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ABSTRAK
Meidy bugies sapoetra. 2021. Pengaruh Pengembangan Sumber Daya
Manusia Terhadap Kinerja Pegawai Pada Perum Bulog Sub Divisi Regional
Kabupaten Sidenreng Rappang. (di bimbing oleh Hafiz Elfiansyah Parawu
dan Suddarmi)
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karena faktor manusia sebagai pelaku utama dalam setiap kegiatan

operasional suatu perusahaan Semakin baik kemampuan sumber daya

manusia yang dimliki maka akan semakin baik hasil yang dicapai. Demikian

pula sebaliknya, semakin rendah kualitas sumber daya manusianya maka

akan semakin rendah pula hasil vang akan dicapai. Kualitas sumber daya




Kinena (performance) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
scorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesua dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai
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yang berkaitan dengan pengembangannya. Dapat dilihat dari dua aspek yaitu
kuantitas yang menyangkut jumlah sumber daya manusia dan kualitas
menyangkut mutu dan skill pegawai. Dalam perusahaan sering masalah yang
timbul berkaitan dengan aspek kualitas, schingga pengembangan sumber daya
manusia dapat menjadi salah satu solusi karena dengan pengembangan

sumber daya manusia melalui program-program pelatihan dan pendidikan




dipa:ﬂmgsehgajpﬂﬁngtﬂanhnﬁhsmher:hynmnusiaﬂ,emna&
Tarigan, 2014).

Sumber daya manusia merupakan suatu faktor terpenting dalam
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Apabila perusahaan dapat mengelola Sumber Daya Manusia dengan
bmlnuhahnm:miphhncfekﬁﬁmdmtﬁsicnsipmmhmnyang

memuaskan, sehingga dapat mempengaruhi kinerja perusahaan. Hal ini
dikammkankiﬂerjapcgaw:iymghniksmptbeqnngamhmlmdap
i I




Berdasarkan beberapa peneliti terdahulu yang mengkaji tentang
pengembangan sumber daya manusia, maka penelitian vang dilakukan
oleh(Krisdiyanto & Nurhajati, 2017) melakukan penelitian dengan judul

Kabupaten Sidenreng Rappang yang merupakan perusahaan umum milik
negara yang bergerak di bidang logistik pangan, Bulog memiliki tugas pokok
diantaranya yaitu menjaga harga dasar pembelian gabah, stabilisasi harga
khususnya harga pokok. menyalurkan beras untuk orang miskin (Raskin), dan
pengelolaan stok pangan. Dalam mengantisipasi persaingan yang semakin
ketat serta untuk lebih meningkatkan pengembangan sumber daya
manusianya maka perusahaan perlu meningkatkan kinerja pegawai dimana




perlu dilakukan pengembangan pegawai melalui pendidikan dan pelatihan
(diklat) serta penambahan pegawai agar pegawai yang bekerja pada Perum
Bulog Sirendreng Rappang dapat bekerja dengan efektif. Adapun diklat yang

2. Seberapa besar pengaruh pengembangan sumber dava manusia (SDM)
terhadap kinerja pegawai di Perum Bulog Kabupaten Sidenreng Rappang

secara simultan?




C. Tujuan Penulisan

A. Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh pengembangan sumber dava
manusia (SDM) terhadap kinerja pegawai di Perum Bulog Kabupaten

an Pr
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mengembangkan wawasan berpikir yang dilandasi konsep ilmiah
khususnya mengenai pengaruh pengembangan sumber daya manusia
terhadap kinerja pegawai pada perum bulog cabang kabupaten
sidenreng rappang




b. Manfaat bagi pemerintah
Hasil dan penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi atau
masukan kepada pegwai perum bulog sidenreng rappang dalam
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. (Rismanto, Adam, & Hasanuddin, 2017) melakukan penelitian dengan
judul Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Tojo Una-una”. Berdasarkan
perhitungan koefisien regresi parsial antara (X2) terhadap kinerja pegawai.
Setelah dianalisis diperoleh mlai t-hitung X2 (2,647) > t-tabel (1.697),

maja kesimpulan Ho diterima dan Ha di tolak kesimpulan variabel




pengembangan sumber daya manusia berpengaruh negative dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.
3. (Lasingz:, 2019) melakukan penelitian dengan judul “Pengembangan

organisast atau perusahaan. Sumber daya manusia bertugas untuk mengelola
manusia dengan segala potensi yang dimilikinya seefektif mungkin agar dapat
diperoleh dan memuaskan bagi organisasi atau perusahaan (Sunyoto Danang,
2013). Sumber daya yang dimiliki perusahaan tidak akan memberikan hasil
yang optimum apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang

mempunyai kinerja vang optimum Oleh karena itu perusahaan harus
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memperhatikan kebutuhan serta hak dani setiap sumber daya manusia vang ada
dalam perusahaan.
Pentingnya pengelolaan terhadap sumber daya manusia disebabkan

kuantitas vang menvangkut jumlah sumber daya manusia dan kualitas
menyangkut mutu dan skill pegawai.

Dalam perusahaan sering masalah yang timbul berkaitan dengan aspek
kualitas, sehingga pengembangan sumber daya manusia dapat menjadi salah
satu solusi karena dengan pengembangan sumber daya manusia melalui
program-program pelatihan dan pendidikan dipandang sebagai peningkatan
kualitas sumber dava manusia (Lesmana & Tarigan, 2014)
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berkembang untuk bekerja dengan lebih baik dalam suksesi yang ada dalam
rekrutmen.

Dan definisi yang telah dikemukakan di atas maka dapat ditarik suatu
kesimpulan bahwa persiapan jenjang karier pegawai inilah yang
dimaksudkan scbagai pengembangan pegawai. Program pelatihan dan
pengembangan tidak hanya bisa dilakukan oleh departemen sumber dava
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manusia di dalam organisasi sendiri, tetapi tidak menutup kemungkinan
dihhhnnidlhmhmanutmm&injmgmcmgdimmohh
rekrutmen untuk membantu program ini. Seperti halnya yang dikemukakan
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Semakin tinggi latar belakang pendidikan seorang karyawan maka
semakin besar pula harapan peningkatan karimya, juga sebaliknya
akan susah mendapatkan pengembangan karirnya,
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4. Pelatihan

Pelatihan merupakan fasiltas yang diperoleh karyawan dari
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didorong belajar dan berkembang. Silalahi (2000 : 249) mengemukakan bahwa
pengembangan sumber daya manusia adalah upaya berkesinambungan
meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam arti yang seluas-luasnya,
melalui pendidikan, latihan, dan pembinaan.

Pengembangan sumber daya manusia juga merupakan cara yang
efektif untuk menghadapi beberapa tantangan, termasuk keusangan atau
ketertinggalan pegawai. diversifikasi tenaga kerja domestik dan internasional.




Dengan dapat teratasinya tantangan-tantangan (affirmative action) dan turn
over pegawal, pengembangan sumber daya manusia dapat menjaga alau

Untuk lebih jelasnya kedua jenis pengembangan di atas dapat

diuraikan sebagai berikut :
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. Pengembangan secara Informal
Pengembangan secara informal yaitu pegawai atas keinginan dan
usaha sendin melatih dan mengembangkan dirinya dengan mempelajari

« ’; // ’ll\‘ \\'p

pegawai,

Pelatihan dan pengembangan (traiming and  development)
memang memerlukan biava yang cukup besar, namun investasi
dibidang manusia tersebut (human invesiment) akhirmya akan
menyumbangkan produktivitas vang sangat tinggi bagi organisasi atau
perusahaan. Untuk itu orpanisasi atau perusahaan ftentunva akan

memetik laba vang berlipat ganda di waktu yang akan datang




Program pengembangan pegawai hendaknya disusun secara
cermat dan didasarkan kepada metode-metode ilmiah serta berpedoman

pada keterampilan yang dibutuhkan perusahaan saat ini maupun untuk
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manusia. Oleh karena itu, setiap perusahaan atau instansi yang ingin
berkembang selalu memperhatikan pendidikan dan pelatihan bagi pegawai.
Pendidikan diberikan kepada pegawai manajerial, sedangkan pelatihan
diberikan untuk pegawai operasional.
¢.  Metode Pendidikan ( Education Method)
Apabila proses pendidikan dan pelatihan dilihat kembali. maka
terlihat bahwa hasil akhir proses tersebut adanya adanya perubahan
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hakikatnya bertujuan untuk mengubah tingkah laku pegawai. Tingkah laku

"2‘3
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pelatihan merupakan suatu fungsi yang terus-menerus dilakukan, sesuai
dengan ruang lingkup pekerjaan yang diembangkan pegawai. Apabila
seorang pegawal sering dirotasi, maka pelatihan bagi pegawai tersebut
menjadi penting untuk selalu dilakukan.

€. Tujuan dan Fungsi Pengembangan
Setiap organisasi apapun bentuknya senantiasa akan berupaya

dapat tercapainya tujuan organisasi vang bersangkutan dengan efktif dan
efisien. Efisiens: maupun efektivitas organisasi sangat tergantung pada

tingkah laku yang diharapkan Ini berarti bahwa pendidikan pada




baik buruknya pengembangan sumber daya manusia/anggota organisasi itu
sendini. Ini berarti bahwa sumber daya manusia vang ada dalam organisasi
sebaik-baiknya, bahkan harus s
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3. Sikap pegawai terhadap tugas-tugasnya.

Hal 1m membawa konsekuensi adanya perbedaan metode
pengembangannya. Heidjrachman dan Husnan (2004 : 74) mengemukakan
bahwa tujuan pengembangan pegawai adalah untuk memperbaiki
efektivitas kerja pegawai dalam mencapai hasil-hasil kerja vang telah
ditetapkan. Perbaikan efektivitas kerja dapat dilakukan dengan cara
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memperbaiki pengetahuan pegawai, keterampilan pegawai maupan sikap
pegawai itu sendin terhadap tugas-tugasnya.
Pengembangan pegawai bertujuan dan  bermanfaat bagi

Pengembangan pegawai bertujuan untuk mengurangi kerusakan
barang, produksi, dan mesin-mesin karena pegawai semakin ahli dan

terampil dalam melaksanakan pekeaannva.




4 Kecelakaan

Pengembangan bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan
pegawai, schingga jumlah biaya pengobatan vang dikeluarkan perusahaan

dan produktivitas kerja sescorang.

8. Konseptual

Dengan pengembangan, manejer semakin cakap dan cepat dalam
mengambil keputusan vang lebih baik, karena technical skill, human skill,
dan managenial skill lebih baik.




9. Kepemimpinan

Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang manajer akan
lebih baik, human relationnya lebih luwes, motivasinya terarah sehingga

sehingga akan lebih posiuf dalam menyumbang tenaga dan pikiran bag:
organisasi.

Adapun fungsi dari pengembangan menurut John dan Thorton
dalam Martoyo (2007 : 69) adalah :
1. Menaikkan rasa puas pegawai,
2. Pengurangan pemborosan,
3. Mengurangi ketidakhadiran dan “turnover” pegawai,




4. Memperbaiki metode dan sistem bekerja,
5. Menaikkan tingkat penghasilan,

Berikut adalah pembahasan mengenai faktor intemmal vang harus
dipertimbangkan menurut (Notoatmodjo, 2008)
a. Faktor Intermal:

Faktor internal disini mencakup keseluruhan kehidupan organisasi
yang dapat dikendalikan baik oleh pimpinan maupun oleh anggota
organisasi yang bersangkutan. Secara terinci faktor-faktor tersebut antara

lain:




a. Visi, Misi, Sasaran dan Tujuan Organisasi;
b. Strategi Pencapaian Tujuan;
c. Sifat dan Jenis Kegiatan;

kerjanya meningkat, maka berarti metode pengembangan yang
dilakukan baik. Tapi jika kerjanya tetap, berarti metode pengembangan
yang dilakukan kurang baik, jadi perlu diadakan perbaikan.

2. Kedisiplinan pegawai

Jika kedisiplinan pegawai setelah mengikuti pengembangan
semakin baik, berarti metode pengembangan vang dilakukan baik,
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tetapi jika kedisiplinan tidak meningkat berarti metode pengembangan
vang diterapkan kurang baik.
3. Absensi pegawai
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6. Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga, dan wakiu
Jika ungkat pemborosan bahan baku, tenaga dan waktu

berkurang, berarti metode pengembangan vang dilakukan baik, tetapi
sebaliknya jika tetap berarti metode pengembangan vang diterapkan
kurang baik.
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7. Tingkat kerja sama

Tingkat kerjasama pegawai harus semakin serasi. harmonis, dan

atau kelompok kerja dan pada akhimya mempemgaruhi kinerja organisasi
secara keseluruhan. Kinerja secara umum adalah perbuatan atau hasil kerja

(performance). Konteks khusus performance diartikan sebagai output

seorang pekerja, sebuah output tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya

secara konknt dan dapat diukur melalm standar yvang telah ditentukan.
Defimisi kinerja pegawai menurut (Anwar Prabu Mangkunegara,

2009) adalah "Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan




kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya” Oleh
karena itu disimpulkan bahwa kinerja sumber dava manusia adalah

banyaknya dipengaruhi oleh kebutuhan motivasi kerja pegawai dalam
menjalankan tugas dan fungsinya dengan baik. Dengan demikian, kinerja
individu dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara pekerjaan dan

kemampuan Kerja vang tumbuh dan motivasi kerja, sehingga kebutuhan
motivasi memberikan kontribusi dalam meningkatkan kinerja.
Dari berbagai definisi yang dikemukakan diatas, maka dapat

disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kera yang dicapai oleh
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seseorang dalam melaksanakan tugasnya atau pekerjaannya sesuai dengan
stzn:h:ﬁnkrit:rhyangdiﬁlnphnmhnkp:ketjmymgdapat

mendukung pencapaian tujuan dan sasaran organisasi.
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4. Efektifitas adalah pemanfaatan suatu sumber daya, sarana dan prasarana
dalam jumlah tertentu yang secara sadar ditetapkan sebelumnya dengan
tujuan untuk menghasilkan sejumlah pekerjaan tepat pada waktunya.

5. Kemandinan adalah perilaku mampu berinisiatif, mamou mengatasi
hambatan atau masalah, mempunyai rasa percaya din dan dapat
melakukan sesuatu tanpa bantuan orang lain.




6. Komitmen kerja adalah suatu janji pada dini kira sendiri ataupun orang
lain yang tercermin dalam tindakan kita.

Proses pengukuran kinerja adalah rangkaian aktivitas vyang

fisik dan mental pegawai mempunyai hubunga yang sangat erat
dengan dengan kinerja pegawai.
3. Hubungan antara atasan dan bawahan.

Hubungan atasan dan bawahan akan mempengaruhi kegiatan yang
dilakukan schari-hari. Bagaimana pandangan atasan terhadap
bawahan, sejauh mana bawahan ditkutsertakan dalam penentuan

tujuan




C. Kerangka Pikir
Penclitian i1 berjudul “pengaruh pengembangan sumber daya
manusia terhadap kinerja pegawai”. Peneliian ini akan menganalisis
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Berdasarkan urai
uraian 1ki
. kerangka pemikiran diatas, maka hipotesi
penulis adalah sebagai berikut : o
1. Ho i i | |
(Hipotesis Nol). Tidak ada pengaruh terhadap pengem
sumberdaya manusia terhadap kinerja pegawai. o
2. Ha (Hipotesi
s  Altermatif): Ada pengaruh terhada
) p vanabel
pengembangan sumberdaya manusia terhadap kinerja pegawai.




E. Defenisi Oprasional

1. Pengembangan Sumber Daya Manusia

Penngkatan kanr Pegawar
4. Pelatihan

Dengan adanya pelatihan imi dapat meningkatkan kualitas kerja
pegawai sehingga memiliki karir vang baik di masa mendatang.




5. Pengalaman kerja

Dengan adanya Pengalaman Kerja ini dapat memberikan kontribusi
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Kuantitas  vaitu  perusahaan  memberikan  target  dalam
menyelesaikan pekerjaan, agar pegawai menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan target dalam waktu vang di tentukan.




3. Ketepatan waktu
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METODE PENELITIAN
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variabel Y “Kinerja Pegawai” pada kantor Perum Bulog Kabupaten
Sidenreng Rappang
b. Tipe Penelitian
Tipe penelinan imi menggunakan penelitian analisis deskriptif
karena menghubungkan antar variabel dan menguji hepotesis. Hal ini

dapat dilihat dan judul penelitian yang berjudul pengaruh pengembangan




lainnya, baik secara langsung maupun tidak langsung, dalam rangka menjaga
kestabilan harga bahan pangan bagi produsen dan konsumen serta memenubhi
kebutuhan pangan berdasarkan kebijaksanaan umum Pemerintah. Namun

di samping masih menangam tugas tradisionalnya. Pada Keppres No. 29
tahun 2000 tersebut, tugas pokok BULOG adalah melaksanakan tugas
Pemerintah di bidang manajemen logistik melalui pengelolaan persediaan,
distribusi dan pengendalian harga beras (mempertahankan Harga Pembelian
Pemerintah - HPP), serta usaha jasa logistik sesuai dengan peraturan
perundang-undangan yang berlaku Arah perubahan tesecbut semakin kuat




dengan keluarnya Keppres No 166 tahun 2000, yang selanjutnya diubah
menjadi Keppres No. 103/2000. Kemudian diubah lagi dengan Keppres No.

03 tahun 2002 tanggal 7 Januari 2002 dimana tugas pokok BULOG masih

sama dengan ketentuan dalam Keppers No 2000, tetapi dengan

nomenklatur vang berbedd dan masa transisi sampai dengan

Pemerintah Rl no. 7

£ £ % - 474‘@ N
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\“p\KASs‘, 4
B !‘!’h ve

(A
)

terintegrasi.
3. Menerapkan pnnsip tata kelola perusahaan vang baik serta senantiasa
melakukan perbaikan yang berkelanjutan.

4. Menjamin ketersediaan, keterjangkauan, dan stabilitas komoditas pangan
pokok.
Adapun struktur organisasi dari BULOG yaitu:




1. Deskripsi Data ldentitas Responden
Dalam penelitian ini vang memjadi respondennya adalah pegawai
Perum Bulog Sidendreng Rappang.
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a. [Identitas Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis kelamin laki — laki dan perempuan responden yang merupakan
pegawai Perum Bulog Sirendreng Rappang, hal ini dapat dilihat dari tabel

berikut im:

Tabel 4.2
Identitas Responden Berdasarkan Umur

No. Umur Frekuensi (orang) | Presentase (%)
1. 20 - 29 Tahun 9 20,9 %
2 30 -39 Tahun 12 27.9%
3. 40 - 49 Tahun 15 34.8%
4 50 — 59 Tahun 7 16,2%
Jumlah 43 100 Yo




Sumber : Data Primer dan Sekunder 2020

Berdasarkan tabel di atas responden yang paling banyak adalah
responden yang berada pada kelompok umur 20-29 tahun yaitu sebanyak
9 orang (20,9%). kemudian kelompok umur 30-39 tahun vaitu sebanyak

Sumber : Data Primer dan Data Sekunder 2020

Berdasarkan tabel diatas, responden vang paling banyak adalah
responden vang tingkat pendidikannya SMA/SMK Sederajat vaitu
sebanyak 31 orang (72,1%). kemudian tingkat pendidikan D3 sehanyak 3
orang (6,9%), kemudian tingkat pendidikan S1 sebanyak 9 orang (20.9%)
dan tingkat pendidikan 52 sebanyak 0 orang (0%). Dari data diatas dapat
disimpulkan bahwa vang mendominasi adalah tingkat pendidikan
SMA/SMK Sederajat.




C. Hasil Analisis
1. Uji Instrumen Penelitian

a. Uji Validitas




Y10 0,741 0,300 Valid
Y1l 0,631 0,300 Valid
Yi2 0,655 0,300 Valid

4

%y r

4%
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4.5
Hasil Uji Reabilitas
Alpha
cronbach's

Variabel Item Ket.

X1
X2
X3
Pengembangan = X4

Sumber Daya X5 0,925 Realibel

Manusia (X) X6
X7
X8
X9




1) Pengaruh Kebijakan Organisasi (X,) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh kebijakan organisasi

terhadap kinerja pegawai maka dapat dilakukan analisis menggunakan

analisis regresi linear sederhana, dan untuk memudahkan dalam
mengelolah dan menganalisis data, maka peneliti menggunakan alat
bantu SPSS 21




Tabel 4.30
Uji regresi linear sederhana (pengaruh kebijakan organisasi terhadap
kinerja pegawai)

-

cbas terhadap variabel
terikat yang disebut koefisien determinasi yang merupakan hasil dari
penguadratan R, dari output tersebut diperoleh koefisien determinasi atau
(R?) sebesar 0.516 yang memiliki pengertian bahwa pengaruh variable
bebas (kebijakan organisasi) terhadap variable terikat (kinerja pegawai)

‘adalah sebesar 51.6%, sedangkan sisanya di pengaruhi oleh variable lain.
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signifikasi/ probabilitas 0,000 < 0,05, maka model regresi dapat dipakai
untuk memprediksi variabel kinerja pegawai atau dengan kata lain ada

pengaruh variabel kebijakan organisasi (X, ) terhadap vamabel kinerja

pegawai(Y).




Coefficients®

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients
|Model B Beta t Sig.
1 (Constant) 18. 3.373 .002
Kebijakan
organisasi 8 6.613 .000
a. Dependent V:
@ N A <
4P )
)
r.
1
U ‘ N ~
- Ko '  konst iabel
) U
. . 0
ki .
3]
z Kpgﬁ_g : o j mbahan
1 nila Is sebesar
3936,

Dari tabel Output Coefficients dapat diketahui nilai t hitung = 6.613
dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, maka Ho ditolak dan HA diterima,

yang berarti ada pengaruh yang nyata (signifikan) Variabel Kebijakan

organisasi (X,) terhadap variabel kinerja pegawai (Y).
Dalam kebijakan organisasi pada perum bulog sub devisi regional

di Kabupaten Sidenreng Rappang terhadap kinerja pegawai memiliki

pengaruh yang signifikan.
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Berdasarkan hasil wawancara terhadap bapak TS terkait kebijakan
organisasi terhadap kinerja pegawai adalah sebagai berikut:

“...semua kebijakan organisasi itu sudah diatur dalam undang-undang

pangan, peraturan pemerintah, peraturan presiden, dan sebagainya. Semua

kebijakan organisasi sudah tes ap dalam website resmi perum
denear vancara TS 11/11/2020).

\ PS MUH‘!—;,; ;
" . @ \
dih s

N FE

2)

Untuk mengetahui Ada tidaknya Pengaruh Prestasi Kerja Terhadap

Kinerja Pegawai maka dapat di lakukan analisis Menggunakan Analisis
regresi linier sederhana dan untuk memudahkan dalam mengolah dan

menganalisis data. Maka penelitian menggunakan alat bantu SPSS 21




Tabel 4.31
Uji regresi linear sederhana (pengaruh prestasi kerja terhadap kinerja
pegawai)

(\ 5\3 Al V7|

Output bagian kedua (Model Summary), tabel di atas
menjelaskan nilai korelasi/hubungan (R) vaitu sebesar 0.757 dan
dijelaskan besarnya presentase pengaruh variabel bebas terhadap varnabel
terikat yang disebut koefisien determinasi vang merupakan hasil dari
penguadratan R, dari output tersebut diperoleh koefisien determinasi atau

(R”) sebesar 0.574 yang memiliki pengertian bahwa pengaruh variable
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bebas (prestasi kerja) terhadap variable terikat (kinerja pegawai) adalah

sebesar 57.4%, sedangkan sisanya di pengaruhi oleh variable lain.

output tersebut terlihat bahwa Fiume = 55,153 dengan tingkat signifikasi/
probabilitas 0,000 < 0,05, maka model regresi dapat dipakai untuk

memprediksi variabel kinerja pegawai atau dengan kata lain ada pengaruh

vaniabel prestasi kerja (X;) terhadap variabel kinerja pegawai(Y)




Coefficients®

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients
{Model B Beta T Sig.
1 (Constant) 17 agot| 001
Prestasi kerja 7 7,427 .000]
a. Dependent Varia S /
etahu
4
L)
-
\~”
- K t abel
kine M
- Koefisie: a ' bahan
3]
1 nilai i 034,
4 N
t hitung =
7.427 den | olak dan HA

diterima, vang berarti ada pengaruh yang nyata (signifikan) Variabel
prestasi kerja (X;) terhadap variabel kinerja pegawai (Y),
3) Pengaruh Latar Belakang Pendidikan (X[) Terhadap Kinerja
Pegawai (Y)
Untuk mengetahui Ada tidaknya Pengaruh Latar Belakang
Pendidikan Terhadap Kinerja Pegawai maka dapat di lakukan analisis

Menggunakan Analisis regresi linier sederhana dan untuk memudahkan

54




55

dalam mengolah dan menganalisis data. Maka penelitian menggunakan
alat bantu SPSS 21

Tabel 4

[Model]| R |R Square|Adjusted R Square|Std. Error of the Estimate
T | sosY 650 541 3,23445
|a. Predictors: (Constant), latar belakang pendidikan

Output bagian kedua (Model Summary), tabel di atas
menjelaskan  nilai  korelasi/hubungan (R) vaitu sebesar 0.806 dan
dijelaskan besarnya presentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat vang disebut koefisien determinasi vang merupakan hasil dari

penguadratan R. dari output tersebut diperoleh koefisien determinasi atau




(R*) sebesar 0.650 yang memiliki pengertian bahwa pengaruh variable
bebas (latar belakang pendidikan) terhadap variable terikat (kinerja

pegawai) adalah sebesar 65.0%, sedangkan sisanya di pengaruhi oleh

- AN .

\‘\ i S o4 q
\\\\\"'h///

hadap kinerja
pegawai, pengujian menggunakan tingkat signifikasi 0,05. Pada Tabel
Anova menjelaskan apakah ada pengaruh yang nyata (signifikan) dalam
variabel prestasi kerja (X,) terhadap varibel kinerja pegawai (Y) dari
output tersebut terlihat bahwa Fuu, = 76.047 dengan tingkat signifikasi/
probabilitas 0,000 < 0,05, maka model regresi dapat dipakai untuk

memprediksi variabel kinerja pegawai atau dengan kata lain ada pengaruh
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variabel latar belakang pendidikan (X;) terhadap variabel kinerja

pegawai(Y),

E e~ RiAbdis . \‘
/.j ,‘F\a l'lv'T‘IM
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Dari tabel Output Coefficients dapat diketahui nilai t hitung =
8.721 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, maka Ho ditolak dan HA
diterima, yang berarti ada pengaruh vang nyata (signifikan) Variabel latar

belakang pendidikan (X;) terhadap vanabel kinnr_'_ia pegawai (Y).




4)

Pengaruh Pelatihan (XU) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Untuk mengetahui Ada tidaknya Pengaruh Pelatihan Terhadap
Kinerja Pegawai maka dapat di lakukan analisis Menggunakan Analisis

regresi linier sederhana dan

mudahkan dalam mengolah dan

\*
‘ h‘ oF u ’
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l Model Summary
IModel| R |R Square| Adjusted R Square | Std. Error of the Estimate
1 791 825 616 3,34595)

a. Predictors: (Constant), pelatihan |

Output bagian kedua (Model Summary), tabel di atas
menjelaskan nilai korelasi/hubungan (R) yaitu sebesar 0.791 dan
dijelaskan besarnya presentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel

terikat yang disebut koefisien determinasi yang merupakan hasil dari
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penguadratan R, dari output tersebut diperoleh koefisien determinasi atau
(R?) sebesar 0.625 yang memiliki pengertian bahwa pengaruh variable

bebas (pelatihan) terhadap variable terikat (kinerja pegawai) adalah

sebesar 62.5%, ;'\. eh variable lain.

pengujian
menjelaskan apakah ada pengaruh yang nyata (signifikan) dalam variabel
pelatihan (Xy) terhadap varibel kinerja pegawai (Y). dari output tersebut
terlihat bahwa Fyiung = 68,377 dengan tingkat signifikasi/ probabilitas 0,000
< 0,05, maka model regresi dapat dipakai untuk memprediksi variabel

kinerja pegawai atau dengan kata lain ada pengaruh variabel pelatihan

(X4) terhadap variabel kinerja pegawai(Y).




Coefficients®

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients
B S Beta
(Constant) 1
Latar

belakang
pendidika

a. Dependen

4214,
Dari tabel Output Coeflicients tketahui milai t hitung =

8.269 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, maka Ho ditolak dan HA

diterima, yang berarti ada pengaruh vang nyata (signifikan) Variabel
pelatihan (X, ) terhadap variabel kinerja pegawai (Y),

Sama halnya dengan kebijakan pengaruh pelatihan terhadap kinerja

pegawai di perum bulog sub divisi regional yang berada di Kabupaten

Sidenreng Rappang ditemukan kebijakan organisasi dalam pemyataan
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kuesioner perum bulog memiliki kebijakan pengembangan karir yang

baik.

Berdasarkan hasil wawancara dengan TS terkait pengaruh pelatihan

\\ \f “

!
\\\\\\t ;h////
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112070
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kinerja pegawai karena di perum bulog memiliki pelatihan-pelatihan
vang dapat meningkatkan kualitas pegawai berdasarkan hasil wawancara
Bapak TS dan Bapak IA mengemukakan pelatihan vang ada di perum
bulog. Adapun berbagai macam diklat yang pernah dilaksanakan dalam
perum bulog sub devisi regional yang berada di Kabupaten Sidendeng
Rappang, adalah sebagai berikut:




Pengembangan Sumber Daya
Manusia

Pelatihan

Diklat Prajabatan

I. Memberikan pendidikan untuk

engangkatan pegawai tetap di bulog

ikan pelatihan untuk

pegawai tetap di bulog

Memberikan pelatihan agar pegawai
bulog memiliki kemampuan teknis dalam

bidang pengadaan

Tabel 4,34

Pengembangan Sumber Daya Manusia




5) Pengaruh Pengalaman Kerja (X[)) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Untuk mengetahui Ada tidaknya Pengaruh Pengalaman Kerja

Terhadap Kinerja Pegawai maka dapat di lakukan analisis Menggunakan

pengalaman kerja sebagai variable independent dan kinerja pegawai

sebagai variable dependen, dan metode yang digunakan adalah metode

enter,
Model Summary
R Adjusted R | Std. Error of the
Model R | Square Square Estimate
1 718 518 504 3,8029

a. Predictors: (Constant), pengalaman kerja




Output bagian kedua (Model Summary), tabel di atas

menjelaskan nilai korelasi/hubungan (R) yaitu sebesar 0.718 dan

dijelaskan besamya presentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel

o

a0

brr s
"’:& ¥ 7/

=1

Sumber: Data Pri
QOutput bagian ketiga (Anova), Anova atau analisis varian yaitu

wi koefisien regresi secara bersama-sama (Uji F) untuk menguji
signifikasi pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.
Dalam hal 1m1 untuk mengu)i pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja
pegawal, pengujian menggunakan tingkat sigmifikasi 0,05. Pada Tabel
Anova menjelaskan apakah ada pengaruh vang nvata (signifikan) dalam
variabel pengalaman kerja (Xs) terhadap varibel kinerja pegawai (Y). dari
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output tersebut terlihat bahwa Fy,, = 43668 dengan tingkat signifikasi/
probabilitas 0,000 < 0,05, maka model regresi dapat dipakai untuk

memprediksi variabel kinerja pegawai atau dengan kata lain ada pengaruh

=P l=ki] \:') \
,// e J \.\\

o ///um\\\ AR ;
- ‘L‘D ‘ ' Q' 6.146 +

- Koefisien regeresi X sebesar 3.515 menvyatakan bahwa setiap penambahan
1 milai pelatihan, maka kinerja pegawai bertambah sebesar 3. 515.

Dari tabel Output Coefficients dapat diketahui nilai t hitung =

6.608 dengan nilai signifikansi 0.000 < 0,05, maka Ho ditolak dan HA

diterima, vang berarti ada pengaruh yang nyata (signifikan) Variabel

pengalaman kerja (Xs) terhadap variabel Kinerja pegawai (Y).
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6) Pengaruh Kesetian Pada Organisasi (XZ) Terhadap Kinerja Pegawai
(Y)
Untuk mengetahwi Ada tidaknya Pengaruh Kesetiaan Pada

\\ ﬂ!lb

(
‘4
Ui

/i»v L, \\\
ga‘ ///l'lm\\\\\\

27 MY

kesetiaan pada organisasi sebagai variable independent dan kinerja
pegawai sebagai variable dependen, dan metode yang digunakan adalah

metode enter.
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Model Summary
R Adjusted R | Std. Error of the
[Model R | Square Square Estimate
1 786" 618 803 3,37752|

a. Predictors: (Constant),

etiaan pada organisasi

Output bagian ke

ummary), tabel di atas

a. Predictors: (Constant), kesetiaan

pada organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber: Data Primer Diolah 2020

Output bagian ketiga (Anova), Anova atau analisis vanan vaitu

uji koefisien regresi secara bersama-sama (Uji F) untuk menguji

signifikasi pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.
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Dalam hal ini untuk menguji pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja
pegawai, pengujian menggunakan tingkat signifikasi 0,05. Pada Tabel

Anova menjelaskan apakah ada pengaruh yang nyata (signifikan) dalam

-,\")\;

’ //’I,J«UW‘)%&\;

AT P k\\\

VI”"“
43 \v Tsiaen] Beta

nilai Constant (a) sebesar 16361 sedang nilai prestasi kerja (b) 4.251
sehingga persamaan regresinya dapat ditulis; Y=a + bX atau Y = 16,146 +
4.251. Persamaan tersebut dapat dijelaskan ;

- Konstanta sebesar 16.361 mengandung arti bahwa nilai konsisten variabel

kinerja pegawai adalah sebesar 16361
- Koefisien regeresi X sebesar 4.251 menyatakan bahwa setiap penambahan

I milai pelatihan, maka kinerja pegawai bertambah sebesar 4.251.

L
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Dari tabel Output Coefficients dapat diketahui nilai t hitung =
8.145 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha
diterima, vang berarti ada pengaruh yang nyata (signifikan) Variabel

kesetiaan pada organisasi mmja pegawai (Y).

Simultan Pengaruh

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Output bagian pertama (Variable Entered/Removed), pada
tabel di atas menjelaskan tentang variable yang dimasukkan serta metode
vang digunakan, pada tabel ini variable yang dimasukkan adalah

pengembangan sumber daya manusia sebagai variable independent dan
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kinerja pegawai sebagai vanable dependen, dan metode vang digunakan
adalah metode enter.

odell R

1

......
- e aad

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Sumber
Daya Manusia '
b. Dependent Variable: Pengembengan Sumber
Daya Manusia
Uyi F digunakan untuk mengetahui vaniabel pengembangan sumber

daya manusta secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel kinerja

pegawai dengan hipotesis sebagai berikut:
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Ho = Tidak ada pengaruh yang signifikan antara pengembangan sumber
daya manusia terhadap kinerja pegawai di Perum Bulog Sidendreng

Rappang

[
My,

i

5
§\\\‘?\"\,"',’//

LAl Al LR TTERG |

54N

N e,
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manusia

a. Dependent Variable: Pengembangan Sumber
Daya Manusia
Berdasarkan tabel di atas, maka dapat dilihat a = 4,331 dan b = 0.

921 kemudian disusun persamaan regresinya yaitu:
Y =at+bX

¥ =4.331+0. 921 X

Dimana :

X = Pengembangan Sumber Daya Manusia




Y= Kinerja Pegawai
a = Kostanta

b = Koefisien Regresi untuk variabel bebas

1). Nilai kostanta (a), yaitu 4.334fantinya,apabila pengembangan sumber

ol s i

narin ]
SESI

N
E

Kinerja Pegawai Secara Parsial

a. Pengaruh Kebijakan Organisasi (X; ) Terhadap Kinerja Pegawai
(Y)
Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi menggunakan uji parsial.
Diperoleh hasil bahwa Kebijakan organisasi (X,) memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini dapat dibuktikan dari

nilai koefisien determinasi diketahui bahwa R* sebesar 0.516, hal ini
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berarti  51.6% yang menunjukkan bahwa kebijakan organisasi

berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Perum Bulog Sidendreng
Rappang terbukti kebenarannya dan dmyatakan-diterima.

dibuktikan dari nilai koefisien determinasi diketahui bahwa R sebesar
0.650, hal ini berarti 65,0% yang menunjukkan bahwa latar belakang
pendidikan berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Perum Bulog
Sidendreng Rappang terbukti kebenarannya dan dinyatakan diterima.

d. Pengaruh pelatihan (Xy) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi menggunakan uji parsial,

Diperoleh hasil bahwa pelatihan (X,) memiliki pengaruh signifikan
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terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini dapat dibuktikan dari nilai
koefisien determinasi diketahui bahwa R sebesar 0.625, hal ini berarti
625% yang menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap

Diperoleh hasil bahwa Kebijakan organisasi (X,) memiliki pengaruh

signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini dapat dibuktikan dari
nilai koefisien determinasi diketahui bahwa R* sebesar 0.618, hal ini
berarti 61.8% vang menunjukkan bahwa kesetiaan pada organisasi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Perum Bulog Sidendreng
Rappang terbukti kebenarannya dan dinyatakan diterima.
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2. Pengaruh Variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap
Kinerja Pegawai Secara Simultan
Berdasarkan hasil penelitian menggunakan analisis secara simultan

ditemukan bahwa R® / ini berarti 78.3% vyang

~-\ terhadap

//'ql\“\\\ .
ol

\\Q

mempermudah melakukan pengembangan karirnya. Para pegawai yang
ingin meningkatkan kanmya otomatis harus meningkatkan kinerjanya




BABYV
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil

, / |

\\\\mh),//

\. \\ \ "l\ ’,’/’/

ditemukan bahwa R’ sebesar 0,783 hal ini berarti 78.3% vang
menunjukkan pengembangan sumber daya manusia berpengaruh

terhadap kinerja pegawai, dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain.

Dalam standar koefisien dalam nilai beta pengaruh sumber daya
manusia secara simultan memiliki jumlah nilai sebesar 0.8 vyang
menandakan bahwa adanya dampak terhadap kinerja pegawai dalam

pengembangan sumber daya manusia.

76

——




B. Saran
Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan mengenai “Pengaruh
Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Pegawai pada

~r—— OO
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LAMPIRAN
KUESIONER

PENGARUH PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA PERUM BULOG SUB DEVISI

S s

Cd > 10 Tahun

B. PETUNJUK PENGISIAN
1. Pada lembar ini terdapat beberapa pertanyaan yang harus
Bapak/lbu jawaban sesuai dengan pengalaman yang dihadapi.




&

2. Dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan ini, tidak ada jawaban
yang salah. Oleh karena itu, usahakanlah agar tidak ada jawaban

yang dikosongkan.

3. Berilah tanda ( V ) pada kolom

el

sedia dan pilih sesuai

dengan keadaan yap

STS

2 | ini memotivasi pegawai untuk
meningkatkan karirnya.

Prestasi Kerja

3 | Pegawai di kantor ini yang memiliki
prestasi kerja yang baik akan mudah
mendapatkan promosi jabatan.

Prestasi kerja merupakan acuan dalam
4 | melakukan pengembangan sumber daya
manusia di kantor ini.

Latar Belakang Pendidikan

5 | Pendidikan yang berkelanjutan dapat
memperbesar peluang peningkatan karir
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pegawai.
Pegawai yang memiliki jenjang
8 | pendidikan yang tinggi berpengaruh pada
perkembangan karirnya.
Pelatihan
7 Kantor ini menyediaka
8
9 ,\
=
10 =
11 <
<
5¢
12 - /
NO
Kualitas

1 Kualitas hasil pekerjaan pegawai sesuai
dengan standar yang ditetapkan oleh
kantor ini.

Kualitas pegawai dilihat dari kecakapan
pegawai dalam menjalankan tugas.
Kuantitas '

3 Pegawai menunjukkan kuantitas kerja
yang sesuai dengan target yang
ditentukan kantor ini.

Kuantitas pegawai dilihat darn seberapa
4 | banyak  pekerjaan yang dapat
diselesaikan dalam waktu tertentu.

5 | Ketepatan waktu




Pegawai selalu berusaha menyelesaikan
peil':(erjaan sesuai dengan target dan tepat
waktu.

Pegawai mampu menyelesaikan
pekerjaan sebelum waktu yang, di
tentukan.

Efektivitas

Pegawai selalu meningkat
kerja agar tujuan g

ditetapkan dapat te g

10

11

12




Hasil Uji Validitas
Pengembangan Sumber Daya Manusia (X)
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Hasil Uji Reabilitas
Pengembangan Sumber Daya Manusia (X)

Scale: ALL VARIABLES
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Hasil Uji Validitas
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Hasil Uji Reabilitas
Kinerja Pegawai (Y)
Scale: ALL VARIABLES

o ModelSummay |
Mocel R IR Square Adusted R Square Std Ermor of Ine Estmate
1w me s 380158)
Fraditors (Constant), kedyakan organias |
Regression

Legacy tabies cannot be edited

_ se2s1t & taes2
Totaé _| 22452 @2 i
| Depenoent Vasdoly woena fogans i
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Uji Analisis Regresi Sederhana Secara Parsial (X3)
Regression
Legacy tables cannol be edited

- Variables Enundw_

Mﬂdﬁl Variables Entered J Ra
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B I
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b. Dependent Variable -
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Uji Analisis Regresi Sederhana Secara Parsial (X4)

Regression
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Regression
Legacy labies cannol be edited

I J_R_'_jﬂﬂu_u_immnhgﬁlw Efrod of the Eshmat
v e P s

1 i S O 818,
. Praictors (Constantl peiatsan

Regression

- _mgnwmmﬂd‘"
E Variables Entered | Variables Removed Method
|pengalaman kena* Enter ]

Regression
Legacy tabies cannot be edited

Model] B IR Squem] Aduaied R Sousre. Std. Exor of e Extimate
: : )

|78 B15 504 o 3

. l_\___ .__'.'EI e _.........ﬁ:_




Regression

tablas cannot be edited

Regression

Legacy tables cannot be edited

Modal Summary
M{_ R lﬂmmusmﬂw Std. Error of the Estimate
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Regression
Legacy tables cannot be edited
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