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ABSTRAK 

IRFAYANTI BUDI. 2024. Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Terhadap kinerja pegawai Pada Kantor Kecamatan Alla Kabupaten Enrekang. 

Skripsi. Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 

Muhammadiyah Makassar. Dibimbing Oleh: Sitti Nurbaya dan Sitti Marhumi. 

           Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh 

Pengembangan Sumber Daya manusia terhadap Kinerja Pegawai pada kantor 

Kecamatan Alla Kabupaten Enrekang. Populasi penelitian ini adalah seluruh 

pegawai kantor Kecamatan Alla Kabupaten Enrekang sebanyak 38 orang. Teknik 

pengambilan data sampel menggunakan Teknik jenuh. Jenis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah data kuantitatif yang diperoleh dari kuesioner yang 

dibagikan dan berhubungan dengan masalah yang diteliti. Teknik pengumpulan 

data dilakukan dengan kuesioner (angket), observasi dan dokumentasi. Dalam 

penelitian ini sumber data yang digunakan dalam pengumpulan data mencakup 

data primer dan data sekunder. Instrument penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini menggunakan metode Skala Likert dan penelitian data menggunakan 

perhitungan statistic melalui aplikasi Statistical for the Social Science (SPSS) versi 

25. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh secara positif 

dan signifikan Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Pegawai 

pada Kantor Kecamatan Alla Kabupaten Enrekang. Hal ini di buktikan oleh uji 

analisis regresi sederhana diperoleh hasil uji t pengembangan sumber daya 

manusia dengan perolehan thitung = 2.524 > ttabel = 2.028. Selain itu ditemukan 

bahwa nilai signifikan dari pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja 

pegawai adalah 0.016< 0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha diterima. 

 

Kata Kunci : Pengembangan Sumber Daya Manusia, Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

IRFAYANTI BUDI. 2024. The Effect of Human Resource Development on 

Employee Performance at the Alla District Office, Enrekang Regency. Thesis. 

Department of Management, Faculty of Economics and Business, University 

of Muhammadiyah Makassar. Guided by: Sitti Nurbaya and Sitti Marhumi. 

           The purpose of this study is to find out the Influence of Human Resource 

Development on Employee Performance at the Alla District office, Enrekang 

Regency. The population of this study is all employees of the Alla District office, 

Enrekang Regency as many as 38 people. The sample data collection technique 

uses a saturated sampling technique. The type of data used in this study is 

quantitative data obtained from questionnaires that are shared and related to the 

problem being studied. Data collection techniques are carried out by 

questionnaires (questionnaires), observations and documentation. In this study, 

the data sources used in data collection include primary data and secondary data. 

The research instruments used in this study used the Likert Scale method and data 

research using statistical calculations through the Statistical for the Social Science 

(SPSS) version 25 application. Based on the results of the study, it was shown that 

there was a positive and significant influence of Human Resource Development on 

Employee Performance at the Alla District Office, Enrekang Regency. This is 

proven by a simple regression analysis test obtained by the results of the human 

resource development t test with the acquisition of tcount = 2.524 > ttable = 2.028. In 

addition, it was found that the significant value of human resource development on 

employee performance was 0.016< 0.05. So it can be concluded that Ha was 

accepted. 

 

Keywords: Human Resource Development, Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting 

bahkan tidak dapat dipisahkan dari organisasi, baik institusi maupun 

perusahaan. Berbagai bentuk yang dapat dilakukan untuk pengembangan 

sumber daya manusia adalah bagaimana meningkatkan kemampuan pegawai 

dengan profesionalisme dan kompetensi kerja. Selain itu sumber daya 

manusia merupakan hal yang terpenting dalam membangun sebuah 

organisasi karena yang mengatur segala urusan adalah pegawai itu sendiri 

serta didukung dengan fasilitas yang memadai.  

Peranan sumber daya manusia sangatlah penting dalam organisasi 

kerena sebagai penggerak utama seluruh kegiatan atau aktivitas organisasi 

dalam mencapai tujuannya, baik untuk memperoleh keuntungan maupun 

untuk mempertahankan kelangsungan hidup organisasi. Berhasil tidaknya 

suatu organisasi dalam mempertahankan eksistensi organisasi dimulai dari 

manusia itu sendiri dalam mempertahankan organisasi. Dalam meningkatkan 

efektivitas dan efisiensi secara maksimal, khususnya tenaga kerja yang dimiliki 

untuk masa sekarang maupun masa yang akan datang organisasi harus lebih 

kompetitif. 

Menurut Chris Rowley (2012:88), pengembangan sumber daya manusia 

adalah proses untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kinerja 

kerja. Ini juga melibatkan pengembangan kompetensi yang diperoleh melalui 

pelatihan dan pengembangan, pembelajaran organisasi, manajemen personil, 

dan manajemen modal manusia dengan tujuan meningkatkan produktivitas di 
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tempat kerja. (Latief Dkk, 2019; Prayudi, 2018). Di sisi lain, menurut 

Singodimedo di Sutrisno (2016:61), pengertian pengembangan sumber daya 

manusia adalah sebagai penyiapan individu untuk memikul tanggung jawab 

yang berbeda atau lebih tinggi di dalam organisasi. Ini biasanya terkait dengan 

peningkatan kapasitas intelektual atau emosional, yang diperlukan untuk 

memprioritaskan kinerja kerja yang lebih baik. 

Pengembangan sumber daya manusia bertujuan untuk meningkatkan 

kualitas profesionalisme dan keterampilan para pegawai dalam melaksanakan 

tugas dan fungsinya secara optimal. Dengan mengembangkan kecakapan 

pegawai dimaksudkan sebagai setiap usaha dari manajemen untuk 

menambah keahlian kerja tiap sumber daya manusia sehingga di dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya dapat lebih efisien dan produktif. Mengingat 

pentingnya peran pemerintah kecamatan dan keinginan warga untuk 

pelayanan publik yang lebih baik, pemerintah kecamatan memiliki peran 

penting di setiap daerah. Oleh karena itu, pemerintah kecamatan harus 

memiliki kapasitas dan kemampuan yang memadai untuk memberikan 

pelayanan publik yang lebih baik. 

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, salah 

satunya adalah pengembangan sumber daya manusia. Pengembangan 

sumber daya manusia  sangat penting karena  akan memengaruhi kinerja 

organisasi secara keseluruhan. Kinerja pegawai didefinisikan sebagai hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya dengan tanggung 

jawabnya  (Mangkunegara, 2017:9). 
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Kenyataan yang terjadi di Kantor Kecamatan Alla’ Kabupaten Enrekang 

adalah rendahnya kinerja pegawai. Hal ini terlihat dari masih adanya pegawai 

yang tidak tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan, kehadiran pegawai 

masih tergolong rendah yang ditandai masih banyak pegawai yang absen, 

pelayanan pembuatan kartu tanda penduduk (KTP) yang seharusnya dapat 

diselesaikan dalam tiga hari menjadi satu minggu. 

Dari beberapa masalah di atas disebabkan oleh tingkat kerja sama yang 

rendah, yang ditunjukkan oleh kurangnya komunikasi dan banyaknya pegawai 

yang tidak fokus pada tugasnya. Selain itu, tingkat disiplin keja yang 

ditunjukkan oleh banyaknya pegawai yang terlambat masuk ke kantor dan 

bayaknya aturan kantor yang belum diterapkan. 

Hal tersebut menjadikan peranan dan fungsi pegawai semakin 

dipertanyakan dan diragukan tingkat profesionalnya, berbagai keluhan 

masyarakat terhadap rendahnya kinerja dan pengembangan SDM serta 

mungkin masih banyak lagi kebiasaan atau hal-hal negatif dari pegawai yang 

membuat masyarakat memiliki persepsi negatif terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan hal-hal yang telah diuraikan di atas, maka peneliti tertarik 

untuk melakukan penelitian dengan judul ‘’Pengaruh Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor 

Kecamatan Alla’ Kabupaten Enrekang’’. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan di atas,maka 

permasalahan yang menjadi perhatian dalam penelitian ini adalah: ‘’ Apakah  

pengembangan sumber daya manusia berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

pada kantor Kecamatan Alla’ kabupaten Enrekang? 
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C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian yang dilakukan adalah : ‘’ Untuk mengetahui 

pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai 

pada kantor Kecamatan Alla’ Kabupaten Enrekang. 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini dijabarkan menjadi manfaat teoritis dan praktis, 

yang diuraikan sebagai berikut. 

1. Manfaat Teoritis 

penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan 

mengenai pengembangan sumber daya manusia dapat memengaruhi 

kinerja pegawai, serta diharapkan sebagai sarana pengembangan ilmu 

pengetahuan yang secara teoritis dipelajari di bangku perkuliahan. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Peneliti, Diharapkan dapat meningkatkan pengetahuan dan 

pemahaman terhadap hubungan antara pengembangan sumber daya 

manusia dan kinerja di kantor kecamatan. 

b. Bagi pemerintah kecamatan, hasil peneliti ini diharapkan dapat 

digunakan sebagai masukan kepada pemerintah kecamatan guna 

meningkatkan pengembangan sumber daya manusia yang baik 

ditandai dengan kepuasan masyarakat. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Tinjauan Teori 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Sumber Daya Manusia  

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah (MSDM) adalah 

bagian dari ilmu manajemen yang berarti usaha untuk mengarahkan 

dan mengelola sumber daya manusia di dalam suatu organisasi agar 

mampu berfikir dan bertindak sebagaimana diharapkan. Terlepas dari 

kualitas sumber daya manusia, organisasi tidak selalu maju 

sebaliknya, banyak organisasi hancur dan gagal karena tidak dapat 

mengelola sumber daya manusia dengan baik. 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan 

pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, 

pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan 

organisasi, menurut Mangkunegara (2013:2). Pada hakikatnya, 

MSDM adalah gerakan yang mengakui pentingnya elemen manusia 

sebagai sumber daya yang sangat potensial dan dominan dalam 

setiap organisasi. Akibatnya, MSDM mencakup semua proses 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan yang 

berkaitan dengan pengadaan, seleksi, penempatan, dan kompensasi. 

Manajemen sumber daya manusia, menurut Stoner dan Nabila 

(2013:57), adalah suatu prosedur  berkelanjutan yang bertujuan untuk 
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menyediakan suatu organisasi  dengan orang-orang yang tepat untuk 

posisi dan jabatan yang tepat saat organisasi membutuhkannya. 

Menurut setiap sumber daya manusia, manajemen telah 

berkembang menjadi bidang yang semakin profesional untuk 

mengembangkan kualitas yang dimiliki tersebut dalam berbagai 

bidang aplikasi. Aplikasi bidang kerja ini diharapkan berdasarkan 

implementasi manajemen operasional, manajemen puncak, yang 

tidak terlepas dari kualitas yang dimiliki untuk meningkatkan 

pengembangan karir dan komitmen. 

b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Stoner J. (2013:219), manajemen sumber daya 

manusia (MSDM) memiliki fungsi dalam operasional organisasi yaitu: 

1. Fungsi pengadaan sumber daya manusia (SDM), yang dimulai 

dari perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen, dan seleksi 

hingga penempatan sumber daya manusia.  

2. Fungsi pengembangan sumber daya manusia (SDM), melalui 

prosedur Pendidikan dan pelatihan hingga pengembangan karir. 

3. Fungsi pemeliharaan sumner daya manusia (SDM), yang 

mencakup kompensasi, integrasi, perburuhan, promosi, mutasi, 

demosi dan PHK. 

2. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Seberapa baik atau buruk anggota organisasi berkembang 

sangat bergantung pada efisiensi organisasi itu sendiri. 

Pengembangan sumber daya manusia atau human resources 
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development (HRD) adalah proses meningkatkan kualitas atau 

kemampuan manusia untuk mencapai tujuan Pembangunan bangsa 

melalui peningkatan kualitas manusia. 

Sedarmayanti (2016) menyatakan bahwa pengembangan SDM 

berfokus pada pembentukan organisasi pembelajaran, di mana 

organisasi mengelola pengetahuan secara sistematis. Kegiatan 

pengembangan SDM diharapkan dapat memperbaiki dan mengatasi 

kekurangan dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan kemajuan 

ilmu pengetahuan dan teknologi yang digunakan oleh organisasi.  

Chris Rowley (2012:88) menggambarkan pengembangan 

sumber daya manusia sebagai proses meningkatkan pengetahuan, 

keahlian, dan kemampuan pekerja serta kompetensi yang diperoleh 

melalui pelatihan dan pengembangan, pembelajaran organisasi, 

manajemen pengetahuan, dan manajemen kepemimpinan untuk 

meningkatkan kinerja. Namun, menurut Singodimedo dalam Sutrisno 

(2016:61), pengembangan (development) sumber daya manusia 

secara definisi berarti menyiapkan orang untuk memikul tugas yang 

lebih besar di suatu perusahaan. Ini biasanya dikaitkan dengan 

peningkatan kemampuan intelektual atau emosional yang diperlukan 

untuk melakukan pekerjaan dengan lebih baik. 

Pendapat tersebut menunjukkan bahwa kontribusi sumber daya 

manusia bertujuan untuk menciptakan organisasi belajar dan 

pengembangan lingkungan. Organisasi belajar berarti suatu 

organisasi di mana anggota-anggotanya dapat secara konsisten 

meningkatkan kemampuan mereka untuk mencapai hasil yang 
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optimal. Dengan kata lain, organisasi belajar adalah suatu organisasi 

yang tidak hanya mampu menyesuaikan diri dan peka terhadap 

lingkungan luarnya, tetapi juga kuat dalam integrasi internalnya. 

kompetensi, wawasan, dan keinginan yang konsisten memiliki 

kecenderungan untuk menyesuaikan diri dan peka terhadap 

lingkungannya. Organisasi yang memiliki tim yang produktif dan 

berkualitas tinggi adalah kekuatan integrasi internalnya. Namun, untuk 

menghadapi perubahan, organisasi harus melakukan perubahan dan 

inovasi sesuai dengan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi. 

Berdasarkan pendapat ahli di atas dapat disimpulkan bahwa 

Pengembangan sumber daya manusia merupakan kegiatan yang 

harus dilaksanakan oleh organisasi, agar pengetahuan (knowledge), 

kemampuan (ability), dan keterampilan (skill) pegawai sesuai dengan 

tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan. 

b. Jenis Pengembangan Sumber Daya Manusia  

  Pengembangan Sumber Daya Manusia (pendidikan dan 

latihan) diperlukan bagi setiap Desa karena akan menguntungkan 

instansi, pegawai, dan masyarakat. Program pengembangan harus 

ditetapkan terlebih dahulu untuk memastikan hasil yang baik dengan 

biaya yang rendah.  

Semua pegawai atau anggota organisasi harus diinformasikan 

secara terbuka tentang program pengembangan sumber daya 

manusia, termasuk sasaran, kebijaksanaan prosedur, anggaran, 

peserta, kurikulum, dan waktu pelaksanaannya. Program 

pengembangan harus berfokus pada meningkatkan efektivitas dan 
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efisiensi kerja pegawai pada jabatannya. Pengembangan terbagi 

menjadi dua kategori, yaitu 

1. Pengembangan informal adalah ketika seorang pegawai melatih 

dan mengembangkan dirinya sendiri dengan mempelajari literatur 

yang berkaitan dengan pekerjaannya atau jabatannya. Ini 

menunjukkan bahwa pegawai tersebut memiliki keinginan kuat 

untuk meningkatkan kemampuannya. Hal ini menguntungkan 

organisasi dan perusahaan karena pegawai menjadi lebih 

produktif dan lebih efisien. 

2. Pengembangan formal adalah pegawai yang ditugaskan untuk 

mengikuti pendidikan atau latihan, baik yang dilakukan oleh istansi 

maupun oleh lembaga pendidikan atau pelatihan. Pengembangan 

secara formal dilakukan karena tuntutan pekerjaan saat ini atau 

masa depan, baik yang berkaitan dengan karier atau nonkarier. 

c. Metode Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Metode Pendidikan (Education Method) adalah proses dan 

pelatihan menunjukkan perubahan tingkah laku yang diharapkan 

Ketika dilihat Kembali. Ini menunjukkan bahwa tujuan sebenarnya dari 

pendidikan adalah untuk mengubah cara pegawai bekerja. Tujuan 

pendidikan menciptakan tingkah laku baru, atau hasil perubahan. 

Pada dasarnya, tujuan pendidikan ialah uraian tentang pengetahuan, 

sikap, tindakan, penampilan, dan sebagainya yang diharapkan 

diajarkan dalam jangka waktu tertentu.  
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Pendidikan berarti meningkatkan pengetahuan umum dan 

pemahaman tentang seluruh lingkungan kerja. Ini juga berarti 

meningkatkan kemampuan berpikir pegawai. 

Menurut Undang-Undang Nomor 20 tahun 2003 tentang Sistem 

Pendidikan Nasional, pendidikan adalah usaha sadar dan terencana 

untuk mewujudkan suasana proses pembelajaran sehingga peserta 

didik dapat secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk 

memiliki kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, 

kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang 

diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa, dan negara. 

Selanjutnya, pendidikan berfungsi untuk mencerdaskan 

kehidupan bangsa dengan membangun kemampuan dan watak serta 

peradaban bangsa yang bermartabat. Tujuan pendidikan adalah untuk 

mengembangkan potensi peserta didik menjadi individu yang beriman 

dan bertaqwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, berahlak mulia, berilmu, 

cakap, kreatif, mandiri, dan menjadi warga negara yang demokratis 

dan bertanggung jawab. 

d. Indikator Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Menurut Hasibuan (2016), indikator pengembangan SDM adalah 

sebagai berikut :  

1. Prestasi Kerja Pegawai 

Apabila prestasi kerja atau produktivitas pegawai meningkat 

setelah mengikuti pengembangan, baik dalam hal kualitas maupun 

kuantitas, ini menunjukkan bahwa teknik pengembangan yang 

digunakan kurang efektif dan memerlukan perbaikan. 
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2. Kedisiplinan Pegawai 

Jika kedisiplinan pegawai meningkat setelah mengikuti 

pengembangan, itu menunjukkan bahwa metode pengembangan 

digunakan dengan baik. Sebaliknya, jika kedisiplinan pegawai 

menurun, menunjukkan bahwa metode pengembangan digunakan 

dengan buruk. 

3. Absensi Pegawai 

Jika absensi pegawai menurun setelah pengembangan, 

menunjukkan bahwa metode pengembangan digunakan dengan 

baik. Jika absensi pegawai tetap ada, menunjukkan bahwa 

metode pengembangan digunakan dengan buruk. 

4. Tingkat Kerja Sama 

Pengembangan harus membuat tingkat kerja sama pegawai 

semakin serasi, harmonis, dan baik. 

5. Tingkat Upah Intensif Pegawai  

Jika tingkat upah intensif pegawai meningkat, menunjukkan bahwa 

metode pengembangan digunakan dengan baik. Jika tingkat upah 

intensif pegawai tetap sama, itu menunjukkan bahwa metode 

pengembangan digunakan dengan buruk. 

e. Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia  

Dua tujuan utama program pelatihan dan pengembangan 

pegawai adalah sebagai berikut. Pertama, penelitian dan 

pengembangan dilakukan untuk menutup "gap" antara kemampuan 

dan keahlian pegawai dan permintaan jabatan. Kedua, diharapkan 
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bahwa program-program tersebut akan membantu pegawai mencapai 

sasaran kerja yang lebih efisien dan efektif (Handoko, 2015). 

Pengembangan sumber daya manusia baik secara mikro 

maupun secara makro pada hakikatnya adalah upaya untuk 

memenuhi semua kebutuhan manusia menurut kebutuhan Maslow, 

termasuk kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan keamanan, kebutuhan 

sosial, kebutuhan akan pengakuan dan penghargaan, serta 

kebutuhan akan kesempatan untuk berkembang. Setiap orang 

memiliki kebutuhan utama untuk mengembangkan diri. Ini dapat 

dicapai dengan berbagai cara, seperti mendapatkan pendidikan yang 

lebih baik atau mendapatkan pelatihan yang lebih baik. Untuk 

memberikan kesempatan bagi pegawainya untuk memenuhi 

kebutuhan, suatu organisasi dapat memberikan kesempatan untuk 

meningkatkan kemampuan mereka melalui pendidikan atau pelatihan, 

baik bergelar maupun non-gelar (Hasibun 2014).  

Namun, LAN dan DEPDAGRI (2007) menyatakan bahwa ada 

dua dimensi untuk tujuan pengembangan SDM: dimensi individu dan 

dimensi institusional/organisasi. Dimensi individu mengacu pada 

prestasi pekerja, dan dimensi institusional/organisasi mengacu pada 

apa yang dapat dicapai oleh institusi/organisasi sebagai hasil dari 

program pengembangan SDM. 

Dengan demikian, meskipun pengembangan sumber daya 

manusia memerlukan waktu, pelatihan dan pengembangan 

membantu pegawai menghindari keusangan dan melakukan 

pekerjaan mereka dengan lebih baik. Dengan demikian, dapat 
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disimpulkan bahwa tujuan pengembangan sumber daya manusia 

adalah untuk menutup "gap" antara keahlian dan kemampuan 

pegawai dengan permintaan jabatan serta meningkatkan produktivitas 

pegawai. 

Metode pengembangan dianggap berguna jika mencapai tujuan, 

yaitu meningkatkan kualitas pegawai saat mereka bekerja. Indikator 

yang diukur melalui metode pengembangan adalah sebagai berikut: 

1. Prestasi kerja pegawai 

2. Kedisiplinan pegawai 

3. Absensi pegawai 

4. Tingkat kerusakan produksi, alat dan mesin-mesin   

5. Tingkat kecelakaan pegawai  

6. Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga dan waktu  

7. Tingkat kerjasama pegawai  

8. Tingkat upah insentif pegawai  

9. Prakarsa pegawai  

10. Kepemimpinan dan keputusan manajer 

3. Kinerja Pegawai 

a. Pengertian Kinerja Pegawai 

  Kinerja adalah suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. 

Untuk menyelesaikan tugas dan pekerjaan, seseorang harus memiliki 

tingkat kesediaan dan kemampuan tertentu. Tanpa pemahaman yang 

jelas tentang apa yang akan dilakukan dan bagaimana melakukannya, 

seseorang tidak dapat melakukan sesuatu dengan cukup efektif. 

Kinerja karyawan sangat penting untuk mencapai tujuan perusahaan.  
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setiap pegawai memiliki tingkat kemampuan yang berbeda-beda 

dalam menyelesaikan tugas, kinerja pegawai merupakan hal yang 

unik. Organisasi manajemen memiliki kemampuan untuk 

mengevaluasi kinerja pegawai sebagai ukuran untuk kerja mereka. 

Aksi adalah kinerja, bukan peristiwa. Aksi kinerja itu sendiri bukan hasil 

langsung, tetapi terdiri dari banyak bagian. Karena setiap pegawai 

memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam menyelesaikan 

tugas, kinerja adalah sesuatu yang bersifat individual. Kinerja 

bergantung pada kemampuan, upaya, dan peluang. Ini menunjukkan 

bahwa kinerja adalah jumlah pekerjaan yang dilakukan oleh pekerja 

dalam jangka waktu tertentu dan penekanannya pada jumlah 

pekerjaan yang dilakukan oleh pekerja dalam jangka waktu tertentu. 

Untuk menunjukkan tingkat kinerja organisasi dalam mencapai 

visi, misi, dan tujuan organisasi, pegawai harus bekerja sesuai dengan 

program kerja organisasi. Nurjaya (2021) menyatakan bahwa kinerja 

adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. 

Lilyana, De Yusa, dan Yatami (2021) menyatakan bahwa kinerja 

adalah hasil kerja yang telah dicapai dengan menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawab yang telah diberikan dalam jangka waktu tertentu.. 

Mangkunegara (2009), kinerja sumber daya manusia (SDM) 

adalah istilah yang berasal dari kata job performance atau actual 

performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dapat 

dicapai seseorang). Kinerja, menurut Harsuko (2011), adalah 

pencatatan hasil kerja sumber daya manusia dari waktu ke waktu 

untuk mengetahui seberapa baik hasilnya dan untuk melakukan 
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perbaikan di masa mendatang. Organisasi dibagi menjadi unit kerja 

yang lebih kecil untuk mencapai tujuan. Unit-unit ini memiliki sistem 

kerja, mekanisme kerja, dan pembagian kerja yang jelas. Kinerja, di 

sisi lain, didefinisikan sebagai gambaran tingkat pencapaian 

pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan 

melalui perencanaan strategis suatu organisasi (Aziz dan Fauzah 

2018).  

Menurut Rivai (2012:309), kinerja merupakan perilaku nyata 

yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan 

oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja, 

menurut Simamora (2015), "adalah tingkat terhadap di mana para 

pegawai mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan." Kinerja, atau 

prestasi, adalah bentuk atau keberhasilan pekerjaan seseorang atau 

organisasi dalam mencapai tujuannya. Salah satu cara suatu 

organisasi dapat mencapai hasil atau kinerja adalah dengan 

memberikan tugas, wewenang, dan tanggung jawab yang jelas 

kepada semua orang yang bekerja di dalamnya. Selain itu, menurut 

Simamora (2015), kinerja adalah tingkat kerja yang dicapai oleh 

seseorang dengan memenuhi syarat. Faktor-faktor berikut 

memengaruhi kinerja: 

1) Faktor individu yang mencakup keterampilan dan faktor 

demografis. 

2) Faktor psikologis seperti sikap, motivasi, persepsi, karakter, dan 

pembelajaran.  
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3) Faktor organisasi yang mencakup kepemimpinan, sumber daya, 

penghargaan, struktur, dan rencana pekerjaan. 

Prawirosentono (2012) menyatakan bahwa kinerja seorang 

karyawan akan baik jika pegawai memiliki keahlian yang tinggi, 

berkomitmen untuk bekerja, mendapatkan kompensasi atau 

kompensasi yang layak, dan memiliki harapan masa depan. Variabel 

individu, variabel organisasi, dan variabel psikologis adalah tiga 

kelompok teoritis yang dapat mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja 

individu. 

Dengan mempertimbangkan pendapat ahli di atas, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah hasil akhir kerja karyawan 

yang maksimal untuk mencapai tujuan dan sasaran perusahaan dan 

untuk mencapai cita-cita perusahaan. 

b. Indikator kinerja  

Mayunita (2009) menyatakan bahwa indikator kinerja umumnya 

termasuk dalam empat kategori: 

1. Kualitas Kerja 

menunjukkan peningkatan standar kerja dan kualitas, biasanya 

disertai dengan peningkatan kemampuan dan nilai ekonomi. 

2. Kuantitas Kerja 

menggambarkan peningkatan volume atau jumlah suatu unit 

operasi yang menghasilkan barang atau jasa dalam jumlah. 

Adanya nilai fisik dan barang dari hasil sebelumnya 

memungkinkan pengukuran kuantitas kerja. 
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3. Kendala Kerja 

Sebagai contoh, kecepatan dalam menangani pembatalan 

undang-undang, pelatihan pegawai dan agen, dan pertumbuhan 

jumlah undang-undang dapat menunjukkan seberapa cepat 

seseorang menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya 

dengan ketelitian, kemauan, dan semangat. 

4. Sikap Kerja 

mencerminkan sikap yang menunjukkan tingginya kerja sama   

terhadap atasan dan tim organisasi lainnya. 

 

B. Tinjauan Empiris  

 Adapun sumber rujukan dalam penelitian ini mengacu dari beberapa 

penelitian sebelumnya dapat dijelaskan pada tabel berikut: 

Tabel 2.1  

Penelitian terdahulu 

N
o 

Peneliti/ 
Tahun 

Judul 
penelitian 

variabel analisis Hasil 
penelitian 

1 Risqi  Indah 
Kurniawati 
/2020 

Pengaruh 
pengemba
ngan  
sumber 
daya 
manusia 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
pada 
sekretariat 
daerah 
kabupaten 
pemalang 

X :  
pengembang
an  sumber 
daya manusia 
Y : kinerja 
pegawai 

analisis 
data yang 
digunakan 
adalah 
Korelasi 
Rank 
Spearman 
dengan 
mengguna
kan 
program 
SPSS 
versi 25,0. 

Hasil 
penelitian 
ini 
menunjukka
n bahwa 
Pengemban
gan Sumber 
Daya 
Manusia 
pada 
Sekretariat 
Daerah 
Kabupaten 
Pemalang 
dalam 
kategori 
‘’Sangat 
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N
o 

Peneliti/ 
Tahun 

Judul 
penelitian 

variabel analisis Hasil 
penelitian 

Baik’’ 
dengan 
perolehan 
skor data 
angket 
penelitian 
yang 
dilakukan 
oleh peneliti 
sebesar 
5328. 
Berada 
pada 
interval 
kriteria 
penilaian 
5002 - 
5954. 
Sedangkan, 
Kinerja 
Pegawai 
pada 
Sekretariat 
Daerah 
Kabupaten 
Pemalang 
dalam 
kategori 
‘’Baik’’, 
dengan 
perolehan 
skor data 
angket 
penelitian 
yang 
dilakukan 
oleh peneliti 
sebesar 
4998. 
Berada 
pada 
interval 
kriteria 
penilaian 
4049 – 
5001 
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N
o 

Peneliti/ 
Tahun 

Judul 
penelitian 

variabel analisis Hasil 
penelitian 

2 Bayu Krisdianto, 
Nurhajati/2017 

Pengaruh 
pengemba
ngan 
sumber 
daya 
manusia 
dan 
motivasi 
terhadap 
kinerja 
pengawai 
dinas 
pariwisata 
kota batu 

X1 :   
pengembang
an sumber 
daya manusia 
X2 :  
Motivasi  
Y : kinerja  
pegawai 

metode 
deskriptif 
analisis 
dan 
regresi 
linier 
berganda 

 
Dalam 
penelitian 
ini, 
ditemukan 
bahwa 
pengemban
gan sumber 
daya 
manusia 
berpengaru
h secara 
parsial dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja staf 
di Dinas 
Pariwisata 
Kota Batu 
dengan 
thitung 
2,131 dan 
p-value 
0,037 < 
0,05. 
Sementara 
itu, motivasi 
manusia 
berpengaru
h secara 
parsial dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja staf 
di Dinas 
Pariwisata 
Kota Batu 
dengan 
thitung 
2,311 dan 
p-value 
0,024 < 
0,05. Hasil 
uji f juga 
diperoleh 
dengan F-
hitung 4,494 
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N
o 

Peneliti/ 
Tahun 

Judul 
penelitian 

variabel analisis Hasil 
penelitian 

dan nilai p-
value 
0,015<0,05. 

3 Abiyyu Satrio 
Wibowo, 
Kusmiyanti 
Kusmiyanti 
/2021 

Pengaruh 
pengemba
ngan 
sumber 
daya 
manusia 
terhadap 
kinerja 
pegawai 

X :  
pengembang
an SDM 
Y :  kinerja 
pegawai 

Analisis 
data 
mengguna
kan 
kuesioner 
atau 
angket 

Hasil dari 
peneltian 
adalah 
adanya 
pengaruh 
yang 
singnifikan 
antara 
pengemban
gan sdm 
terhadap 
kinerja 
pegawai. 
Hasil 
analisis 
pengujian 
dari uji 
koefisien 
kolerasi (R) 
yang 
menunjukan 
bahwa 
variabel 
pengemban
gan sumber 
daya 
manusia 
memiliki 
pengaruh 
dengan 
kategori 
sedang 
terhadap 
kinerja 
pegawai. 
Nilai 
koefisien 
determinasi 
31% yang 
artinya 
variabel 
pengemban
gan sdm 
memiliki 
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N
o 

Peneliti/ 
Tahun 

Judul 
penelitian 

variabel analisis Hasil 
penelitian 

pengaruh 
31% 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
pemasyarak
atan lapas 
kelas II A 
Purwokerto 

4 Ahmad Syauqi, 
Tomi Riyadi 
/2023 

Pengaruh 
motivasi 
keja dan 
budaya 
organisasi 
terhadap 
kinerja 
pada 
badan 
kepegawai
an sumber 
daya 
manusia 
kabupaten 
Tangerang 
provinsi 
banten  

X1 :  motivasi 
keja 
X2 :  budaya 
organisasi 
Y : kinerja 
pegawai 

analisis 
data yang 
digunakan 
dengan 
analisis 
regresi 
linier 
sederhana 
dan 
regresi 
linier 
berganda. 

hasil 
penelitian 
dapat 
disimpulkan 
bahwa: 1) 
Motivasi 
Kerja 
secara 
parsial 
berpengaru
h positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
Badan 
Kepegawaia
n dan 
Pengemban
gan Sumber 
Daya 
Manusia 
Kabupaten 
Tangerang. 
Secara 
keseluruhan 
penilaian 
responden 
terhadap 
variabel 
Motivasi 
Kerja 
diperoleh 
nilai rata-
rata 
sebesar 78, 
9%. 2) 
Budaya 
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N
o 

Peneliti/ 
Tahun 

Judul 
penelitian 

variabel analisis Hasil 
penelitian 

organisasi 
secara 
parsial 
berpengaru
h positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
Badan 
Kepegawaia
n dan 
Pengemban
gan Sumber 
Daya 
Manusia 
Kabupaten 
Tangerang. 

5 Andi Rasyid 
Pananrangi, 
Mazur Asiz 
/2018 

Pengaruh 
Kompetens
i, 
Kompensa
si dan 
Kepuasan 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Pegawai 
pada 
Badan 
Pengemba
ngan 
Sumber 
Daya 
Manusia 
(BPSDM) 
Prov. 
Sulawesi 
Selatan 

X1 :  
Kompetensi 
X2 :  
Kompensasi 
X3 :  
Kepuasan 
Kerja 
Y :  Kinerja 
Pegawai 

analisis 
mengguna
kan 
SPSS. 21. 

Hasil 
penelitian 
ini 
menunjukka
n bahwa 
kompetensi 
yang dimiliki 
oleh 
pegawai 
berpengaru
h positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai, 
kompensasi 
berpengaru
h positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai, 
sedangkan 
kepuasan 
kerja tidak 
berpengaru
h terhadap 
kinerja 
pegawai. 
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N
o 

Peneliti/ 
Tahun 

Judul 
penelitian 

variabel analisis Hasil 
penelitian 

Secara 
simultan 
penelitian 
ini memiliki 
pengaruh 
secara 
bersama-
sama 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
pada Kantor 
Badan 
Pengemban
gan Sumber 
Daya 
Manusia 
Provinsi 
Sulawesi 
Selatan. 

6 Meti Mediyastuti 
Sofyan, Kamelia 
Kamelia /2019 

Analisis 
Pengaruh 
Pengemba
ngan 
Sumber 
Daya 
Manusia 
Terhadap  
Kinerja 
Pegawai 
pada 
Sekretariat 
Badan 
Koordinasi 
Promosi 
dan 
Penanama
n Modal 
Daerah 
(BKKPMD) 
Provinsi 
Jawa Barat 

X1 :  
Pengembang
an Sumber 
Daya 
Manusia 
Y :  Kinerja 
Pegawai   

Analisis 
data 
mengguna
kan 
metode 
explanator
y survey, 
dimana 
dataya 
diperoleh 
melalui 
studi 
kepustaka
an dan 
studi 
lapangan. 

Hasil 
penelitian 
menujukan 
bahwa 
secara 
simultan 
pengemban
gan Sumber 
Daya 
Manusia 
berpengaru
h terhadap 
Kinerja 
Pegawai di 
Sekretariat 
Badan 
Koordinasi 
Promosi 
dan 
Penanaman 
Modal 
Daerah 
Provinsi 
Jawa Barat, 
dalam hal 
ini variabel 
Sumber 
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N
o 

Peneliti/ 
Tahun 

Judul 
penelitian 

variabel analisis Hasil 
penelitian 

Daya 
Manusia 
merupakan 
variabel 
yang sangat 
penting 
untuk 
memecahka
n masalah 
kinerja yang 
meliputi 
kualitas 
kerja, 
kuantitas 
kerja, 
keandalan 
dan sikap 
yang 
dilakukan 
dalam 
penyelesaia
n kerja dari 
pegawai 
pada 
Sekretariat 
Badan 
Koordinasi 
Promosi 
dan 
Penanaman 
Modal 
Daerah 
Provinsi 
Jawa Barat 

7 Aji 
Pangestu,Muha
mmad Yamin 
Siregar, 
Isnaniah 
lailikhatmisafitri/
2020 

Pengaruh 
pengemba
ngan 
sumber 
daya 
manusia 
dan human 
relations 
(hubungan 
antar 
manusia ) 
terhadap 
karyawan 

X1 :  
pengembang
an sumber 
daya manusia 
X2 :  human 
relations(hubu
ngan antar 
manusia ) 
Y : kinerja 
karyawan 

Analisi 
data 
mengguna
kan 
regresi 
linear 
berganda. 

Berdasarka
n hasil uji 
parsial (uji t) 
dapat 
disimpulkan 
bahwa 
pengemban
gan sumber 
daya 
manusia 
mempunyai 
pengaruh 
yang 
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N
o 

Peneliti/ 
Tahun 

Judul 
penelitian 

variabel analisis Hasil 
penelitian 

badan 
pegawas 
obat dan 
makanan 
kota medan 

signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai. 
Hubungan 
kemanusiaa
n 
mempunyai 
pengaruh 
yang 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan. 
Berdasarka
n hasil uji F 
dapat 
disimpulkan 
bahwa 
variabel 
pengemban
gan sumber 
daya 
manusia 
dan 
hubungan 
manusia 
secara 
bersama-
sama 
berpengaru
h signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai. 

8 Tiara Novita, 
Sapri Hasan, 
Ratna 
Dewi/2023 

Pengaruh 
pengemba
ngan 
sumber 
daya 
manusia 
dan budaya 
digital 
terhadap 
kinerja 
pegawai 

X1:  
pengembang
an sumber 
daya manusia 
X2 :  budaya 
digital 
Y : kinerja 
pegawai 

Analisis 
regresi 
berganda 
dengan 
bantuan 
software 
SPSS 
versi 26 

Hasil dari 
penelitian ini 
menunjukka
n bahwa 
pengemban
gan sumber 
daya 
manusia 
berpengaru
h positif dan 
signifikan 
terhadap 
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N
o 

Peneliti/ 
Tahun 

Judul 
penelitian 

variabel analisis Hasil 
penelitian 

kinerja 
pegawai 
dan budaya 
digital 
berpengaru
h positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai. 

9 Fauzan 
Maulana Kodja, 
Abdullah W 
Jabid, Marwan 
Man 
Soleman/2023 

Pengaruh 
Pengemba
ngan 
Sumber 
Daya 
Manusia 
dan Disiplin 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Pegawai 
pada 
Universitas 
Khairun 

X1 :  
Pengembang
an Sumber 
Daya 
Manusia 
X2 :  Disiplin 
Kerja 
Y :  Kinerja 
Pegawai 

Analisis 
linear 
berganda 
dengan 
bantuan 
SPSS 21 

Hasil 
analisis 
data dalam 
penelitian 
ini 
menunjukan 
bahwa 
pengemban
gan sumber 
daya 
manusia 
(SDM) 
berpengaru
h signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
dan disiplin 
kerja 
berpengaru
h signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai 

1

0 

Andi 

Supriadi/2020 

Pengaruh 
pengemba
ngan 
sumber 
daya 
manusia 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
pada 
kantor 
dinas 
pemadam 

X :  
pengembang
an sumber 
daya manusia 
Y :  kinerja 
pegawai 

Analisis 
statistic 
deskriptif 
dan 
analisis 
korelasi 
sederhana  

hasil 
analisis 
dapat 
diketahui 
bahwa 
terdapat 
pengaruh 
positif dan 
signifikan 
antara 
variabel 
pengemban
gan sumber 
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     Berdasarkan hasil mapping jurnal maka hal yang berbeda dengan 

penelitian ini dengan penelitian sebelumnya dari objek, variabel,  waktu dan aspek. 

C. Kerangka Pikir  

    Menurut Sugiyono (2019) kerangka konsep atau kerangka pemikiran 

merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan 

berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. 

Berdasarkan penjabaran landasan teori dan penelitian terdahulu yang telah di 

uraikan maka dapat disusun kerangka pikir. Adapun kerangka pemikiran 

peneliti ini dapat dilihat dalam Gambar berikut ini. 

N
o 

Peneliti/ 
Tahun 

Judul 
penelitian 

variabel analisis Hasil 
penelitian 

kebakaran 
dan 
penyelamat
an 
kabupaten 
wajo 

daya 
manusia 
dengan 
kinerja 
pegawai 
pada Dinas 
pemadam 
kebakaran 
dan 
penyelamat
an 
Kabupaten 
Wajo dan 
berada 
dalam 
kategori 
baik. Dari 
hasil 
keseluruhan 
dapat 
disimpulkan 
bahwa 
kedua 
variable 
mempunyai 
pengaruh 
yang positif 
dan 
signifikan 
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Gambar 2.1 

Kerangka Pikir 

 

D. Hipotesis  

    Menurut Sugiyono (2012:70), hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian 

telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara 

karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, 

belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui 

pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban 

teoritis terhadap rumusan masalah penelititan, belum jawaban yang empirik.  

     Adapun hipotesis yang akan diajukan dalam penelitian ini adalah: 

“Diduga Pengembangan Sumber Daya Manusia Berpengaruh Positif dan 

Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai pada kantor Kecamatan Alla’ Kabupaten 

Enrekang”.

Pengembangan sumber daya 

manusia (X) 

1. Prestasi kerja pegawai 

2. Kedisiplinan pegawai 

3. Absensi pegawai 

4. Tingkat kerja sama 

5. Tingkat upah intensif 

pegawai 

(Hasibuan 2016) 

 

Kinerja pegawai 

( Y) 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas Kerja 

3. Kendala kerja 

4. Sikap kerja 

(Mayunita 2009) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dengan pendekatan 

kuantitatif. Penelitian deskriptif bersifat pemaparan dan bertujuan untuk 

memberikan gambaran atau uraian suatu masalah, keadaan atau peristiwa 

sebagaimana adanya untuk mengungkapkan fakta. Dengan pengujian 

hipotesis melalui pengukuran variabel dengan instrumen yang dilakukan 

dengan skala likert penelitian ini diharapkan dapat mengetahui pengaruh 

pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai pada kantor 

Kecamatan Alla Kabupaten Enrekang. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

 Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Kecamatan Alla, yang terletak di 

Kabupaten Enrekang. Adapun waktu penelitian dilakukan selama dua bulan 

lamanya, mulai bulan Februari hingga bulan April Tahun 2024. 

C. Jenis dan Sumber Data  

1. Jenis data 

a. Data kualitatif, yang mencakup informasi yang dikumpulkan dari 

Kantor Kecamatan Alla Kabupaten Enrekang secara lisan maupun 

tertulis.  

b. Data kuantitatif, data yang dikumpulkan dari Kecamatan Alla, 

Kabupaten Enrekang, yang diteliti secara numerik dan dapat dibahas 

lebih lanjut.  
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2. Sumber Data 

a. Data primer: data yang dikumpulkan secara langsung dari objek 

penelitian. Kuesioner yang dibagikan kepada responden mengenai 

pengaruh pengembangan SDM terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Kecamatan Alla Kabupaten Enrekang adalah sumber data primer. 

b. Data sekunder, Data sekunder, yaitu data atau sumber yang bersifat 

menunjang pembahasan dan analisis baik dalam bentuk laporan 

maupun dokumentasi serta literatur-literatur yang berkaitan pada 

tulisan ini. Data sekunder ini dapat di peroleh dari dokumen-dokumen 

pada tempat penelitian yaitu sejarah organisasi, visi dan misi, maupun 

data-data lainnya pada  Kecamatan  Alla Kabupaten Enrekang. 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 

2012). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai kantor 

Kecamatan Alla Kabupaten Enrekang  sebanyak 38 orang. 

2. Sampel  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut (Sugiyono, 2012:81). Adapun sampel dalam penelitian ini 

termasuk populasi kecil, maka digunakan Teknik sampel jenuh (semua 

populasi sekaligus adalah sampel). Maka jumlah sampel yang digunakan 

adalah 38 orang yang merupakan seluruh pegawai kantor Kecamatan Alla 

Kabupaten Enrekang. 
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E. Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data merupakan langkah strategis dan penting dalam 

kegiatan penelitian ini. Hal ini dikarenakan untuk mendapat data yang objekktif 

dan valid dalam penelitian. Untuk memperoleh data dan informasi yang 

diperlukan dalam penelitian ini, maka teknik pengumpulan data yang 

digunakan peneliti adalah sebagai berikut 

1. Observasi, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui aktivitas 

mengamati sebuah objek secara langsung dan mendetail guna 

menemukan informasi mengenai objek penelitian pengembangan sumber 

daya manusia dapat mempengaruhi kinerja pegawai pada kantor  

Kecamatan Alla Kabupaten Enrekang. 

2. Kuesioner, yaitu seperangkat pertanyaan dalam bentuk kuesioner yang 

disusun dan disebarkan kepada responden sesuai jumlah sampel 

penelitian tersebut. Kuesioner ini dimaksud untuk memperoleh data dari 

responden pada Kecamatan Alla Kabupaten Enrekang. 

3. Dokumentasi, yaitu mengumpulan data dengan mempelajari laporan dan 

dokumen yang ada pada  Kecamatan Alla Kabupaten Enrekang. 

F. Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran 

1. Defenisi Operasional Variabel 

 Defenisi operasional variabel digunakan agar tidak menimbulkan 

penafsiran ganda yaitu dengan memberikan batasan terhadap variabel-

variabel yang digunakan dalam penelitian. 
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Tabel 3.1 
Defenisi Operasional Variabel 

 

VARIABEL DEFENISI 
OPERASIONAL 

INDIKATOR 

Pengembangan 
Sumber Daya 
Manusia (X) 

Pengembangan sumber 
daya manusia merupakan 
kegiatan yang harus 
dilaksanakan oleh 
organisasi, agar 
pengetahuan 
(knowledge), kemampuan 
(ability), dan keterampilan 
(skill) pegawai sesuai 
dengan tuntutan 
pekerjaan yang mereka 
lakukan. 

1. Prestasi 
kinerja 
pegawai 

2. Kedisiplinan 
pegawai 

3. absensi 
pegawai 

4. tingkat kerja 
sama 

5. tingkat upah 
intensif 
pegawai 

Kinerja 
Pegawai  
(Y) 

Kinerja pegawai adalah 
hasil akhir kerja karyawan 
yang maksimal untuk 
mencapai tujuan dan 
sasaran perusahaan dan 
untuk mencapai cita-cita 
perusahaan 

1. kualitas 
kerja 

2. kuantitas 
kerja 

3. kendala 
kerja  

4. sikap kerja  

 

2. Pengukuran Variabel 

 Dalam penelitian ini, pengukuran variabel akan menggunakan 

metode skala likert, yaitu melalui daftar pertanyaan (indikator) yang 

diajukan sebagai alat ukur. Dengan indikator skala likert dimana jawaban 

atau kouesioner diberikan bobot. 

Menurut Soekardi (2007) menyatakan bahwa skala likert ini telah 

banyak digunakan oleh para peneliti guna untuk memastikan sikap 

seseorang. Skala ini menilai sikap atau tingkah laku yang diinginkan oleh 

para peneliti dengan cara mengajukan beberapa pertanyaan kepada 

responden. Sedangkan menurut Sugiyono (2006) skala likert adalah 

variabel yang akan diukur dijabarkan menajadi indikator variabel kemudian 
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indikator digunakan menjadi titik tolak untuk menyusun item-item 

instrument yang dapat berupa pernyataan dan pertanyaan. 

Tabel 3.2 

Skala Likert 

PERTANYAAN BOBOT 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

G. Metode Analisis Data 

   Metode analisis data menggunakan Analisis Statistik Deskriptif, uji 

analisis linear sederhana dan uji hipotesis. Data analisis menggunakan alat 

analisis yang terdiri dari: 

1. Uji instrument Penelitian 

a. Uji Validasi 

Validitas adalah ketetapan atau kecermatan suatu instrument 

dalam pengukuran. Dalam pengujian instrumen pengumpulan data, 

validitas dibedakan menjadi validitas faktor dan validitas item. Validitas 

faktor diukur bila item yang disusun menggunakan lebih dari satu faktor 

(antara faktor satu dengan yang lain ada kesamaan). Pengukuran 

validitas faktor ini dengan cara mengkorelasikan antara skor faktor 

(penjumlahan item dalam satu faktor) dengan skor total (total 

keseluruhan faktor). 
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 Pengukuran validitas item dengan cara mengkorelasikan antara 

skor item dengan skor total item. Validitas item ditunjukkan dengan 

adanya korelasi atau dukungan terhadap item total (skor total). Bila kita 

menggunakan lebih dari satu faktor, berarti pengujian validitas item 

dengan cara mengkorelasikan antara skor item dengan skor faktor, 

kemudian dilanjutkan mengkorelasikan antara item dengan skor faktor 

(penjumlahan dari beberapa faktor). Dari hasil perhitungan korelasi 

akan didapat suatu koefisien kolerasi yang digunakan untuk mengukur 

tingkat validitas sutau item dan menentukan apakah suatu item layak 

digunakan atau tidak. Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu 

item yang digunakan, biasanya digunakan uji signifikansi valid jika 

berkorelasi signifikan terhadap skor total. Teknik pengujian SPSS 

sering digunakan untuk uji validitas adalah menggunakan korelasi 

Biavariate Pearson (Produk Momen Pearson) dan Corrected Item-Total 

Correclation. Dian Yunita (2018). 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, 

apakah alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap 

konsisten jika pengukuran tersebut diulang. Ada beberapa metode 

pengujian reliabilitas di antaranya metode tes ulang, formula Flanaga, 

Cronbach’s Alpha, metode formula KR (Kuder-Richardson) – 20, KR – 

21, dan metode Anova Hoyt. Metode yang sering digunakan dalam 

penelitian adalah metode Cronbach’s Alpha. Metode ini sangat cocok 

digunakan pada skor dikotomi (0 dan 1) akan menghasilkan 

perhitungan yang setara dengan menggunakan metode KR-20 dan 
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Anova Hoyt. Reliabilitas dapat dipercaya artinya, instrument dapat 

memberikan hasil yang tepat. Alat ukur instrument dikategorikan 

realibel jika menunjukkan konstanta hasil pengukuran dan mempunyai 

ketepatan hasil pengukuran sehingga terbukti bahwa alat ukur itu 

benar-benar dapat dipertanggung jawabkan kebenarannya. Dian 

Yunita (2018). 

2. Analisis Regresi Sederhana 

Analisis regresi sederhana adalah sebuah metode pendekatan 

untuk pemodelan hubungan antara satu variabel dependent dan satu 

variabel independent. Dalam model regresi ini dipilih untuk menganalisis 

pengaruh dari elemen-elemen variabel maka digunakan model persamaan 

regresi sebagai berikut : 

𝒀 = 𝒂 + 𝒃𝒙 + e 

Keterangan :  

Y : Kinerja Pegawai  

a : Konstanta  

b : Koefisien Regresi  

X : Pengembangan Sumber Daya Manusia  

e: Resudeual atau eror 
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H. Uji Hipotesis 

   Rancangan uji hipotesis berfungsi untuk mengetahui korelasi antara dua 

variabel yang diteliti. Oleh karena itu peneliti menggunakan uji kuantitatif maka 

diperlukan hipotesis statistik yang terjadi dari Ha dan Ho. Hipotesis merupakan 

pernyataan-pernyataan yang mengambarkan suatu hubungan antara dua 

variabel yang berkaitan dengan suatu kasus tertentu dan merupakan 

anggapan sementara yang perlu diuji kebenarannya tentang dugaan dalam 

suatu penelitian serta memiliki manfaat bagi proses penelitian agar efektif dan 

efisien Uji pasrial (Uji t). 

1. Uji Parsial (t) 

Uji statistik t disebut juga sebagai uji signifikansi individual yaitu 

menunjukan seberapa besar pengaruh pengembangan sumber daya 

manusia terhadap kinerja pegawai. 

2. Koefisien Determinasi (R2) 

Analisis korelasi dapat dilanjutkan dengan menghitung 

koefisiendeterminasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya 

pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja 

pegawai.  
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian Kantor Kecamatan Alla’ 

1. Profil Singkat 

Kecamatan Alla berdiri pada tanggal 15 Juli 1966 dengan 

berdasarkan pada Undang-Undang Nomor 13 Tahun 1964 tentang 

Pembentukan Daerah- Daerah Kabupaten dalam lingkungan Provinsi 

Sulawesi Selatan. Kecamatan Alla merupakan salah satu dari 12 

Kecamatan yang terdapat di Kabupaten Enrekang yang berada pada 

ketinggian 900 di atas permukaan laut. Berikut ini batas-batas wilayah 

Kecamatan Alla : 

a. Utara : Kabupaten Tana Toraja  

b. Timur : Kecamatan Curio  

c. Barat : Kecamatan Baroko  

d. Selatan : Kecamatan Anggeraja 

 Secara geografis Kecamatan Alla merupakan daerah dataran tinggi 

dan pegunungan, yakni didominasi dengan dataran tinggi dengan kondisi 

tanah yang sebagian besar berpasir dan berbatu. Kecamatan Alla sendiri 

memiliki iklim tropis yaitu musim kemarau dan musim hujan. Sebagian 

besar masyarakat bermata pencaharian sebagai petani, pedagang dan 

peternak. 
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2. Visi dan Misi  

a. Visi 

“Terwujudnya Enrekang EMAS di bidang Pertanian, Industri, 

Perdagangan serta tercapainya Good Governance dan Clean 

Government”. 

Good Governance : Penyelenggaraan pemerintahan yang baik 

(Partisipatif, Akuntable, Transparan dan Efisien ).  

Clean Government : Penyelenggaraan pemerintahan yang bersih ( 

bebas dari Korupsi, Kolusi dan Nepotisme). 

b. Misi  

1. Mewujudkan kesejahteraan rakyat dengan mengendalikan 

lajupertumbuhan penduduk dan mengembangkan lapangan 

pekerjaan.  

2. Mengembangkan sektor pertanian dan kehutanan melalui 

peningkatan sumber daya alam dan pemberdayaan masyarakat 

pertanian guna mewujudkan kemandirian usaha. 

3. Memberdayakan industri kecil dan menengah melalui 

pengembangan system ekonomi kerakyatan, sehingga tercipta 

iklim usaha yang kondusif dan menghasilkan produk yang 

berkualitas. 

4. Mewujudkan masyarakat Enrekang yang aman, tenteram, berdaya 

dan berdaulat. 

5. Mewujudkan masyarakat Enrekang yang cerdas, menguasai ilmu 

pengetahuan, teknologi dan seni dengan memperhatikan biaya 

pendidikan yang murah dan peningkatan anggaran pendidikan. 
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6. Mewujudkan masyarakat yang bertaqwa, sehat dan sejahtera. 

7. Menciptakan dan mengembangkan pelaku dan peluang usaha 

yang kondusif guna meningkatkan kelancaran distribusi barang dan 

jasa yang kompetitif sehingga kesejahteraan pelaku usaha dan 

masyarakat serta pendapatan daerah meningkat. 

3. Struktur Organisasi 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi Kantor Camat Alla 
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❖ Tugas pokok setiap jabatan 

a. Camat 

Melaksanakan sebagian kewenangan pemerintah yang dilimpahkan 

oleh Bupati Enrekang dalam wilayah kerja atau kecamatannya. 

b. Sekretaris Kecamatan 

Membantu camat dalam melaksanakan tugas dibidang pelayanan 

teknis dan administratif (Perencanaan, kepegawaian, keuangan, dan 

ketatausahaan) terhadap semua unsur dalam lingkup kecamatan. 

c. Kasubag Perencanaan 

Kepala Sub Bagian Perencanaan mempunyai tugas pokok menyiapkan 

bahan, mengelola dan melaksanakan urusan administrasi 

perencanaan. 

d. Kasubag Keuangan 

Kepala Sub Bagian Keuangan mempunyai tugas pokok menyiapkan 

bahan, menghimpun, mengelola dan melaksanakan, administrasi 

keuangan meliputi penyusunan anggaran, verifikasi, pembukuan dan 

pelaporan keuangan. 

e. Kasi Pemerintahan 

Mempunyai tugas membantu camat dalam melaksanakan tugas di 

bidang pemerintahan umum, pemerintahan kelurahan/desa,penataan 

lingkungan hidup, dan pertanahan. 

f. Kasi Pembangunan 

Mempunyai tugas pokok membantu camat dalam melaksanakan 

tugasnya di bidang pelayanan pertanian, kehutanan, Perkebunan. 
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g. Kasi Trantib 

Membantu camat dalam melaksanakan tugasnya di bidang peraturan 

daerah, pendidikan politik, pembinaan kesatuan bangsa, perlindungan 

masyarakat, serta penyelenggaraan ketentraman dan ketertiban serta 

penanggulangan bencana alam. 

h. Kasi Umum 

Membantu camat dalam pelaksanaan tugas di bidang pelayanan umum 

seperti sarana dan prasarana, kelistrikan, pelayanan kebersihan, 

jalanan umum, tata ruang, serta pemukiman. 

B. Penyajian Data Hasil Penelitian 

1. Karakteristik Responden 

 Responden dalam penelitian ini adalah pegawai kantor Kecamatan Alla’ 

Kabupaten Enrekang. Berikut ini deskripsi mengenai identitas responden 

penelitian berdasarkan dengan hasil pengolahan kuesioner yang terdiri dari 

jenis kelamin, usia, Pendidikan dan lama bekerja. 

a. Data jumlah kuesioner yang disebarkan 

Tabel 4.1 

Data Sampel Penelitian 

No  Keterangan  Jumlah  Persentase  

1. Jumlah kuesioner yang disebar 38% 100% 

2. Jumlah kuesioner yang tidak kembali 0% 0% 

3. Jumlah kuesioner yang tidak dapat diolah 0% 0% 

4. Jumlah kuesiner yang dapat diolah 38% 100% 

Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 
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b. Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin 

 Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari penyebaran kuesioner 

penelitian maka diperoleh data tentang jenis kelamin. 

Tabel 4.2 

Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin 

Keterangan jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%) 

Laki-laki 11 28.9% 

Perempuan  27 71.1% 

Total  38 100% 

Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

 

 Tabel 4.2 diketahui bahwa jumlah responden berdasarkan jenis kelamin 

perempuan memiliki persentase sebesar 71.1% dari 38 pegawai. Hal ini 

dikarenakan mayoritas pegawai yang bekerja di Kantor Kecamatan Alla 

adalah perempuan. 

c. Deskripsi Responden Menurut Usia 

 Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari penyebaran kuesioner 

penelitian maka diperoleh data tentang usia responden saat bekerja 

sebagai pegawai yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.3 

Deskripsi Responden Menurut Usia 

Keterangan (usia) Jumlah Responden Persentase (%) 

20-30 Tahun 5 13.2% 

31-40 Tahun 16 42.1% 

41-50 Tahun 11 28.9% 

>50 Tahun 6 15.8% 

Total  38 100% 

                          Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 
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 Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa pegawai kantor Kecamatan Alla 

didominasi oleh Usia 31-40 Tahun sebanyak 16 orang atau sebesar 42.1%. 

jumlah kedua adalah usia 41-50 Tahun sebanyak 11 orang atau sebesar 

28.9% untuk jumlah ketiga adalah usia >50 tahun sebanyak 6 orang atau 

sebesar 15.8%. dan yang terakhir adalah usia 20-30 Tahun sebanyak 5 

orang atau sebesar 13.2%.  

d. Deskripsi Reponden Menurut Pendidikan Terakhir 

 Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari penyebaran kuesioner 

penelitian maka diperoleh data tentang Pendidikan terakhir yang dapat 

dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.4 

Deskripsi Reponden Menurut Pendidikan Terakhir 

 

  

 

    

       Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

 Tabel 4.4 diketahui bahwa Pendidikan terakhir responden didominasi 

oleh S1 sebanyak 26 orang atau sebesar 68.4%. kemudian SMA sebanyak 

8 orang atau sebesar 21.1%. serta D3 sebanyak 2 orang atau sebesar 

5.3%. dan S2 sebanyak 2 orang atau sebesar 5.3% 

 

 

Keterangan  Jumlah Responden Presentase (%) 

SMA 8 21.1% 

D3 2 5.3% 

S1 26 68.4% 

S2 2 5.3% 

Total 38 100% 
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e. Deskripsi Responden Menurut Lama Bekerja 

 Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari hasil penyebaran 

kuesioner penelitian maka diperoleh data tentang Lama Bekerja yang dapat 

dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.5 

Deskripsi Responden Menurut Lama Bekerja 

 

  

 

 

     Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

 Berdasarkan tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa responden 

Sebagian besar dalam penelitian ini telah bekerja selama 11-15 tahun 

sebanyak 15 orang atau sebesar 39.5%. kemudian responden dengan 

kategori lama bekerja selama 6-10 tahun sebanyak 12 orang atau sebesar 

31.6%. responden dengan kategori lama bekerja selama >20 tahun juga 

sebanyak 6 orang atau sebesar 15.8%. dan responden lama bekerja selama 

1-5 tahun bebanyak 5 orang atau sebesar 13.2%.  

2. Distribusi Jawaban Responden 

a. Distribusi Jawaban Responden Mengenai Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (X) 

  Indikator-indikator dari variabel Pengaruh Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (X) terbagi atas 11 pernyataan. Hasilnya dapat dilihat 

pada tabel di bawah ini. 

Keterangan  Jumlah Responden Presentase (%) 

1-5 tahun 5 13.2% 

6-10 tahun 12 31.6% 

11-15 tahun 15 39.5% 

>20 tahun 6 15.8% 

Total  38 100% 
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Tabel 4.6 

 Distribusi Jawaban Responden Mengenai Pengembangan SDM (X) 

Indikato
r  

Skor jawaban responden Mean 

STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

Prestasi kerja pegawai  

X.1     1 2.6% 2
3 

60.5
% 

1
4 

36.8
% 

4.34
% 

X.2     3 7.9% 2
0 

52.6
% 

1
5 

39.5
% 

4.32 

Kedisiplinan pegawai 4.33
% 

X.3     2 5.3% 1
7 

44.7
% 

1
9 

50.0
% 

4.45
% 

X.4       2
4 

63.2
% 

1
4 

36.8
% 

4.37
% 

X.5       2
1 

55.3
% 

1
7 

44.7
% 

4.45
% 

Absensi pegawai 4.42
% 

X.6     1 2.6% 1
7 

44.7
% 

2
0 

52.6
% 

4.50
% 

X.7   2 5.3
% 

5 13.2
% 

8 21.1
% 

2
3 

60.5
% 

4.37
% 

Tingkat kerja sama 4.43
% 

X.8     3 7.9% 2
0 

52.6
% 

1
5 

39.5
% 

4.32
% 

X.9     2 5.3% 2
2 

57.9
% 

1
4 

36.8
% 

4.32
% 

Tingkah upah intensif pegawai 4.32
% 

X.10     2 5.3% 2
6 

68.4
% 

1
0 

26.3
% 

4.21
% 

X.11     1 2.6% 2
6 

68.4
% 

1
1 

28.9
% 

4.26
% 

 4.23
% 

Mean Variabel Pengembangan SDM 4.34
% 

 Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa persepsi terhadap 

variabel pengembangan sumber daya manusia (X) dapat diartikan 

bahwa responden memberi nilai sangat bagus, hal ini terlihat dari nilai 
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rata-rata sebesar 4.34. Hal ini berarti para responden memahami 

pengembangan sumber daya manusia yang dimaksudkan dalam 

penelitian ini. Indikator yang memiliki rata-rata tertinggi adalah indikator 

absensi pegawai dengan nilai rata-rata sebesar 4.43, dan yang 

terendah adalah indikator tingkah upah intensif pegawai dengan nilai 

rata-rata 4.23. Jadi berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia (X) dengan 

skor rata-rata adalah berada pada 4.34 dengan kategori tertinggi. 

b. Distribusi Jawaban Responden Mengenai Kinerja Pegawai (Y) 

  Indikator-indikator dari tabel Kinerja Pegawai (Y) terbagi atas 10 

pernyataan. Hasilnya dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 

Tabel 4.7 

Distribusi Jawaban Responden Mengenai Kinerja Pegawai (Y) 

Indikator  Skor jawaban responden Mean 

STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

Kualitas Kerja  

Y.1     2 5.3% 26 68.4% 10 26.3% 4.21% 

Y.2       30 78.9% 8 21.1% 4.21% 

Kuantitas Kerja 4.21% 

Y.3     3 7.9% 27 71.1% 8 21.1% 4.13% 

Y.4     1 2.6% 25 65.8% 12 31.6% 4.29% 

Kendala kerja 4.21% 

Y.5       30 78.9% 8 21.1% 4.21% 

Y.6       20 52.6% 18 47.4% 4.47% 

Sikap Kerja 4.34% 

Y.7       30 78.9% 8 21.1% 4.21% 

Y.8     1 2.6% 26 68.4% 11 28.9% 4.26% 

Y.9     1 2.6% 28 73.7% 9 23.7% 4.21% 

 4.22% 

Mean Variabel Kinerja Pegawai 4.24% 
       Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 
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 Berdasarkan tabel 4.7 dapat diketahui bahwa persepsi terhadap 

variabel kinerja pegawai (Y)  dapat diartikan bahwa responden memberi nilai 

sangat bagus, hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 4.24. Hal ini berarti 

para responden memahami kinerja pegawai yang dimaksudkan dalam 

penelitian ini. Indikator yang memiliki rata-rata tertinggi adalah indikator 

kendala kerja dengan nilai rata-rata sebesar 4.34, selanjutnya indikator  

terendah adalah indikator kuantitas dengan nilai rata-rata 4.21. Jadi 

berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel Kinerja 

Pegawai (Y) dengan skor rata-rata adalah berada pada 4.24 dengan 

kategori tertinggi. 

C. Analisis dan Interprestasi (Pembahasan) 

1. Hasil Uji Statistik Deskriptif 

 Statistik Deskriptif digunakan untuk menggambarkan suatu data secara 

statistic. Statistic deskriptif dalam penelitian ini merujuk pada nilai rata-rata 

(mean) dan simpanan baku (standar deviation), nilai minimum dan 

maksimum.  

 Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah pengembangan 

sumber daya manusia dan Kinerja Pegawai yang akan diuji secara statistik 

seperti terlihat pada tabel 4.8 berikut. 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Statistik Deskriptif 

 

 

    Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

TOTAL_X 38 43 55 48.03 3.429 

TOTAL_Y 38 35 45 38.21 3.248 

Valid N (listwise) 38     
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 Tabel 4.8 menjelaskan bahwa pada variabel pengembangan sumber 

daya manusia memiliki jawaban minimum responden yang didapat dari 

hasil penyebaran kuesioner adalah sebesar 43, jawaban maksimum 

responden yang didapat dari hasil penyebaran kuesioner adalah sebesar 

55, rata-rata total jawaban responden yang didapat dari hasil penyebaran 

kuesioner adalah 48.03, dan standar deviasi sebesar 3.429. 

 Variabel Kinerja Pegawai memiliki jawaban minimum responden yang 

didapat dari hasil penyebaran kuesioner adalah sebesar 35, jawaban 

maksimum responden yang didapat dari hasil penyebaran kuesioner 

adalah sebesar 45, rata-rata total jawaban responden yang didapat dari 

hasil penyebaran kuesioner adalah 48.03, dan standar deviasi sebesar 

3.248.  

2. Hasil Uji Validitas Data 

1. Hasil Uji validitas data 

Uji validitas dapat dilakukan dengan menghitung korelasi antara 

skor atau butir pertanyaan dengan skor konstruk atau variabel. hal ini 

dapat dilakukan dengan uji signifikansi yang membandingkan r hitung 

dengan r table untuk degree of fredom (df) = n-2. Dalam hal ini n adalah 

jumlah sampel. Apabila r hitung untuk r tiap butir dapat dilihat pada 

kolom Corected Item - Total Correlation lebih besar dari r tabel dan nilai 

r positif, maka butir atau pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid. 

Pengujian ini dilakukan apakah kuesioner yang ada dapat 

mengungkapkan data-data yang ada pada variabel-variabel penelitian 

secara tepat. Hasil dari pengujian validitas kuesioner dapat diketahui 
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sejauh mana data yang terkumpul sesuai dengan variabel-variabel 

penelitian. 

Untuk tingkat validitas, dilakukan uji signifikansi dengan 

membandingkan r hitung dengan r tabel untuk degree of freedom (df) 

= n-2. Dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Pada kasus ini, besarnya 

df dapat dihitung 38-2 atau df = 36 dengan alpha 0.05 (α 5 %), didapat 

r tabel 0.320. Apabila r hitung lebih besar r tabel (r hitung > r tabel) dan 

nilai r positif, maka butir pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid, dan 

sebaliknya apabila r hitung < r tabel) maka pertanyaan tersebut tidak 

valid. Hasil analisis dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Validitas 

   Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

 

No  Variabel Item r hitung r tabel keterangan 

1. Pengembangan SDM (X) X.1 0.482 0.320 Valid 

X.2 0.581 0.320 Valid 

X.3 0.505 0.320 Valid 

X.4 0.704 0.320 Valid 

X.5 0.509 0.320 Valid 

X.6 0.488 0.320 Valid 

X.7 0.368 0.320 Valid 

X.8 0.657 0.320 Valid 

X.9 0.490 0.320 Valid 

X.10 0.713 0.320 Valid 

X.11 0.773 0.320 Valid 

2. Kinerja Pegawai (Y) Y.1 0.604 0.320 Valid 

Y.2 0.872 0.320 Valid 

Y.3 0.739 0.320 Valid 

Y.4 0.835 0.320 Valid 

Y.5 0.772 0.320 Valid 

Y.6 0.645 0.320 Valid 

Y.7 0.832 0.320 Valid 

Y.8 0.726 0.320 Valid 

Y.9 0.831 0.320 Valid 
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Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa untuk masing-masing 

item memiliki r hitung lebih besar dan positif dibanding r tabel untuk (df) 

= 38-2 = 36 dan alpha 0,05 di dapat r tabel sebesar 0.320. Maka, dapat 

disimpulkan bahwa indikator dari variabel X, dan Y adalah valid. 

b. Hasil uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas sebuah alat ukur yang mana ditentukan oleh hasil dari 

suatu pengukuran sehingga dapat dipercaya. Untuk mengetahui 

kuesioner tersebut sudah reliable akan dilakukan pengujian reliabilitas 

kuesioner. Metode pengambilan keputusan pada uji reliabilitas yaitu 

menggunakan batasan 0,60 yang artinya suatu variabel dikatakan 

reliable jika nilai menunjukkan Cronbach Alpa> 0,60. Hasil dari uji 

reliabilitas terdapat dalam Tabel 4.10 sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Hasil uji Reliabilitas 

Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Tabel 4.10 dapat diketahui bahwa masing-masing variabel memiliki 

nilai croanbach alpha lebih dari 0.60 (𝛼 > 0.60), sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel X dan Y adalah reliabel. 

c. Uji Regresi Linear sederhana 

Penelitian ini menggunakan analisis linear sederhana yaitu analisis 

untuk mengetahui hubungan antara variabel independen dengan 

variabel dependen dengan menggunakan linear namun dalam 

penelitian ini hanya menggunakan satu variabel independen sehingga  

disebut regresi linear sederhana. Hasil uji analisis regresi sederhana  

dapat dilihat pada tabel berikut : 

Variabel Cronbach Alpa Koefisien Alpa Status  

Pengembangan SDM (X) 0.801 0.60 reliable 

Kinerja Pegawai (Y) 0.910 0.60 reliable 
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Tabel 4.11 

Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 

 

    Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan tabel 4.11 hasil yang diperoleh dimasukkan kedalam 

persamaan berikut:  

𝒀 = 𝒂 + 𝒃𝒙 + e 

Y : Kinerja Pegawai  

a : Konstanta  

b : Koefisien Regresi  

X : Pengembangan Sumber Daya Manusia  

e: Resudeual atau eror 

Sehingga diperoleh persamaan regresi linear sederhana sebagai 

berikut :  

    Y = 20.568 + 0.367 + e 

Dimana :  

a. Berdasarkan hasil uji persamaan linear di atas maka diperoleh nilai 

constanta sebesar 20.568, artinya jika X (Pengembangan Sumber 

Daya Manusia) tidak mengalami perubahan atau bernilai nol (0), 

maka variabe Y (Kinerja Pegawai) tetap yaitu 20.568. 

b. Nilai koefisien regresi Pengembangan sumber daya manusia 

sebesar 0.367 (positif) menunjukkan bahwa pengembangan 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.568 7.006  2.936 .006 

Pengembangan SDM_X .367 .146 .388 2.524 .016 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai_Y 
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sumber daya manusia berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai. Nilai ini juga menunjukkan penambahan pada 

pengembangan sumber daya manusia, maka kinerja pegawai akan 

meningkat. 

D. Pengujian Hipotesis 

1. Uji Parsial (t) 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 

bebas secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

variabel terikat. Hasil pengujian hipotesis dengan uji t di hitung dengan 

menggunakan software SPSS dapat dilihat pada tabel 4.12 sebagai berikut 

Tabel 4.12 

Hasil Uji t 

 Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Jika dilihat hasil pada Tabel 4.12 coefficients pada uji t diatas dan 

membandingkan t hitung dengan t tabel sebesar 2.028 yang diperoleh dari 

tabel t dengan df = n-k (38-2) yaitu 36 dan alpha 0,05. Berikut ini 

pembahasan dari uji parsial pengembangan sumber daya manusia 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Alla’ kabupaten 

Enrekang.  

Hasil uji t pengembangan sumber daya manusia (X) terhadap kinerja 

pegawai (Y) menunjukkan nilai signifikasi sebesar 0.016. Nilai ini lebih kecil 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.568 7.006  2.936 .006 

Pengembangan SDM_X .367 .146 .388 2.524 .016 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai_Y 
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dari 0,05 (0.016<0.05) dan t hitung lebih besar dari t tabel (2.524>2.028). 

nilai t positif menunjukkan bahwa variabel X mempunyai hubungan yang 

searah dengan Y. maka dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho 

ditolak. Hal ini dapat dikatakan bahwa pengembangan sumber daya 

manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Kecamatan Alla’ Kabupaten Enrekang. 

2. Hasil Uji Determinasi (R2) 

 Koefisien determinasi (R2) pada inti nya digunakan untuk mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 

dependen, Ghozali (2018). Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan 

satu. Pada output SPSS, koefisien determinasi terletak dalam tabel 

summary dan tertulis R quare. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 

variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen sangat 

terbatas. Namun, jika nilai R2 mendekati satu maka seluruh variabel 

independen mampu memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variabel dependen. Berikut adalah hasil uji R2 pada 

penelitian ini. 

Tabel 4.13 

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

 
 

 

 Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

 
  

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .388a .150 .127 3.035 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan SDM_X 
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Berdasarkan hasil tabel 4.13 model summary, nilai Adjusted RSquare 

sebesar 0.150 atau 15.0% ini menunjukkan bahwa variabel kinerja yang 

dapat dijelaskan oleh variabel pengembangan sumber daya manusia adalah 

sebesar 15.0%. Sedangkan sisanya sebesar 0.850 atau 85.0% (100%-

15.0%). dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak di teliti dalam penelitian. 

E. Pembahasan Hasil Penelitian  

Pembahasan Penelitian ini menggunakan satu variabel X yaitu 

pengembangan sumber daya manusia dan satu variabel Y yaitu Kinerja 

pegawai. Pengembangan sumber daya manusia atau human resources 

development (HRD) merupakan suatu proses peningkatan kualitas atau 

kemampuan manusia untuk mencapai suatu proses peningkatan kualitas atau 

kemampuan manusia dalam rangka mencapai suatu tujuan pembangunan 

bangsa. Sedangkan Kinerja seorang pegawai merupakan hal yang bersifat 

individual, karena setiap pegawai mempunyai tingkat kemampuan yang 

berbeda - beda dalam mengerjakan tugasnya. Pihak manajemen dapat 

mengukur pegawai atas unjuk kerjanya berdasarkan kinerja dari masing - 

masing pegawai. Kinerja adalah sebuah aksi, bukan kejadian. Aksi kinerja itu 

sendiri terdiri dari banyak komponen dan bukan merupakan hasil yang dapat 

dilihat pada saat itu juga. Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang 

bersifat individual, karena setiap pegawai memiliki tingkat kemampuan yang 

berbeda dalam mengerjakan tugasnya. 

Menentukan persamaan analisis regresi sederhana terlebih dahulu 

dilakukan uji validitas yang dimana semua angket atau kuesioner pernyataan 

dari indikator variabel X yaitu pengembangan sumber daya manusia dan 

variabel Y yaitu kinerja pegawai dinyatakan valid setelah data yang diperoleh 
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dan dianalisis dengan menggunakan metode SPSS. Untuk menyakinkan item-

item angket variabel X yaitu pengembangan sumber daya manusia dan 

variabel Y yaitu kinerja pegawai, terpercaya kembali dilakukan uji realibilitas 

yang mana terbukti bahwa item-item angket variabel X yaitu pengembangan 

sumber daya manusia dan variabel Y yaitu kinerja pegawai, dikatakan realibel 

karena nilai alpha lebih besar dari t tabel. 

Hasil regresi sederhana yang diolah dan dianalisis menggunakan metode 

SPSS maka diperoleh persamaan Y = 20.568 + 0.367 dimana angka tersebut 

menunjukkan a = 20.568, angka tersebut menunjukkan kinerja pegawai 

apabila pengembangan SDM berjalan dengan baik dalam perusahaan. b = 

0.367 artinya jika nilai pengembangan SDM dalam perusahaan mengalami 

peningkatan maka nilai kinerja pegawai akan meningkat pula. Sehingga dapat 

dijelaskan bahwa pengembangan sumber daya manusia mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, didapatkan hasil yang 

mendukung hipotesis bahwa antara pengembangan sumber daya manusia 

dengan kinerja pegawai terdapat pengaruh yang positif dan signifikan (β=0.367 

dan sig=0.016 (sig<0,05)). Artinya semakin meningkat pengembangan sumber 

daya manusia yang dimiliki pegawai akan semakin meningkat pula kinerja 

pegawai. Hal ini berarti semakin meningkat prestasi kerja pegawai, 

kedisiplinan pegawai, absensi pegawai, tingkat kerja sama dan tingkat upah 

intensif pegawai maka semakin meningkat pula kualitas kerja, kuantitas kerja, 

menurunnya kendala kerja dan sikap kerja. 

Selain dari hasil penelitian yang menyatakan bahwa pengembangan 

sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan, juga dapat dilihat dari 
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situasi kantor Kecamatan yang menjadikan prestasi kerja sebagai acuan 

pegawai agar mudah mendapatkan promosi jabatan.  Kedisiplinan yang tinggi 

sangat penting untuk kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan 

seperti hadir tepat waktu, selalu mengerjakan tugas dengan tepat waktu dan 

perlu menjaga tingkah laku sesuai norma yang berlaku. Pada tingkat kerja 

sama para pegawai saling berkontribusi dan bekerja sama dalam menjalankan 

tugas. Tingkat upah intensif pegawai merupakan aspek penting yang dapat 

mempengaruhi produktivitas kerja dimana pegawai merasa puas atas upah 

yang diterima juga sesuai dengan pengalaman kerjanya.  

Penelitian yang sejalan juga ditemukan oleh Andi Supriadi (2020) dengan 

judul Pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja 

pegawai pada kantor dinas pemadam kebakaran dan penyelamatan 

Kabupaten Wajo dengan Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara variabel pengembangan SDM dengan 

kinerja pegawai pada dinas pemadam kebakaran dan penyelamatan 

kabupaten Wajo dan berada dalam kategori baik. Dari hasil keseluruhan dapat 

disimpulkan bahwa kedua variabel mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan. 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa pengembangan sumber daya 

manusia berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan metode yang 

digunakan adalah metode kuantitatif dan di uji menggunakan uji t. Hasil 

penelitian ini  sesuai  dengan  tujuan  penelitian  yang  dilakukan  yaitu untuk 

mengetahui  apakah  pengembangan sumber daya manusia berpengaruh  

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor Kecamatan Alla’ 

Kabupaten Enrekang.  
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F. Keterbatasan Penelitian 

Dalam proses melakukan penelitian ini, terdapat keterbatasan yang 

mungkin dapat mempengaruhi hasil penelitian, yaitu: 

1. Adanya keterbatasan waktu penelitian, tenaga, dan kemampuan peneliti. 

2. Adanya kemampuan responden yang kurang dalam memahami 

pernyataan pada kuesioner dan juga kejujuran dalam mengisi kuesioner 

sehingga ada kemungkinan hasilnya kurang akurat.  

3. Jumlah responden yang hanya 38 orang, tentunya masih kurang untuk 

menggambarkan keadaan yang sesungguhnya. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, penulis dapat 

menyimpulkan bahwa variabel X yaitu pengembangan sumber daya 

manusia berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada kantor Kecamatan Alla’ Kabupaten Enrekang dengan nilai t 

hitung 2,524 dan nilai signifikan  0,016<0,05. Artinya semakin meningkat 

pengembangan sumber daya manusia yang dimiliki pegawai akan semakin 

meningkat pula kinerja pegawai. Hal ini berarti semakin meningkat prestasi 

kerja pegawai, kedisiplinan pegawai, absensi pegawai, tingkat kerja sama 

dan tingkat upah intensif pegawai maka semakin meningkat pula kualitas 

kerja, kuantitas kerja, menurunnya kendala kerja dan sikap kerja. 

B. Saran 

Adapun mengenai saran-saran yang penulis ingin sampaikan 

berdasarkan dari hasil penelitian yang telah dilakukan adalah sebagai 

berikut:  

1. Bagi peneliti selanjutnya Dengan selesainya penelitian ini, maka 

diharapkan peneliti selanjutnya dapat menggunakan penelitian ini 

sebagai referensi, dengan metode atau model penelitian yang berbeda 

dan juga pada objek yang berbeda, misalnya pada tempat perusahaan 

atau organisasi yang berbeda dengan begitu dapat dilihat 

perbedaannya. Selain itu, untuk penelitian selanjutnya diharapkan 

dapat menggunakan sampel yang lebih banyak lagi agar diperoleh 

perhitungan yang lebih akurat.  
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2. Bagi Akademisi Untuk kalangan akademis, diharapkan penelitian ini 

dapat menjadi referensi dalam melakukan penelitian selanjutnya yang 

memiliki tema atau variabel yang serupa yaitu pengembangan SDM 

terhadap kinerja pegawai. Kemudian pada penelitian selanjutnya 

disarankan untuk mengkaji komponen lain selain masalah 

pengembangan SDM terhadap kinerja pegawai yang telah dibahas 

oleh penulis atau dengan indikator yang berbeda serta didukung 

dengan teori-teori atau penelitian terdahulu.  

3. Bagi instansi Dengan hasil penelitian ini diharapkan agar kantor 

Kecamatan Alla’ kabupaten Enrekang dapat lebih fokus lagi terhadap 

hal-hal yang dapat meningkatkan kinerja pegawai. Seperti halnya 

meningkatkan prestasi kerja pegawai, kedisiplinan pegawai, absensi 

pegawai, tingkat kerja sama dan tingkat upah intensif pegawai maka 

semakin meningkat pula kualitas kerja, kuantitas kerja, menurunnya 

kendala kerja dan sikap kerja. 
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LAMPIRAN 1: KUESIONER 
 

KUESIONER PENELITIAN 
 

PENGARUH PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA TERHADAP 
KINERJA PEGAWAI PADA KANTOR KECAMATAN ALLA’           

KABUPATEN ENREKANG  

 
Kepada Yth, 

Pegawai Kecamatan Alla’ 

Di Enrekang 

 

 

Dengan hormat, saya yang bertanda tangan di bawah ini :  

Nama   : Irfayanti Budi 

Nim    : 105721134520 

Program Studi  : Manajemen  

Semester   : 8 (Delapan) 

No. Hp   : 082243964227 

 

 Adalah mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 

Muhammadiyah Makassar yang sedang Menyusun sebuah skripsi sebagai salah 

satu syarat untuk memperoleh gelar sarjana. Oleh karena itu, saya mohon bantuan 

kesediaan menjawab pertanyaan maupun pernyataan pada lembar lembar 

kuesioner ini. Informasi yang saya dapatkan akan dijaga kerahasiannya dan 

semata mata hanya digunakan untuk kepentingan penelitian. Adapun judul 

penelitian ini adalah ‘’ Pengaruh pengembangan Sumber Daya Manusia 

Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Kecamatan Alla’ Kabupaten 

Enrekang’’.  

 Demikian saya ucapakan banyak terimahkasih atas kesediaan 

bapak/ibu/saudari(i) yang telah bersedia meluangkan waktunya untuk mengisi 

kuesioner ini. 

 

Hormat Saya Peneliti, 

        

          

 

       Irfayanti Budi 
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Petunjuk Pengisian 

 Pada pertanyaan di bawah ini, responden di mohon untuk mengisi 

pertanyaan-pertanyaan dengan memberikan tanda check list ( √ ) untuk setiap 

jawaban yang sesuai dengan diri anda. 

Identitas Responden 

1. Nama Responden            : 

2. Jenis Kelamin : ☐ Laki-laki ☐ Perempuan 

3. Usia : 

☐ 20-30 Tahun                              ☐ 41-50 Tahun 

☐ 31-40 Tahun                            ☐ >51 Tahun 

4. Pendidikan : 

☐ SMA ☐ D3        ☐ S1             ☐ S2                ☐ S3 

5. Lama Bekerja : 

☐ 1-5 Tahun                                  ☐ 6-10 Tahun 

☐ 11-15 Tahun                               ☐ >20 Tahun 

 

Petunjuk Pengisian  

        Berilah tanda check list ( √ ) pada salah satu alternatif jawaban di kolom yang 

tersedia dan jawaban yang tepat menurut presepsi anda, berikut ini keterangan 

mengenai skor penilaian. 

 

Alternatif jawaban Point 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
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Daftar Pertanyaan 

1. Pengembangan Sumber Daya Manusia (X) 

No pernyataan STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

Prestasi Kerja Pegawai 

1 
Prestasi kerja merupakan acuan dalam 

melakukan pegembangan sumber daya 

manusia  

     

2 
Pegawai dikantor ini memiliki prestasi 

kerja yang baik dan mudah mendapatkan 

promosi jabatan 

     

Kedisiplinan Pegawai 

1 
Saya selalu hadir tepat waktu saat 

bekerja 

     

2 
saya selalu mengerjakan tugas dengan 

tepat waktu dan sesuai dengan ketentuan 

yang ada 

     

3 
Saya menjaga tingkah laku sesuai norma 

yang berlaku 

     

Absensi Pegawai 

1 
Saya selalu masuk dan pulang kerja tepat 

pada waktunya  

     

2 
Saya selalu absen saat hari kerja      

Tingkat Kerja Sama 

1 
Dalam menjalankan tugas, kami saling 

berkontribusi 

     

2 
Kami bekerja Bersama-sama saat 

menjalankan tugas 

     

Tingkah Upah Intensif Pegawai 

1 
Saya merasa puas atas upah yang saya 

terima 

     

2 
Upah yang saya terima sudah sesuai 

dengan pengalaman kerja 
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2. Kinerja Pegawai (Y) 

No Pernyataan STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

Kualitas Kerja 

1 Kemampuan yang saya miliki sudah 

sesuai dengan pekerjaan saya 

     

2 Saya selalu mengerjakan pekerjaan 

dengan teliti 

     

Kuantitas Kerja 

1 Kuantitas kerja saya sudah sesuai 

dengan standar kerja 

     

2 Saya selalu mengerjakan pekerjaan 

sesuai dengan target yang ditentukan  

     

Kendala Kerja 

1 Saya selalu berhati-hati dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

     

2 Saya rajin dalam bekerja      

Sikap Kerja 

1 Saya mempunyai sikap kerja yang baik 

dalam menjalin kerja sama dengan rekan 

kerja yang lain 

     

2 Saya mempunyai sikap optimis dalam 

bekerja  

     

3 Saya ramah dan peduli terhadap sesama 

pegawai maupun dengan pimpinan 

harus dijaga 
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Lampiran 2 : Tabulasi Data 

Tabulasi X : Pengembangan Sumber Daya Man 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA (X) 

X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X.7 X.8 X.9 X.10 X.11 TOTAL X 

5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 53 

4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 45 

5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 46 

5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 48 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 48 

5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 50 

4 3 4 5 4 4 5 4 4 5 4 46 

4 4 5 5 4 4 2 4 4 4 4 45 

3 5 5 4 5 5 5 5 3 4 4 49 

4 5 5 4 5 5 2 3 4 4 4 45 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 43 

4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 44 

4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 46 

4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 45 

4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 46 

4 4 5 4 4 5 3 5 5 4 4 46 

5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 50 

5 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 48 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 45 

4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 45 

5 4 4 4 5 3 5 5 5 4 4 48 

4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 51 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 

4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 47 

4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 53 

5 5 5 4 5 5 5 3 3 4 4 48 

4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 53 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

4 5 4 4 4 5 5 4 4 3 4 46 

4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 46 

4 4 3 4 5 5 5 4 5 3 4 46 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 50 

5 3 5 4 5 4 4 3 5 4 3 46 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 51 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 53 
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Tabulasi Y :  Kinerja Pegawai 

 

KINERJA PEGAWAI (Y) 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 TOTAL Y 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 38 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

4 4 5 5 4 4 4 5 4 39 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 3 3 4 5 4 4 4 35 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 4 4 4 4 5 4 3 4 37 

5 4 3 4 4 5 4 4 3 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 5 4 5 5 5 5 5 5 43 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 

5 5 5 5 4 5 5 4 5 43 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 5 4 4 5 4 4 4 40 

5 4 4 5 5 5 4 5 4 41 

3 4 4 4 4 5 5 5 4 38 

4 4 5 5 5 5 4 5 5 42 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

3 4 4 5 5 5 4 4 4 38 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 5 4 5 4 5 5 5 5 43 
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Lampiran 3: hasil olah data SPSS 

➢ Karakteristik Responden 

  

 
 

  

 

 

 

 

jenis kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid laki-laki 11 28.9 28.9 28.9 

perempuan 27 71.1 71.1 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 

 
 

 

 

 

 

 

pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA 8 21.1 21.1 21.1 

D3 2 5.3 5.3 26.3 

S1 26 68.4 68.4 94.7 

S2 2 5.3 5.3 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 

Statistics 

 jenis kelamin usia pendidikan lama bekerja 

N Valid 38 38 38 38 

Missing 0 0 0 0 

Mean 1.71 2.47 2.58 2.58 

Median 2.00 2.00 3.00 3.00 

Std. Deviation .460 .922 .889 .919 

Maximum 2 4 4 4 

usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20-30tahun 5 13.2 13.2 13.2 

31-40tahun 16 42.1 42.1 55.3 

41-50tahun 11 28.9 28.9 84.2 

>50tahun 6 15.8 15.8 100.0 

Total 38 100.0 100.0  
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lama bekerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1-5tahun 5 13.2 13.2 13.2 

6-10tahun 12 31.6 31.6 44.7 

11-15tahun 15 39.5 39.5 84.2 

>20tahun 6 15.8 15.8 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

➢ Jawaban Responden 

Lampiran Variabel X : Pengembangan Sumber Daya Manusia 
 

 

X1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 2.6 2.6 2.6 

S 23 60.5 60.5 63.2 

SS 14 36.8 36.8 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

X2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 3 7.9 7.9 7.9 

S 20 52.6 52.6 60.5 

SS 15 39.5 39.5 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

Statistics 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 TOTAL_X 

N Valid 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.34 4.32 4.45 4.37 4.45 4.50 4.37 4.32 4.32 4.21 4.26 48.03 

Median 4.00 4.00 4.50 4.00 4.00 5.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 46.50 

Std. 

Deviation 

.534 .620 .602 .489 .504 .558 .913 .620 .574 .528 .503 3.429 

Minimum 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 3 43 
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X3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 2 5.3 5.3 5.3 

S 17 44.7 44.7 50.0 

SS 19 50.0 50.0 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

X4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 24 63.2 63.2 63.2 

SS 14 36.8 36.8 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

X5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 21 55.3 55.3 55.3 

SS 17 44.7 44.7 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

X6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 2.6 2.6 2.6 

S 17 44.7 44.7 47.4 

SS 20 52.6 52.6 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

X7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 2 5.3 5.3 5.3 

KS 5 13.2 13.2 18.4 

S 8 21.1 21.1 39.5 

SS 23 60.5 60.5 100.0 

Total 38 100.0 100.0  
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X8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 3 7.9 7.9 7.9 

S 20 52.6 52.6 60.5 

SS 15 39.5 39.5 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

X9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 2 5.3 5.3 5.3 

S 22 57.9 57.9 63.2 

SS 14 36.8 36.8 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

X10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 2 5.3 5.3 5.3 

S 26 68.4 68.4 73.7 

SS 10 26.3 26.3 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 

X11 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 2.6 2.6 2.6 

S 26 68.4 68.4 71.1 

SS 11 28.9 28.9 100.0 

Total 38 100.0 100.0  
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 Lampiran Variabel Y : Kinerja Pegawai 
 

Statistics 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 TOTAL_Y 

N Valid 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.21 4.21 4.13 4.29 4.21 4.47 4.21 4.26 4.21 38.21 

Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 36.50 

Std. 

Deviation 

.528 .413 .529 .515 .413 .506 .413 .503 .474 3.248 

Minimum 3 4 3 3 4 4 4 3 3 35 

 

Y1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 2 5.3 5.3 5.3 

S 26 68.4 68.4 73.7 

SS 10 26.3 26.3 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

Y2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 30 78.9 78.9 78.9 

SS 8 21.1 21.1 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

Y3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 3 7.9 7.9 7.9 

S 27 71.1 71.1 78.9 

SS 8 21.1 21.1 100.0 

Total 38 100.0 100.0  
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Y4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 2.6 2.6 2.6 

S 25 65.8 65.8 68.4 

SS 12 31.6 31.6 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

Y5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 30 78.9 78.9 78.9 

SS 8 21.1 21.1 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

Y6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 20 52.6 52.6 52.6 

SS 18 47.4 47.4 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

Y7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 30 78.9 78.9 78.9 

SS 8 21.1 21.1 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

Y8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 2.6 2.6 2.6 

S 26 68.4 68.4 71.1 

SS 11 28.9 28.9 100.0 

Total 38 100.0 100.0  
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Y9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 2.6 2.6 2.6 

S 28 73.7 73.7 76.3 

SS 9 23.7 23.7 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

Lampiran Uji Validitas X 
 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 

TOTAL

_X 

X1 Pearson 

Correlati

on 

1 .155 .100 .332

* 

.420

** 

.045 .23

3 

.155 .343

* 

.217 .259 .482** 

Sig. (2-

tailed) 
 

.354 .552 .041 .009 .787 .15

8 

.354 .035 .191 .116 .002 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

X2 Pearson 

Correlati

on 

.155 1 .408

* 

.230 .314 .626

** 

.02

8 

.296 -

.060 

.204 .506

** 

.581** 

Sig. (2-

tailed) 

.354 
 

.011 .165 .055 .000 .86

9 

.071 .721 .219 .001 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

X3 Pearson 

Correlati

on 

.100 .408

* 

1 .343

* 

.213 .282 -

.21

0 

.191 .128 .546

** 

.315 .505** 

Sig. (2-

tailed) 

.552 .011 
 

.035 .198 .086 .20

6 

.251 .445 .000 .054 .001 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

X4 Pearson 

Correlati

on 

.332

* 

.230 .343

* 

1 .410

* 

.198 .11

2 

.498

** 

.344

* 

.634

** 

.474

** 

.704** 

Sig. (2-

tailed) 

.041 .165 .035 
 

.011 .233 .50

5 

.001 .034 .000 .003 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 
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X5 Pearson 

Correlati

on 

.420

** 

.314 .213 .410

* 

1 .241 .16

1 

.141 .152 .144 .056 .509** 

Sig. (2-

tailed) 

.009 .055 .198 .011 
 

.146 .33

5 

.398 .361 .387 .738 .001 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

X6 Pearson 

Correlati

on 

.045 .626

** 

.282 .198 .241 1 .05

3 

.078 .000 .184 .385

* 

.488** 

Sig. (2-

tailed) 

.787 .000 .086 .233 .146 
 

.75

2 

.641 1.00

0 

.270 .017 .002 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

X7 Pearson 

Correlati

on 

.233 .028 -

.210 

.112 .161 .053 1 .266 .081 .115 .254 .368* 

Sig. (2-

tailed) 

.158 .869 .206 .505 .335 .752 
 

.106 .627 .491 .124 .023 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

X8 Pearson 

Correlati

on 

.155 .296 .191 .498

** 

.141 .078 .26

6 

1 .471

** 

.452

** 

.680

** 

.657** 

Sig. (2-

tailed) 

.354 .071 .251 .001 .398 .641 .10

6 
 

.003 .004 .000 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

X9 Pearson 

Correlati

on 

.343

* 

-

.060 

.128 .344

* 

.152 .000 .08

1 

.471

** 

1 .399

* 

.453

** 

.490** 

Sig. (2-

tailed) 

.035 .721 .445 .034 .361 1.00

0 

.62

7 

.003 
 

.013 .004 .002 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

X10 Pearson 

Correlati

on 

.217 .204 .546

** 

.634

** 

.144 .184 .11

5 

.452

** 

.399

* 

1 .701

** 

.713** 

Sig. (2-

tailed) 

.191 .219 .000 .000 .387 .270 .49

1 

.004 .013 
 

.000 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 
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X11 Pearson 

Correlati

on 

.259 .506

** 

.315 .474

** 

.056 .385

* 

.25

4 

.680

** 

.453

** 

.701

** 

1 .779** 

Sig. (2-

tailed) 

.116 .001 .054 .003 .738 .017 .12

4 

.000 .004 .000 
 

.000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

TOTAL

_X 

Pearson 

Correlati

on 

.482

** 

.581

** 

.505

** 

.704

** 

.509

** 

.488

** 

.36

8* 

.657

** 

.490

** 

.713

** 

.779

** 

1 

Sig. (2-

tailed) 

.002 .000 .001 .000 .001 .002 .02

3 

.000 .002 .000 .000 
 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

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

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

 

Lampiran Uji Validalitas Y 
 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 

TOTAL_

Y 

Y1 Pearson 

Correlatio

n 

1 .659*

* 

.382* .366* .287 .426*

* 

.411* .193 .358* .604** 

Sig. (2-

tailed) 
 

.000 .018 .024 .081 .008 .010 .246 .027 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

Y2 Pearson 

Correlatio

n 

.659*

* 

1 .612*

* 

.595*

* 

.525*

* 

.544*

* 

.842*

* 

.506*

* 

.734*

* 

.872** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 
 

.000 .000 .001 .000 .000 .001 .000 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

Y3 Pearson 

Correlatio

n 

.382* .612*

* 

1 .650*

* 

.488*

* 

.266 .488*

* 

.476*

* 

.641*

* 

.739** 

Sig. (2-

tailed) 

.018 .000 
 

.000 .002 .107 .002 .003 .000 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 
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Y4 Pearson 

Correlatio

n 

.366* .595*

* 

.650*

* 

1 .722*

* 

.393* .595*

* 

.637*

* 

.740*

* 

.835** 

Sig. (2-

tailed) 

.024 .000 .000 
 

.000 .015 .000 .000 .000 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

Y5 Pearson 

Correlatio

n 

.287 .525*

* 

.488*

* 

.722*

* 

1 .544*

* 

.525*

* 

.636*

* 

.596*

* 

.772** 

Sig. (2-

tailed) 

.081 .001 .002 .000 
 

.000 .001 .000 .000 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

Y6 Pearson 

Correlatio

n 

.426*

* 

.544*

* 

.266 .393* .544*

* 

1 .544*

* 

.346* .362* .645** 

Sig. (2-

tailed) 

.008 .000 .107 .015 .000 
 

.000 .033 .026 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

Y7 Pearson 

Correlatio

n 

.411* .842*

* 

.488*

* 

.595*

* 

.525*

* 

.544*

* 

1 .636*

* 

.734*

* 

.832** 

Sig. (2-

tailed) 

.010 .000 .002 .000 .001 .000 
 

.000 .000 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

Y8 Pearson 

Correlatio

n 

.193 .506*

* 

.476*

* 

.637*

* 

.636*

* 

.346* .636*

* 

1 .555*

* 

.726** 

Sig. (2-

tailed) 

.246 .001 .003 .000 .000 .033 .000 
 

.000 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

Y9 Pearson 

Correlatio

n 

.358* .734*

* 

.641*

* 

.740*

* 

.596*

* 

.362* .734*

* 

.555*

* 

1 .831** 

Sig. (2-

tailed) 

.027 .000 .000 .000 .000 .026 .000 .000 
 

.000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 
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TOTAL_

Y 

Pearson 

Correlatio

n 

.604*

* 

.872*

* 

.739*

* 

.835*

* 

.772*

* 

.645*

* 

.832*

* 

.726*

* 

.831*

* 

1 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

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

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

 

Lampiran Uji Reliabilitas X 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.775 .801 11 

 

Lampiran Uji Reliabilitas Y 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.904 .910 9 

 

Lampiran Uji Regresi Sederhana 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.568 7.006  2.936 .006 

TOTAL_X .367 .146 .388 2.524 .016 

a. Dependent Variable: TOTAL_Y 
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Lampiran Uji Parsial (T)  
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.568 7.006  2.936 .006 

TOTAL_X .367 .146 .388 2.524 .016 

a. Dependent Variable: TOTAL_Y 

 

Lampiran Uji Determinasi (R) 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .388a .150 .127 3.035 

a. Predictors: (Constant), TOTAL_X 
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Lampiran 4 : Surat Penelitian dan Surat Balasan Penelitian 
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Lampiran 5 : Dokumentasi Pembagian Kuesioner 
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Lampiran 6 : Struktur Organisasi Kantor Kecamatan Alla 
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Lampiran 7 : Nilai t Tabel  
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Lampiran 8 : Nilai R Tabel 
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Lampiran surat keterangan bebas plagiat 
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Lampiran hasil plagiat  
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