupenugasankembalipegawaipadatugasataujabatan

baruataujabatanyangberbeda.

7. Kesempatankerjayangsama.

Adalahprinsipkesetaraan,dimanasetiappekerjamendapathak,

perlakuan,dan kesempatan yang sama dalam bekerja dan

mengembangkankarir.

Flippodalam Sedarmayanti(2017:91)menyatakanbahwaterdapat

beberapamanfaatkualitassumberdayamanusia,yaitu:

a. Tanggung jawab dan kepentingan pimpinan untukmenciptakan

lingkunganpeningkatankualitas.

b. Nilai,sikapdanperilakuyangdisetujuibersamadiperlukanuntuk

meningkatkanmutu.

c. Sasaranpeningkatankualitasyangditerapkanolehorganisasi.

d. Komunikasiterbukadankerjasamatim baik.

e. Pengakuandapatmendorongtindakanyangsesuaidengannilai,

sikapdanperilakuuntukmeningkatkanmutu.

2.1.4Faktor-faktoryangMempengaruhiKualitasSumberDayaManusia

Menurut Hasibuan (2015 : 30) beberapa faktor yang bisa
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mempengaruhikualitasdarisumberdayamanusia,diantaranya:

1. Pendidikan

PendidikanyangbaikitudapatmenghasilkanjugaSDM yangbaik.

Jadibetapapentingnyapendidikandalam menghasilkansumber

daya yang berkualitas serta memilikidaya saing.SDM yang

berkualitastersebutdapatmeningkatkan produktivitasdidalam

bekerjasehinggatujuandarisebuahorganisasi-punbsiadengan

mudahuntuktercapai.Umumnyanegara-negaramajuitumemiliki

tingkatpendidikanyangbaik.

2. Lingkungan

Lingkungan sangatberpengaruh didalam membentuk karakter

manusia.Makadengankeadaanlingkunganyangbaikituumumnya

akanmembentukkaraktermanusiayangtentubaikjuga,sehingga

dapatmenghasilkanSDM yangberkualitassertamempunyaidaya

saing.Lingkunganyangberpengaruhmembentukkaraktermanusia

misalnya ialah sepertilingkungan tempat tinggal,lingkungan

pendidikan,lingkunganbermain,danlain-lain.

2.1.5IndikatorKualitasSumberDayaManusia

Indikator Kualitas Sumber Daya Manusia menurut Soekidjo

Notoatmodjo(2009:16)yaitu:

1. Pendidikan

2. Pelatihan

3. Memahamibidangnyamasing-masing
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4. Semangatkerja

5. Kemampuanperencanaan/pengorganisasian.

2.1.6PengertianPengembanganKarir

MenurutHenry Simamora (2012 :273) Pengembangan karir

diartikan sebagaipenyiapan individu untukmemikultanggung jawab

yang berbeda atau yang lebih tinggidiorganisasi.Pengembangan

biasanyaberhubungandenganpeningkatankemampuanintelektualatau

emosionalyangdiperlukanuntukmenunaikanpekerjaanyanglebihbaik.

MenurutR.WayneMonday(2011:243)Pengembangankariradalah

pendekatanformalyangdigunakanorganisasiuntukmemastikanbahwa

orang dengan kualifikasidan pengalaman yang tepattersedia jika

dibutuhkan. Pengembangan karir adalah perbaikan pribadi yang

diusahakan oleh seseorang untuk mencapairencana karir pribadi

(Mangkunegara,2011:77).

MenurutEdwinB.Fillipo(2015:243)Pengembangankariradalah

sebagaisederetan kegiatan kerja yang terpisah-pisah namun masih

merupakan atau mempunyai hubungan yang saling melengkapi,

berkelanjutandanmemberikanmaknabagikehidupanseeorang.

MenurutSondang P.Siagian (2015 :98)Pengembangan karir

adalahseseorangpegawaiinginberkaryadalam organisasitempatnya

bekerjauntukwaktuyanglamasampaiusiapension.Pengembangan

kariradalahprosespeningkatankemampuankerjaindividuyangdicapai

dalam rangkanmencapaikariryangdinginkan(Veithzal,2009:316).
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MenurutHandiHandoko(2011:165)pengembangankariradalah

suatuurutanpromosiataupemindahan(transfer)lateralkejabatan-

jabatanyanglebihmenuntuttanggungjawagataulokasi-lokasiyang

lebih baik dalam atau menyilang hierarkihubungan kerja selama

kehidupankerjaaseseorang.

2.1.7Faktor-faktoryangMempengaruhiPengembanganKarir

MenurutRivai(2011 :278)faktor-faktoryang mempengaruhi

pengembangankariradalahsebagaiberikut:

1. Prestasikerja

Prestasikerja (Job Performance)merupakan komponen yang

paling penting untukpengembangan kariryang paling penting untuk

meningkatkandanmengembangkankarirseorangkaryawan.Kemajuan

karirsebagianbesartergantungatasprestasikerjayangbaikdanetis.

Dengan mengetahuihasilatas kinerjanya maka karyawan dapat

mengukurkesempatannyaterhadappengembangankarir.

2. Eksposur

Manajeratauatasanmemperolehpengenalaniniterutamamelalui

kinerja,dan prestasi karyawan,laporan tertulis,presentasi lisan,

pekerjaankomitedanjamjam yangdihabiskan.

3. Jaringankerja

Jaringan kerja berartiperolehan eksposure diluarperusahaan.

Mencakup kontakpribadidan professional.Jaringan tersebut akan

sangatbermanfaatbagikaryawan terutama dalam pengembangan
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karirnya.

4. Kesetiaanterhadaporganisasi

Levelloyalitasyangrendahmerupakanhalyangumum terjadidi

kalanganlulusanperguruantinggiterkiniyangdisebabkanekspektasi

terlalutinggipadainstansitempatnyabekerjapertamakalisehingga

seringkalimenimbulkankekecewaan.Halyangsamajugaterjadipada

kelompokprofesionaldimanaloyalitaspertamannyadiperuntukkanbagi

profesi.Untukmengatasihalinisekaligusmengurangitingkatkeluarnya

karyawan(turnover)biasanyaperusahaanmembeliloyalitaskaryawan

dengangaji,tunjanganyangtinggi,melakukanpraktek-praktekSDM yang

efektifsepertiperencanaandanpengembangankarir.

5. Pembimbingdansponsor

Adanyapembimbingdansponsorakanmembantukaryawandalam

mengembangkan karirnya.Pembimbing akan memberikan nasehat-

nasehatatausaran-sarankepadakaryawandalam upayapengembangan

karirnya,pembimbing berasaldariinternalperusahaan.Mentoradalah

seseorangdidalam perusahaanyangmenciptakankesempatanuntuk

pengembangankarirnya.

6. Peluanguntuktumbuh

Karyawanhendaknyadiberikankesempatanuntukmeningkatkan

kemampuannya,misalnya melalui pelatihan-pelatihan,kursus,dan

melanjutkan pendidikannya. Hal ini akan memberikan karyawan

kesempatan untuktumbuh dan berkembang sesuaidengan rencana
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karirnya.

MenurutAhmad Tohardi(2011:281),mengemukakan ada lima

faktoryang mempengaruhipengembangan karierseorang pegawai

diantaranyaadalah:

a. Sikapatasan,rekansekerjadanbawahan

Orangyangberprestasidalam bekerjanamuntidakdisukaioleh

oaringdisekelilingnyatempatiabekerja,makaorangyangdemikiantidak

akanmendapatdukunganuntukmeraihkarieryanglebihbaik.Untukitu,

bilainginkarierberjalandenganmulus,seseorangharusmenjagadiri,

menjaga hubungan baik kepada semua orang yang ada dalam

perusahaantersebut.Baikhubunganbaikdenganatasan,bawahandan

rekan-rekansekerja.

b. Pengalaman

Pengalamandalam konteksiniberkaitandengantingkatgolongan

(senioritas)seseorang karyawan,walaupun sampaisekarang masih

banyakdiperdebatkan.Namunbeberapapengamatmenilaibahwadalam

mempromosikan para senior bukan hanya mempertimbangkan

pengalamansajatetapiadasemacam pemberianpenghargaanterhadap

pengabdiankepadaperusahaan.

c. Pendidikan

Pendidikanmerupakansyaratuntukdudukdisebuahjabatan,maka

dapatdikatakan bahwa pendidikan mempengaruhikemulusan karier

seseorang.Denganmelihatseseorang lebihobjektif,bahwasemakin
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berpendidikanseseorangakansemakinbaik,ataudengankatalainorang

yangberpendidikantinggiakanmemilikipemikiranyanglebihbaikpula,

walaupundalam kenyataannyatidakselalubenar.

d. Prestasi

Prestasidapatsajaterjadidariakumulasipengalaman,pendidikan

dan lingkungan kerja yang baik.Namun prestasiyang baik tentunya

merupakanusahayangkuatdaridalam diriseseorang,walaupunada

keterbatasanpendidikan,pengalamandandukunganrekan-rekansekerja.

Pengaruhprestasidalam menentukanjenjangakansemakinjelasterlihat

bilaindikatorataustandaruntukmendudukijabatantertentudominan

berdasarkanprestasi.

e. Nasib

Nasibturutmenentukan,walaupunporsinyasangatkecil,bahkan

paraahlimengatakanfaktornasibberpengaruhterhadapkeberhasilan

hanya10% saja.Adafaktornasibyangturutmempengaruhiharuskita

yakiniadanya,karenadalam kenyataannyaadayangberprestasitetapi

tidakpernahmendapatpeluanguntukdipromosikan.

2.1.8Bentuk-bentukPengembanganKarir

BentukpengembangankarirmenurutVeithzalRivai(2014:291)

dapatdibagimenjadiempat,yaitu:

1. Pengembangankarirpribadi

Setiap karyawan harus menerima tanggung jawab atas

perkembangankarierataukemajuankarieryangdialami.
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2. PengembangankarieryangdidukungdepartemenSDM

Pengembangan karierseseorang tidak hanya tergantung pada

usahakaryawantersebut,tetapijugatergantungpadaperanandan

bimbingan manajer dan departemen SDM terutama dalam

penyediaaninformasitentangkarieryangadadanjugadidalam

perencanaankarierkaryawantersebut.

3. Peranpimpinandalam pengembangankarier

Upaya-upaya depertemen SDM untuk meningkatkan dengan

memberikandukunganperkembangankarierparakaryawanharus

didukung oleh pimpinan tingkat atas dan pimpinan tingkat

menengah.

4. Peranumpanbalikterhadappengembangankarier

Tanpaumpanbalikyangmenyangkutupaya-upayapengembangan

karier,makarelatifsulitbagikaryawanbertahanpadatahun-tahun

persiapanyangterkadangdibutuhkanuntukmencapaitujuan-tujuan

karier.

Bentuk pengembangan kariryang dapatdilaksanakan menurut

Nitisemito(2015:74)yaitu:

a. Pembinaandaripimpinan

Pimpinanadalahorangyangmempunyaitugasmengarahkandan

membimbing bawahan dan mampu memperoleh dukungan

bawahansehinggadapatmenggerakkanmerekamencapaitujuan

perusahaan.
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b. Pendidikandanpelatihan

Pendidikandanpelatihanmerupakanupayauntukmengembangkan

sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan

kemampuanintelektualdankepribadianmanusia.

c. Promosi

Promosidalam manajemensumberdayamanusiadapatdiartikan

sebagaikemajuanseorangpegawaipadasuatutugasyanglebih

baik,dipandang darisuduttanggung jawab yang lebih berat,

martabatataustatusyanglebihtinggi,kecakapanyanglebihbaik

danterutamatambahanpembayaranupahataugaji.

d. Mutasi

Mutasiatau pemindahan adalah kegiatan untuk memindahkan

pegawaidarisuatu pekerjaan ke pekerjaan lain yang dianggap

setingkatatausejajar.

2.1.9ManfaatPengembanganKarir

MenurutWidodo(2015:54)adalimamanfaatdalam

pengembangankarir,yangdikemukakansebagaiberikut:

1. Pengembangan karier memberipetunjuk siapa diantara para

pekerjayangpantasuntukdipromosikan.

2. Perhatian yang lebih besardaribagian kepegawaian terhadap

pengembangankariermenumbuhkanloyalitasdikalanganpegawai.

dalam dirisetiapmanusiamasihterdapatreservoirkemampuan

yang perlu dikembangkan agarberubah sifatnya daripotensi
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menjadikekuatannyata.

3. Perencanaankariermendorongparapekerjauntukbertumbuhdan

berkembang,tidakhanyasecaramentalintelektuil,akantetapijuga

professional.

4. Perencanaan karier dapat mencegah terjadinya penumpukan

tenaga-tenagayangterhalangpengembangankariernya.

5. Pengembangan karir bagaimanapun juga akan memberikan

manfaatbagikaryawan dan organisasiitu sendiriberdasarkan

tujuan-tujuanpengembanganyangtelahditetapkan.

MenurutAmbasar(2011:176),manfaatpengembagankariradalah:

a. Membantumemecahkanpersoalanoperasional.

b. Mempersiapanpegawaiuntukpromosi.

c. Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi

secaraoptimal.

d. Meningkatkanperkembanganpribadipegawai.

2.1.10IndikatorPengembanganKarir

MenurutHenrySimamora(2012:412)dimensidanindikator

pengembangankarirmeliputi:

1.Mutasi

2.Seleksi

3.Penempatan

4.Pendidikan

5.Pelatihan
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2.1.11PengertianPrestasiKerjaPegawai

Mangkunegara(2015:13)prestasikerjaadalahhasilkerjasecara

kualitas dan kuantitas yang dicapaioleh seorang pegawaidalam

melaksanakantugasnyasesuaidengantanggungjawabyangdiberikan

kepadanya,hasilkerjasecarakualitasdankuantitasyangdicapaioleh

pegawaidalam melaksanakantugasnyasesuaidengantanggungjawab

yangdiberikankepadanyaitulahyangdimaksuddenganprestasikerja.

SedangkanDessler(2015:523)mengemukakanbahwaprestasi

kerja adalah perbandingan antara persepsiaktualbawahan dengan

standaryangditetapkandalam langkahpertama,melibatkanbeberapa

jenisbentukpengharkatan.Prestasikerjaadalahkinerjayangdicapai

oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasdan pekerjaan

yangdiberikankepadanya(Sastrohadiwiryo,2013:243).

SelanjutnyaHasibuan(2015: 87)mengatakandenganpenilaian

prestasiberartipara bawahan mendapatperhatian dariatasannya

sehingga mendorong mereka bergairah bekerja, asalkan proses

penilaiannya jujur dan objektif serta ada tindak lanjutnya, hal

memungkinkan karyawan dipromosikan,didemosikan,dikembangkan,

danatasbalasjasanyadinaikkan.Prestasikerjaadalahmenilairasio

hasilkerja nyata dengan standarkualitas maupun kuantitas yang

dihasilkansetiapkaryawan.

MenurutSikula(2015 :57)prestasikerjaadalahevaluasiyang

sistematisterhadappekerjaanyangtelahdilakukanolehkaryawandan
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ditujukanuntukpengembangan.Prestasikerjaadalahproseduryang

formaldilakukandidalam organisasiuntukmengevaluasipegawaidan

sumbangansertakepentinganbagipegawai(Dale,2015:43).

2.1.12Faktor-faktoryangMempengaruhiPrestasiKerja

MenurutMangkunegara(2015:13)ada3faktoryangmempengaruhi

prestasikerjayaitu:

1. FaktorKemampuan:Secarapsikologis,kemampuanpegawaiterdiri

darikemampuanpotensidankemampuanreality,artinyapegawai

yang memilikipendidikan yang memadaiuntukjabatannya dan

terampildalam mengerjakanpekerjaansehari-seharimakadiaakan

lebihmudahmencapaipekerjaanyangdiharapkan.Olehkarenaitu,

pegawaiperluditempatkanpadapekerjaanyangsesuaidengan

keahliannya.

2. FaktorMotivasi:Motivasiterbentukdarisikap seorang pegawai

dalam menghadapisituasikerja.Motivasimerupakan kondisi

mentalkaryawanyangartinyaseorangpegawaiharussiapmental,

mampusecarafisik,meemahamitujuanutamatargetkerjayang

akandicapai,mampumemanfaatkandanmenciptakansituasikerja.

3. FaktorSituasi:Situasiyangdapatberpengaruhterhadapprestasi

kerjaadalahadanyakondisiruanganyangtentunyatenang,iklim

suasanakerjayangbaik,sistem kerjayangmendukungtentunya

akanmendorongterciptanyaprestasikerjayangtinggi.

Sementara itu Siagian (2015 :225)mengatakan prestasikerja



25

merupakan suatu pendekatan dalam melakukan penilaian kerja para

pegawaidimanaterdapatberbagaifaktoryaitu:

1. Yangdinilaiadalahmanusiayangdisampingmemilikikemampuan

tertentutidakdariberbagaikelemahandankekurangan.

2. Penilaianyangdilakukanpadaserangkaiantolakukurtertentu

3. Yangrealistis,berkaitanlangsungdengantugasseseorangserta

kriteriayangditetapkandanditerapkanscaraobjektif

4. Hasilyangdicapaiharusdisampaikankepadapegawai

MenurutHandoko(2015:100)faktor-faktoryangmempengaruhi

prestasikerjapegawaiadalah:

1. Disiplin

Kedisiplinankaryawandalam memenuhiperaturan-peraturanyang

adadanmelakukanpekerjaannyasesuaidenganinstrukturyang

diberikankepadanya.

2. Pelatihan

Pelatihanadalahsuatukegiatanuntukmemperbaikikemampuan

kerjaseseorangdalam kaitannyadenganaktivitasekonomi.

3. Promosi

Promosimemberikanperanpentingbagisetiapkaryawan,bahkan

menjadiidaman yang selalu dinanti-nantikan.Dengan promosi

berartiada kepercayaan dan pengakuan mengenaikemampuan

sertakecakapankaryawanbersangkutanuntukmendudukisuatu

jabatanyanglebihtinggi.
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2.1.13ManfaatPrestasiKerja

MenurutSiagian(2015:227)menyatakanpenilaianpretasikerja

sangatbermanfaatuntukbeberapakepentinganyaitu:

a. Mendorongpeningkatanprestasikerja.

b. Sebagaibahanpengambilankeputusandalam pemberianimbalan.

c. Untukkepentinganmutasipegawaisepertipromosi,alihtugas,ahli

wilayahmaupundemosi.

d. Guna menyusun program pendidikan dan pelatihan baik yang

dimaksudkan untuk mengatasi berbagai kekurangan dan

kelemahanmaupununtukmengembangkanpotensipegawai.

e. Membantu para pegawaimenentukan rencana kariernya dan

denganbantuankepegawaianmenyusunprogram pengembangan

karieryangpalingtepatdalam artisesuaidengankebutuhanpara

pegawaidengankepentinganorganisasi.

MenurutHandoko(2015:120)manfaatpenilaianprestasikerja

dapatdirincisebagaiberikut:

1. PerbaikanPrestasiKerja

Umpanbalikpelaksanaankerjamemungkinkanpegawai,manajer

dandepartemenpersonaliadapatmembetulkankegiatan-kegiatan

merekauntukmemperbaikiprestasikerja.

2. PenyesuaianKompensasi

Evaluasi prestasi kerja dapat membantu para pengambilan

keputusan dalam menentukan kenaikan upah,pemberian bonus
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danbentukkompensasilainnya.

3. PerencanaandanPengembanganKarier

Umpan balik prestasimengarahkan keputusan-keputusan karier

yaitutentangjalurkariertertentuyangharusditeliti.

4. Kesempatankerjayangadil

Penilaiankerjasecaraakuratakanmenjaminkeputusan-keputusan

penempataninternaldiambitanpadiskriminasi.

2.1.14IndikatorPrestasiKerja

MenurutHasibuan(2015:87)indikatoryangmempengaruhi

prestasikerja,antaralainadalahsebagaiberikut:

1. Kualitaskerja.

Faktorinimeliputiakurasiketelitian,kerapiandalam melaksanakan

tugas,mempergunakandanmemeliharaalatkerjadankecakapan

dalam melakukanpekerjaan.

2. Pengetahuan.

Merupakankemampuanseorangbawahandinilaidaripengetahuan

mengenaisesuatuhalyangberhubungandengantugasdan

prosedurkerja,penggunaanalatkerjamaupunkemampuanteknis

ataspekerjaannya.

3. Penyesuaianpekerjaan.

Merupakanindikatorpenilaiankerjayangditinjaudarikemampuan
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pegawaidalam melaksanakantugasdiluarpekerjaanmaupun

adanyatugasbaru,kecepatanberpikirdanbertindakdalam bekerja.

4. Hubungankerja.

Hubungankerjayangpenilaiannyaberdasarkansikapbawahan

terhadapatasansertakemudianmenerimaperubahandalam

bekerja.

2.1.15PenelitianTerdahulu

Ferdy(2018)pengaruhkualitassumberdayamanusia,disiplinkerja,

dan pengembangan karir tehadap prestasi kerja pegawai Dinas

Perhubungan ProvinsiMaluku.Teknianalisis data yang digunakan

adalahanalisisregresiberganda.Hasilpenelitianmenunjukkanbahwa

kualitassumberdayamanusiadanpengembangankarirberpengaruh

positifdansignifikanterhadapprestasikerjapegawai.

Risma(2021)pengaruhanalisisjabatan,pengembangankarirdan

disiplinkerjaterhadapprestasikerjaaparatursipilnegarapadaDinas

Perpustakaan dan Kearsipan Kabupaten Jeneponto.Analisis dengan

menggunakan regresi berganda. Terdapat pengaruh positif dan

signifikan analisisjabatan,pengembangan karir,disiplin kerjasecara

bersama-sama(simultan)terhadapprestasikerjapegawai.

Wida (2019) Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia dan

Profesionalisme terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen
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OrganisasisebagaiVariabelIntervening(StudiKasuspadaKaryawan

Dinas Pendidikan Hulu SungaiSelatan).Hasilanalisis menunjukkan

bahwa Kualitas SumberDaya Manusia dan Profesionalisme Kerja

berpengaruhlangsungterhadapKinerjaKaryawan.

Muhammad(2021)pengaruhpengembangankarirdankompetensi

terhadap prestasikerja pegawai.Analisidata menggunakan regresi

berganda.Sehingga disimpulkan bahwa pengembangan karir dan

kompetensiberpengaruhsignifikandansimultanterhadapprestasikerja

pegawaipadaBadan Kesatuan bangsaDan PolitikProvinsiSumatera

Utara.

Harvey (2018) pengaruh kualitas sumber daya manusia dan

fleksibilitas organisasiterhadap kinerja karyawan (studiterhadap

paramediskeperawatanrsuddr.M.HaulussyAmbon).Hasilpenelitian

variabel kualitas sumber daya manusia berpengaruh positif dan

signifikanterhadapkinerjaparamedis.

2.2 KerangkaPemikiran

Pengelolaan SumberDayaManusiayang baikdan benardapat

dijadikansebagaisalahsatujaminankeberhasilansuatuperusahaan

atauorganisasi,apalagidieraglobalisasiyangmenuntutkecakapan

pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang

diembannya sehingga tujuan organisasidapatdicapaidengan baik.

SuatuperusahaandapatmenjadibesarapabiladipengaruhiolehSumber

DayaManusiayangberkualitasbagaimanapunmajunyateknologidan
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SumberdayayanglainnyatanpaditunjangolehSumberDayaManusia

sebagaipelaksanaan kerja maka sasaran dan tujuan yang telah

ditetapkanolehsuatuorganisasitidakmungkintercapaisesuaidengan

yangdiharpakan,SumberdayaManusiayangberkualitastinggiakan

memberikan kontribusi yang signifikan terhadap keberhasilan

pencapaiantujuanperusahaan.

Selain kualitasSumberDaya Manusia pengembangan karirikut

serta menentukan perkembangan suatu organisasi atau instansi

pemerintahan.Bilapengembangankarirdiberikanorganisasimemadai,

adil,danlayakmakatingkatlabourturnataugilirankerjaakanterjaga

baik,sebaliknya bila mana pemberian jasa terhadap karyawan tidak

memadaimakaakanmengakibatkankinerjamenurundanhalinitentu

sajaberdampakpadaprestasikerjapegawai.

Berdasarkanuraiandiatasmakapenulisdapatmenggambarkan

kerangkapemikiransebagaiberikut:

DINASKESEHATAN
KABUPATEN.BOALEMO

PENGEMBANGANKARIR
(X2)

KUALITASSUMBERDAYA
MANUSIA(X1)

PRESTASIKERJAPEGAWAI(Y)
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Gambar2.1KerangkaPemikiran

2.3 Hipotesis

Berdasarkanuraiantinjauanpustakadiatasmaka hipotesisdalam

penelitianiniyaitu:

1. KualitasSumberDayaManusiadanPengembanganKarirsecara

simultanberpengaruhsignifikanterhadapPrestasiKerjaPegawai

padaDinasKesehatanKabupatenBoalemo.

2. Kualitas Sumber Daya Manusia secara parsial berpengaruh

signifikanterhadapPrestasiKerjaPegawaipadaDinasKesehatan

KabupatenBoalemo.

3. Pengembangan Karir secara parsial berpengaruh signifikan

terhadapPrestasiKerjaPegawaipadaDinasKesehatanKabupaten

Boalemo.
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BABIII

OBJEKDANMETODEPENELITIAN

3.1ObjekPenelitian

Adapunyang menjadiobjekdaripenelitianiniadalahPengaruh

Kualitas SumberDaya Manusia dan Pengembangan Karirterhadap

PrestasiKerjaPegawaipadaDinasKesehatanKabupatenBoalemo.

3.2MetodePenelitian

3.2.1MetodeYangDigunakan

Metodedalam penelitianiniyaitumenggunakanmetodepenelitian

kuantitatif.MenurutSugiyono(2015:72)Metodekuantitatifditafsirkan

sebagaipenelitian berdasarkan filosofipositivis,digunakan untuk

memeriksa populasiatau sampeltertentu,metode penelitian dalam

bentukdigitaldananalisismenggunakandatastatistikobjektifdengan

karakteristik yang terkait dengan data numerik.Pendekatan yang

digunakandalam penelitianiniyaitupendekatandeskriftifyangbertujuan

untuk menjelaskan fenomena yang ada dalam penelitian dengan

menggunakanangka.

3.2.2OperasionalisasiVariabel

MenurutSugiyono (2017:38)Operasionalisasivariabelpenelitian

menjelaskantentangjenisvariabelsertagambarandarivariabelyang

ditelitiberupa nama variabel,sub variabel,indikatorvariabel,ukuran
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variabel dan skala pengukuran yang digunakan penelti. Adapun

operasionalvariabledalam penelitianinidapatdigambarkanpadatebel

berikut:

Tabel3.1OperasionalisasiVariabel

No Variabel Indikator Skala

1

KualitasSumber
DayaManusia(X1)

1.Pendidikan

2.Pelatihan

3.Memahamibidangnya

4.Semangatkerja

5.Kemampuan
perencanaan

Ordinal

2 PengembanganKarir
(X2)

1.Mutasi

2.Seleksi

3.Penempatan

4.Pendidikan

5.Pelatihan

Ordinal

3 PrestasiKerja
PegawaiPegawai(Y)

1.KualitasKerja

2.Pengetahuan

3.Penyesuaianpekerjaan

4.Hubungankerja

Ordinal

Notoatmodjo(2009),Simamora(2012),Hasibuan(2015)

3.2.3PopulasiDanSampelPenelitian

3.2.3.1 Populasi
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Ketika melakukan penelitian, kegiatan pengumpulan data

merupakanlangkahpentingdalam menentukankarakteristikpopulasi.

MenurutSugiyono(2017:80)populasiadalahwilayahgeneralisasiyang

terdiri atas; obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan

karakteristiktertentuyangditetapkanolehpenelitiuntukdipelajaridan

kemudianditarikkesimpulannya.Populasipenelitianiniadalahpegawai

padaDinasKesehatanKabupatenBoalemoyangberjumlah49pegawai.

3.2.3.2 Sampel

MenurutSugiyono (2015 :62) Sampelmerupakanbagiandari

banyak karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Jika

populasinyabesardanpenelitimungkintidakdapatmemahamisemua

informasidalam populasimisalnyakarenaketerbatasandana,tenaga,

dan waktu,penelitidapatmenggunakan sampelyang diambildari

populasitersebut.Sampeldalam penelitianiniadalahkeseluruhandari

populasiyaitu49pegawai.

3.2.4SumberdanTeknikPengumpulanData

3.2.4.1 SumberData

Sumberdatayangdigunakandalam penelitianiniadalah:

a.Dataprimeradalahdatayangdiperolehlangsungdaridistribusi

kuesionerkepadaorangyangdiwawancarai.

b.Datasekundermengacupadadatayangsebelumnyadiperoleh

daribuku,artikel,dankaryailmiah.
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3.2.4.2 TeknikPengumpulanData

Teknikpengumpulan data adalah metode yang digunakan oleh

penulisdalam penelitianini.Teknikpengumpulandatadalam penelitian

iniadalahsebagaiberikut:

1.Observasi,mengamatiaktivitas organisasiyang terkaitdengan

pertanyaanpenelitian.

2.Wawancara dilakukan oleh penulis,dan data diperoleh dalam

bentukinformasi.TargetwawancaraadalahpegawaipadaDinas

KesehatanKabupatenBoalemo.

3.Penelitian kepustakaan adalah mengumpulkan data dengan

mempelajaribuku,makalah,danmajalahilmiahuntukmendapatkan

informasiteoretisdan konseptualyang terkaitdengan masalah

penelitian.

3.2.5ProsedurPenelitian

3.2.5.1 UjiValiditas

Ujivaliditas merupakan alatyang digunakan untuk mengukur

validitas angket. Jika pertanyaan dalam kuesioner dapat

mengungkapkanapayangakandiukurdengankuesionertersebut,maka

kuesionertersebutdianggapvalid.Untukmenginterpretasikanhasiluji

validitas,kriteriayangdigunakanadalah:
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1.JikanilaiRhitunglebihbesardari(>)nilaiRtabelmakaitem kuesioner

dinyatakanvaliddandapatdigunakan.

2.JikanilaiRhitung kurangdari(<)kurangdarinilaiRtabelmakaitem

kuesionerdinyatakantidakvaliddantidakdapatdigunakan.

3.2.5.2 UjiReliabilitas

Pengujianreliabilitasadalahsuatutingkatandimanasuatualatukur

melakukanpengukuransecarastabildankonsistenyangartinyaalatukur

yang digunakan dapatdiandalkan dan konsisten apabila pengukuran

diulang.Tingkat keandalan diwakilioleh koefisien,yaitu koefisien

reliabilitas.CronbachAlphadigunakanuntukpengujianreliabilitas,nilai

yanglebihbesardari0,60menunjukkanreliabilitasinstrumen,jikanilai

Alpha kurang dari0,60 maka nilaitersebutdianggap tidak realibel

(Ghozali,2005).

3.2.6MetodeAnalisisData

3.2.6.1 UjiAsumsiKlasik

Sebelum melakukanperhitunganstatistikregresibergandauntuk

menentukanpengaruhvariabelindependenterhadapvariabeldependen,

lakukanujiasumsiklasik(Imam Ghozali,2005)ujiasumsiklasikterdiri
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dari:

a. UjiNormalitas

Imam Ghozali(2005)jinormalitasbertujuanuntukmengujiapakah

variabelbebasdanvariabelterikatmempunyaidistribusinormaldalam

modelregresi,dan modelregresiyang baikpastidata berdistribusi

normal.Untukmengujiapakahterdapatdistribusinormaldalam model

regresidigunakanujiKolmogorof&Smirnovdananalisisgrafis.Pada

pengujianiniapabilatingkatsignifikansiyangdihasilkansebesar5%,

artinyadatayangakandiolahberdistribusinormal.Sebaliknyajikatingkat

signifikansiyangdihasilkankurangdari5%makadatatidakberdistribusi

normal(Imam Ghozali,2005).Selainitu,analisisgrafikjugadigunakan.

Padagrafikhasil,jikadatatersebardisekitardiagonaldanmengikuti

arahdiagonal,modelregresiakanmemenuhiasumsinormalitasdata.

Sebaliknya,jikadatatersebardaridiagonalatautidakmengikutigaris

lurus,modelregresitidakdapatmemenuhiasumsinormalitas(Imam

Ghozali,2005).

b. UjiMultikolineritas

Imam Ghozali(2005)menunjukkan bahwa ujimultikolinearitas

adalahuntukmengujiapakahmodelregresimenemukankorelasiantara

variabelbebas.Jika variabelinisaling berhubungan,maka variabel

tersebuttidak ortogonaluntuk mendeteksiadanya multikolinieritas.

Regresidalam penelitian inimenggunakan R-squared.Nilaiestimasi

modelregresiempirisyang dihasilkan oleh R-squared sangattinggi,
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namunbanyakvariabelindependenyangtidakberpengaruhsignifikan

terhadap variabeldependen,terjadimultikolinieritas,atau matriks

toleransijugadapatdigunakandalam program SPSS (Imam Ghozali,

2005).

c. UjiHeterokedastisitas

Imam Ghozali(2005)Ujiheteroskedastisitas dirancang untuk

mengujiapakah ada ketidaksamaan varian dalam residualdarisatu

pengamatankeyanglaindalam modalregresi.Jikaperbedaandarisatu

variankepengamatanlainmasihdisebuthomoskedastisitas,danjika

varians berbeda,itu disebutheteroskedastisitas.Beberapa metode

pengujiandapatdigunakan,termasuktesPark,ujiGlesjer,melihapola

grafikregresidanujikoefisienkorelasiSpearman(Imam Ghozali,2005).

3.2.7AnalisisRegresiBerganda

Analisisregresibergandaadalahpengembangananalisisregresi

sederhana.Jika variabelbebas setidaknya dua atau lebih,perannya

adalahuntukmemprediksinilaivariabelyangterikat(Y).Analisisregresi

bergandaadalahanalisisnilaiprediksiefekdariduaataulebihvariabel

independenterhadapvariabeldependenuntukmembuktikanapakahada

fungsiatauhubungankausalantaraduaataulebihvariabelindependen

danvariabeldependen(Riduwan,2014:154).

Hipotesispenelitiandiperhatikanmelaluistrukturpengaruhantara

variabelindependendenganvariabeldependendengandiagram dapat

dilihatpadastrukturberikutini:
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Darigambardiatasdapatdilihatdalam persamaanberikut:

Ŷ=β0+β1X1+β2X2+ε

Dimana:

Ŷ =PrestasiKerjaPegawai

X1=KualitasSumberDayaManusia

X2=PengembanganKarir

β0=intercept(titikpotongregresi)

β1-β2=koefesienregresi

ε=error(tingkatkesalahan)

3.2.8RancanganUjiHipoteis

1. UjiSimultan(UjiF)

KuaitasSumberDaya
Manusia(X1)

PengenbanganKarir
(X3)

Gambar3.1StrukturRegresi

PrestasiKerja

Pegawai(Y)
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Uji-Funtukmengujipengaruhindependen,secarabersama-sama

atau simultanterhadapvariabeldependen.Kriteriauji-Fsebagai

berikut:

a.JikaF-hitung>F-tabel,HoditerimadanHaditolak,yangberartibahwa

variabelindependenjugamempengaruhivariabeldependen.UjiF

hanya dapat diselesaikan dengan memperhatikan nilai

signifikansiFyangtermasukdalam outputdarihasilanalisis

regresi.JikaangkasignifikansiFlebihkecildariα(0,05),dapat

dikatakanbahwavariabelindependenjugamemilikipengaruh

signifikanterhadapvariabeldependen.

b.JikaF-hitung <F-tabel,HaditerimadanHo ditolak,yang berarti

bahwavariabelindependenjugatidakberpengaruhpadavariabel

dependen.

2. UjiParsial(Uji-t)

Uji-Tuntukmengujipengaruhvariabelindenpendensecarapersial

terhadapvariabeldependen.Kriterianyauji-Tsebagaiberikut:

1.Jikat-hitung>t-tabel,HaditolakdanHoditerima,yangberartibahwa

variabel dependen secara parsial mempengaruhi variabel

dependen.UjiT hanya dapatdilakukan dengan melihatnilai

signifikansidarisetiapvariabelyangtermasukdalam outputdari

hasilanalisisregresi.Jikanilaisignifikansitkurangdariα(0,05),

dapatdikatakanbahwavariabelindependenmemilikipengaruh
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signifikanterhadapvariabeldependen.

2.Jikat-hitung<t-tabel,HoditolakdanHaditerima,yangberartibahwa

bagianantaravariabelindependentidakmempengaruhivariabel

dependen.

3. UjiKoefesienDeterminasi

Ujikoefisiendeterminasi(R2)menentukanpenerapanhubungan

antaravariabelbebasdanvariabelterikatdalam persamaanregresi.

Koefisiendeterminasimenggambarkantingkatpengaruhkualitas

sumberdayamanusiadanpengembangankarirterhadapprestasi

kerjapegawai,ataudigunakanuntukmengujikeeratanhubungan

antarvariabel.
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BABIV

HASILPENELITIANDANPEMBAHASAN

4.1HasilPenelitian

4.1.1GambaranUmum LokasiPenelitian

Berdasarkan Undang-undang No 50 Tahun 1999 tentang

PembentukanKabupatenBoalemo(Lembaran Tahun1999Nomor187,

joUndang–undangNomor10Tahun2000);KabupatenBoalemoterdiri

dari10Kecamatan,kemudianpadatahun2003BoalemoBaratyang

terdiridariKecamatanPaguat,Marisa,Randangan,LemitodanPopayato

dimekarkanlagidandiberinamaKabupatenPohuwato.Dengandemikian

KabupatenBoalemosampaisaatinimempunyai7kecamatanyaitu:

KecamatanPaguyamanPantai,Kecamatan Paguyaman, Kecamatan

Wonosari, Kecamatan Dulupi, Kecamatan Tilamuta, Kecamatan

BotumoitodanKecamatanMananggu(DataDinasKesehatanKabupaten

Boalemo2022).

4.1.2VisidanMisi

Visi:

Dinas Kesehatan Kabupaten Boalemo mempunyai Visi:

“TerwujudnyaMasyarakatBoalemoYangSehatSecaraMerata

DanMandiriDibidangKesehatan”.

Misi:

1.Meningkatkan,mendayagunakan dan mengefektifkan Sumber
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Daya Kesehatan meliputi SDM Kesehatan, sumber daya

Pembiayaan Kesehatan,sumberdaya Sarana dan Prasarana

KesehatantermasukObat-obatandanPerbekalankesehatan)

2.Meningkatkan dan memantapkan program Upaya Kesehatan

MasyarakatdanUpayaKesehatanPengembanganPuskesmas

3.Meningkatkan Kerjasama Lintas Sektor terkait dan

mengoptimalkanPemberdayaanMasyarakatdibidangkesehatan

4.MeningkatkandanmemantapkanFungsiManajemen

4.1.3StrukturOrganisasi

Adapunsumberdayamanusiadalam organisasiDinasKabupaten

Boalemodapatdigambarkandalam strukturorganisasiberikutini:
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Gambar4.1StrukturOrganisasi
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4.1.4TugasdanFungsi

Dinas Kesehatan Kabupaten Boalemo mempunya i tugas

melaksanakanurusanpemerintahandaerahberdasarkanasasotonomi

dantugaspembantuandalam bidangkesehatan.Dalam melaksanakan

tugas sebagaimana dimaksud Peraturan BupatiBoalemo Nomor35

Tahun 2016 dalam pasal8,Dinas Kesehatan Kabupaten Boalemo

menyelenggarakanfungsi(DataDinasKesehatanKabupatenBoalemo

2022):

a. Perumusankebijakanteknisberdasarkanruanglingkuptugasdan

kewenangan yang ditetapkan dalam peraturan perundang-

undangan;

b. Penyelenggaraan urusan pemerintahan dan pelayanan umum

berdasarkanruanglingkuptugasdankewenanganyangditetapkan

dalam peraturanperundang-undangan;

c. Pembinaan dan pelaksanaan tugas berdasarkanruanglingkup

tugasdankewenanganyangditetapkandalam peraturanperundang

-undangan;

d. PelaksanaantugaslainyangdiberikanolehBupatisesuaidengan

tugasdanfungsinya.

4.1.5AnalisisKarakterisrikResponden

Hasilpenelitianyangdimuatdalam kuesionerberdasarkansampel

sebelumnyaadalahsebanyak49orangresponden.Dalam penelitianini,

pihakyangmenjadirespondenadalahpegawaipadaDinasKesehatan
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KabupatenBoalemo.

a.RespondenBerdasarkanJenisKelamin

Jumlahrespondendalam penelitianiniadalah49orang.Berikutini

merupakandatarespondenberdasarkanatasjeniskelamin.

Tabel4.1TabelRespondenBerdasarkanJenisKelamin

JenisKelamin Frekuensi(∑) Persentase(%)

LakiLaki 23 46,94

Perempuan 26 53,06

Total 49 100

Sumber:HasilOlahanData2022

Daritabeldiatas,dapatditunjukanbahwajumlahrespondenlaki-

lakiyaitu23orangatausekitar46,94%,sedangkanjumlahresponden

perempuanperempuanlebihbanyakdibandingkandenganresponden

laki-lakiataukeduarespondeninitidakseimbang.Tidakseimbangdalam

halinikarenajumlahrespondenperempuanlebihbanyakdibandingkan

jumlahrespondenlaki-laki.

b.RespondenBerdasarkanUsia

Respondenyangterpilihsebagaisampeldalam penelitianiniadalah

sebanyak 49 orang responden pada Dinas Kesehatan Kabupaten

Boalemo,yangmenurutjenisusiasepertipadatabelberikutini:

Tabel4.2TabelRespondenBerdasarkanUsia



48

UMUR Frekuensi(∑) Persentase(%)

<20tahun 0 0

20-30tahun 23 46,94

>31tahun 26 53,06

Total 49 100

Sumber:HasilOlahanData2022

Daritabeldiatasdapatditunjukanbahwajumlahrespondenyang

umurnya<20tahuntidakada.Jumlahrespondenyangumurnya20-30

tahunsebanyak23orangatausekitar46,94%,jumlahrespondenyang

umurnya>31tahunsebanyak26orangatausekitar53,06%.Halini

menunjukanbahwaantararespondenyangumurnya,20-30tahunlebih

sedikitdibandingkandenganrespondenyangberusia>31tahun.

c.RespondenBerdasarkanPendidikan

Respondenyangterpilihsebagaisampeldalam penelitianiniadalah

sebanyak 49 orang responden pada Dinas Kesehatan Kabupaten

Boalemo,yangmenuruttingkatpendidikansepertipadatabelberikutini:

Tabel4.3TabelRespondenBerdasarkanPendidikan

PENDIDIKAN Frekuensi(∑) Persentase(%)

D.III 15 30,62

S.I 32 65,30

S.II 2 4,08

Total 49 100

Sumber:HasilOlahanData2022

Darihasilyangterlihatpadatabeldiatasmenunjukanbahwa

respondendengantingkatpendidikanS.IIyakni2orangatausekitar

4,08%,jumlahresoondendengantingkatpendidikanS.Iyakni32orang
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atausekitar65,30%,jumlahrespondendengantingkatpendidikanD.III

yakni15orangatausekitar30,62%.Halinimenunjukanbahwaantara

respondendengantingkatpendidikan,D.III,S.I,S.IItidakseimbang.

4.1.6AnalisisDeskriptifVariabelPenelitian

Seluruh variabelbebas dalam penelitian inidiharapkan dapat

menjelaskan variabelproduktivitas kerja pegawai.Bobot-bobotbutir

instrumentberdasarkanvariabelterlebihdahuludideskripsikandengan

melakukanperhitunganfrekuensidanskorberdasarkanbobotpilihan

jawaban.Perhitungan frekuensidilakukan dengan cara menghitung

jumlahbobotyangdipilih.

Perhitunganmengenaiskalapenilaianinisearahdenganpendapat

yang dikemukakan Riduwan (2014 :15)Menghitung skorsetiap

komponenyangditelitiadalahmengalikansemuafrekuensidatadengan

nilaibobotnya.Andakemudiandapatmenentukanskalaperingkatuntuk

setiapitem pertanyaandenganterlebihdahulumenghitungrentangskala.

BobottertinggiXitem Xjumlahresponden:5X1X49=245

BobotterendahXitem Xjumlahresponden:1X1X49=49

Hasilperhitungan tersebutdiintervalkan dalam bentuk rentang

skalapenelitiansebagaimanapadatabeldibawahini:

RentangSkalanyayaitu: =39,2dibulatkanjadi39
245-49

5

Tabel4.4KriteriaInterpretasiSkor
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Rentang Kategori

205–245 SangatTinggi

166–204 Tinggi

127–165 Sedang

88-126 Rendah

39-87 SangatRendah

Sumber:HasilOlahanData2022

Berikutiniakandisajikangambaranhasiltabulasidataatauvariabel

yangmenjadiobjekpenelitian.Berdasarkandatayangterkumpuldari49

respondenyangditetapkansebagaisampeldatavariabelpelatihandapat

ditabulasisepertipadatabelberikut:

1.KualitasSumberDayaManusia(X1)

Berdasarkan hasiltabulasidata diperoleh nilaiuntuk masing-

masing indikatordarivariabelKualitas SumberDaya Manusia (X1)

menuruttinjauanrespondensebagaiberikut:

Tabel4.5TanggapanRespondenTentangKualitasSumberDaya

Manusia(X1)

SKOR

Item

XI.1 XI.2 XI.3

F Skor % F Skor % F Skor %

5 14 70 28.6 11 55 22.4 14 70 28.6

4 13 52 26.5 14 56 28.6 29 116 59.2

3 12 36 24.5 17 51 34.7 4 12 8.2

2 9 18 18.4 7 14 14.3 2 4 4.1

1 1 1 2 0 0 0 0 0 0

∑ 49 177 100 49 176 100 49 202 100

Kategori  Tinggi Tinggi   Tinggi

SKOR

Item

XI.4 XI.5

F Skor % F Skor %
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5 14 70 28.6 16 80 32.7

4 25 100 51 14 56 28.6

3 8 24 16.3 16 48 32.7

2 2 4 4.1 3 6 6.1

1 0 0 0 0 0 0

∑ 49 198 100 49 190 100

Kategori Tinggi   Tinggi

Sumber:HasilOlahanData2022

BerdasarkantabeldiatasdapatdiketahuibahwavariabelKualitas

SumberDayaManusia(X1)respondenyangmenjawabitem pertanyaan

X1-1,beradapadakategoriTinggidengannilaiskor177,respondenyang

menjawabitem pertanyaanX1-2beradapadakategoriTinggidengan

nilaiskor176,respondenyangmenjawabitem pertanyaanX1-3berada

padakategoriTinggidengannilaiskor202,respondenyangmenjawab

item pertanyaanX1-4beradapadakategoriTinggipuladengannilaiskor

198.Danrespondenyangmenjawabitem pertanyaanX1-5beradapada

kategoriTinggidengannilaiskor190.Berdasarkanperhitungannilaiskor

dapatdisimpulkanbahwasemuaindikatormempunyaiskortinggi,halini

menunjukkan bahwa kualitas sumber daya manusia mampu

meningkatkanprestasikerjapegawai.

2. PengembanganKarir(X2)

Berdasarkan hasiltabulasidata diperoleh nilaiuntuk masing-

masingindikatorvariabelPengembanganKarir(X2)menuruttinjauan

respondensebagaiberikut.

Tabel4.6TanggapanRespondenTentangPengembanganKarir(X2)

SKOR Item

X2.1 X2.2 X2.3
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F Skor % F Skor % F Skor %

5 2 10 4.1 17 85 34.7 23 115 46.9

4 31 124 63.3 23 92 46.9 12 48 24.5

3 13 39 26.5 8 24 16.3 12 36 24.5

2 3 6 6.1 1 2 2 2 4 4.1

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0

∑ 49 179 100 49 203 100 49 203 100

Kategori Tinggi   Tinggi Tinggi 

SKOR

Item

X2.4 X2.5

F Skor % F Skor %

5 9 45 18.4 8 40 16.3

4 30 120 61.2 32 128 65.3

3 9 27 18.4 8 24 16.3

2 1 2 2 1 2 2

1 0 0 0 0 0 0

∑ 49 194 100 49 194 100

Kategori Tinggi  Tinggi 

Sumber:HasilOlahanData2022

BerdasarkantabeldiatasdapatdiketahuivariabelPengembangan

Karir(X2)respondenyangmenjawabitem pertanyaanX2-1,beradapada

kategoriTinggidengannilaiskor179,respondenyangmenjawabitem

pertanyaanX2-2 beradapadakategoriTinggidengannilaiskor203,

respondenyangmenjawabitem pertanyaanX2-3beradapadakategori

Tinggidengannilaiskor203.respondenyangmenjawabitem pertanyaan

X2-4beradapadakategoriTinggidengannilaiskor194.Danresponden

yang menjawab item pertanyaan X2-5 berada pada kategoriTinggi

dengan nilaiskor 194.Berdasarkan perhitungan nilaiskor dapat

disimpulkan bahwa semua indikatormempunyaiskortinggi.Halini
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menunjukkan bahwa pengembangan karir mampu meningkatkan

prestasikerjapegawai.

3. PrestasiKerjaPegawai(Y)

Berdasarkan hasiltabulasidata diperoleh nilaiuntuk masing-

masing indikatordarivariabelPrestasiKerja Pegawai(Y)menurut

tinjauanrespondensebagaiberikut:

Tabel4.7TanggapanRespondenPrestasiKerjaPegawai(Y)

SKOR
Item

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4
F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

5 4 20 8.2 15 75 30.6 21 105 42.9 7 35 14.3
4 32 128 65.3 20 80 40.8 14 56 28.6 32 128 65.3
3 10 30 20.4 8 24 16.3 11 33 22.4 7 21 14.3
2 3 6 6.1 5 10 10.2 3 6 6.1 2 4 4.1
1 0 0 0.0 1 1 2.0 0 0 0.0 1 1 2.0

∑ 49 184 100.0 49 190 100.0 49 200 100.0 49 189
100.

0
Kategori  Tinggi  Tinggi  Tinggi  Tinggi
Sumber:HasilOlahanData2022

BerdasarkantabeldiatasdapatdiketahuibahwavariabelPrestasi

Kerja Pegawai(Y)responden yang menjawab item pertanyaan Y-1,

beradapadakategoriTinggidengan nilaiskor184,responden yang

menjawabitem pertanyaanY-2beradapadakategoriTinggidengannilai

skor190,respondenyangmenjawabitem pertanyaanY-3beradapada

kategoriTinggidengannilaiskor200,respondenyangmenjawabitem

pertanyaanY1-4beradapadakategoriTinggidengannilaiskor189.

Berdasarkan perhitungan nilaiskordapatdisimpulkan bahwasemua

indikatormempunyaiskortinggi.Halinimenunjukkanbahwapegawai
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dalam bekerjamemilikiprestasikerjayangtinggi.

4.1.7 HasilUjiValiditasdanReliabilitas

Dalam pengujian analisisiniuntukmengetahuitingkatvaliditas

dapatdilihatpadahasilolahandata.Pengujianinstrumentpenelitianini

baikdarisegivaliditasnyamaupunreliabilitasnyaterhadap49responden.

Instrumenpenelitianyangdinyatakanvalidjikanilairhitung >rtabeldan

untukreliabeljikanilaiCronbach’sAlpha>0,6.

1. UjiValiditas dan Reliabilitas VariabelKualitas Sumber Daya

Manusia(X1)

Tabel4.8HasilUjiValiditasdanReliabilitasVariabelKualitasSDM (X1)

Variabe
l

Indikato
r

UjiValiditas UjiReliabilitas

rhitung rtabel Ket Alpha Ket

Kualita
sSDM

(X1)

X1.1 0,833 0,281 Valid

0,828
>0,60=
Reliabel

X1.2 0,817 0,281 Valid

X1.3 0,675 0,281 Valid

X1.4 0,774 0,281 Valid

X1.5 0,759 0,281 Valid
Sumber:HasilOlahanData2022

Tabeldiatasmenjelaskanbahwasemuaitem pernyataanuntuk

variabel Kualitas Sumber Daya Manusia (X1) semua instrumen

menunjukanhasilyangvaliddanreliabel.Keputusaninidiambilkarena

nilaikorelasikoefisien rhitung untuk seluruh item > r tabel (0,281).

SedangkankoefisienAlphanyasebesar0,828>0,6,dengandemikian

berartisemuaitem pernyataanuntukvariabelKualitasSumberDaya

Manusiaadalahvaliddanreliabel.
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2. UjiValiditasdanReliabilitasVariabelPengembanganKarir(X2)

Tabel4.9HasilUjiValiditasdanReliabilitasPengembanganKarir

Variabel
Indikato

r

UjiValiditas UjiReliabilitas

rhitung rtabel Ket Alpha Ket

Pengembanga
nKarir(X2)

X2.1 0,808 0,281 Valid

0,815
>0,60=
Reliabel

X2.2 0,590 0,281 Valid

X2.3 0,829 0,281 Valid

X2.4 0,795 0,281 Valid

X2.5 0,811 0,281 Valid

Sumber:HasilOlahanData2022

Tabeldiatasmenjelaskanbahwasemuaitem pernyataanuntuk

variabelPengembanganKarir(X2)semuainstrumenmenunjukanhasil

yang valid dan reliabel.Keputusan inidiambilkarena nilaikoefisien

korelasirhitung untukseluruhitem >rtabel(0,281).Sedangkankoefisien

Alphanya sebesar0,815 > 0,6 dengan demikian berartisemua item

pernyataanuntukvariabelpengembangankariradalahvaliddanreliabel.

3. UjiValiditasdanReliabilitasVariabelPrestasiKerjaPegawai(Y)

Tabel4.10HasilUjiValiditasdanReliabilitasVariabelPrestasiKerja

Pegawai

Variabe
l

Indikato
r

UjiValiditas UjiReliabilitas

rhitung rtabel Ket Alpha Ket

Preatas
iKerja
Pegaw
ai(Y)

Y.1 0,735 0,281 Valid

0,766
>0,60=
Reliabel

Y.2 0,797 0,281 Valid

Y.3 0,809 0,281 Valid

Y.4 0,744 0,281 Valid

Sumber:HasilOlahanData2022

Tabeldiatasmenjelaskanbahwasemuaitem pernyataanuntuk

variabelPrestasiKerjaPegawai(Y)semuainstrumenmenunjukanhasil

yang valid dan reliabel.Keputusan inidiambilkarena nilaikorelasi
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koefisien rhitung >rtabel.0,281.Sedangkan koefisien Alphanyasebesar

0,766 > 0,6 dengan demikian berartisemua item pernyataan untuk

variabelprestasikerjapegawaiadalahvaliddanreliabel.

4.1.8 UjiAsumsiKlasik

a. UjiNormalitas

Pengujian normalitas data digunakan untukmengetahuiapakah

datayangdigunakanterdistribusinormalatautidak.Modelregresiyang

baikadalahdistribusidatanyanormalataumendekatinormal.Carauntuk

mendeteksinyadenganmelihatpenyebarandatapadasumberdiagonal

padagrafikNormalP-PlotofRegressionStandardizedResidualsebagai

dasar pengambilan keputusan. Jika menyebar sekitar garis dan

mengikutigarisdiagonalmakaresidualpadamodelregresitersebut

terdistribusisecaranormal(Priyatno&Duwi,2011:289).Adapunhasil

yang diperoleh dengan menggunakan metode propability-plotadalah

sebagaiberikut:
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Gambar4.2HasilUjiNormalitas
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Berdasarkan grafik NormalP-Plotpada gambardiatas,terlihat

bahwatitik-titikberadadisekitargarisdiagonaldanmengikutiarahgaris

diagonal.Sehinggadalam penelitianinitidakterjadigangguannormalitas

dandatamemilikidistribusinormal.

b. UjiMultikolinearitas

Ujimultikolinearitasadalahujiyangdilakukanuntukmemastikan

apakahdidalam sebuahmodelregresiadainterkorelasiataukolinearitas

antarvariabelbebas.KriteriayangdigunakanialahJikaVIFdarivariabel

adalah<10,ituberartibahwatidakadamultikolinieritas.Halinidapat

dilihatdarihasilujimultikolinieritaspadatabelberkut:

Tabel4.11HasilUjiMultikolinearitas

Coefficientsa

Model

CollinearityStatistics

Tolerance VIF

1 (Constant)

KualitasSDM (X1) .981 1.020

PengembanganKarir(X2) .981 1.020

a.DependentVariable:Ytotal

Sumber:OlahanDataSPSS24,2022

Denganmelihathasilpengujianmultikolinearitaspadatabeldiatas,

diketahui bahwa variabel Kualitas Sumber Daya Manusia dan

Pengembangan Kariryang memperoleh nilaiVIF lebih kecildari10.

Sehingga dapatdisimpulkan bahwa modelregresiinitidak terjadi

masalahmultikolinearitas.
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c. UjiHeteroskedastisitas

Ujiasumsiklasikberikutyaituujiheteroskedastisitasyangmenguji

apakahterdapatvarianvariabelpadamodelregresiyangtidaksama

(konstan).Pengujian heteroskedastisitas inidapatdilakukan dengan

menggunakangrafikscatterplot.Padagrafikscatterplotterdapatbanyak

titik-titik didalam sumbu X dan sumbu Y.Jika titik-titik tersebut

menyebar dan tidak memiliki pola maka dikatakan tidak

heteroskedastisitasmelainkan homoskedastisitas.Halinibisadilihat

padatabelberikut:
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Gambar4.3HasilUjiHeteroskedastisitas

Berdasarkangambardiatasdapatdilihatbahwatitik-titikmenyebar

secaraacaksertatersebarbaikdiatasmaupundibawahangkanolpada

sumbuY.Olehkarenaitumakadapatdisimpulkanbahwamodelregresi

tidakterjadiheteroskedastisitas.

d. UjiAutokorelasi

Ujiautokorelasibertujuan untuk melihatapakah dalam model

regresilinearadakorelasiantarakesalahanpengganggupadaperiodet

dengankesalahanpengganggupadaperiodet-1(sebelumnya).Prasyarat

yangharusdipenuhiadalahtidakadaautokorelasidalam modelregresi.

Metodeujiyangumum digunakanadalahtesDurbinWatson(ujiDW)

denganketentuansebagaiberikut:

a.JikaDW antaradUdan(4-dU),hipotesisnolditerima,yangberarti

bahwatidakadaautokorelasi.

b.SatuJikaDW kurangdaridLataulebihbesardari(4-dL),hipotesis

nolditolak,yangberartiadaautokorelasi.

c.JikaDW beradadiantaradLdandUatau(4-dU)dan(4-dL),tidak

adakesimpulanyangpasti.Nilaidudandldapatdiperolehdari

tabelstatistik Durbin Watson,yang tergantung pada jumlah

pengamatandanjumlahvariabelpenjelas.Hasilujiautokorelasi

adalahsebagaiberikut:

Tabel4.12HasilUjiAutokorelasi

ModelSummaryb
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Model R RSquare

AdjustedR

Square

Std.Errorofthe

Estimate Durbin-Watson

1 .815a .664 .649 1.595 2.277

a.Predictors:(Constant),PengembanganKarir(X2),KualitasSDM (X1)

b.DependentVariable:PrestasiKerjaPegawai(Y)

Sumber:OlahanDataSPSS24,2022

DarihasilpengolahandataSPSS24menunjukanbahwanilaiDurbin

WatsonsebesardW =2.277.Dengandiketahuinilain(jumlahdata)=49,

k(JumlahVariabelbebas)=2,nilaidL(batasbawah)=1,45dandU

(batasatas)=1,62.Makadapatdihitung(4-dU)yaitu4-1,62=2,38.

KarenanilaidU=1,62<2,277<2,38.Berartidapatdisimpulkanbahwa

dataregresitidakmemilikiautokorelasi.

4.1.9 HasilAnalisisRegresiBerganda

Ananlisisregresibergandadigunakanuntukmengukurseberapa

besarpengaruhKualitasSumberDayaManusia(X1)danPengembangan

Karir(X2)terhadapPrestasiKerjaPegawai(Y)padaDinasKesehatan

KabupatenBoalemo,sehinggapersamaanregresinyayaitu:

Tabel4.13UjiRegresiBerganda

Coefficientsa

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

t Sig.B Std.Error Beta

1 (Constant) 5.170 1.926 2.684 .010

KualitasSDM (X1) .615 .065 .822 9.518 .000

PengembanganKarir

(X2)

.724 .082 .758 8.879 .000

a.DependentVariable:Ytotal



62

Sumber:OlahanDataSPSS24,2022

Ŷ=5,170+0,615X1+0,724X2+0.336ε

Berdasarkanpersamaanregresidiatas,dapatdibuatinterpretasi

sebagaiberikut:

Nilaikonstan untuk persamaan regresiadalah 5,170 dengan

parameterpositif.HaliniberartibahwatanpaadanyaKualitasSumber

DayaManusiadanPengembanganKarir,makanilairata-rataPrestasi

KerjaPegawaiPadaDinasKesehatanKabupatenBoalemosebesar5,170.

BesarnilaikoefisienregresiuntukvariabelKualitasSumberDaya

Manusiasebesar0,615denganparameterpositif.Haliniberartibahwa

setiapterjadipeningkatanKualitasSumberDayaManusiasatusatuan

makaPrestasiKerjaPegawaiPadaDinasKesehatanKabupatenBoalemo

akanmengalamikenaikansebesar0,615%.

BesarnilaikoefisienregresiuntukvariabelPengembanganKarir

sebesar0,724denganparameterpositif.Haliniberartibahwasetiap

terjadipeningkatan Pengembangan Karirsatu satuan maka maka

PrestasiKerjaPegawaiPadaDinasKesehatanKabupatenBoalemoakan

mengalamikenaikansebesar0,724%.

Sedangkanε=0,336menunjukkanbahwaterdapatvariabel-variabel

lainyangmempengaruhiPrestasiKerjaPegawaiPadaDinasKesehatan

Kabupaten Boalemo tetapitidakditelitidalam penelitian inisebesar

33,6%.

4.1.10PengujianHipotesis
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1. HasilUjiSimultan(UjiF)

Ujisimultandigunakanuntukmengujisecarabersama-samaada

atau tidaknya pengaruh variabelbebas terhadap variabelterikat.

Pedomanyangdigunakanapabilaprobabilitassignifikansi>0,05,maka

tidakada pengaruh signifikan atau H0 diterima dan Ha ditolakdan

apabilaprobabilitassignifikansi<0.05,makaadapengaruhsignifikan

atauH0ditolakdanHaditerima.Hasilpengujiandapatdilihatpadatabel

berikut:

Tabel4.14HasilUjiSimultan

ANOVAa

Model Sum ofSquares df MeanSquare F Sig.

1 Regression 230.985 2 115.493 45.402 .000b

Residual 117.015 46 2.544

Total 348.000 48

a.DependentVariable:PrestasiKerjaPegawai(Y)

b.Predictors:(Constant),PengembanganKarir(X2),KualitasSDM (X1)

Sumber:OlahanDataSPSS24,2022

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa uji simultan

menghasilkannilaisignifikansi0.000dannilainyalebihkecildariα=5%

(0,05)sehingga dapatdisimpulkan bahwa variabelindependen yaitu

Kualitas Sumber Daya Manusia dan Pengembangan Karir,secara

bersama-samaberpengaruhsignifikanterhadapPrestasiKerjaPegawai

Pada Dinas Kesehatan Kabupaten Boalemo. Jadihipotesis yang

menyatakanbahwaKualitasSumberDayaManusiadanPengembangan

Karirsecarasimultanberpengaruhsignifikanterhadap PrestasiKerja

PegawaiPadaDinasKesehatanKabupatenBoalemo.Diterima
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2. HasilUjiParsial(Ujit)

Ujiparsialdigunakanuntukmenghitungkoefisienregresisecara

individualatau untuk menentukan pengaruh masing-masing variabel

Kualitas SumberDaya Manusia dan Pengembangan Karirterhadap

PrestasiKerja PegawaiPada Dinas Kesehatan Kabupaten Boalemo.

Kriteria untuk menerima dan menolak hipotesis secara parsial

menggunakan ujitdidasarkan pada nilaisignifikansi.Jika tingkat

signifikansi<tingkatsignifikansiα=0,05,adapengaruhsecaraparsial.

Jikatingkatsignifikansi>tingkatsignifikansiα=0,05,tidakadapengaruh

parsial.

Tabel4.15HasilUjiParsial

Coefficientsa

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

t Sig.B Std.Error Beta

1 (Constant) 5.170 1.926 2.684 .010

KualitasSDM (X1) .615 .065 .822 9.518 .000

PengembanganKarir

(X2)

.724 .082 .758 8.879 .000

a.DependentVariable:Ytotal

Sumber:OlahanDataSPSS24,2022

Berdasrkanhasilperhitunganpadatebaldiatasujistatistikyang

dilakukanpadatingkatkepercayaansebesar95% menunjukkanbahwa

nilaisignifikansiuntukvariabelKualitas SumberDaya Manusia (X1)

sebesar0,000lebihkecildarinilaisignifikansiAlpha(0,05).Sehingga

dapat disimpulkan bahwa Kualitas Sumber Daya Manusia (X1)

berpengaruhsignifikanterhadapPrestasiKerjaPegawai(Y)PadaDinas
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Kesehatan Kabupaten Boalemo.Hipotesis yang menyatakan bahwa

Kualitas Sumber Daya Manusia (X1) secara parsialberpengaruh

signifikanterhadapPrestasiKerjaPegawai(Y)PadaDinasKesehatan

KabupatenBoalemo.Diterima

Ujistatistikyangdilakukanpadatingkatkepercayaansebesar95%

menunjukkan bahwa nilaisignifikansiuntuk variabelPengembangan

Karir(X2)sebesar0,000lebihkecildarinilaisignifikansiAlpha(0,05).

Sehingga dapat disimpulkan bahwa Pengembangan Karir (X2)

berpengaruhsignifikanterhadapPrestasiKerjaPegawai(Y)PadaKantor

Dinas Kesehatan Kabupaten Boalemo.Hipotesis yang menyatakan

bahwaPengembanganKarir(X2)secaraparsialberpengaruhsignifikan

terhadapPrestasiKerjaPegawai(Y)PadaDinasKesehatanKabupaten

Boalemo.Diterima

4.2 Pembahasan

1. PengaruhKualitasSumberDayaManusiadanPengembanganKarir,

secara simultan terhadap PrestasiKerja PegawaiPada Dinas

KesehatanKabupatenBoalemo.

Berdasarkanhasilanalisisdatayangtelahdilakukanterbuktisecara

simultan bahwa KualitasSumberDaya Manusia dan Pengembangan

Karir,secarabersama-samaberpengaruhterhadapKinerjaPegawaiPada

KantorDinasKesehatanKabupatenBoalemo.Halinidapatdilihatdari

nilaiFhitungsebesar45.402yanglebihbesardariFtabelyaitu4.20dan

nilaisignifikansisebesar 0,000 yang berartilebih kecildari0,05
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menunjukkanbahwaKualitasSumberDayaManusiadanPengembangan

KarirmempunyaipengaruhyangsignifikanterhadapKinerjaPegawai.

NilaikoefisiendeterminasiRSquare0,664menunjukkanbahwasetiap

Kinerja Pegawaidipengaruhioleh variabelKualitas Sumber Daya

ManusiadanPengembanganKarirsebesar66,4% sedangkansisanya

33.6%dipengaruhiolehvariabellainyangtidakditeliti.Adanyapengaruh

Kualitas SumberDaya Manusia dan Pengembangan Karirterhadap

Kinerja Pegawaidisebabkan berdasarkan wawancara dan jawaban

responden terhadap kuesioner yang dibagikan kepada pegawai

menyatakanbahwahal-halyangberkaitandenganprestasikerjapegawai

berjalan dengan lancar.Misalnya pekerjaan selalu diselesaikan oleh

pegawaidengantuntasdanmemadaisehinggamemilikikualitasyang

dapatdiandalkan,selain itu berdasarkan jawaban responden banyak

pegawaiyangmemilikipengetahuantentangpekerjaanyangdiberikan

bahkanpegawaiselaluinisiatifdalam bekerja,jawabanrespondenyang

lain menjawab bahwa para pegawaidengan mudah menyesuaikan

pekerjaansesuaistandaryangtelahditetapkaninstansidanyangpaling

pentingialahterciptanyahubunganyangharmonisdankekeluargaan

antara pegawaidengan rekan kerja yang setingkatmaupun dengan

pimpinan.

MenurutRobbins (2008 :156)Kualitas sumberdaya manusia

mengacupadapengetahuan,keterampilan,danabilitiesdimanahalini

merupakan dasaryang diperlukan bagisuatu instansiuntuk dapat
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meningkatkan prestasi kerja pegawai. Prestasi kerja itu sendiri

merupakanhasillseseorangsecarakeseluruhanselamaperiodetertentu

didalam melaksanakantugassepertistandarhasilkerja,targetatau

sasaranataukriteriayangtelahditentukanterlebihdahuludantelah

disepakatibersama.

MenurutDwiWahyuni(2014)selainkualitassumberdayamanusia

halyangberkaitandenganprestasikerjapegawaiialahpengembangan

karieryaitumerupakanprosespeningkatankemampuankerjaseseorang

yang mendorong adanya peningkatan prestasikerja dalam rangka

mencapaikarieryangdiinginkan.Kegiatanpengembangankariryang

didukung oleh instansi,makainstansimengharapkan adanyaumpan

balikdaripegawaiyaituberupaprestasikerja.Prestasikerjamerupakan

sebuah hasilkerja yang dicapaiseorang karyawan sesuaidengan

standarinstansi.Prestasikerjaakanmenambahmanfaatbaikdaripihak

instansimaupunpegawai.Salahsatumanfaatnyabagipegawaiyaitu

dapatmenambah pengalaman kariernya selama bekerja,sedangkan

manfaatnya bagi instansi yaitu memudahkan untuk pengambilan

keputusan.

Hasilpenelitianinisejalandenganpenelitianyangdilakukanoleh

Atika&AnggadenganjudulPengaruhKualitasSumberDayaManusia

danPengembanganKarirTerhadapKinerjapegawai(2020)HasilujiF

(secarasilmutan)variabelkualitasSDM (X1)danPengembanganKarir

(X2)memperolehnilaiFhitungsebesar852,303dandiperolehnilaiF
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tabelsebesar3,16dantarafsignifikan0,000<0,05yangartinyakualitas

SDM danPengembanganKarirsecarasimultanberpengaruhterhadap

kinerja pegawai.Atika & Angga (2020)menyatakan bahwa kualitas

sumberdayamanusiadanpengembangankariermempengaruhikinerja

pegawai.Kualitassumberdayamanusiadianggapsangatpentingdalam

peranannyadalam pencapaiankinerjaPegawaiyangbertujuanmengatur

pengelolaankualitassumberdayamanusiaagarmemberikanhasilyang

maksimal,memilikiloyalitas tinggi,dan mampu menjalankan tugas

sebagaimestinyabegitupundenganpengembangankarir.semakinbaik

penerapan pengembangan karir,maka kinerja karyawan semakin

meningkat.

2. PengaruhKualitasSumberDayaManusia,secaraparsialterhadap

PrestasiKerjaPegawaiPadaDinasKesehatanKabupatenBoalemo.

Berdasarkanhasilanalisisdatayangtelahdilakukanterbuktisecara

parsialbahwaKualitasSumberDayaManusiaberpengaruhsignifikan

terhadap Kinerja PegawaiPada KantorDinas Kesehatan Kabupaten

Boalemo.Halinidapatdilihatdarinilaithitungsebesar9.518yanglebih

besardarittabelyaitu2.011dannilaisignifikansisebesar0,000yang

berartilebihkecildari0,05menunjukkanbahwaKualitasSumberDaya

ManusiasecaraparsialberpengaruhsignifikanterhadapKinerjaPegawai.

AdanyapengaruhsecaraparsialKualitasSumberDayaManusia

terhadapKinerjaPegawaidisebabkanberdasarkanjawabanresponden

padakuesioneryangdibagikanberadapadakategoritinggiartinyahal-
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halyang berkaitan denga kualitas sumberdaya manusia terpenuhi

dengan baik.Misalnya jawaban responden terhadap kuesineryang

dibagikan sangatsetuju bahwadalam melaksanakan pekerjaan para

pegawaididukungolehpengetahuanataulatarbelakangpendidikanyang

sesuai,selain itu pegawaisering mengikutipelatihan teknis untuk

meningkatkankemampuandalam meningkatkanprestasikerjasehingga

parapegawaidapatmemahamisetiappekerjaanyangdiberikanoleh

pimpinan dan pegawaibekerja dengan sunguh-sungguh agarsetiap

pekerjaanyangdiberikanbisadiselesaikantepatwaktu.

Menurut Hasibuan (2010:10) Kualitas sumber daya manusia

merupakanfaktorterpentingdalam keberhasilansebuahorganisasidan

prestasikerjapegawai,semakintinggikualitassumberdayamanusia

semakinbaikPrestasikerjayangakandihasilkan.Prestasikerjapegawai

yangbaikakansangatmempermudahsuatuperusahaanatauorganisasi

untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Keberhasilan organisasi

mencapaitujuannya sangatbergantung pada kualitas sumberdaya

manusianya.Peransumberdayamanusiadalam organisasimemegang

peranan yang menentukan karena hidup matinya suatu organisasi

pemerintahsemata-matatergantungpadapegawainya.

Hasilpenelitianinisejalandenganpenelitianyangdilakukanoleh

Handayani(2021)Nilaithitung=9.350danttabel=2.030menunjukan

bahwathitung>ttabelkeadaaniniterjadiuntukkualitassumberdaya

manusia sehingga dapatdinyatakan bahwa variabelkualitassumber
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dayamanusiaberpengaruhsecarasignifikanterhadapkinerjapegawai.

Semakin besartingkatkualitassumberdayamanusiayang dimiliki

pegawaiakan sangatberpengaruh positifterhadap kinerja pegawai.

Kualitas sumber daya manusia menunjukkan sejauh mana

kemampuan seseorang dalam menjalankan tugas dengan penuh

tanggungjawab serta pemahamannya terhadap tujuanyangakan

dicapaidalam organisasi.Kemampuan untuk memahamihaltersebut

dapatdilihatdarikinerjanyadalam menyelesaikan seluruh tanggung

jawabnya.

SamahalnyadenganpenelitianyangdilakukanolehAisyah(2015).

Penelitianyangdilakukan,menunjukkanbahwanilaikoefisienvariabel

kualitas SDM sebesar0,374 atau 37,4% dengan arah positif.Dapat

dijelaskan bahwa sumberdaya manusia dapatdikatakan berkualitas

manakala mereka mempunyai kemampuan untuk melaksanakan

kewenangan dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kemampuantersebuthanyadapatdicapaimanakalamerekamempunyai

bekalpendidikan,latihandanpengalamanyangcukupmemadaiuntuk

melaksanakantugasdantanggungjawabyangdiberikan.

3. PengaruhPengembanganKarirsecaraparsialterhadapPrestasi

KerjaPegawaiPadaDinasKesehatanKabupatenBoalemo.

Berdasarkanhasilanalisisdatayangtelahdilakukanterbuktisecara

parsialbahwa Pengembangan Karirberpengaruh signifikan terhadap

KinerjaPegawaiPadaKantorDinasKesehatanKabupatenBoalemo.Hal
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inidapatdilihatdarinilaithitungsebesar8.879yanglebihbesardarit

tabelyaitu2.011dannilaisignifikansisebesar0,000yangberartilebih

kecildari0,05menunjukkanbahwaPengembanganKarirsecaraparsial

berpengaruhsignifikanterhadapKinerjaPegawai.

Adanya pengaruh secara parsialPengembangan Karirterhadap

Kinerja Pegawaiyang terjadidiKantorDinas Kesehatan Boalemo

dikarenakanberdasarkanjawabanrepondenterhadapkuesioneryang

dibagikan bahwa pengembangan karirDinas Kesehatan Kabupaten

Boalemoberadapadakategoritinggisehinggadapatdiartikanbahwa

instansitersebutpeduliterhadap karirpegawainya.Misalnya setiap

melakukanmutasipadapegawaidisesuaikandengankebutuhandan

bidangnyapegawaibahkanprosesseleksiselaludilakukanolehinstansi

untukparapegawaigunamenempatijabatanyangbaru,selainitupara

pegawaimemilikipendidikan yang sesuaikebutuhan instansidan

pelatihanyangdiberikankepadapegawaidapatmeningkatkanproses

berpikirpegawaisehinggapegawaidapatbekerjadenganlebihbaikdan

membantupimpinandalam mencapaitargetinstansi.

MenurutFerdy (2018) pengembangan karir merupakan suatu

kondisiyang menunjukkan adanya sebuah peningkatan-peningkatan

statusseseorangpadasuatuorganisasidalam jalurkarieryangtelah

ditetapkandalam organisasiyangbersangkutan.Pengembangankarir

merupakan proses peningkatan kemampuan kerja seseorang yang

mendorongadanyapeningkatanPrestasikerjadalam rangkamencapai
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kariryangdiinginkan.

Hasilpenelitianinisejalandenganpenelitianyangdilakukanoleh

AbdulFatah(2021)denganhasilpenelitiannilaithitungsebesar5,209,

selanjutnya nilaiiniakandibandingkan dengan menggunakanbatas

signifikasi5% dan hasilperhitungan yang didapatadalahdkn-2(133-

2=131)makadidapatt-tabelsebesar1,978.Dengannilait-hitung5,209>

ttabel1,978 dengan nilaisignifikan 0,000<0,05.Didapatt-hitung lebih

besardarit-tabelsehinggaH0ditolakdanHaditerima,artinyaterdapat

pengaruh yang signifikan darifaktorPengembangan Karirterhadap

Kinerja Pegawai.Dengan adanya pengembangan kariryang sesuai

dengankinerjapegawai,makaakandiikutimeningkatnyakinerjapegawai.

Pengembangan karir sebagai pendekatan formal yang dilakukan

organisasiuntukmenjaminorang-orangdalam organisasimempunyai

kualifikasidan kemampuan serta pengalaman yang cocok ketika

dibutuhkan.Oleh karena itu organisasiperlu mengelola karirdan

mengembangkandenganbaiksupayakinerja pegawaitetapterjagadan

mampu mendorong pegawaiuntuktetap selalu melakukan halyang

tebaik.

Penelitian lain yang sejalan dengan hasilpenelitian iniyaitu

penelitianyangdilakukanolehIin(2019)Darihasilperhitungandiperoleh

thitung=1,71sementarattabel¬=0,273untuktarafsignifikasi5%Karnathitung

>ttabelmakadapatdisimpulkanbahwa†&ditolakdan†diterima.Selain

itu,berdasarkanujikolerasideterminasidiperolehsebesar302,67%.Hal
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inimenjelaskanbahwaterdapatpengaruhyangantaraPengembangan

KarirTerhadapKinerjaPegawai,dimanapengembangankarirsebagai

pendekatanformalyangdilakukanorganisasiuntukmenjaminorang-

orangdalam organisasimempunyaikualifikasidankemampuanserta

pengalamanyangcocokketikadibutuhkan.Olehkarenaituorganisasi

perlu mengelola karir dan mengembangkan dengan baik supaya

produktivitaspegawaitetapterjagadanmampumendorongpegawai

untuktetapselalumelakukanhalyangtebaikdanmenghindarifrustasi

kerjayangberkaitandenganpenurunankinerjaorganisasi.
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BABV

KESIMPULANDANSARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasilpenelitian yang telah diuraikan pada bab

sebelumnyaterdapatkesimpulansecarasimultandanparsialsebagai

berikut:

1.KualitasSumberDayaManusia(X1),danPengembanganKarir

(X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap PrestasiKerja Pegawai(Y)pada Dinas Kesehatan

KabupatenBoalemo.

2.KualitasSumberDayaManusia(X1)secaraparsialberpengaruh

positifdansignifikanterhadapPrestasiKerjaPegawai(Y)pada

DinasKesehatanKabupatenBoalemo.

3.PengembanganKarir(X2)secaraparsialberpengaruhpositif

dansignifikanterhadapPrestasiKerjaPegawai(Y)padaDinas

KesehatanKabupatenBoalemo.

5.2 Saran

Berdasarkankesimpulandiatasmakadapatdisarankansebagai

berikut:

1.Disarankan kepada Dinas Kesehatan Kabupaten Boalemo

hendaknya lebih memberikan perhatian terhadap kesesuaian

kualitas sumberdaya maunusian dan pengembangan karir
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pegawai.Sehinggahaltersebutdilakukantepatsasarandan

dapatmendorongprestasikerjapegawai.

2.Bagipenelitiselanjutnyayanginginmenelitiataumelanjutkan

penelitian ini, disarankan untuk meneruskan atau

mengembangkan penelitian inidengan mencarivariabellain

yangdapatmempengaruhiprestasikerjapegawai.
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Lampiran

1.InstrumenPenelitian

A.IDENTITAS

1.Nomorurutresponden :_____________________

2.JenisKelamin :Pria/Wanita

3.Unitkerja :_____________________
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B.InstrumenKualitasSumberDayaManusiadanPengembanganKarir

Berilah tanda(√)jawaban yang andaanggap paling benardan

dalam satu nomortidakboleh ada jawaban lebih darisatu.Mohon

kejujuranandadalam menjawabpertanyaanataupernyataandibawahini,

karenaakandipakaidalam pengolahandatadalam Skripsi.

KualitasSumberDayaManusia(X1)

1.Dalam melaksanakan pekerjaan saya didukung oleh pengetahuan

ataulatarbelakangpendidikanyangsesuai.

a.Sangatsetuju

b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju

2.Saya sering mengikuti pelatihan teknis untuk meningkatkan

kemampuandalam meningkatkanprestasikerja.

a.Sangatsetuju

b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju

3.Sayamemahamisetiappekerjaanyangdiberikandansiapmelakukan

pengembangandengankemampuanyangsayamiliki.

a.Sangatsetuju
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b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju

4.Sayaselalubekerjadengansunguh-sungguhagarsetiappekerjaan

yangdiberikanbisadiselesaikantepatwaktu.

a.Sangatsetuju

b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju

5.Saya selalu dilibatakan oleh pimpinan dalam menyusunan

perencanaanbulananmaupuntahunan.

a.Sangatsetuju

b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju

PengembanganKarir(X2)

6.Instansitempatsayabekerja,setiapmelakukanmutasipadapegawai

disesuaikandengankebutuhandanbidangnyapegawai.

a.Sangatsetuju

b.Setuju
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c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju

7.Prosesseleksiselaludilakukanolehinstansiuntukparapegawai

gunamenempatijabatanyangbaru.

a.Sangatsetuju

b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju

8.Sayaberpengalamandibidangyangsamasehinggasayamudah

untukdapatmenempatibidangtersebut.

a.Sangatsetuju

b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju

9.Memiliki pendidikan yang tinggi sangat membantu dalam

menyelesaikanpekerjaan.

a.Sangatsetuju

b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju
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e.Sangattidaksetuju

10.Program pelatihan yang diberikan kepada pegawai dapat

meningkatkan proses berpikir pegawaisehingga pegawaidapat

bekerjadenganlebihbaikdanmembantupimpinandalam mencapai

targetinstansi.

a.Sangatsetuju

b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju.

C.InstrumenPrestasiKerjaPegawai

Berilahtanda(√)yangandaanggappalingbenardandalam satu

nomortidakbolehadajawabanlebihdarisatu.Mohonkejujurananda

dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan dibawah ini,karena akan

dipakaidalam pengolahandatadalam Skripsi.

1.Pekerjaan selalu diselesaikan oleh pegawaidengan tuntas dan

memadaisehinggamemilikikualitasyangdapatdiandalkan.

a.Sangatsetuju

b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju
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2.Dengan pengetahuan yang pegawaimiliki,sehingga para pegawai

memilikiinisiatifdalam bekerja.

a.Sangatsetuju

b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju

3.Parapegawaidenganmudahmenyesuaikanpekerjaansesuaistandaryang

telahditetapkaninstansi.

a.Sangatsetuju

b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju

4.Terciptanyahubunganyangharmonisdankekeluargaanantarasayadengan

rekankerjayangsetingkatmaupundenganpimpinan.

a.Sangatsetuju

b.Setuju

c.Ragu-ragu

d.TidakSetuju

e.Sangattidaksetuju
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DataKulitasSDM (X1)

No X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5
X1.Tota

l

1 4 4 4 3 3 18

2 2 3 4 4 3 16

3 4 3 4 4 3 18

4 2 3 5 4 3 17

5 2 3 2 2 2 11

6 5 3 4 3 4 19

7 3 4 4 4 3 18

8 2 2 4 4 3 15



86

9 2 2 4 3 3 14

10 3 2 4 3 4 16

11 2 2 4 3 4 15

12 2 2 4 4 3 15

13 5 5 5 4 5 24

14 3 3 5 5 5 21

15 5 3 4 4 4 20

16 3 3 5 4 5 20

17 5 4 4 5 5 23

18 4 4 4 4 4 20

19 5 5 5 5 5 25

20 5 5 5 5 5 25

21 5 4 5 4 5 23

22 3 3 3 3 4 16

23 3 3 4 5 4 19

24 5 5 4 4 3 21

25 2 2 4 4 3 15

26 3 3 4 4 4 18

27 3 3 4 4 4 18

28 2 2 2 3 3 12

29 4 5 5 5 5 24

30 3 3 4 4 3 17

31 3 4 4 4 2 17

32 3 3 5 4 5 20

33 5 5 5 5 5 25

34 1 4 4 2 3 14

35 5 4 4 5 3 21

36 5 4 5 5 3 22

37 4 5 4 5 5 23

38 3 3 3 3 3 15

39 4 3 4 4 2 17

40 4 4 3 4 4 19

41 4 3 4 4 4 19

42 5 4 4 4 4 21

43 5 5 4 4 5 23

44 5 5 5 5 5 25

45 4 5 4 5 5 23
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46 4 4 3 4 5 20

47 4 4 4 5 4 21

48 4 5 5 4 5 23

49 4 4 5 5 4 22

SKOR

Item

XI.1 XI.2 XI.3

F Skor % F Skor % F Skor %

5 14 70 28.6 11 55 22.4 14 70 28.6

4 13 52 26.5 14 56 28.6 29 116 59.2

3 12 36 24.5 17 51 34.7 4 12 8.2

2 9 18 18.4 7 14 14.3 2 4 4.1

1 1 1 2 0 0 0 0 0 0

∑ 49 177 100 49 176 100 49 202 100

Kategori  Tinggi Tinggi   Tinggi

SKOR

Item

XI.4 XI.5

F Skor % F Skor %

5 14 70 28.6 16 80 32.7

4 25 100 51 14 56 28.6

3 8 24 16.3 16 48 32.7

2 2 4 4.1 3 6 6.1

1 0 0 0 0 0 0

∑ 49 198 100 49 190 100

Kategori Tinggi   Tinggi

Sumber:HasilOlahanData2022

DataPengembanganKarir(X2)

No X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5
X2.Tota

l

1 3 4 3 4 4 18

2 3 5 5 3 4 20

3 4 4 4 4 4 20

4 4 4 4 4 4 20

5 3 4 4 4 4 19
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6 4 4 4 4 4 20

7 2 5 2 3 2 14

8 4 5 3 3 3 18

9 4 5 4 4 4 21

10 4 3 3 4 5 19

11 2 3 4 4 3 16

12 3 4 3 4 4 18

13 3 4 4 4 3 18

14 3 3 3 3 4 16

15 4 5 5 4 4 22

16 4 4 5 4 4 21

17 4 4 5 5 4 22

18 4 5 5 4 4 22

19 4 4 5 4 4 21

20 4 5 5 4 4 22

21 4 5 4 4 4 21

22 4 5 5 5 4 23

23 4 5 5 4 5 23

24 3 3 3 3 3 15

25 3 4 5 4 4 20

26 4 4 5 4 4 21

27 4 3 5 5 4 21

28 3 5 5 4 4 21

29 4 5 5 4 4 22

30 2 2 3 2 3 12

31 4 5 5 4 5 23

32 4 4 4 4 4 20

33 4 5 5 5 5 24

34 4 4 4 4 4 20

35 4 5 5 3 4 21

36 3 3 3 3 3 15

37 3 3 3 3 3 15

38 4 3 3 4 4 18

39 4 5 5 5 5 24

40 3 4 3 3 3 16

41 4 4 4 4 4 20

42 4 4 4 4 4 20
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43 4 4 5 4 4 21

44 4 4 3 4 4 19

45 4 4 5 5 5 23

46 5 4 5 5 5 24

47 5 4 5 5 5 24

48 3 5 2 4 4 18

49 4 4 5 5 4 22

SKOR

Item

X2.1 X2.2 X2.3

F Skor % F Skor % F Skor %

5 2 10 4.1 17 85 34.7 23 115 46.9

4 31 124 63.3 23 92 46.9 12 48 24.5

3 13 39 26.5 8 24 16.3 12 36 24.5

2 3 6 6.1 1 2 2 2 4 4.1

1 0 0 0 0 0 0 0 0 0

∑ 49 179 100 49 203 100 49 203 100

Kategori Tinggi   Tinggi Tinggi 

SKOR

Item

X2.4 X2.5

F Skor % F Skor %

5 9 45 18.4 8 40 16.3

4 30 120 61.2 32 128 65.3

3 9 27 18.4 8 24 16.3

2 1 2 2 1 2 2

1 0 0 0 0 0 0

∑ 49 194 100 49 194 100

Kategori Tinggi  Tinggi 
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DataPrestasiKerjaPegawai(Y)

No Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Ytotal

1 4 4 4 4 16

2 4 4 4 4 16

3 3 4 4 4 15

4 4 4 4 4 16

5 2 2 2 1 7

6 4 5 3 3 15

7 4 4 4 4 16

8 4 3 3 4 14

9 2 3 4 4 13

10 3 1 3 2 9

11 3 4 4 4 15

12 3 3 3 3 12

13 4 5 5 4 18

14 4 4 5 4 17

15 4 4 5 5 18

16 4 5 5 4 18

17 4 4 5 4 17

18 4 5 5 4 18

19 4 5 4 4 17

20 5 5 5 5 20

21 4 5 5 4 18

22 3 3 3 3 12

23 3 4 5 4 16

24 4 4 5 4 17

25 4 3 2 5 14

26 3 5 5 4 17

27 4 5 3 4 16

28 2 2 3 2 9

29 4 5 5 4 18

30 4 4 4 4 16

31 4 2 2 5 13

32 4 4 4 4 16

33 5 5 5 3 18
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34 3 3 3 3 12

35 3 5 4 3 15

36 4 3 3 4 14

37 4 5 5 5 19

38 3 4 3 3 13

39 4 2 4 4 14

40 4 4 4 4 16

41 4 4 5 4 17

42 4 4 3 4 15

43 4 4 5 5 18

44 5 3 5 4 17

45 5 4 5 4 18

46 4 2 5 4 15

47 4 4 4 4 16

48 4 5 5 5 19

49 4 5 5 4 18

SKOR
Item

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4
F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

5 4 20 8.2
1
5

75 30.6
2
1

105 42.9 7 35 14.3

4
3
2

128 65.3
2
0

80 40.8
1
4

56 28.6
3
2

128 65.3

3
1
0

30 20.4 8 24 16.3
1
1

33 22.4 7 21 14.3

2 3 6 6.1 5 10 10.2 3 6 6.1 2 4 4.1
1 0 0 0.0 1 1 2.0 0 0 0.0 1 1 2.0
∑ 4 184 100.0 4 190 100.0 4 200 100.0 4 189 100.0
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9 9 9 9
Katego
ri

       

FrequencyTable

X1.1

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 1 1 2.0 2.0 2.0

2 9 18.4 18.4 20.4

3 12 24.5 24.5 44.9

4 13 26.5 26.5 71.4

5 14 28.6 28.6 100.0

Total 49 100.0 100.0

X1.2

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 2 7 14.3 14.3 14.3

3 17 34.7 34.7 49.0

4 14 28.6 28.6 77.6

5 11 22.4 22.4 100.0

Total 49 100.0 100.0

X1.3

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 2 2 4.1 4.1 4.1

3 4 8.2 8.2 12.2

4 29 59.2 59.2 71.4

5 14 28.6 28.6 100.0

Total 49 100.0 100.0
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X1.4

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 2 2 4.1 4.1 4.1

3 8 16.3 16.3 20.4

4 25 51.0 51.0 71.4

5 14 28.6 28.6 100.0

Total 49 100.0 100.0

X1.5

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 2 3 6.1 6.1 6.1

3 16 32.7 32.7 38.8

4 14 28.6 28.6 67.3

5 16 32.7 32.7 100.0

Total 49 100.0 100.0

X2.1

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 2 3 6.1 6.1 6.1

3 13 26.5 26.5 32.7

4 31 63.3 63.3 95.9

5 2 4.1 4.1 100.0

Total 49 100.0 100.0

X2.2

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 2 1 2.0 2.0 2.0

3 8 16.3 16.3 18.4



94

4 23 46.9 46.9 65.3

5 17 34.7 34.7 100.0

Total 49 100.0 100.0

X2.3

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 2 2 4.1 4.1 4.1

3 12 24.5 24.5 28.6

4 12 24.5 24.5 53.1

5 23 46.9 46.9 100.0

Total 49 100.0 100.0

X2.4

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 2 1 2.0 2.0 2.0

3 9 18.4 18.4 20.4

4 30 61.2 61.2 81.6

5 9 18.4 18.4 100.0

Total 49 100.0 100.0

X2.5

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 2 1 2.0 2.0 2.0

3 8 16.3 16.3 18.4

4 32 65.3 65.3 83.7

5 8 16.3 16.3 100.0

Total 49 100.0 100.0

Y.1
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Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 2 3 6.1 6.1 6.1

3 10 20.4 20.4 26.5

4 32 65.3 65.3 91.8

5 4 8.2 8.2 100.0

Total 49 100.0 100.0

Y.2

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 1 1 2.0 2.0 2.0

2 5 10.2 10.2 12.2

3 8 16.3 16.3 28.6

4 20 40.8 40.8 69.4

5 15 30.6 30.6 100.0

Total 49 100.0 100.0

Y.3

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 2 3 6.1 6.1 6.1

3 11 22.4 22.4 28.6

4 14 28.6 28.6 57.1

5 21 42.9 42.9 100.0

Total 49 100.0 100.0

Y.4

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 1 1 2.0 2.0 2.0

2 2 4.1 4.1 6.1
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3 7 14.3 14.3 20.4

4 32 65.3 65.3 85.7

5 7 14.3 14.3 100.0

Total 49 100.0 100.0

UjiValiditasDanReliabilitasX1

Variabe
l

Indikato
r

UjiValiditas UjiReliabilitas

rhitung rtabel Ket Alpha Ket

Kualitas
SDM
(X1)

X1.1 0,833 0,281 Valid

0,828 >0,60=Reliabel

X1.2 0,817 0,281 Valid

X1.3 0,675 0,281 Valid

X1.4 0,774 0,281 Valid

X1.5 0,759 0,281 Valid

Correlations

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1Total

X1.1 PearsonCorrelation 1 .693** .357* .545** .489** .833**

Sig.(2-tailed) .000 .012 .000 .000 .000

N 49 49 49 49 49 49

X1.2 PearsonCorrelation .693** 1 .387** .497** .496** .817**

Sig.(2-tailed) .000 .006 .000 .000 .000

N 49 49 49 49 49 49

X1.3 PearsonCorrelation .357* .387** 1 .573** .476** .675**

Sig.(2-tailed) .012 .006 .000 .001 .000

N 49 49 49 49 49 49

X1.4 PearsonCorrelation .545** .497** .573** 1 .479** .774**

Sig.(2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000

N 49 49 49 49 49 49

X1.5 PearsonCorrelation .489** .496** .476** .479** 1 .759**

Sig.(2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000

N 49 49 49 49 49 49

X1Total PearsonCorrelation .833** .817** .675** .774** .759** 1

Sig.(2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000

N 49 49 49 49 49 49

**.Correlationissignificantatthe0.01level(2-tailed).
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*.Correlationissignificantatthe0.05level(2-tailed).

UjiReliabilitasX1

Scale:X1

CaseProcessingSummary

N %

Cases Valid 49 100.0

Excludeda 0 .0

Total 49 100.0

a.Listwisedeletionbasedonallvariablesinthe

procedure.

ReliabilityStatistics

Cronbach'sAlpha NofItems

.828 5

UjiValiditasDanReliabilitasX2

Variabel
Indikato

r

UjiValiditas UjiReliabilitas

rhitung rtabel Ket Alpha Ket

Pengembang
anKarir(X2)

X2.1 0,808 0,281 Valid

0,815 >0,60=Reliabel

X2.2 0,590 0,281 Valid

X2.3 0,829 0,281 Valid

X2.4 0,795 0,281 Valid

X2.5 0,811 0,281 Valid

Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2Total

X2.1 PearsonCorrelation 1 .306* .552** .619** .698** .808**

Sig.(2-tailed) .033 .000 .000 .000 .000

N 49 49 49 49 49 49

X2.2 PearsonCorrelation .306* 1 .379** .254 .266 .590**

Sig.(2-tailed) .033 .007 .079 .065 .000

N 49 49 49 49 49 49
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X2.3 PearsonCorrelation .552** .379** 1 .570** .563** .829**

Sig.(2-tailed) .000 .007 .000 .000 .000

N 49 49 49 49 49 49

X2.4 PearsonCorrelation .619** .254 .570** 1 .666** .795**

Sig.(2-tailed) .000 .079 .000 .000 .000

N 49 49 49 49 49 49

X2.5 PearsonCorrelation .698** .266 .563** .666** 1 .811**

Sig.(2-tailed) .000 .065 .000 .000 .000

N 49 49 49 49 49 49

X2Total PearsonCorrelation .808** .590** .829** .795** .811** 1

Sig.(2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000

N 49 49 49 49 49 49

*.Correlationissignificantatthe0.05level(2-tailed).

**.Correlationissignificantatthe0.01level(2-tailed).

Scale:X2

CaseProcessingSummary

N %

Cases Valid 49 100.0

Excludeda 0 .0

Total 49 100.0

a.Listwisedeletionbasedonallvariablesinthe

procedure.

ReliabilityStatistics

Cronbach'sAlpha NofItems

.815 5

UjiValiditasDanReliabilitasY

Variabe
l

Indikato
r

UjiValiditas UjiReliabilitas

rhitung rtabel Ket Alpha Ket

Preatas Y.1 0,735 0,281 Valid 0,766 >0,60=Reliabel
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iKerja
Pegawa

i(Y)

Y.2 0,797 0,281 Valid

Y.3 0,809 0,281 Valid

Y.4 0,744 0,281 Valid

Correlations

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 YTotal

Y.1 PearsonCorrelation 1 .394** .440** .581** .735**

Sig.(2-tailed) .005 .002 .000 .000

N 49 49 49 49 49

Y.2 PearsonCorrelation .394** 1 .560** .386** .797**

Sig.(2-tailed) .005 .000 .006 .000

N 49 49 49 49 49

Y.3 PearsonCorrelation .440** .560** 1 .430** .809**

Sig.(2-tailed) .002 .000 .002 .000

N 49 49 49 49 49

Y.4 PearsonCorrelation .581** .386** .430** 1 .744**

Sig.(2-tailed) .000 .006 .002 .000

N 49 49 49 49 49

YTotal PearsonCorrelation .735** .797** .809** .744** 1

Sig.(2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 49 49 49 49 49

**.Correlationissignificantatthe0.01level(2-tailed).

Scale:Y

CaseProcessingSummary

N %

Cases Valid 49 100.0

Excludeda 0 .0

Total 49 100.0

a.Listwisedeletionbasedonallvariablesinthe

procedure.

ReliabilityStatistics

Cronbach'sAlpha NofItems
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.766 4

HasilAnalisisRegresiBerganda

VariablesEntered/Removeda

Model

Variables

Entered

Variables

Removed Method

1 Pengembangan

Karir(X2),

KualitasSDM

(X1)b

.Enter

a.DependentVariable:PrestasiKerjaPegawai(Y)

b.Allrequestedvariablesentered.

ModelSummaryb

Model R RSquare

AdjustedR

Square

Std.Errorofthe

Estimate Durbin-Watson

1 .815a .664 .649 1.595 2.277

a.Predictors:(Constant),PengembanganKarir(X2),KualitasSDM (X1)

b.DependentVariable:PrestasiKerjaPegawai(Y)

ANOVAa

Model Sum ofSquares df MeanSquare F Sig.

1 Regression 230.985 2 115.493 45.402 .000b

Residual 117.015 46 2.544

Total 348.000 48

a.DependentVariable:PrestasiKerjaPegawai(Y)

b.Predictors:(Constant),PengembanganKarir(X2),KualitasSDM (X1)

Coefficientsa

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

t Sig.

CollinearityStatistics

B Std.Error Beta Tolerance VIF
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1 (Constant) 5.170 1.926 2.684 .010

KualitasSDM (X1) .615 .065 .822 9.518 .000 .981 1.020

PengembanganKarir

(X2)

.724 .082 .758 8.879 .000 .981 1.020

a.DependentVariable:Ytotal

Coefficientsa

Model

UnstandardizedCoefficients

Standardized

Coefficients

t Sig.B Std.Error Beta

1 (Constant) 5.170 1.926 2.684 .010

KualitasSDM (X1) .615 .065 .822 9.518 .000

PengembanganKarir(X2) .724 .082 .758 8.879 .000

a.DependentVariable:PrestasiKerjaPegawai(Y)

Korelasi

Correlations

KualitasSDM

(X1)

Pengembangan

Karir(X2)

PrestasiKerja

Pegawai(Y)

KualitasSDM (X1) PearsonCorrelation 1 .139 .811**

Sig.(2-tailed) .341 .000

N 49 49 49

PengembanganKarir(X2) PearsonCorrelation .139 1 .791**

Sig.(2-tailed) .341 .000

N 49 49 49

PrestasiKerjaPegawai(Y) PearsonCorrelation .811** .791** 1

Sig.(2-tailed) .000 .000

N 49 49 49

**.Correlationissignificantatthe0.01level(2-tailed).
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ABSTRACT

NUR'AIN PO'OE.E21118174.THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES
QUALITY AND CAREER DEVELOPMENT ON THE APPARATUS
ACHIEVEMENTATTHEBOALEMODISTRICTHEALTHOFFICE

Thisstudyaimstoanalyzeandfindouthowmuchinfluencethequality
ofhumanresources(X1)andcareerdevelopment(X2)hasonthequality
ofworkofemployees(Y)attheBoalemoDistrictHealthOffice.Thistype
ofresearchisquantitativeresearch.Theanalysisusedismultiplelinear
regressionanalysis.TheresultsshowedthatsimultaneouslytheQuality
ofHumanResources(X1)andCareerDevelopment(X2)hadasignificant
effectonEmployeeWorkPerformance(Y)attheBoalemoDistrictHealth
Office with a significance value of0.000.The quality ofHuman
Resources (X1) partially has a significant effect on Employee
Performance(Y)attheBoalemoDistrictHealthOfficewithasignificance
valueof0.000.PartiallyCareerDevelopment(X2)hasasignificanteffect
onEmployeeWorkPerformance(Y)attheBoalemoDistrictHealthOffice
withasignificancevalueof0.000.

Keywords:QualityofHumanResources,CareerDevelopment,Employee
WorkPerformance
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ABSTRAK

NUR’AIN PO’OE.E2118174.PENGARUH KUALITAS SUMBER DAYA
MANUSIADAN PENGEMBANGAN KARIRTERHADAPPRESTASIKERJA
PEGAWAIPADADINASKESEHATANKABUPATENBOALEMO

Penelitianinibertujuanuntukmenganalisisdanmengetahuiseberapa
besarPengaruhKualitasSumberDayaManusia(X1)DanPengembangan
Karir(X2)TerhadapKualitaskerjaPegawai(Y)PadaDinasKesehatan
KabupatenBoalemo.Jenispenelitianyaitupenelitiankuantitatif.Analisis
yangdigunakanadalahanalisisregresilinearberganda.Hasilpenelitian
menunjukkanbahwasecarasimultanKualitasDumberDayaManusia(X1)
danPengembanganKarir(X2)berpengaruhsignifikanterhadapPrestasi
KerjaPegawai(Y)padaDinasKesehatankabupatenboalemodengan
nilaisignifikansisebesar0,000.KualitasSumberDayaManusia(X1)
secaraparsialberpengaruhsignifikanterhadapKinerjaPegawai(Y)pada
Dinaskesehatankabupatenboalemodengannilaisignifikansisebesar
0,000.SecaraparsialPengembanganKarir(X2)berpengaruhsignifikan
terhadapPrestasiKerjaPegawai(Y)padadinaskesehatankabupaten
boalemodengannilaisignifikansisebesar0,000.

Kata kunci:Kualitas SumberDaya Manusia,Pengembangan Karir,
PrestasiKerjaPegawai
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