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ABSTRACT

ROKI PAKAYA. §2118161. THE EFFECT OF APPARATUS DEVELOPMENT
ON THE WORK ACHIEVEMENT AT THE MONANO SUBDISTRICT

OFFICE, NORTH GORONTALO DISTRICT

This research is aimed at finding out to what extent the effect of apparatus
development on the work achievement at the Monano Subdistrict Office, North
Gorontalo District. This research uses a descriptive quantitative method. The
population in this study includes all 32 apparatus at the Monano Subdistrict Office,
North Gorontalo District. The results of this research are: 1) There is a
simultaneous effect of apparatus development consisting of education and training
on the work achievement at the Monano Subdistrict Office, North Gorontalo
District by 82.4%. 2) There is no partial effect of education on the apparatus work
achievement at the Monano Subdistrict Office, North Gorontalo District. (3) There
is a partial effect of training on the apparatus work achievement at the Monano

Subdistrict Office, North Gorontalo District, by 93%.

Keywords: apparatus development, work performance



ABSTRAK

ROKI PAKAYA. S2118161. PENGARUH PENGEMBANGAN PEGAWAI TERHADAP
PRESTASI KERJA DI KANTOR CAMAT MONANO KABUPATEN GORONTALO UTARA.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
pengembangan pegawai terhadap prestasi kerja di Kantor Camat Monano
Kabupaten Gorontalo Utara. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif
deskriptif. Populasi dalam penelitian adalah seluruh pegawai di Kantor Camat
Monano Kabupaten Gorontalo Utara sebanyak 32 orang. Hasil penelitian ini
adalah : (1) Terdapat pengaruh pengembangan berupa pendidikan dan latihan
secara simultan terhadap prestasi kerja di Kantor Camat Monano Kabupaten
Gorontalo Utara sebesar 82,4%. (2) Tidak ada pengaruh pendidikan secara parsial
terhadap prestasi kerja di Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara. (3)
Terdapat pengaruh latihan secara parsial terhadap terhadap prestasi kerja di
Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara sebesar 93%.

Kata kunci : pengembangan pegawai, prestasi kerja
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Gambar 4.1 Analisis Jalur Pengembangan Pegawai terhadap Prestasi Kerja44BAB
I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pengembangan kemampuan sumber daya pegawai bertujuan untuk
mendapatkan manusia yang berbudi luhur, tangguh, cerdas, terampil, mandiri,
kreatif, inovatif, berdisiplin dan beroreantasi masa depan untuk menciptakan
kehidupan yang lebih baik. Upaya peningkatan sumber daya pegawai diselaraskan
dengan persyaratan ketrampilan, keahlian profesi yang dibutuhkan dalam seluruh
sektor pembangunan.

Salah satu cara untuk mengembangkan kemampuan sumber daya manusia
dalam organisasi, adalah dengan memberikan peluang kepada para pegawai untuk
melanjutkan pendidikan mereka kejenjang yang lebih tinggi, dan mengikut
sertakan pegawai untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan.

Setiap organisasi membutuhkan kreativitas pemikiran dari para pegawainya.
Penggunaan kreativitas dalam bekerja hanyalah dapat dilakukan oleh pegawai
yang memiliki prestasi kerja yang tinggi yang didukung oleh kecakapan dan
ketrampilan dalam bekerja. hal ini senada dengan pendapat Siswanto (2008 : 195)

yang mengatakan bahwa prestasi kerja dipengaruhi oleh kecakapan, ketrampilan,
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pengalaman dan kesungguhan pegawai yang bersangkutan, tetapi juga diperlukan
dalam proses penilaian untuk menentukan jabatan pegawai.

Dalam sebuah organisasipemerintahan, prestasi kerja pegawai menjadi
motor penggerak suatu organisasi itu bisa maju atau tidak, dengan
mempertimbangkan aspek — aspek lain yang mempengaruhi organisasi.
Pencapaian tujuan dari organisasi pemerintah sangat ditentukan oleh perilaku
pegawai itu sendiri. Artinya berhasil tidaknya sebuah organisasi pemerintah
tergantung dari prestasi kerja pegawai itu sendiri dalam menjalankan tugas pokok
dan fungsinya.

Indikasi masih rendahnya prestasi kerja pegawai juga terjadi di Kantor
CamatMonano Kabupaten Gorontalo Utara, yang notabennya merupakan
organisasi digaris terdepan di wilayah Kecamatan Kwandang dalam pemberian
pelayanan publik kepada warga masyarakat. Dari hasil pengamatan penulis,
indikasinya masih rendahnya prestasi kerja pegawai terlihat dari adanya sebagian
pegawai yang belum mampu melaksanakan tugas yang diberikan atasan dengan
baik, sering menunda pekerjaan dan bahkan ada pegawai yang tidak menghasilkan
output apa — apa dalam kesehariannya di kantor, kurang mampu membuat laporan
hasil kerja yang baik, bersikap masa bodoh dan tidak mau tahu tentang apa yang
terjadi dikantornya, tidak disiplin waktu, sering datang terlambat atau bolos kerja
dengan berbagai alasan, serta pulang kerumah belum waktunya. Gambaran
permasalahan diatas mengindikasikan masih perlunya upaya pengembangan

pegawai dalam pelaksanaan tugas pokoknya sehari — hari.
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Meskipun program pendidikan forma, pendidikan dan latihan (diklat),
memakan waktu, dana dan tenaga yang tidak kecil, hampir semua organisasi
melaksanakannya, dan mereka menyebut biaya — biaya yang dikeluarkan sebagai
investasi masa depan dalam bidang sumber daya manusia.

Untuk melaksanakan diklat yang berimbang, pemerintahan daerah mengkaji
dan melakukan analisis kebutuhan pendidikan dan latihan untuk pengembangan
tugas dan aparatur didaerahnya,

Dari uraian permasalahan di atas mendorong penulis untuk melakukan
pengkajian lebih mendalam lagi melalui sebuah penelitian dengan judul
“Pengaruh Pengembangan Pegawai Terhadap Prestasi Kerja Di Kantor
Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara”.

1.2 Rumusan Masalah

Dari uraian permasalahan diatas, maka rumusan masalah pokok dalam
penelitian ini ialah Seberapa besar pengaruh pengembangan pegawai (X) terhadap
prestasi kerja (Y) di Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara ?

1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1 Maksud Penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan maksud untuk menganalisis data
menyangkut pengaruh pengembangan pegawai (X) terhadap prestasi kerja (Y) di
Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara.

1.3.2 Tujuan Penelitian
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pengembangan pegawai (X)

terhadap prestasi kerja (Y) di Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara.
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1.4 Manfaat Penelitian
a.  Segi Teoritis

Hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
pengembangan ilmu pemerintahan, yang menyangkut pengembangan pegawai dan
prestasi kerja.
b.  Segi Praktis

Hasil penelitian ini natinya diharapkan dapat memberikan masukan kepada
pihak pimpinan di Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara, agar dapat
dijadikan pertimbangan dalam mengambil kebijakan yang menyangkut
pengembangan pegawai sebagai upaya peningkatan prestasi kerja mereka.
c.  Segi Peneliti

Sebagai perbandingan dan kajian tentang teori pengembangan pegawai dan
prestasi kerja yang diterima bangku kuliah dengan kenyataan di lokasi penelitian,
serta dapat dijadikan masukan bagi peneliti selanjutnya yang akan meneliti

tentang pengembangan pegawai dan prestasi kerja.



BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengembangan Pegawai

Sedarmayanti (2007 : 27) menyatakan pengembangan sumber daya manusia
adalah suatu proses perencenaan pendidikan dan pelatihan dan pengelolaan
pegawai untuk mencapai suatu hasil yang optimal. Hasil ini dapat berupa jasa,
benda, atau wuang. Proses peningkatan di sini mencakup perencenaan
pengembangan dan pengelolaan sumber daya manusia.

Di tempat lain, Sulistiyani dan Rosidah (2009 : 219) berpendapat bahwa
dalam manajemen sumber daya manusia ada suatu usaha untuk memelihara,
meningkatkan kemampuan, kapasitas maupun profesionalisme pegawai. Proses
tersebut disebut dengan pengembangan pegawai.

Adapun pengembangan sumber daya manusia (aparatur) menurut Sihotang
(2007 : 206) adalah suatu proses kegiatan yang harus dilaksanakan organisasi
untuk meningkatkan pengetahuan (knowledge), kemampuan (ability), dan
ketrampilan (skill) sumber daya manusia yang sudah tersedia untuk memenuhi
tuntutan pekerjaan yang sedang dihadapi.

Selanjutnya Singodimedjo dalam Sutrisno (2009 : 61) mengatakan bahwa
pengembangan sumber daya manusia adalah proses persiapan individu — individu
untuk memikul tanggungjawab yang berbeda atau lebih tinggi didalam organisasi,
biasanya berkaitan dengan peningkatan kemampuan intelektual untuk

melaksanakan pekerjaan yang lebih baik. Pengembangan mengarah pada

17
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kesempatan — kesempatan belajar yang didesain guna membantu pengembangan
para pekerja. Kemudian Sutrisno (2009 : 61) mengatakan bahwa proses
pengembangan sumber daya manusia merupakan starting point dimana organisasi
ingin meningkatkan dan mengembangkan 3 hal yakni; a)ketrampilan (skills),
pengetahuan (knowledge) dan kemampuan (ability) individu sesuai dengan
kebutuhan masa kini maupun masa mendatang.

Dari pendapat beberapa ahli diatas dapat disimpulkan bahwa pengembangan
pegawai ialah suatu upaya penyiapan pegawai dengan meningkatkan pengetahuan,
kemampuan, dan keterampilan kerjanya untuk memikul tanggung jawab lebih
tinggi dalam organisasi.

2.2 Bentuk Pengembangan Pegawai

Sikula (dalam Samsudin, 2006:108) menyebut delapan jenis tujuan

pengembangan sumber daya aparatur, yaitu sebagai berikut :

a. Productivity (dicapainya produktivitas personel dan organisasi)

b. Quality (meningkatkan kualitas produk)

c. Human resources planning (melaksanakan perencanaan sumber daya manusia)
d. Moral (meningkatkan semangat dan tanggung jawab personel)

e. Indirect compensation (meningkatkan kompensasi secara tidak langsung)

f.  Health and safety (memelihara kesehatan mental dan fisik)

g.  Obsolescence prevention (mencegah menurunya kemampuan personel)

h. Personal growth (meningkatkan kemampuan individual personel).

2.2.1 Pendidikan
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Siagian (2006 : 175) mengatakan bahwa pendidikan adalah keseluruhan
proses, teknik dan metode belajar mengajar dalam rangka mengalihkan suatu
pengetahuan dari seorang kepada orang lain sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan. Sedangkan pelatihan merupakan bagian dari pendidikan, pendidikan
lebih bersifat filosofis dan teoritis. Walaupun demikian pendidikan dan pelatihan
memiliki tujuan yang sama yakni pembelajaran.

Lebih lanjut Sihotang (2007 : 206) mengatakan bahwa mengembangkan
pengetahuan sumber daya aparatur berarti meningkatkan kemampuan mereka
untuk lebih memahami :

a. Seluk beluk pelaksanaan pekerjaan

b. Organisasi yang juga semakin berkembang

c. Sasaran — sasaran organisasi yang semakin jelas

d. Pentingnya penggalangan kerja sama dalam pelaksanaan pekerjaan
e. Informasi yang semakin intensif yang disampaikan organisasi.

f.  Adanya kesulitan — kesulitan yangn dihadapi oleh organisasi

g. Pengaruh lingkungan organisasi

h. Kebijaksanaan dan peraturan — peraturan organisasi yang selalu bertambah
1. Sistem dan prosedur yang dipakai dalam pelaksanaan tugas

j.  Perilaku yang dibutuhkan organisasi semakin positif.

2.2.2 Pelatihan

Sulistiyani dan Rosidah (2009 : 175) mengatakan bahwa pelatihan adalah
proses sistematik pengubahan perilaku para pegawai dalam suatu arah guna

meningkatkan tujnuan — tujuan organisasional. Pelatithan dan pengembangan
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penting karena keduanya merupakan cara yang digunakan oleh organisasi untuk
mempertahankan, menjaga, memelihara pegawai publik dalam organisasi dan
sekaligus meningkatkan keahlian para pegawai dalam organisasi untuk kemudian
dapat meningkatkan produktivitasnya.

Sedangkan menurut Scott (dalam sedarmayanti, 2007:163) pelatihan adalah
suatu kegiatan dan staf yang tujuannya adalah mengembangkan pemimpin untuk
mencapai efektivitas pekerjaan perorangan yang lebih besar, hubungan antar
pribadi dalam organisasi yang lebih baik dan penyesuaian pemimpin yang
ditingkatkan kepada konteks seluruh lingkungannya.

Selanjutnya berdasarkan SK Menpan No. 01/Kep/M/Pan/2011 dalam
Sedarmayanti (2007:164) pelatihan adalah proses pembelajaran yang lebih
menekankan pada praktek dari pada teori yang dilakukan seseorang atau
sekolompok dengan menggunakan pendekatan pelatihan untuk orang dewasa dan
bertujuan meningkatkan dalam satu atau beberapa jenis ketrampilan tertentu.

Adapun pelatihan menurut Nawawi (2008 :215) berarti proses memberikan
bantuan bagi para pekerja untuk menguasai ketrampilan khusus atau membantu
untuk memperbaiki kekurangannya dalam melaksanakan pekerjaan. Fokus
kegiatannya adalah untuk meningkat kemampuan kerja dalam memenuhi
kebutuhan tuntutan cara bekerja yang paling efektif pada masa sekarang.

2.3 Manfaat Pengembangan Pegawai

Adapun manfaat pengembangan aparatur menurut Proctor dalam Samsudin

(2006 : 109) menyebutkan 13 manfaat pengembangan aparatur, yaitu sebagai

berikut :
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®

Meningkatkan kepuasan para aparatur

b. Pengurangan pemborosan

c. Mengurangi ketidakhadiran pegawai
d. Memperbaiki metode dan sistem kerja
e. Meningkatkan tingkat penghasilan

f.  Mengurangi biaya — biaya lembur

g. Mengurangi biaya pemeliharaan mesin — mesin

h. Mengurangi keluhan pegawai

—

Mengurangi kecelakaan kerja
j. Memperbaiki komunikasi
k. Meningkatkan pengetahuan pegawai
1.  Memperbaiki moral pegawai
m. Menimbulkan kerja sama yang baik.
2.4 Tujuan Pengembangan Pegawai
Tujuan penelitian dan pengembangan menurut Simamora dalam Sulistiyani
dan Rosidah (2009 : 220) meliputi :
a. Memperbaiki kinerja atau prestasi kerja
b. Memutakhirkan keahlian para pegawai sejalan dengan kemajuan teknologi
c. Mengurangi waktu belajar bagi pegawai baru supaya, menjadi kompeten
dalam bekerja
d. Membantu memecahkan persoalan operasional
e. Mempersiapkan pegawai untuk promosi

f.  Memenuhi kebutuhan — kebutuhan pertumbuhan pribadi.
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Menurut Harsono (2010 : 73) kebijakan pelaksanaan diklat adalah untuk

meningkatkan kompetensi PNS, baik secara teknis fungsional maupun operasional

baik dibidang kognitif, afektif maupun psikomotorik.

d.

Pendidikan dan pelatihan secara umum bertujuan untuk :

Meningkatkan pengabdian, mutu, keahlian dan ketrampilan

. Menciptakan adanya pola berpikir dan bertindak yang sama

Menciptakan dan mengembangkan metode kerja yang lebih baik, sistematis,
efektif, efisien dan ekonomis.

Membena pola karier PNS.

Secara khusus tujuan dari diklat adalah :

1.

Meningkatkanpengetahuan, keahlian, ketrampilan, dan sikap mental untuk
dapat melaksanakan tugas jabatan secara profesional dengan dilandasi
kepribadian dan etika PNS sesuai dengan kebutuhan instansi maupun
standar kompetensi jabatan yang dipersyaratkan untuk itu.

Menciptakan aparatur yang mampu berperan sebagai teladan pembaharu,
serta menjadi lem perekat persatuan dan kesatuan bangsa dalam wadah
Negara kesatuan republic Indonesia.

Memantapkan sikap dan semangat pengabdian yang berorientasi pada
pemberian pelayanan prima, sebagai pengayom dan memberdayakan
masyarakat.

Menciptakan kesamaan visi, misi dan dinamika pola pikir dalam

melaksanakan tugas pemerintahan umum, pembangunan dan pemberdayaan
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kepada masyarakat demi terwujudnya pemerintahan yang bersih dan

beriwibawa.
2.5 Prestasi Kerja

Samsudin (2008 : 162) mengatakan bahwa prestasi kerja adalah penampilan
hasil kerja SDM dalam suatu organisasi. Prestasi kerja dapat merupakan
penampilan individu maupun kelompok kerja SDM. Penampilan hasil kerja tidak
terbatas pada pegawai yang memangku jabatan fungsional maupun struktural,
tetapi juga kepada keseluruhan jajaran SDM dalam suatu organisasi.

Menurut Hasibuan (2011 : 94) prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas — tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.
Prestasi kerja merupakan gabungang dari faktor penting, yaitu kemampuan dan
minat seorang pegawai, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi
tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pegawai. Semakin tinggi ketiga
faktor di atas, semakin bersarlah prestasi kerja pegawai bersangkutan.

Byars dan Rue (dalam Sutrisno, 2009:150) mengartikan prestasi kerja
sebagai tingkat kecakapan seseorang pada tugas — tugas yang mencakup pada
pekerjaannya. Pengertian tersebut menunjukkan pada bobot kemanpuan individu
di dalam memenuhi kebutuhan — kebutuhan yang ada dalam pekerjaannya.
Adapun pretasi kerja adalah hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh
kemampuan kerakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya dalam

pekerjaan itu.
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Difinisi prestasi kerja yang dikemukakan Sulistiyani dan Rosidah (2009 :
276) merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat
dinilai dari hasil kerjanya. Secara difinitif Bernardin dan Russel dalam Sulistiyani
dan Rosidah (2009 : 276) menjelaskan prestasi kerja merupakan catatan out-come
yang dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau kegiatan yang dilakukan selama
periode waktu tertentu.

Dari pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa pretasi kerja adalah
tingkat pelaksanaan tugas yang dapat dicapai oleh seseorang, unit, atau devisi
dengan menggunakan kemampuan yang ada batasan — batasan yang telah
ditetapkan mencapai tujuan organisasi.

2.6 Penilaian Prestasi Kerja Pegawai

Rivai (2008 : 307) prestasi kerja pegawai dipengaruhi oleh bermacam —
macam ciri pribadi dari masing — masing individu. Dalam perkembangan yang
kompetitif dan mengglobal, organisasi membutuhkan pegawai yang berprestasi
tinggi. Pada saat yang sama pegawai memerlukan umpan baik atas kinerja mereka
sebagai pedoman bagi tindakan — tindakan mereka pada masa yang akan datang.
Oleh karena itu, penilaian seharusnya menggambarkan prestasi kerja pegawai.

Penilaian prestasi kerja ini pada dasarnya merupakan salah satu faktor kunci
guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efrisien. Sebab langkah
mengadakan penilaian prestasi kerja tersebut berarti suatu organisasi telah
memanfaatkan secara baik atas sumber daya aparatur yang ada dalam
organisasinya. Untuk itu semua, memang jelas diperlukan adanya informasi yang

relevan dan reliabel tentang prestasi kerja masing — masing individu aparatur.
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Karena dengan kualitas informasi yang demikian itu akan mempermudah
perumusan kebijaksanaan labih lanjut yang lebih efektif.

Samsudin (2006:159) mengatakan bahwa penilain prestasi kerja adalah
penilaian yang sistematik terhadap penampilan kerja mereka sendiri dan potensi
pegawai dalam upaya mengembangkan diri untuk kepentingan organisasi atau
perusahaan. Dalam penilaian prestasi kerja, sasaran yang menjadi obyek penilaian
antara lain kecakapan dan kemampuan dalam melaksanakan tugas yang diberikan,
penampilan dan pelaksanaan tugas, cara membuat lapporan atas pelaksanaan tugas,
ketegaran jasmani maupun rohaninya selama bekerja, dan sebagainya. Penilaian
prestasi yang tinggi akan diberikan kepada pegawai yang memiliki disiplin dan
dedikasi yang baik, berinisiatif positif, sehat jasmani dan rohani, bersemangat
bekerja dan mengembangkan diri dalam pelaksanaan tugas, pandai bergaul, dan
sebagainya.

Sedarmayanti (2007 : 195) mengatakan bahwa pengukuran Kkinerja
digunakan untuk penilaian atas keberhasilan/kegagalan = pelaksanaan
kegiatan/program/kebijakan sesuai dengan sasaran dan tujuan yang telah
ditetapkan dalam rangka mewujudkan misi dan visi organisasi. Selanjutnya
dikatakan oleh Sedarmayanti bahwa pengukuran kinerja penting peranannya
sebagai alat manajemen untuk :

a. Memastikan pemahaman pelaksana akan ukuran yang digunakan untuk
mencapai kinerja.

b. Memastikan tercapainya kinerja yang disepakati.
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. Memantau dan mengevaluasi pelaksanaan kinerja dan membandingkannya
dengan rencana kerja serta melakukan tindakan untuk memperbaiki kinerja.

. Memberi penghargaan dan hukuman yang obyektif atas kinerja pelaksana yang
telah diukur sesuai sistem pengukuran mkinerja yang disepakati.

. Menjadi alat komunikasi antar karyawan dan pimpinan dalam upaya
memperbaiki kinerja organisasi.

. Mengidentifikasi apakah kepuasan pelanggan sudah terpenuhi.

. Membantu memahami proses kegiatan organisasi

. Memastikan bahwa pengambilan keputusan dilakukan secara obyektif.

i. Menunjukkan peningkatan yang perlu dilakukan.

j. Mengungkap permasalahan yang terjadi.

Adapun Riduwan (2009 : 66) mengatakan bahwa dimensi prestasi kerja akan

tampak dari :

1. Kualitas kerja

Menurut Riduwan (2009:66) indicator dari kualitas kerja adalah :
a. Penguasaan ilmu pengetahuan dan teknologi :

- Kesempatan ikut diklat
- Kursus — kursus
- Pelatihan yang menunjang kerja

b. Memahami lingkup pekerjaan :
- Penjelasan posisi kerja
- Job deskription

¢. Memahami tanggung jawab dan wewenang yang diemban :
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- Mengerti tanggung jawab

- Mengerti akan tugas dan wewenang
Ketetapan

Ketelitian

Ketrampilan

Kebersihan

2. Kuantitas kerja

Menurut Riduwan (2009:67) indikator dari kuantitas kerja ialah :

a.

b.

Keluaran hasil

Kecekapan

3. Konsistensi pegawai

Menurut Riduwan (2009:67) indikator dari konsistensi pegawai ialah :

a.

Selalu mengembangkan kemampuan dari aktualisasi diri
- Ikut perkembangan ilmu pengetahuan teknologi

- Menambah wawasan

- Keinginan untuk maju

Memiliki kesehatan dan daya tahan tubuh yang prima :

- Sehat mental dan fisik

- Tahan penyakit

- Jadwal olahraga

Mengikuti instruksi

Inisiatif

Hati — hati dalam bekerja
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f.  Rajin waktu penyelesian
4. Sikap Pegawai
Menurut Riduwan (2009:67) indikator dari sikap pegawai ialah :
a. Sikap terhadap instansi dan lembaga lain
b. Memiliki pribadi yang tangguh
- Tahan untuk bekerja keras
- Tangga dalam mengerjakan tugas.
2.7 Kerangka Pikir

Untuk mendapatkan pegawai negeri sipil yang memiliki kualitas dalam
memberikan pelayanan publik, maka sangat perlu dilakukan kegiatan
pengembangan pegawai negeri sipil tersebut. Arah pengembangan pegawai negeri
sipil dalam pembangunan dewasa ini mempunyai sasaran bagi penataan
manajemen untuk meningkatkan kualitas bagi penataan manajemen untuk
meningkatkan kualitas pelayanan publik, kemampuan dan kesejahteraan,
administrasi kepegawaian yang mantap dengan pola perkembangan karier
berdasarkan prestasi kerja, kemampuan, sikap mental melalui upaya pendidikan
dan latihan serta disiplin pegawai.

Hasibuan (20911 : 69) mengatakan bahwa pengembangan adalah suatu
usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral
pegawai sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan
latihan. Pendidikan meningkatkan keahlian teoritis, konseptual, dan moral
pegawai, sedangkan latihan bertujuan untuk meningkatkan ketrampiulan teknis

dan pelaksanaan pekerjaan pegawai.
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Dari uraian tersebut, maka penulis dapat menggambarkan kerangka

pemikiran sebagai berikut :

Gambar 2.1 Kerangka Pikir

Kantor Camat Monano
Kabupaten Gorontalo Utara

PENGEMBANGAN PEGAWAI
(variabel X)

PRESTASI KERJA (variabel Y)

2.8 Hipotesis
Pengembangan pegawai (X) berpengaruh terhadap prestasi kerja (Y) di

Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara.



BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian

Yang menjadi objek dalam penelitian ini adalah pengaruh pengembangan
pegawai (X) terhadap prestasi kerja (Y) di Kantor Camat Monano Kabupaten
Gorontalo Utara. Dalam melakukan penelitian ini waktu yang dibutuhkan adalah
kurang lebih tiga bulan.
3.2 Metode Penelitian
3.2.1 Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif kuantitatif .Menurut
Nasution (2008 : 24) penelitian deskriptif lebih spesifik dengan memusatkah
perhatian kepada aspek — aspek tertentu dan serinng menunjukkan hubungan
antara berbagai variabel. Kemudian metode penelitian kuantitatif menurut
Sugiyono (2008 : 8) adalah penelitian yang menggunakan populasi, sampel
selanjutnya diuji secara statistic.
3.2.2 Operasionalisasi Variabel

Tabel 3.1
Operasional Variabel X dan Y

Variabel Dimensi Indikator
Pendidikan - Kemampuan memahami
Pengembangan ) )
ruang lingkup pekerjaan
Pegawai .
- Kemampuan menguasai
(variabel X)

konsep kerja yang baik

- Kemampuan memahami

30
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Menurut Hasibuan

(2011 : 69)

dan melaksanakan
instruksi pimpinan
Kemampuan
mengembangkan metode

kerja

Latihan

Ketrampilan dalam
melaksanakan tugasnya
Ketrampilan teknik
dalam bekerja
Ketrampilan
memecahkan persoalan
kerja yang dihadapi
Ketrampilan mengambil

keputusan kerja

Prestasi Kerja

(variabel Y)

Menurut Riduwan

(2009 : 66)

Dimensi prestasi
kerja :

a. Kualitas kerja

b. Kuantitas kerja

c. Konsistensi
Pegawai

d. Sikap pegawai

Mengerti tanggung
jawab

Mengerti akan tugas dan
wewenang

Keluaran hasil
Kecepatan

Selalu mengembangkan
kemampuan dan
aktualisasi diri

Inisiatif tahan untuk
bekerja keras

Tanggap dalam

mengerjakan tugas
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Dalam melakukan uji masing — masing variabelo akan diukur dengan
menggunakan Skala Likert. Kuesioner akan disusun dengan menyiapkan lima
pilihan jawaban, yang masing — masing pilihan akan diberikan bobot nilai yang

berbeda, yaitu seperti tampak pada tabel dibawah ini :

Tabel 3.2

Bobot Nilai Variabel

pilihan Bobot
5

Selalu

Sering 4
Kadang — kadang 3
Jarang 2
Tidak pernah 1

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi adalah keseluruhan obyek yang dijadikan penelitian. Dalam
penelitian ini populasi yaitu seluruh pegawai di Kantor Camat Monano
Kabupaten Gorontalo Utara Yang berjumlah 32 orang.
3.3.2 Sampel

Menurut Sugiyono dalam Riduwan (2008 : 56) sampel adalah sebagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Oleh karena jumlah
populasi kecil maka digunakan metode penarikan sampel dengan menggunakan

sampling jenuh (sensus). Hal ini dikarenakan jumlah populasi tidak terlalu besar
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sehingga diputuskan untuk menjadikan semua pegawai sebagai sampel, yakni 32

orang.

3.4 Prosedur Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data dilapangan, khususnya data primer, maka dalam
penelitian ini digunakan metode :

1. Observasi, yaitu teknik pengambilan data dengan cara mengamati fenomena
yang terjadi yang memiliki keterkaitan dengan obyek yang diteliti.

2. Kuesioner (angket), yaitu suatu daftar pertanyaan yang telah disiapkan oleh
peneliti dan diminta untuk dijawab oleh responden. Menurut Sugiyono (2008 :
142) kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya.

3.5 Prosedur Penelitian

3.5.1 Uji Validitas

Menurut Arikunto (2006 : 168) validitas adalah suatu ukuran yang
menunjukkan tingkat — tingkat kevalidan atau kesahihan suatu instrumen. Untuk

pengujian menggunakan rumus.

I'xy= n.(XV)-(CX)(CY)
V((n X2-(C XP) ((n Y3)-( Y)?)

Dimana :
r = Koefisien korelasi
X = Variabel bebas (independent)

Y = Variabel terikat (dependent)
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n = Banyaknya sampel

Selanjutnya dihitung dengan uji t dengan rumus :

thitung: I"\/n_-z

Sedangkan untuk mengetahui tingkat validitas besarnya poengaruh masing
— masing variabel atau besarnya koefisien korelasinya dengan menggunakan

interpretasi koefisien korelasi, seperti tampak pada tabel berikut :

Tabel 3.3
Interpretasi koefisien korelasi
Interval Koefisien Tingkat Hubungan

0,80 - 1,000 Sangat kuat
0,60 — 0,799 Kuat

0,40 — 0,599 Cukup kuat
0,20 - 0,399 Rendah

0,00 -0,199 Sangat kuat

3.5.2 Uji Reliabilitas
Uji dilakukan dengan menggunakan teknik belah dua dari Spearman Brown,

dengan cara membagi pernyataan — pernyataan menjadi dua belahan

3.6 Metode Analisis Data
Untuk menguji pengaruh setiap variabel independen terhadap variabel
dependen dilakukan uji statistik dengan menggunakan analisis regresi sederhana

(Riduwan, 2008 : 145) dengan formulasi sebagai berikut :
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Persamaan regresi :

Y=a+bX
a=2XY-bX X
n

b=n.2XY-2XX.2Y
nXX? — (ZX)?

Keterangan :

a Nilai Kostanta

b = Nilai sebagai penentu ramalan (prediksi) yang menunjukkan nilai
peningkatan (+) atau nilai penurunan (-) variabel Y.
X =pengembangan pegawai
Y = prestasi pegawai

Sedangkan untuk mengetahui derajat/besarnya  hubungan antara
pengembangan pegawai (X) terhadap prestasi kerja (Y),digunakan korelasi
Pearson Product Moment dalam Riduwan (2008:136) dengan taraf kesalahan 5%
(a=0,05) sebagai berikut :

Ly =mXY-0X).QY)
V(2 X2-(2X)) - (nXY? -(2Y)?)

Keterangan :

X = Pengembangan Pegawai
Y = Prestasi kerja

Txy -Koefisien korelasi

n = Jumlah responden
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Korelasi PPM dilambangkan (r) dengan ketentuan nilai r tidak lebih dari
harga (-1<r <+ 1). Apabila nilai r = -1 artinya korelasinya negatif sempurna; r= 0
artinya tidak ada korelasi; dan r = 1 berarti korelasinya kuat. Sedangkan arti harga

r akan dikonsultasikan dengan tabel interpretasi nilai r.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk melakukan analisis dalam pengujian hipotesis
penelitian yaitu terdapat pengaruh pengembangan pegawai (X) terhadap prestasi
kerja (Y) di Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara. Sebelum peneliti
membahas mengenai hasil pengujian hipotesis menggunakan data olah yang
disebarkan peneliti dalam bentuk kuisioner. Peneliti akan melakukan deskripsi

pada variabel X dan variabel Y secara terpisah.

4.1.1 Deskripsi Variabel Fungsi Pengembangan Pegawai

Kuisioner penelitian dibuat berdasarkan indikator-indikator yang ada pada
variabel pengembangan pegawai yaitu variabel pengembangan pegawai

pendidikan dan variabel pengembangan pegawai latihan.

Tabel 4.1 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memahami ruang
lingkup dari pekerjaan yang diberikan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
1 Tidak Pernah 0 0
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 0 0
4 Sering 1 5
5 Selalu 19 95

37
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Total 20 ‘ 100 ‘

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memahami ruang lingkup
dari pekerjaan yang diberikan dapat dilihat bahwa dari 20 pegawai yang menjadi
responden penelitian paling banyak sebesar 95% yang menyatakan pegawai selalu
memahami ruang lingkup dari pekerjaan yang diberikan.

Tabel 4.2 Distribusi pendapat responden tentang pegawai menguasai

konsep kerja yang baik
No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase

1 Tidak Pernah 0 0

2 Jarang 0 0

3 Kadang-kadang 0 0

4 Sering 3 15

5 Selalu 17 85
Total 20 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai menguasai konsep kerja yang
baik dapat dilihat bahwa dari 20 responden yang menjawab sebanyak 85%
menyatakan bahwa pegawai selalu menguasai konsep kerja yang baik.

Tabel 4.3 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memiliki
kemampuan memahami dan melaksanakan instruksi pimpinan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase

1 Tidak Pernah 0 0
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2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 0 0
4 Sering 1 5
5 Selalu 19 95
Total 20 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memiliki kemampuan
memahami dan melaksanakan instruksi pimpinan dapat dilihat bahwa dari 20
pegawai yang menjadi responden penelitian paling banyak 95% yang menyatakan
pegawai selalu memiliki kemampuan memahami dan melaksanakan instruksi
pimpinan.

Tabel 4.4 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memiliki

kemampuan dalam mengembangkan metode kerja saat
menjalankan pekerjaan yang diberikan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
1 Tidak Pernah 0 0
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 0 0
4 Sering 3 15
5 Selalu 17 85
Total 20 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022
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Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memiliki kemampuan dalam
mengembangkan metode kerja saat menjalankan pekerjaan yang diberikan dapat
dilihat bahwa dari 20 pegawai yang menjadi responden penelitian paling banyak
85% yang menyatakan pegawai selalu memiliki kemampuan dalam
mengembangkan metode kerja saat menjalankan pekerjaan yang diberikan.

Tabel 4.5 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memiliki
keterampilan teknik dalam melaksanakan tugas yang diberikan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
1 Tidak Pernah 0 0
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 0 0
4 Sering 3 15
5 Selalu 17 85
Total 20 100

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memiliki keterampilan teknik
dalam melaksanakan tugas yang diberikan dapat dilihat bahwa dari 20 pegawai
yang menjadi responden penelitian paling banyak sebesar 85% yang menyatakan
pegawai selalu memiliki keterampilan teknik dalam melaksanakan tugas yang
diberikan.

Tabel 4.6 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memiliki

keterampilan pemecahan masalah dari tugas yang dikerjakan
No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase

1 Tidak Pernah 0 0

2 Jarang 0 0




41

3 Kadang-kadang 0 0

4 Sering 9 45

5 Selalu 11 55
Total 20 100

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai

memiliki keterampilan

pemecahan masalah dari tugas yang dikerjakan dapat dilihat bahwa dari 20

pegawai yang menjadi responden penelitian paling banyak sebesar 55% yang

menyatakan pegawai selalu memiliki keterampilan pemecahan masalah dari tugas

yang dikerjakan.

Tabel 4.7 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memiliki
keterampilan dalam pengambilan keputusan saat mengerjakan

tugas yang diberikan
No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase

1 Tidak Pernah 0 0

2 Jarang 0 0

3 Kadang-kadang 0 0

4 Sering 2 10

5 Selalu 18 90
Total 20 100

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memiliki keterampilan dalam

pengambilan keputusan saat mengerjakan tugas yang diberikan dapat dilihat

bahwa dari 20 pegawai yang menjadi responden penelitian paling banyak 90%
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yang menyatakan pegawai selalu memiliki keterampilan dalam pengambilan
keputusan saat mengerjakan tugas yang diberikan.
4.1.2 Deskripsi Variabel Prestasi Kerja

Variabel prestasi kerja akan dijelaskan dengan menggunakan indikator
variabel yang telah ditentukan sebelumnya. Kuisioner penelitian untuk variabel
prestasi kerja disusun peneliti dalam bentuk 6 item pernyataan yang akan dijawab
oleh responden. Data yang terkumpul diolah menggunakan Microsoft Excel dan

software SPSS versi 25. Hasil dari jawaban kuisioner seperti pada tabel berikut.

Tabel 4.8 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memahami
mengenai tanggung jawab dari tugas yang diberikan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
1 Tidak Pernah 0 0
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 0 0
4 Sering 9 45
5 Selalu 11 55
Total 20 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memahami mengenai
tanggung jawab dari tugas yang diberikan dapat dilihat bahwa dari 20 pegawai
yang menjadi responden penelitian paling banyak 55% yang menyatakan pegawai

selalu memahami mengenai tanggung jawab dari tugas yang diberikan.
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Tabel 4.9 Distribusi pendapat responden tentang pegawai memahami tugas
dan wewenang yang diberikan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
1 Tidak Pernah 0 0
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 0 0
4 Sering 3 15
5 Selalu 17 85
Total 20 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2021

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai memahami tugas dan

wewenang yang diberikan dapat dilihat bahwa dari 20 pegawai yang menjadi

responden penelitian paling banyak 85% yang menyatakan pegawai selalu

memahami tugas dan wewenang yang diberikan.

Tabel 4.10 Distribusi pendapat responden tentang pegawai cepat dalam

mengerjakan tugas yang diberikan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
1 Tidak Pernah 0 0
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 0 0
4 Sering 9 45
5 Selalu 11 55
Total 20 100

Sumber:

Hasil Olahan Data Primer, 2022
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Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai cepat dalam mengerjakan
tugas yang diberikan dapat dilihat bahwa dari 20 pegawai yang menjadi
responden penelitian sebanyak 55% yang menyatakan pegawai selalu cepat
dalam mengerjakan tugas yang diberikan.

Tabel 4.11 Distribusi pendapat responden tentang pegawai
mengembangkan kemampuan dan aktualisasi diri

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
1 Tidak Pernah 0 0
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 0 0
4 Sering 6 30
5 Selalu 14 70
Total 20 100

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2022

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai mengembangkan kemampuan
dan aktualisasi diri dapat dilihat bahwa dari 20 pegawai yang menjadi responden
penelitian sebanyak 70% yang menyatakan pegawai selalu mengembangkan
kemampuan dan aktualisasi diri.

Tabel 4.12 Distribusi pendapat responden tentang pegawai konsisten dalam
menyelesaikan tugas yang diberikan hingga selesai

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
1 Tidak Pernah 0 0
2 Jarang 0 0

3 Kadang-kadang 0 0
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4 Sering 3 15
5 Selalu 17 85
Total 20 100

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai konsisten dalam
menyelesaikan tugas yang diberikan hingga selesai dapat dilihat bahwa dari 20
pegawai yang menjadi responden penelitian sebanyak 85% yang menyatakan
pegawai selalu konsisten dalam menyelesaikan tugas yang diberikan hingga
selesai.

Tabel 4.13 Distribusi pendapat responden tentang pegawai tanggap dan
cekatan dalam mengerjakan tugas yang diberikan

No Pilihan Jawaban Frekuensi | Persentase
1 Tidak Pernah 0 0
2 Jarang 0 0
3 Kadang-kadang 0 0
4 Sering 9 45
5 Selalu 11 55
Total 20 100

Berdasarkan data pada tabel di atas tentang pegawai tanggap dan cekatan dalam
mengerjakan tugas yang diberikan dapat dilihat bahwa dari 20 pegawai yang
menjadi responden penelitian paling banyak sebesar 55% yang menyatakan

pegawai selalu tanggap dan cekatan dalam mengerjakan tugas yang diberikan.
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4.1.3 Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung (corrected
item- total correlation) dengan r tabel dengan kriteria jika nilai r hitung > nilai r
tabel maka item dikatakan valid tetapi, jika nilai r hitung < nilai r tabel maka item
dikatakan tidak valid. Nilai r tabel didapatkan dari tabel r. Dalam penelitian ini
jumlah sampel (n) = 20, maka df yang digunakan = 20-2= 18 dengan nilai alpha
=0,05, maka didapatkan nilai r tabel = 0,4438. Berikut adalah hasil pengujian
validitas dengan menggunakan bantuan software SPSS untuk variabel

pengembangan pegawai (X).

Tabel 4.14 Uji Validitas Variabel Pengembangan Pegawai Pendidikan (X1)

Corrected Item- ol .
Item . r tabel Kriteria
Total Correlation
Item 1 0.810 0.4438 Valid
Item 2 0.934 0.4438 Valid
Item 3 0.810 0.4438 Valid
Item 4 0.934 0.4438 Valid

Tabel 4.15 Uji Validitas Variabel Pengembangan Pegawai Latihan (X1)

Corrected Item- L.
Item . r tabel Kriteria
Total Correlation
Item 1 0.762 0.4438 Valid
Item 2 0.860 0.4438 Valid
Item 3 0.667 0.4438 Valid
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Dari hasil output di atas, semua item memiliki nilai yang lebih besar dari

nilai r hitung maka semua item pertanyaan tersebut adalah valid. Berikut adalah

hasil pengujian validitas dengan menggunakan bantuan software SPSS untuk

variabel prestasi kerja (Y).

Tabel 4.16 Uji Validitas Variabel Prestasi Kerja

Corrected Item- L.

Item . r tabel Kriteria
Total Correlation

Item 1 0.934 0.4438 Valid
Item 2 0.709 0.4438 Valid
Item 3 0.934 0.4438 Valid
Item 4 0.659 0.4438 Valid
Item 5 0.709 0.4438 Valid
Item 6 0.934 0.4438 Valid

Dari hasil output di atas, semua item memiliki nilai yang lebih besar dari nilai r

hitung maka semua item pertanyaan tersebut adalah valid.

Selanjutnya, pengujian reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai Alpha

Cronbach’s dengan kriteria, jika nilai alpha cronbach’s> 0.6 maka suatu konstruk

dikatakan reliabel tetapi apabila nilai alpha cronbach’s<0.6 maka suatu konstruk

dikatakan tidak reliabel. Berikut adalah hasil pengujian reliabilitas dengan

menggunakan bantuan software SPSS untuk variabel pengembangan pegawai (X).




Tabel 4.17 Uji Reliabilitas Variabel Pengembangan Pegawai

Pengembang | Cronbach's Keputusa
an Pegawai Alpha Jumlah Item n

Pendidikan 0.885 4 Reliabel

Pelatihan 0.639 3 Reliabel
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Dari hasil output didapatkan nilai alpha > 0.6 maka, dapat dikatakan untuk
konstruk pengembangan pegawai (X) sudah reliabel. Selanjutnya, adalah hasil
pengujian reliabilitas dengan menggunakan bantuan software SPSS untuk variabel

prestasi kerja (Y).

Tabel 4.18 Uji Reliabilitas Variabel Prestasi Kerja

Cronbach's Alpha Jumlah Item

901 6

Dari hasil output didapatkan nilai alpha 0.901 > 0.6 maka, dapat dikatakan untuk

konstruk kinerja pegawai (Y) adalah reliabel.

4.1.5 Analisis Jalur

Analisis jalur (path analysis) merupakan bagian dari analisis regresi yang
digunakan untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel dimana variabel-
variabel bebas mempengaruhi variabel tergantung, baik secara langsung maupun

tidak langsung.
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Tabel 4.19 Korelasi antar Variabel

X1 Pendidikan X2 Latihan Y PrestasiKerja

X1_Pe Pearson Correlation 1 131 .009
ndidika

n

X2_Pel Pearson Correlation 131 1 .901
atihan

Y _Pres Pearson Correlation .009 901 1
tasiKer

ja

Berdasarkan tabel 4.19 di atas dapat dilihat nilai korelasi antar variabel.
Nilai korelasi bertanda positif menunjukkan bahwa hubungan antara kedua
variabel tersebut adalah positif atau berbanding lurus yakni apabila terjadi
peningkatan satu variabel akan diikuti oleh peningkatan variabel lain begitu pula

sebaliknya.

4.1.5.1 Pengujian Secara Simultan

Tabel 4.20 ANOVAP
F
Model Hitung Sig.
1 Regression 39.667| 0.000

a. Predictors: (Constant), X2_Latihan, X1_Pendidikan

b. Dependent Variable: Y_PrestasiKerja
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Dari hasil output di atas, akan dilakukan uji goodness of fit. Tahap-tahap untuk
melakukan uji goodness of fit adalah sebagai berikut:
1. Merumuskan Hipotesis
Ho: 1= =0 atau tidak ada pengaruh secara signifikan antara secara
bersama-sama antara pengembangan pegawai terhadap prestasi kerja (model
tidak layak)
Hi : ada # 01; 1,2 atau ada pengaruh secara signifikan antara secara
bersama-sama antara pengembangan pegawai terhadap prestasi kerja (model
layak)
2. Tingkat signifikansi
Tingkat signifikansi menggunakan o = 5%
3. Daerah Kritik :
- Gagal tolak Ho bila p-value (sig) > a
- Ho ditolak bila p-value (sig) < a
4. Statistik uji (membandingkan signifikan dengan o)
Nilai sig < a (0.000< 0.05)
5. Keputusan :
Nilai Sig < o (0.000< 0.05) maka Ho ditolak
6. Kesimpulan :
Karena Nilai Sig < a (0.000< 0.05)maka Ho ditolak yakni ada #0i; 1,2
atau ada pengaruh secara signifikan antara secara bersama-sama antara
pengembangan pegawai terhadap prestasi kerja. Jadi, dapat disimpulkan

bahwapengembangan pegawai pendidikan dan pengembangan pegawai
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pelatihan berpengaruh terhadap prestasi kerja. Dari pengujian di atas
didapatkan kecocokan antara model dengan data.Sehingga, model analisis

jalur layak untuk digunakan.

Tabel 4.21 Model Summary
Adjusted R

Square

1 .9072 .824 .803

Model R R Square

a. Predictors: (Constant), X2_Latihan, X1_Pendidikan

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa untuk pengaruh variabel
pengembangan pegawai yang terdiri dari pengembangan pegawai pendidikan (X1)
dan pengembangan pegawai latihan (X2) secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan sebesar 0.824 atau 82,4%.

4.1.5.2 Pengujian Secara Parsial

Tabel 4.22 Pengujian secara Parsial

Standardized
Coefficients )
Model T Sig.
Beta
1 (Constant) .136 .893
X1_Pendidikan -111 -1.078 .296
X2 Latihan 915 8.907 .000

a. Dependent Variable: Y_Prestasi Kerja
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Karena didapatkan ada #0 1; 1,2 maka, langkah selanjutnya akan

dilakukan uji parsial. Tahap-tahap untuk melakukan uji parsial (tabel 4.22

coefficients) adalah sebagai berikut:

Uji KoefisienKompensasi

1.

Merumuskan hipotesis

Ho: 1, 2, 3 24=0

(Pengembangan pegawai pendidikan dan pengembangan pegawai latihan
tidak signifikan)

Hi: 1, 2, 3 470

(Pengembangan pegawai pendidikan dan pengembangan pegawai signifikan)
Tingkat signifikansi

Tingkat signifikansi menggunakan o = 5%

Daerah kritik

Tolak Ho, jika P-value < a

Statistik Uji
P-value (sig) Pendidikan(X1) =0.296 > a (0,05)
P-value (sig) Latihan (X2) =0.000 < a (0,05)
Kesimpulan

Dari hasil uji di atas maka dapat disimpulkan bahwa variabelpengembangan

pegawai latihan signifikan.
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4.1.5.3 Persamaan Analisis Jalur

Penentuan pengaruh variabel penelitian secara keseluruhan didapatkan dari
nilai koefisien jalur dari penjumlahan seluruh variabel eksogen terhadap variabel

endogen yang signifikan adalah sebagai berikut.

Tabel 4.23 Coefficients?

Standardized
Coefficients

Model Beta

X2_Latihan 915

a. Dependent Variable: Y_PrestasiKerja

Koefisien-koefisien jalur yang diperoleh berdasarkan hasil analisis adalah sebagai

berikut.

, =0915

Maka, persamaan analisis jalur yang terbentuk adalah sebagai berikut.

= 22+

= 0915 2 +

4.2.5 Diagram Analisis Jalur

Besarnya koefisien jalur dapat dilihat oleh hasil output menggunakan SPSS.



Tabel 4.24 Korelasi antar Variabel

Hubungan II(((:SZ:::; Nslil;“ Nilai alpha Kesimpulan
Prestasi  Kerja | 0.009 0.960 0.05 Nilai Sig> Nilai
Y) dengan alpha maka,
Pengembangan Tidak Signifikan
Pegawai
Pendidikan (X1)

(Tyx1)

Prestasi  Kerja | 0.901 0.000 0.05 Nilai Sig< Nilai
(Y) dengan alpha maka,
Pengembangan Signifikan
Pegawai Latihan

(X2) (1y2)

Pengembangan | 0.131 0.583 0.05 Nilai Sig> Nilai
Pegawai alpha maka,
Pendidikan (X1) tidak signifikan
dengan

Pengembangan

Pegawai Latihan

(X2) rxi1x2)
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Secara singkatnya, nilai koefisien jalur keseluruhan variabel dapat dilihat

0.131

Gambar 4.1 Analisis Jalur Pengembangan Pegawai terhadap Prestasi Kerja

pada gambar di bawah ini.

X2

0.009X1,

0.901X.,
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Berdasarkan diagram di atas, dapat diketahui bahwa pengembangan pegawai
pendidikan(X1) dan pengembangan pegawai latihan (X2) merupakan dua buah
variabel eksogen yang mempunyai hubungan korelatif. Namun, dari pengujian
siginifikan korelasi didapatkan hasil bahwa yang signifikan berkorelasi hanya
variabel pengembangan pegawai latihan(X2) terhadap prestasi kerja. Berikut
adalah perhitungan pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel
pengembangan pegawai latithan(X1).

Tabel 4.25 Pengaruh langsung dan tidak langsung (X2) Pengembangan
Pegawai Latihan terhadap Prestasi Kerja (Y)

Pengaruh langsung dan tidak langsung Nilai Kontribusi
X2 langsung pyx2.pyx2 (0.901)(0.901) 0.812
X2 melalui X1 pyx2.rx2x1 (0.901)(0.131) 0.118
Total Pengaruh X2 terhadap Y. 0.93

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa total pengaruh variabel pengembangan

pegawai latihan (X2) terhadap prestasi kerja adalah sebesar 0.93 atau 93%.



BAB YV
PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data, peneliti dapat menarik kesimpulan bahwa :

1. Variabel pengembangan pegawai yang terdiri dari variabel pengembangan
pegawai pendidikan (X1) dan pengembangan pegawai latihan (X2) secara
simultan berpengaruh positif kepada prestasi kerja di Kantor Camat Monano
Kabupaten Gorontalo Utara sebesar 82,4%.

2. Pengembangan pegawai (X) yakni pendidikan (X1) secara parsial tidak
berpengaruh terhadap prestasi kerja di Kantor Camat Monano Kabupaten
Gorontalo Utara.

3. Pengembangan pegawai (X) yakni latihan (X2) secara parsial berpengaruh
terhadap prestasi kerja di Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara
sebesar 93%.

5.2 Saran

Saran peneliti untuk peneliti selanjutnya adalah menambahkan indikator-
indikator pada variabel pengembangan pegawai pendidikan yang tidak

dimasukkan ke penelitian ini.
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Lampiran 1. Data Responden Variabel Pengembangan Pegawai
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Lampiran 2. Data Kuisioner Variabel Prestasi Kerja




Lampiran 3. HasilAnalisis Validitas, Reliabilitas, dan Path Analysis

Correlations

62

ltem1 ltem2 Item3 ltem4 SkorTotal
Item1 Pearson Correlation 1 546" 1.000™ .546" .810”
Sig. (2-tailed) 013 .000 013 .000
N 20 20 20 20 20
Item?2 Pearson Correlation 546" 1 546" 1.000" .934”
Sig. (2-tailed) 013 013 .000 .000
N 20 20 20 20 20
Item3 Pearson Correlation 1.000" 546" 1 .546" .810”
Sig. (2-tailed) .000 013 013 .000
N 20 20 20 20 20
Item4 Pearson Correlation 546" 1.000" 546" 1 .934”
Sig. (2-tailed) 013 .000 013 .000
N 20 20 20 20 20
SkorTotal ~ Pearson Correlation .810” .934" .810” .934" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 20 20 20 20 20

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

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

Reliability Statistics

Alpha

Cronbach's

N of Items

.885 4




Correlations

ltem1 ltem2 Item3 SkorTotal
Item1 Pearson Correlation 1 464" 327 762"
Sig. (2-tailed) .039 160 .000
N 20 20 20 20
Item?2 Pearson Correlation 464 1 .369 .860"
Sig. (2-tailed) .039 110 .000
N 20 20 20 20
Item3 Pearson Correlation .327 .369 1 667"
Sig. (2-tailed) 160 110 .001
N 20 20 20 20
SkorTotal ~ Pearson Correlation 762" .860" .667" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001
N 20 20 20 20

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

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

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

.639 3
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Correlations
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SkorTota
ltem1 ltem2 Item3 ltem4 ltem5 Iltem6 |
Item1 Pearson 1 4641 1.000” .504" 4641 1.000™ .934"
Correlation
Sig. (2-tailed) .039 .000 .023 .039 .000 .000
N 20 20 20 20 20 20 20
Item2 Pearson 464" 1 464" .336( 1.000 464" .709”
Correlation
Sig. (2-tailed) .039 .039 147 .000 .039 .000
N 20 20 20 20 20 20 20
Item3 Pearson 1.000” 464 1 .504" 4647 1.000” .934"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .039 .023 .039 .000 .000
N 20 20 20 20 20 20 20
Item4 Pearson .504" .336 .504" 1 .336 .504" .659”
Correlation
Sig. (2-tailed) .023 147 .023 147 .023 .002
N 20 20 20 20 20 20 20
Item5 Pearson 464" 1.000” 464" .336 1 464" 709"
Correlation
Sig. (2-tailed) .039 .000 .039 147 .039 .000
N 20 20 20 20 20 20 20
Item6 Pearson 1.000" 4641 1.000” .504" 464" 1 .934"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .039 .000 .023 .039 .000
N 20 20 20 20 20 20 20
SkorTota Pearson .934” .709” .934" 659" .709” .934" 1
| Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .002 .000 .000
N 20 20 20 20 20 20 20

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

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

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items




Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.901 6

Correlations

X1 X2 Y
X1 Pearson Correlation 1 A31 .009
Sig. (2-tailed) 583 970
N 20 20 20
X2 Pearson Correlation 131 1 .901™
Sig. (2-tailed) 583 .000
N 20 20 20
Y Pearson Correlation .009 .901” 1
Sig. (2-tailed) 970 .000
N 20 20 20

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

Model Summary
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Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .907° .824 .803 1.00319
a. Predictors: (Constant), X2, X1
ANOVAP

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 79.841 2 39.921 39.667 .0002

Residual 17.109 17 1.006

Total 96.950 19

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y




Coefficients?
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Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 717 5.272 136 .893
X1 -.239 222 =111 -1.078 .296
X2 2.239 .251 915 8.907 .000

a. Dependent Variable: Y
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ABSTRACT

ROKI PAKAYA. S2118161. THE EFFECT OF APPARATUS
DEVELOPMENT ON THE WORK ACHIEVEMENT AT THE MONANO
SUBDISTRICT OFFICE, NORTH GORONTALO DISTRICT

This research is aimed at finding out to what extent the effect of apparatus
development on the work achievement at the Monano Subdistrict Office, North
Gorontalo District. This research uses a descriptive quantitative method. The
population in this study includes all 32 apparatus at the Monano Subdistrict
Office, North Gorontalo District. The results of this research are: 1) There is a
simultaneous effect of apparatus development consisting of education and
training on the work achievement at the Monano Subdistrict Olffice, North
Gorontalo District by 82.4%. 2) There is no partial effect of educatlon on the
apparatus work achzevement at the Monano Subdzstrzct Office, Nor o

Keywords: apparatus development, work performance
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ABSTRAK

ROKI PAKAYA. S2118161. PENGARUH PENGEMBANGAN PEGAWAI
TERHADAP PRESTASI KERJA DI KANTOR CAMAT MONANO
KABUPATEN GORONTALO UTARA

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
pengembangan pegawai terhadap prestasi kerja di Kantor Camat Monano
Kabupaten Gorontalo Utara. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif
deskriptif. Populasi dalam penelitian adalah seluruh pegawai di Kantor Camat
Monano Kabupaten Gorontalo Utara sebanyak 32 orang. Hasil penelitian ini
adalah : (1) Terdapat pengaruh pengembangan berupa pendidikan dan latihan
secara simultan terhadap prestasi kerja di Kantor Camat Monano Kaby

Terdapat pengaruh latihan secara parsial terhadap terhadap prestas
Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara sebesar 93%.

Kata kunci : pengembangan pegawai, prestasi kerja
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