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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Di dalam wadah organisasi, semua pekerja diharapkan memiliki
human relations antar pekerja lainnya untuk meningkatan efektifitas kerja di
tempat dimana dirinya bekerja, karena hubungan antar manusia dengan
manusia sebagai makhluk sosial tidak terlepas dengan interaksi kehidupan
manusia pada umumnya, dimana saling melengkapi antara satu sama yang
lain. Begitu juga dengan hubungan interaksi seseorang dalam melaksanakan
aktivitas di dalam intansi kepemerintahan, sangat diperlukan human
relations untuk menyamakan persepsi kerja secara tim, dalam mencapai
keberhasilan kinerja dengan baik sesuai dengan aturan yang diterapkan
dalam instansi tersebut.

Menurut Hasibuan dalam Dhiffo (2022:2) bahwa "human relations
adalah hubungan kemanusiaan yang harmonis tercipta atas kesadaran dan
kesediaan melebur keinginan individu demi terpadunya kepentingan
bersama”.

Human relations adalah hubungan manusiawi yang mencakup semua
bentuk interaksi manusia dalam kehidupan berorganisasi. Interaksi ini bukan
hanya menyampaikan informasi sesuai apa yang ingin disampaikan,
melainkan lebih dari itu human relations ini bertujuan menumbuhkan rasa
hormat terhadap sesama, mengenal sebuah perbedaan dan kepekaan antara
satu dengan yang lain dan yang paling penting human relations ini bertujuan
untuk meningkatkan potensi kerja pegawai baik secara individu maupun
secara kelompok.

Seorang pemimpin yang baik tentunya mampu memahami dan
menguasai bagaimana penerapan human relations dalam menghadapi
berbagai macam perbedaan sikap dan perilaku para pegawainya, disamping
memberikan motivasi pastinya ada hal lain yang harus di perhatikan oleh

pemimpin yaitu lingkungan kerja (work environment) yang aman dan




nyaman sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai sebagai salah satu
tujuan organisasi.

Dengan adanya penerapan human relations mampu meningkatkan
kinerja pegawai dan pencapaian tujuan organisasi. Kinerja pegawai yang
baik sangat dipengaruhi oleh kondisi kerja yaitu salah satunya kondisi
lingkungan kerja. Salah satu faktor utama yang mempunyai pengaruh
penting dalam meningkatkan kinerja pegawai adalah komunikasi.
Komunikasi merupakan kegiatan yang mampu menumbuhkan sikap saling
menghargai dan saling pengertian demi mencapai suatu hubungan yang baik
antar pegawai.

Penerapan human relations dikatakan berhasil ketika pimpinan
memberikan tanggungjawab untuk menyelesaikan suatu pekerjaan kepada
pegawainya maka secara langsung pegawai tersebut dapat menyelesaikan
tugas dan tanggungjawab dengan baik. Selain itu feedback yang terjadi
dapat menimbulkan human relations yang baik.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Arifah
Annisa Syam (2015) yang berjudul Human Relations Dalam Meningkatkan
Kinerja Pegawai Di Instansi Pemerintahan (Studi di Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kota Makassar) ini menunjukkan bahwa Human Relations
dalam meningkatkan kinerja pegawai berpacu pada beberapa poin, yaitu
pertama komunikasi yang baik, kedua lingkungan kerja yang nyaman, dan
ketiga dengan adanya reward dari pimpinan. Sehingga, ada kendala yang
dihadapi Human Relations dalam meningkatkan kinerja pegawai yaitu,
pertama perbedaan persepsi yang berbeda dalam menerima pesan dan kedua
ketidak mampuan bawahan memulai komunikasi dengan pimpinan.
Implikasi dari penelitian ini adalah pertama dalam Human Relations,
sebaiknya para pimpinan/atasan lebih menampakkan sikap penghargaannya
kepada bawahannya, kedua sikap saling menghargai harus dipertahankan
kepada seluruh pegawai kantor Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kota
Makassar.

Berdasarkan penelitian di Kantor Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli

mengenai hubungan antarpersonal (human relations) di antara para pegawai,




peneliti menemukan bahwa keharmonisan di antara pegawai terutama dalam
kegiatan pelayanan umum kurang memadai. Meskipun pelayanan umum ini
langsung berhubungan dengan masyarakat, pegawai seringkali menjalankan
tugasnya secara individu, bukan sebagai secara tim. Hal ini menyebabkan
terjadi ketidakseimbangan komunikasi di antara pegawai, menghambat
efektivitas pelayanan. Akibatnya, penerapan konsep human relations oleh
pegawai tidak optimal.

Oleh karena itu, penting bagi pimpinan untuk mengintegrasikan
prinsip-prinsip human relations ke dalam sistem kerja. Hal ini bertujuan
untuk menciptakan sikap humanisme di antara para pegawai, menyatukan
persepsi pegawai dan memastikan bahwa pekerjaan dilakukan secara
kolaboratif, bukan hanya sebagai individu. Pendekatan ini diperlukan untuk
mencapai hasil kerja yang memuaskan, didasarkan pada kerjasama tim,
bukan sekadar pencapaian individu. Kebijakan ini dirancang untuk
mendorong kerjasama dan koordinasi di antara pegawai dalam menjalankan
tugas mereka.

Peran pimpinan dalam menerapkan konsep human relations sangatlah
krusial. Pimpinan berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja
yang harmonis, nyaman, dan motivasi pegawai. Namun, hal ini tidak akan
terwujud dengan mudah tanpa kemauan, tanggung jawab, dan kesadaran
penuh dari para pegawai itu sendiri.

Berdasarkan uraian diatas peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
secara ilmiah dengan mengangkat judul penelitian: "Pengaruh Human
Relations Terhadap Kinerja Pegawai Di Dinas Pendidikan Kota

Gunungsitoli”.

1.2 Identifikasi Masalah

Identifikasi masalah dalam penelitian di Dinas Pendidikan Kota
Gunungsitoli yakni human relations dan kinerja.

Adanya kurang komunikasi verbal antar pegawai dalam melaksanakan
pekerjaan lebih dominan secara individual tidak dengan secara tim di Kantor

Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli.




1. Adanya kurang keharmonisan antar pegawai dalam melaksanakan
pekerjaan lebih dominan secara individual tidak dengan secara tim di
Kantor Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli.

2. Kurangnya peran pemimpin dalam menerapkan human relations pada
pegawai untuk meningkat kinerja pegawai di Kantor Dinas Pendidikan

Kota Gunungsitoli.

1.3 Batasan Masalah

Pembatasan masalah dilakukan karena ruang lingkup masalah pada judul

penelitian sangat luas dan meliputi berbagai aspek pemecahan masalah,

memerlukan pengetahuan yang tinggi serta membutuhkan waktu yang cukup

lama sementara kemampuan yang dimiliki oleh peneliti sangatlah terbatas.
Pada penelitian ini Peneliti menetapkan batasan masalah supaya fokus

pada permasalahan yang sedang diteliti. Batasan masalah penelitian ini adalah

Pengaruh human relations Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Kota

Gunungsitoli.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas peneliti dapat merumuskan
permasalahan dalam penelitian ini adalah:
1. Apakah ada pengaruh human relations terhadap kinerja pegawai di Dinas

Pendidikan Kota Gunungsitoli?".

1.5 Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dalam penelitian ini yakni, sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui adakah pengaruh human relations terhadap kinerja
Pegawai Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli.
2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh human relations terhadap

kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli.




1.6 Manfaat Penelitian

Ada beberapa yang menjadi manfaat dalam penelitian ini yakni,

sebagai berikut:

1. Secara teoritis dengan adanya penelitian ini penulis berharap dapat
memberikan informasi mengenai penerapan human relations yang sudah
dilakukan dalam meningkatkan kinerja pegawai.

2. Secara praktis yakni, sebagai berikut:

a. Bagi peneliti dapat menambah wawasan dan pengetahuan dalam
masalah human relations. Selain itu juga sebagai pembanding
antara teori yang di dapatkan dari bangku kuliah dan observasi
langsung yang dilakukan peneliti di tempat penelitian.

b. Bagi kampus Universitas Nias sebagai bahan referensi untuk
menambah wawasan ilmu pengetahuan.

c. Bagi Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli, dari hasil penelitian
ini sebagai bahan atau masukan dalam rangka meningkatkan

kinerja pegawai.




BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Human Relations

2.1.1 Pengertian Human Relations

Pengertian Human Relations Menurut (Effendy, 2018) terdapat dua
pengertian mengenai human relations, yakni human relations dalam arti
luas dan human relations dalam arti sempit.

a. Human Relations Dalam Arti Luas
Human relations dalam arti luas adalah interaksi antara seseorang dengan
orang lain dalam berbagai situasi dan dalam semua bidang kehidupan.

b. Human Relations Dalam Arti Sempit
Human relations dalam arti sempit adalah interaksi antara seseorang
dengan orang lain. Interaksi disini hanyalah dalam situasi kerja dalam
organisasi kekaryaan (work organization).

Menurut (Effendy, 2018) human relation sebagai suatu lapangan dari
kegiatan manajemen yang merupakan proses pengintegrasian manusia ke
dalam situasi, sehingga seseorang dapat didorong untuk bekerjasama secara
produktif untuk memenuhi kepuasan sosial, ekonomi dan rohaniah.

Teori human relations ini di mulai oleh Elton Mayo yang membentuk
aliran antar manusia (human relations school), melihat organisasi sebagai
suatu perihal yang terdiri dari tugas-tugas dari faktor manusia dibanding
faktor mesin. Elton Mayo menyimpulkan bahwa produktivitas kerja tidak
ditentukan oleh faktor cahaya dan besaran upah, melainkan oleh bagaimana
organisasi memberikan kesempatan bagi pegawai untuk melakukan human
relations dalam organisasi.

Teori ini menekankan pada pentingnya individu dan hubungan sosial
dalam kehidupan berorganisasi. Dalam teori ini beranggapan bahwa
komunikasi interpersonal untuk mengubah perilaku seseorang lewat
interaksi untuk membangun suasana akrab dalam kerja sama yang dapat

memberikan motivasi dalam bekerja dengan perasaan puas.




Teori hubungan manusiawi ini menekankan pada pentingnya individu
dan hubungan sosial dalam kehidupan organisasi. Teori ini menyarankan
strategi peningkatan dan penyempurnaan organisasi dengan meningkatkan
kepuasan anggota organisasi dan menciptakan organisasi yang dapat
membantu individu mengembangkan potensinya. Dengan meningkatkan
kepuasan kerja dan mengarahkan aktualisasi diri pekerja, akan
meningkatkan motivasi bekerja sehingga akan dapat meningkatkan produksi
organisasi.

Teori ini mendefinisikan pemimpin harus memberikan motivasi atau
dorongan kepada bawahannya dalam bekerja dan memahami bawahannya
dengan baik untuk mencapai tujuan bersama. pimpinan dan bawahan juga
harus saling berkomunikasi supaya hubungan manusiawinya selalu baik dan
bagus dan mendapatkan suatu kepuasan tertentu.

Human relation adalah syarat utama untuk keberhasilan suatu
komunikasi, baik komunikasi individual maupun komunikasi yang terjadi di
dalam sebuah instansi. Penguasaan dalam menciptakan human relations
pegawai dalam instansi akan sangat membantu pimpinan dalam membantu
komunikasi. Komunikasi mencakup segala apapun yang kita lakukan dalam
berinteraksi antara seseorang kepada orang lain.

Di sisi lain human relations merupakan hubungan manusiawi yang
selalu di butuhkan oleh pegawai, dimana fungsinya manusia sebagai
makhluk pribadi dan makhluk sosial. Hubungan yang baik akan sangat
membuat suasana kerja yang menyenangkan dan hal ini akan mempengaruhi
semangat pegawai dalam menjalankan tugasnya. Dengan tujuan untuk
menggugah kegairah dan kegiatan bekerja dengan semangat kerja sama
yang produktif serta perasaan bahagia dan puas hati.

Menurut Siagian (dalam buku Edy Warsopurnomo, 2020:83) Human
Relations adalah keseluruhan hubungan baik yang perlu di ciptakan dan di
bina dalam suatu organisasi sedemikian rupa sehingga tercipta suatu ream
work yang intim dan harmonis dalam rangka pencapaian tujuan yang telah

ditentukan.




Dari pengertian diatas peneliti menyimpulkan bahwa human relations
adalah hubungan antara seseorang dengan yang lain dan saling berhubungan
bukan hanya sekedar hubungan manusia saja melainkan hubungan
manusiawi yang tidak hanya dari aspek komunikasi melainkan aspek
kepuasan dan aspek psikologis.

Pimpinan hendaknya terbuka serta mampu melakukan partisipasi dan
keberanian para pegawai untuk menyampaikan pendapat, masukan maupun
kritikan. Hal ini akan tercipta jika pegawai memanfaatkan komunikasi.
Schingga terdapat saling pengertian dan saling memahami terkait
kebijaksanaan yang diambil. Sehingga dengan cara ini pegawai merasa
mendapat pengakuan dan perlakuan yang baik sehingga pegawai mampu
untuk berpartisipasi aktif dan menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan
penuh tanggungjawab.

Hubungan manusiawi (Human Relation) dapat terlaksana dan
terpelihara dengan baik, apabila setiap pegawai saling berinteraksi demi
tercapainya kepentingan bersama yang didasarkan atas saling pengertian,
saling menghargai, saling menghormati, toleransi, dan menghargai
pengorbanan setiap pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawab.
Human relations ini sangat penting dijalankan dalam sebuah organisasi
apapun, karena semakin dirasakan pentingnya memecahkan berbagai

masalah menyangkut manusia dalam manajemen.

2.1.2 Ruang Lingkup Human Relation

Menurut (Effendy, 2018) human relation adalah masalah rohaniah,
yaitu sebuah proses rohaniah yang menyangkut watak, sifat, kepribadian,
sikap dan tingkah laku menuju suatu kebahagiaan atau kepuasan hati. Proses
rohaniah dengan perasaan yang bahagia berlangsung pada 2 atau 3 orang
yang terlibat dalam hubungan komunikatif, yaitu komunikasi antar personal
yang karena sifatnya dialogis, maka masing-masing tahu, sadar dan
merasakan efeknya. Dikatakan kegiatan human relation berhasil apabila

seseorang merasa bahagia dan menimbulkan rasa puas.




2.1.3 Hambatan Dalam Human Relation

Menurut (Effendy, 2018) hambatan dalam human relation pada

umumnya memiliki dua sifat yaitu:

1. Bersifat Objektif
Hambatan yang bersifat objektif adalah gangguan dan halangan
terhadap jalannya hubungan antar manusia yang tidak disengaja dan
dibuat oleh pihak lain tetapi mungkin disebabkan oleh keadaan yang
tidak menguntungkan.

2. Bersifat Subjektif
Hambatan yang bersifat subjektif adalah yang sengaja dibuat oleh
orang lain sehingga merupakan gangguan, penentangan terhadap suatu
usaha komunikasi. Dasar gangguan dan penentangan ini biasanya
disebabkan karena adanya pertentangan kepentingan, prasangka,
tamak, iri hati, apatisme dan sebagainya. Faktor kepentingan dan
prasangka merupakan faktor yang paling berat karena usaha yang
paling sulit bagi seorang komunikator adalah mengadakan komunikasi
dengan orang-orang yang tidak jelas menyenangi komunikator atau
menyajikan pesan komunikasi yang berlawanan dengan fakta atau
isinya yang mengganggu suatu kepentingan. Apabila seseorang
dikonfrontasikan dengan suatu bentuk komunikasi yang tidak
disukainya karena mengganggu kedudukan kepentingannya, maka
orang tersebut biasanya mencemoohkan komunikasi atau mungkin
pula mengelakkan secara acuh tak acuh mendiskreditkan pesan
komunikasi sebagai hal yang sukar dimengerti. Gejala mencemoohkan
dan mengelakkan suatu komunikasi untuk kemudian menyesatkan

pesan komunikasi yang dinamakan penghindaran.

2.1.4 Prinsip Human Relation
Menurut (Siagian, 2018) prinsip-prinsip human relation dikenal dengan
“The Ten Commandement Of Human Relation”, adalah :
1. Adanya sinkronisasi antara tujuan organisasi dengan tujuan individu

dalam organisasi.




S B EE E B

2

10.

10

Suasana kerja yang menyenangkan.

Informalitas yang wajar dalam lingkungan kerja.

Manusia (karyawan) bukan mesin.

Kembangkan kemampuan karyawan sampai tingkat maksimal.
Pekerjaan menarik dan penuh tantangan.

Pengakuan serta penghargaan atas keberhasilan pelaksanaan tugas-
tugas.

Alat perlengkapan yang cukup.

The right man in the right place (orang yang tepat untuk bidang atau
jabatan tertentu).

Balas jasa (gaji atau imbalan) harus sepadan dengan jasa yang

diberikan.

2.1.5 Fungsi Human Relations

Menurut Sa’diyah El Adawiyah (2020:10) fungsi human relations

dalam suatu organisasi adalah sebagai berikut:

1. Meningkatkan moral dalam organisasi.

2. Meningkatkan hubungan kerja sama antar rekan kerja dalam
organisasi.

3. Mengurangi terjadinya konflik dan frustasi antar karyawan

4. Memperjelas hubungan antar karyawan sedini mungkin,
terutama yang menimbulkan ketidakharmonisan dalam
hubungan.

5. Mengetahui sejauh mana faktor psikologis, komunikasi dan
lingkungan mempengaruhi pekerjaan karyawan dalam
organisasi.

6. Meningkatkan kinerja karyawan.

2.1.6 Indikator Human Relations

Menurut uchajan (Yuliana, 2022:10-11). Human relations mempunyai

beberapa indikator:

1. Komunikasi.

Membangun kerjasama dalam sebuah tim membutuhkan
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komunikasi antar anggotanya agar tujuan bersama dapat
tercapai. Pernahkah kita berpikir tentang apa yang akan terjadi
dalam sebuah tim jika setiap anggota tim tidak dapat
berkomunikasi dengan anggota lainnya? Sehebat apapun talenta
individu dalam sebuah tim, mereka tidak berguna jika tidak bisa
berkomunikasi satu sama lain. Mereka hanya akan menjadi
kelompok yang tidak tahu kemana tujuan mereka. Keahlian
mereka sia-sia jika mereka tidak bisa menyebarkannya kepada
orang lain.

. Pengarahan

Pengarahan (directing) adalah proses pemberian perintah,
perintah dan arahan agar karyawan memahami keinginan
pimpinan organisasi dan pengarahan ini memungkinkan
karyawan untuk berpartisipasi secara efektif dan efisien dalam
pencapaian tujuan.

. Transparansi

Keterbukaan yang dapat dijelaskan berarti keterbukaan harus
selalu disertai dengan kebijaksanaan dan terlalu banyak
komunikasi dapat menyebabkan kesalahpahaman. Komunikasi
yang maksimal (keterbukaan total dan komunikasi yang
berlebihan) membuat sulit untuk mencapai tujuan yang
diinginkan, dan campur tangan orang lain dalam semua aktivitas
mencegah aktivitas yang ditugaskan sebelumnya berjalan lancar.
. Sikap

Pegawai juga sangat ingin hasil kerjanya dihargai, padahal
sudah menjadi kewajibannya untuk bekerja semaksimal
mungkin. Misalnya memberikan reward berupa promosi
jabatan. Pegawai menghadapi emosi tertentu yang dapat
mempengaruhi semangat kerja dan saling komunikasi dua arah
Hal ini sangat penting untuk mendorong terjalinnya hubungan

yang harmonis antara pegawai dan semua pihak dengan baik.
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2.2 Kinerja
2.2.1 Pengertian Kinerja

Suatu organisasi yang berhasil bisa diukur dengan melihat sejauh
mana organisasi tersebut dapat mencapai tujuan dan target yang diharapkan
organisasi. Salah satu hal penting yang bisa mencapai tujuan organisasi
adalah kinerja (performance).

Secara umum, definisi kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan

kuantitas yang bisa dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugas-tugas pokok dan fungsinya sebagai pegawai yang memiliki tanggung
jawabyang besar akan pekerjaan yang dibebankan kepadanya.
Menurut yogitama & mudhawati (Nurfitriani, 2022: 3) “kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tujuan yang diberikan kepadanya sesuai dengan standar atau
kriteria yang telah ditetapkan.”

Menurut Keban (Andi, 2018:18) mendefinisikan “kinerja sebagai
tingkat pencapaian hasil atau dengan kata lain, kinerja merupakan tingkat
pencapaian suatu organisasi.”

Menurut Afandi dalam (Abidin & Sasongko 2022) kinerja adalah hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu
instansi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing
dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar
hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika.

Jadi dari pendapat diatas peneliti dapat menyimpulkan bahwa Kinerja
merupakan suatu ukuran mengenai tingkat pencapaian dalam melaksanakan

suatu kegiatan, tugas dan tujuan organisasi.

2.2.2 Tujuan Kinerja
Dalam setiap organisasi kepemerintahan memiliki tujuan kinerja itu
sendiri. Menurut Wibowo (2017:50), tingkatan tujuan kinerja antara lain:

1. Corporate level merupakan tingkatan dimana tujuan dihubungkan
dengan maksud, nilai-nilai dan rencana strategi dari organisasi
secara menyeluruh untuk dicapai.
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2. Senior management level merupakan tingkatan dimana tujuan pada
tingkat ini mendefinisikan kontribusi yang diharapkan dari tingkat
manajemen senior untuk mencapai tujuan organisasi.

3. Business-unit, functional atau department level merupakan
tingkatan dimana tujuan pada tingkatan ini dihubungkan dengan
tujuan organisasi, target, dan proyek yang harus diselesaikan oleh
unit bisnis, fungsi atau departemen.

4. Team level merupakan tingkatan dimana tujuan tingkat tim
dihubungkan dengan maksud dan akuntabilitas tim, dan kontribusi
yang diharapkan dari tim.

5. Individual level yaitu tingkatan dimana tujuan dihubungkan pada
akuntabilitas pelaku, hasil utama, atau tugas pokok yang
mencerminkan pekerjaan individual dan fokus pada hasil yang
diharapkan untuk dicapai dan kontribusinya pada kinerja tim,
departemen atau organsasi.

2.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Sedarmayanti dalam (Widayati, 2019), faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai sebagai berikut:

1. Sikap Mental
Sikap mental yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah
motivasi kerja, disiplin kerja dan etika kerja yang dimiliki seorang
pegawai.

2. Pendidikan
Pendidikan yang dimiliki seorang pegawai mempengaruhi kinerja
pegawai. Semakin tinggi pendidikan seorang pegawai maka
kemungkinan kinerjanya juga semakin tinggi.

3. Keterampilan
Pegawai yang memiliki keterampilan akan mempunyai kinerja
yang lebih baik dari pada pegawai yang tidak mempunyai
keterampilan.

4. Kepemimpinan
Kepemimpinan memberikan pengaruh  terhadap kinerja
pegawainya. kepemimpinan yang baik akan dapat meningkatkan
kinerja bawahannya.

5. Tingkat Penghasilan
Tingkat penghasilan pegawai berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Pegawai akan termotivasi untuk meningkatkan
kinerjanya apabila mempunyai penghasilan yang sesuai.

6. Kedisiplinan
Kedisiplinan yang kondusif dan nyaman akan dapat
meningkatkan kinerja pegawai.

Menurut Davis dalam (Widayati, 2019), faktor-faktor yang

mempengaruhi pencapaian kinerja adalah:
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1. Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) diatas rata- rata (IQ 110-120) dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
menggerakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah
mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu pegawai selalu
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the right
man in the place, the man on the right job).

2.  Faktor Motivasi
Motivasi berbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situation). Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan
organisasi.
Sedangkan Menurut Adhari (2020:89) menyebutkan bahwa faktor —

faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut :

1. Kemampuan mereka
Merupakan kemampuan yang diperoleh secara formal, misalnya
Pendidikan yang diperoleh dibangku sekolah atau diperguruan
tinggi dapat mempengaruhi secara langsung kinerja karyawan itu
sendiri.

2. Motivasi
Motivasi (materiil dan non materiil) yang diberikan secara
langsung kepada setiap individu karyawan untuk memenuhi
kebutuhan dan kepuasannya. Jadi sifatnya khusus memberikan
pujian penghargaan, bonus, piagam, dan lain sebagainya.
Motivasi yang diberikan hanya merupakan fasilitas —fasilitas yang
mendukung serta menunjang gairah kerja/kelancaran tugas,
sechingga kinerja karyawan lebih meningkat dalam melakukan
pekerjaan.

3. Dukungan yang diterima
Fasilitas — fasilitas yang mendukung dalam pelaksaan pekerjaan
yang diperlukan dalam pencapaian kinerja secara tidak langsung
fasilitas — fasilitas yang terpenuhi tersebut dapat membantu
kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya tersebut

4. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan
Dengan keberadaan pekerjaan yang perusahaan berikan kepada
pegawai sehingga dapat ikut mempengaruhi kinerja pegawai,
karena pegawai akan merasa puas dan akan timbul kecintaan
pegawai terhadap kantor dan pekerjaannya, maka kinerja mereka
akan baik pula

5. Hubungan mereka dengan organisasi
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Hubungan tempat kerja pegawai juga akan mempengaruhi kinerja
pegawai secara tidak langsung karena hubungan mereka dengan
organisasi kerja yang nyaman dan hubungan yang harmonis
antara pegawai yang satu dengan yang lainnya maka akan timbul
semanggat kerja pegawai yang akhirnya akan mempengaruhi
kinerja pegawai.

2.2.4 Manfaat Penilaian Kinerja
Manfaat penilaian kinerja menurut Pasolong (dalam buku Widodo,

2020:10) Yakni, sebagai berikut:

1.

Sebagai dasar untuk memberikan kompensasi kepada pegawai yang
setimpal dengan kinerjanya.

. Sebagai dasar untuk melakukan promosi bagi pegawai yang

memiliki Kinerja yang baik.

. Sebagai dasar untuk melakukan mutasi terhadap pegawai yang

kurang cocok dengan pekerjaannya.

. Sebagai dasar untuk melakukan demosi terhadap pegawai yang

kurang atau tidak memiliki Kinerja yang baik.

. Sebagai dasar untuk melakukan pemberhentian pegawai yang tidak

lagi mampu melakukan pekerjaan.

. Sebagai dasar untuk memberikan Diklat terhadap pegawai, agar

dapat meningkatkan kinerjanya sebagai dasar untuk menerima
pegawai baru yang sesuai dengan pekerjaan yang tersedia.

. Sebagai dasar untuk mengetahui berhasil tidaknya suatu organisasi.

Sedangkan Menurut Adhari (2020:91) menyebutkan bahwa manfaat

penilian kinerja yaitu sebagai berikut :

1.

Evaluasi antar individu dalam organisasi

Penilaian kinerja dapat betujuan untuk melinai kinerja setiap
individu dalam organisasi tujuan ini dapat memberi manfaat dalam
menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak
bagi setiap individu dalam organisasi.

. Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi

Penilaian kinerja dalam organisasi ini bermanfaat untuk
pengembangan pegawai. Setiap individu dalam organisasi dinilai
kinerjanya, bagi pegawai yang memiliki kinerja rendah perlu
dilakukan pengembangan baik melalui pendidikan maupun
pelatihan.

. Pemeliharaan sistem

Berbagai sistem yang ada dalam organisasi, setiap subsistem yang
ada saling berkaitan antara satu subsistem lainnya. Salah satu
subsistem yang tidak berfungsi dengan baik akan menggangu
jalannya subsistem yang lain. Oleh karena itu, sistem dalam
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organisasi perlu dipelihara dengan baik.

4. Dokumentasi penilain kinerja

Pemberi manfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam posisi pekerjaan
pegawai di masa yang akan datang. Manfaat penilaian kinerja disini
berkatian dengan keputusan — keputusan manajemen sumer daya
manusia, pemenuhan secara legal manajemen sumber daya
manusia, dan sebagai kriteria untuk pengujian validitas.

Menurut Nur’Aini (2020:25) mengatakan bahwa manfaat suatu

penilaian kinerja menjadi hal yang sangat penting diantaranya :

oW o =

=y

I1.

12.

2.2.5 Standar

Meningkatkan motivasi dalam bekerja

Meningkatkan kepuasan kerja karyawan

Meningkatkan kejelasan standar hasil yang diterapkan mereka
Memberikan umpan balik dari kinerja yang kurang akurat dan
konstruktif

Memberikan pengetahuan mengenai kelebihan dan kelemahan
yang dimiliki

Membangun kelebihan menjadi kekuatan dalam bekerja
Mengurangi kelemahan semaksimal mungkin

Memberikan kesempatan untuk berkomunikasi kepada atasan yang
bertindak sebagai pejabat penilai (yang memberikan penilaian)
Meningkatkan penilaian tentang nilai pribadi

.Memberikan kesempatan untuk mendiskusikan permasalahan

pekerjaan dan mencari solusi untuk mengatasinya

Meningkatkan pemahaman mengenai apa yang diharapkan oleh
perusahaan dan hal apa saja yang perlu dilakukan untuk mencapai
harapan tersebut

Meningkatkan pandangan yang diperlukan untuk memenuhi cita-
cita pegawali.

Kinerja yang efektif

Standar kinerja yang efektif didasarkan pada pekerjaan yang tersedia,

dipahami, disetujui, spesifik dan terukur, berorientasi waktu, tertulis dan

terbuka untuk perubahan. Dengan demikian standar kinerja dapat ditentukan

dengan biak dan pekerja termotivasi untuk mencapai bahkan melebihnya.

Menurut Hery (2019: 29) ada delapan karakteristik yang membuat suatu

standar kinerja menjadi efektif, yaitu:

1.

Didasarkan pada pekerjaan

Standar kinerja harus dibuat atas suatu pekerjaan tanpa memandang
orang yang mengerjakan pekerjaan tersebut.

Dapat dicapai

Semua pekerja harus dapat mencapai standar yang telah ditentukan.
Standar harus ditetapkan lebih tinggi sebagai tantangan bagi




17

pekerja untuk memberikan kinerja terbaiknya

Dapat dipahami

Standar harus jelas baik bagi manajer maupun pekerja. Standar
harus dapat dengan mudah dipahami oleh manajer maupun
pekerja

Harus disepakati

Baik manajer maupun pekerja harus sepakat bahwa sebuah standar
telah ditentukan dengan jujur. Hal ini sangatlah penting untuk
memotivasi pekerja

. Spesifik dan terukur

Standar harus dapat dinyatakan dalam bentuk angka, persentase,
satuan uang atau bentuk lain yang dapat diukur secara kuantitatif.
Standar juga harus dapat dinyatakan secara spesifik bahkan
apabila pertimbangan subjektif harus digunakan

Berorientasi waktu

Standar kinerja menunjukkan berapa lama suatu pekerjaan harus
dapat diselesaikan atau kapan suatu pekerjaan harus diselesaikan
dengan menunjukkan tanggal yang pasti

Harus tertulis

Baik pemimpin maupun pekerja harus mempunyai salinan tertulis
atas standar yang telah disetujui. Dalam hal ini mereka tidak boleh
mendasarkan pada ingatan

Dapat berubah

Karena standar harus disepakati dan dapat dicapai, maka secara
periodik harus dievaluasi dan diubah apabila perlu. Akan tetapi
standar tidak boleh diubah hanya karena pekerja tidak memenuhi
standar.

Sedangkan Menurut Fauzi (2020:54) menyatakan bahwa standar

kinerja efektif hendaknya bersifat:

1.

Relevance, berarti terdapat hubungan jelas antara kinerja dengan
suatu pekerjaan dan tujuan — tujuan organisasi, serta hubungan
yang jelas antara elemen — elemen pekerjaan kritis yang
diindentifikasikan melalui analisis pkerjaan (job analysis) dan
dimensi — dimensi yang dinilai pada bentuk (form) penilaian
Sensitivity, mengimplikasikan bahwa sistem penilaian kinerja
mampu membedakan yang efektif dan tidak, sehingga pegawai-
pegawai yang mempunyai nilai baik dan tidak baik tidak dinilai
sama

Reliability, dapat diandalkan baik oleh pengawas, rekan sejawat,
maupun bawahan

Acceptability, dapat diterima oleh semua pihak. baik pimpinan,
maupun bawahan

Particality, mengimplikasikan bahwa instrumen - instrumen
penilaian mudah dipahami dan digunakan oleh pimpinan dan
pegawai.
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2.2.6 Indikator Kinerja
Menurut Mangkunegara (dalam buku Simbolon, 2022:45-46)
menetapkan indikator kinerja kedalam 4 kelompok besar, yakni:

1. Kualitas
Kualitas kinerja pegawai mengacu pada karakteristik kualitas hasil
kerja pegawai. Kualitas pekerjaan diukur dengan persepsi pegawai
terhadap kualitas pekerjaan yang dilakukan dan kelengkapan tugas
berdasarkan keterampilan dan kemampuan pegawai.

2. Kuantitas
Kuantitas adalah kuantitas yang diproduksi, misalnya dinyatakan
sebagai jumlah unit, sebagai jumlah siklus operasional yang
diselesaikan.

3. Kolaborasi
Kolaborasi adalah kemampuan seorang pegawai untuk bekerja
sama dengan pegawai lainnya. Kolaborasi mengacu pada
kemampuan pegawai untuk berpartisipasi dalam kinerja tugas dan
bekerja sama dengan orang lain.

4. Inisiatif
Inisiatif pegawai tercermin dari kreativitas pegawai dalam

pekerjaan schari-hari dan keinginan untuk bekerja lebih baik.

2.3 Penelitian Terdahulu
Berdasarkan penelitian yang telah ada, peneliti mengutip informasi
dari beberapa peneliti terdahulu yang bersumber literature dan jurnal yang

dapat dijadikan sebagai acuan dan perbandingan dalam penelitian ini, yaitu:

No Nama/Tahun Judul Hasil
Penelitian
1. Amriadi Amal | penelitian Hasil untuk
(2016) penerapan  human mengetahui
relations dan bagaimana pengaruh
motivasi kerja penerapan human
pegawai di Trans relations terhadap
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Studio Themepark

Makassar

peningkatan motivasi
kerja pegawai di
Trans Studio
Themepark

Makassar.  Dengan

hasil Penelitian Ada

pengaruh antara
penerapan human
relations dan
motivasi kerja

pegawai di Trans
Studio Themepark
Makassar, dimana
nilai korelasi antara
variabel  penerapan
human relations dan
variabel peningkatan
motivasi kerja cukup
kuat. Manfaat yang di
dapat oleh  para
pegawai dengan
menerapkan  human
reltions yang
memberikan dampak
positif pada
peningkatan motivasi

kerja.

Yuliana (2022)

Penerapan human
relations dalam
pelayanan  publik
dikantor Desa

Siddo Kecamatan

Tujuan penelitian ini
adalah bertujuan untuk
mengetahui bagaimana
komunikasi pelayanan

publik dikantor Desa
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Soppeng

Kabupaten barru

Siddo Kabupaten
Barru. Hasil penelitian
ini menunjukkan
bahwa dikantor desa
siddo sudah cukup
baik menurut apparat
pemerintah desa dalam
memberikan pelayanan
publik kepada
masyarakat Siddo.

Namun menurut
masyarakat
komunikasi yang

diberikan dalam proses
pelayanan masih
belum optimal dan
belum berjalan dengan
baik, karena
kurangnya informasi
yang diberikan kepada
pemerintah desa

kepada masyarakat.

Putri
(2020)

Apriani

Pengaruh  human
relations dan
kondisi lingkungan
kerja terhadap
produktivitas
karyawan pada
perusahaan daerah
air minum
(PDAM)

Kabupaten Barru

Hasil Tujuan
penelitian ini adalah
untuk mengetahui
Pengaruh human

relations dan kondisi

lingkungan kerja
terhadap
produktivitas
karyawan pada

perusahaan daerah air
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minum (PDAM)
Kabupaten Barru.
Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa
human relations

berpengaruh  positif

dan signifikan
terhadap
produktivitas

karyawan PDAM
Kabupaten Barru dan
lingkungan kerja
berpengaruh  negatif
dan tidak signifikan
terhadap
produktivitas
karyawan PDAM

Kabupaten Barru.

Istna Ayu
Saputri (2021)

Pengaruh  Human
Relationship, Self
Efficacy dan
Motivasi Ekstrinsik
Terhadap Kinerja
Karyawan Pada
Tenaga Kebersihan
PT. Mitra Tata

Kerja Ponorogo

Sampel dalam
penelitian ini yakni
sebanyak 50 orang
karyawan Tenaga
Kebersihan PT. Mitra
Tata Kerja Ponorogo.

Tahapan  pengujian

yang digunakan
meliputi uji
instrument, uji

koefisien determinasi
dan uji hipotesis.

Analisis yang
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digunakan dalam
penelitian ini yaitu
analisis regresi linier
berganda. Hasil
penelitian
menunjukkan bahwa :
(1) Human
Relationship
berpengaruh  positif
sebesar (2,153) dan
signifikan (0,037 <
0,05) terhadap
Kinerja, (2) Self
Efficacy berpengaruh

positif sebesar
(2,970) dan
signifikan (0,005 <
0,05) terhadap

Kinerja, (3) Motivasi
Ekstrinsik

berpengaruh  positif
sebesar (3,940) dan
signifikan (0.000 <
0,05) terhadap
Kinerja, (4) Human
Relationship, Self
Efficacy dan
Motivasi  Ekstrinsik
secara simultan
berpengaruh  positif
sebesar (19,252) dan
signifikan (0,000 <
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0.05) terhadap
Kinerja.
Ning Kakanti | Pengaruh Human | Populasi dalam

Biru
Kusumastuti

(2022)

Relation,
Pengembangan
Karir, Dan
Kompetensi
Terhadap Kinerja
Dengan Motivasi
Sebagai  Variabel
Intervening  Pada
Pegawai Dinas
Pendidikan Dan
Kebudayaan
Kabupaten Demak

penelitian ini sebanyak
196 pegawai. Sampel
penelitian sebanyak
140 responden.
Pengumpulan data
menggunakan

kuesioner. Jenis dan
sumber data
menggunakan data
primer. Uji instrument
menggunakan uji
validitas dan
reliabilitas. Analisis
data menggunakan
SEMAMOS versi 23.0.
Hasil penelitian
menyimpulkan bahwa

bahwa ada pengaruh

positif signifikan
human relation
terhadap kinerja
pegawai Dinas
Pendidikan dan
Kebudayaan

Kabupaten Demak.
Ada pengaruh positif
signifikan

pengembangan  karir
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terhadap kinerja
pegawai. Ada pengaruh
positif signifikan

kompetensi  terhadap

kinerja pegawai
pegawai. Ada
pengaruh positif
signifikan human
relation terhadap
motivasi kerja

pegawai. Ada pengaruh
positif signifikan
pengembangan  karir
terhadap motivasi kerja
pegawai. Ada
pengaruh positif
signifikan kompetensi
terhadap motivasi
kerja pegawai Dinas
Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten
Demak. Artinya
semakin meningkatnya
kompetensi akan
memberikan  dampak
pada peningkatan
motivasi. Ada pengaruh
positif signifikan
motivasi terhadap

kinerja pegawai
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Komang
Mareti
(2021)

Ayu

Putri

Pengaruh  human
relation dan budaya
kerja terhadap
Kinerja  pegawai
pada komisi
penanggulangan
aids (KPA)
Kabupaten Badung

Berdasarkan
perumusan masalah,
maka yang menjadi
tujuan penelitian adalah
sebagai berikut. Untuk
mengetahui  pengaruh
human relation
terhadap pegawai pada
Komisi
Penanggulangan AIDS
(KPA) Kabupaten
Badung. Dan untuk
mengetahui  pengaruh
budaya kerja terhadap
kinerja pegawai pada
Komisi
Penanggulangan AIDS
(KPA) Kabupaten
Badung. Berdasarkan

rumusan masalah dan

pembahasan hasil
penelitian maka
simpulan yang
dihasilkan dari

penelitian ini adalah
sebagai  berikut
Human Relation
bengaruh positif dan
signifikan terhadap
Kinerja Pegawai pada
Komisi

Penanggulangan AIDS
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(KPA) Kabupaten
Badung, hal ini berarti
apabila Human
Relation meningkat
maka kinerja pegawai
akan ikut meningkat.
Budaya Kerja bengaruh
positif dan signifikan
terhadap Kinerja
Pegawai pada Komisi
Penanggulangan AIDS
(KPA) Kabupaten
Badung, hal ini berarti
apabila Budaya kerja
meningkat maka
Kinerja Pegawai akan

ikut meningkat.

Sumber: Olahan Peneliti, 2023

Hipotesis Penelitian

Hipotesis yaitu jawaban sementara dari sebuah masalah penelitian yang ada

(Sugiyono, 2018). Berdasarkan dengan pengertian dan rumusan masalah

yang di kemukanan di atas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

Ha:

Ho:

Ada Pengaruh Human Relations terhadap kinerja pada Pegawai di

Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli.

Tidak Ada pengaruh Human Relations terhadap kinerja pegawai di

Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli.
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2.5 Kerangka Berpikir
Kerangka pemikiran disusun untuk memberikan gambaran mengenai
alur penelitian yang akan dilakukan nantinya. Secara sistematis kerangka

pemikiran dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran

Human Relation Kinerja Pegawai

Indikator (X) (Indikator (Y)
1. Komunikasi 1. KUH]IFHS
2. kuantitas

2. Pengarahan
3. transparansi
4. Sikap

3. Kerjasama
4. Inisiatif

Sumber: Diolah Peneliti (2023)




3.1

3.2

BAB 111
METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian dapat dikelompokan menurut tujuan, pendekatan, tingkat

eksplansi, analisis dan jenis data. Dengan mengetahui jenis-jenis penelitian

tersebut maka penelitian diharapkan dapat melihat metode yang paling
efektif dan efesien untuk mendapat informasi yang akan di gunakan untuk
memecahakan masalah.

Jenis penelitian menurut Syofian Siregar (2017: 7) adalah :

1. Jenis kualitatif (data berbentuk kalimat), didasarkan pada data-data
kualitatif yaitu tidak berbentuk angka dan bilangan, sehingga hanya
berbentuk pertanyaan-pertanyaan atau kalimat.

2. Jenis kuantitatif (data berbentuk angka), didasarkan pada data
kuantitatif yang berbentuk angka atau bilangan

3. Gabungan (berbentuk kalimat dan angka), kombinasi yang
menggunakan data kualitatif dan kuantitatif.

Berdasarkan pendapat diatas, maka peneliti menarik kesimpulan
bahwa jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
penelitian Kuantitaif, dimana dalam pengumpulan datanya menggunakan

Angket (Kuesioner).

Variabel Penelitian

Variabel penelitian merupakan suatu atribut, sifat atau nilai dari orang,
objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2019: 68). Dalam penelitian ini, variabel yang digunakan adalah variabel
bebas (X), dan variabel terikat (Y).

Variabel Bebas/independen (X), yakni : Human Relations dengan indikator

sebagai berikut :

28
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1. Komunikasi

2. Pengarahan.
3. Transparansi
4. Sikap

a. Variabel Terikat/dependen (Y), yakni : Kinerja dengan indikator

sebagai berikut :
1. Kualitas
2. Kuantitas
3. Kerjasama

4. Inisiatif

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi
Menurut Arikunto (2018: 173) populasi adalah keseluruhan subjek
penelitian. Apabila peneliti ingin meneliti semua elemennya yang ada
dalam wilayah penelitian maka penelitiannya merupakan penelitian
populasi. Objek pada populasi diteliti hasilnya dianalisis,
disimpulkan dan kesimpulannya berlaku untuk seluruh populasi.

Dengan demikian populasi merupakan keseluruhan objek

penelitian yang dapat memberikan informasi atau merupakan sumber
data dalam suatu penelitian. Untuk itu adapun yang menjadi populasi
dalam penelitian ini yakni: Pegawai Dinas Pendidikan Kota
Gunungsitoli sebanyak 48 orang.

3.3.2 Sampel
Menurut Arikunto (2017: 173) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Menurut Arikunto (2017:
173) mengatakan bahwa apabila subjeknya kurang dari 100, maka
seluruh populasi menjadi sampel penelitian. Tetapi jika subjeknya
lebih dari 100 maka dapat diambil 10-15% atau 15-25%. Berdasarkan
penjelasan diatas dan oleh karena populasi dalam penelitian ini tidak

terlalu banyak dan kurang dari 100, maka peneliti menetapkan jumlah
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semua populasi sebagai sampel penelitian. Jadi sampel dalam

penelitian ini adalah sebanyak 48 orang.

Instrumen Penelitian

Menurut Sugiyono (2019:102) “instrumen penelitian” adalah “suatu alat
yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang
diamati. Instrumen yang digunakan untuk penelitian ini adalah kuesioner”.
Menurut Sugiyono (2019:142) “Kuesioner” adalah “teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pernyataan atau
pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawabnya™.

Peneliti mengembangkan instrumen penelitian berupa kisi-kisi instrumen
dan jumlah pertanyaan/pernyataan. Adapun kisi-kisi kuisioner dalam

penelitian ini adalah pada tabel 3.1.

Tabel 3.1
Kisi-Kisi Instrumen
No. Variabel Kode Indikator Indikator Item
1. (X) Komunikasi 1 Item
2. (X) Komunikasi 1 Item
3. (X) Pengarahan 1 Item
4. (X) Pengarahan 1 Item
Human Relations
5. (X) Transparansi 1 Item
6. (X) Transparansi 1 Item
7. (X) Sikap 1 Item
8. (X) Sikap 1 Item
9. (Y) Kualitas 1 Item
10. (Y) Kualitas 1 Item
11. (Y) Kuantitas 1 Item
12. (Y) Kuantitas 1 Item
Kinerja
13 (Y) Kerjasama 1 Item
14. Y) Kerjasama 1 Item
15. (Y) Inisiatif 1 Item
16. (Y) Inisiatif 1 Item

Sumber: Olahan Peneliti,2023
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Teknik Pengumpulan Data
Menurut Sugiyono (2019:137) “teknik pengumpulan data” adalah “langkah
yang paling utama dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian
adalah mendapatkan data”. Dalam pengumpulan data terdapat dua sumber,
yaitu:
a. Sumber Data Primer
Menurut Sugiyono (2019:137) “sumber data primer” adalah “sumber data yang langsung
memberikan data kepada pengumpulan data”. Data primer dalam penelitian ini diperoleh
dengan memberikan kuesioner (angket).
b. Sumber Data Sekunder
Menurut Sugiyono (2019:137) “sumber data sekunder” adalah “sumber yang tidak
langsung memberikan data kepada pengumpul data”. Data sekunder dalam penelitian ini

berupa dokumen serta literatur-literatur yang diperlukan.

Teknik Analisa Data
Menurut Sugiyono (2019:147) “analisis data” adalah “kegiatan setelah data
dari seluruh responden atau sumber data lain terkumpul”. Kegiatan dalam
analisa data yaitu mengelompokan data berdasarkan variabel dan jenis
responden data berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan
data variabel yang teliti, melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis
yang telah diajukan.

Untuk menganalisa data yang telah diperoleh diolah dengan
menggunakan rumus SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)

maka ditempuh langkah-langkah sebagai berikut:

3.6.1 Verifikasi Data
Verifikasi data merupakan proses mengecek kembali dari data-data
yvang sudah terkumpul untuk mengetahui keabsahan datanya.
Verifikasi data dilakukan untuk mengetahui apakah angket telah diisi
sesuai dengan petunjuk. Jika angket telah diverifikasi dengan baik,

maka data tersebut layak untuk dinyatakan sebagai data penelitian.
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Pengolahan Angket

Angket yang telah diedarkan kepada sejumlah responden terdiri dari 5
(lima) alternatif pilihan jawaban, Menurut Sugiyono (2019:146)
“Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial”. Dalam
pengolahan angket menggunakan metode skala likert dengan teknik

pembobotan sebagai berikut:

a. Sangat Setuju skor 5
b. Setuju skor 4
c. Kurang Setuju skor 3
d. Tidak setuju skor 2

e. Sangat tidak setuju skor 1

Untuk menginterpretasikan karakteristik responden dapat
dilakukan dengan terlebih dahulu membagikan banyaknya responden
laki-laki dan jumlah responden perempuan, dengan banyaknya

keseluruhan jumlah responden dan dikalikan 100% .

Uji Validitas

Sugiyono (2019: 121), uji validitas digunakan untuk mengukur valid
atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
pernyataan pada kuesioner mampu mengungkapkan yang akan diukur
oleh kuesioner tersebut. Hasil dari pengujian validitas di gunakan
untuk mengetahui sejauh mana data yang terkumpul dapat sesuai
dengan variabel-variabel penelitian dengan bantuan program

komputer SPSS for Windows Versi 29.0.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-
konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan

disusun dalam suatu bentuk kuesioner. Sujarweni, (2018: 239)
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Dengan pengambilan keputusan dinyatakan oleh Sujarweni
(2018: 192), Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan metode
cronbach alphabila koefisien cronbach alpha > 060 maka
pertanyaan dinyatakan reliabel. Sebaliknya, jika koefisien cronbach

alpha < 0,60 maka pertanyaan dinyatakan tidak reliabel.

3.6.5 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik merupakan persyaratan yang digunakan dalam
statistik, yang berbasis ordinary lest square. Dalam ordinary lest
square hanya terdapat satu variabel dependen, sedangkan untuk
variabel independen berjumlah lebih dari satu. Menurut Ghozali
(2018: 159) untuk menentukan ketetapan model perlu dilakukan

pengujian atas beberapa uji asumsi klasik antara lain:

3.6.5.1 Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model
regresi nilai residual memiliki distribusi normal atau tidak.
Menurut Ghozali (2018: 161-167) cara dalam memprediksi
apakah residual memiliki distribusi normal atau tidak yaitu
dengan menggunakan analisis statistik non- parametrik Uji
Kolmogrof-Smirnow (KS). Dimana dasar dalam pengambilan
keputusan adalah: Apabila nilai Sig > 0,05 maka nilai
residual berdistribusi normal. Sebaliknya apabila nilai Sig <
0.05 maka nilai residual berdistribusi tidak normal.

3.6.5.2 Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah suatu
model regresi penelitian terdapat korelasi antara variabel
independen. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi
korelasi antara  variabel independen dari gejala
multikolinearitas. Untuk mengetahui ada tidaknya gejala
multikolinearitas dapat dilihat dengan besaran nilai

VIF(Variance Inflation Factory). Sebagai dasar dalam
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pengambilan keputusan antara laian: nilai VIF < 10.00 damn
nilai Toleransi > 0,01 (Ghozali, 2018: 107).
3.6.5.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dan
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain (Ghozali,
2018: 120). Pengujian ini dapat dilihat melalui grafik
scatterplot antara Studentized Residual (SRESID) dan
Standardized Predicted Value (ZPRED) yaitu ada tidaknya
pola tertentu. Dasar dalam pengambilan keputusan dapat
dilakukan, jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang
membentuk pola tertentu secara teratur, (bergelombang,
melebar, menyempit) maka dapat diindikasikan bahwa telah
terjadi heteroskedastisitas. Seterusnya jika tidak ada pola
yang jelas serta penyebaran titik-titik diatas dan dibawah O

pada sumbu Y. Maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

3.6.6 Analisis Regresi Linier Sederhana

Menurut Hadi (2015: 77). Analisis regresi linier sederhana adalah
salah satu regresi linier yang digunakan untuk mengestimasi hubungan
antara dua variabel. Dimana regesi linier ini mampu untuk membuat
satu asumsi tambahan yang mengkorelasikan antara variabel
independen dengan dependen. Regresi linier sederhana dipergunakan
untuk menelaah hubungan antara dua variabel atau lebih. Terutama
dalam menelaah pola hubungan yang modelnya belum diketahui
dengan sempurna. Pengujian dilakukan dengan menggunakan bantuan
program komputer SPSS for Windows Versi 29.0.

Dengan menggunakan teat for linearity dengan taraf signifikansi
0.,05. Untuk mengetahui nilai dari linier tersebut dapat di jelaskan jika,
signifikansi < 0,05, hal ini berarti variabel X berkorelasi linier dengan

variabel Y.
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3.6.7 Perhitungan Koefisien Korelasi
Menurut Sugiyono (2017: 228) Koefisien korelasi product noment
merupakan teknik korelasi yang digunakan untuk mencari hubungan
dan membuktikan hipotesis hubungan dua variabel bila data dari dua
variabel tersebut adalah sama.

Untuk mengetahui berapa besar koefisien antara kedua angket
untuk masing-masing variabel, maka digunakan “Product Momen
Person” dengan bantuan program komputer SPSS for Windows Versi
290.

Untuk menginterprestasikan mengenai besarnya koefisien
korelasi menurut Sofyan Siregar (2017: 251), dapat dijabarkan dengan
ketentuan:

Antara 0,80 - 1,000 = Korelasi Sangat Kuat

Antara 0,60 - 0,799= Korelasi Kuat

Antara 0,40 - 0,599= Korelasi Sedang

Antara 0,20 - 0,399 = Korelasi Rendah

Antara 0,00 - 0,399 = Korelasi Sangat Rendah

3.6.8 Uji Koefisien Determinan

Menurut Sugiyono (2017: 8), menyatakan koefisien determinan adalah
tingkat variabel X terhadap variabel Y yang dinyatakan dalam
presentase (%). Presentase diperoleh dengan terlebih dahulu
mengkuadratkan koefisien korelasi dikalikan 100%.

Untuk mengetahui berapa besarnya pengaruh antara variabel X
terhadap variabel Y, maka dihitung dengan menggunakan rumus
koefisien determinan dengan formulasi sebagai berikut:

KD =y’ x 100%
Keterangan:
rxy = Nilai Koefisien Korelasi

KD = Hasil Perhitungan Koefisien Determinan.
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3.6.9 Uji Hipotesis

Hipotesis adalah asumsi dugaan mengenai suatu hal yang dibuat untuk
menjelaskan svatu hal yang sering dituntut untuk melakukan
pengecekan. Hipotesis statistik adalah dalam perumusan hipotestik,
antara nol (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) selalu berpasangan,
apabila salah satu ditolak, maka yang lain pasti diterima sehingga
keputusan yang tegas, yaitu kalau Ho ditolak dan Ha diterima,
(Sugiyono, 2017:87).

Menurut Sugiyono (2018:206) “Uji t atau uji parsial adalah uji
yang digunakan untuk mengetahui apakah secara parsial variabel
independen berpengaruh secara signifikan atau tidaknya terhadap
variabel dependen”. Menguji tingkat signifikan koefisien korelasi
yang digunakan untuk mengetahui keberartian derajat hubungan
antara variabel (X) dan variabel (Y) yang digunakan dengan koefisien
korelasi. Adapun rumus yang digunakan seperti ditemukan oleh
(Sugiyono, 2018: 206) adalah sebagai berikut:

Rumus :

. J(n=2)

Keterangan :

t = Uji pengaruh parsial

r = Koefisien korelasi

n = Banyaknya data

Secara teknis pengujiannya dilakukan dengan membandingkan nilai t
hiung dengan nilai t wbel pada taraf signifikansi 5%.

Maka hipotesis dinyatakan diterima atau ditolak dengan
mengkonsultasikan pada nilai-nilai tuwber dengan ketentuan sebagai
berikut:

Jika nilai thiung > tubel pada taraf signifikan 5%, maka Ha diterima dan
Ho ditolak.
Jika niai thiung < twbel pada taraf signifikan 5%, maka Ho diterima dan

Ha ditolak.




3.7 Lokasi Penelitian
3.7.1 Lokasi Penelitian
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Lokasi dalam melaksanakan Penelitian ini, Penulis memilih lokasi

penelitian yaitu Pada Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli yang
terletak di JI. Laowo KM 2,5 Desa Dahana Tabaloho Kecamatan

Gunungsitoli Kota Gunungsitoli.

3.7.2 Jadwal Penelitian

Waktu penelitian ini akan dilaksanakan oleh peneliti dengan

waktu pengambilan data kurang lebih selama dua bulan. Tidak

menutup kemungkinan apabila data yang diperoleh dirasa sudah

cukup untuk diolah maka akan lebih cepat dan bila dirasa data belum

cukup untuk diolah, maka peneliti akan memperpanjang waktu.

Untuk melaksanakan penelitian ini, penulis telah membuat

jadwal sebagai panduan, sebagai berikut:

Tabel 3.1
Jadwal Penelitian
Jadwal
Mei Juni Juli Agst Sept Oktober
Kegiatan
2023 2023 2023 2023 2023 2023
L2304 1]2)2(41,2/3/4 1|2 1|2 112]3
Kegiatan
Proposal
Skripsi
Konsultasi
kepada
Dosen
Pembimbing

Pendaftaran
Seminar
Proposal
Skripsi

Persiapan

Seminar

Seminar

Proposal
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Skripsi
Persiapan

Penelitian

Pengumpulan
Data
Penulisan
Naskah
Skripsi

Konsultasi
Kepada
Dosen

Pembimbing

Sumber: Olahan Penulis, 2023




BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1 Deskripsi Temuan Penelitian

Penelitian ini telah dilakukan dengan mendatangi langsung lokasi penelitian.

Peneliti telah melakukan pengamatan (observasi) dan penyebaran angket

(kuesioner) kepada 32 orang responden atau pegawai di Dinas Pendidikan

Kota Gunungsitoli untuk memperoleh data guna penyusunan skripsi.

Adapun temuan penelitian di deskripsikan sebagai berikut:

4.1.1 Struktur Organisasi Kantor Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli
Struktur organisasi merupakan susunan atau perwujudan dalam
mencerminkan garis perintah, tugas, kewajiban, dan tanggung jawab
perusahaan. Adapun gambaran umum struktur organisasi Dinas
Pendidikan Kota Gunungsitoli adalah sebagai berikut:

Struktur Organisasi Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli

KEPALA DINAS

]

| SEKRETARIS |

Kelompok Jabatan Fungsional
Kepala Sub bagian Tata et la Suh e pian
Penyelenggaraan Tugas
Usaha
Perbantuan
| KEPALA BIDANG PEMBINAAN | KEPALA BIDANG PEMUDA DAN |
PAUD DAN PNF OLAHRAGA

Kepala Seksi Kurikulum dan | Kepala Seksi Peningkatan Prestasi

KEPALA BIDANG PEMEINAAN
PENDIDIKAN DASAR

Kepala SeksT Kurikulum dan l

Peserta Didik Peserta Didik Olahraga
Kepala Seksi Kelembagaan dan Kepala Seksi Kelembagaan dan Kepala Seksi Layanan I
sarana Prasarana Kepemudaan
Kepala Seksi Pendid ik dan Tenaga Kepala Seksi Pendid ik dan Tenaga Kepala Seksi Pembudayaan |
Kependidikan Kependidikan Olahraga
| |
UPTD Sekolah Sanggar Kegiatan Belajar

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli

Sumber: Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli, 2023
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4.2 Verifikasi Data
Verifikasi data dilakukan untuk mengetahui apakah angket yang telah

disebarkan oleh peneliti kepada responden telah diisi sesuai dengan
petunjuk pengisian. Angket disebarkan sebanyak 48 responden dalam hal ini
pegawai Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli yang berjumlah 48 orang.
Berdasarkan verifikasi data, semua angket tersebut telah kembali
ketangan peneliti dalam keadaan utuh dan telah diisi sesuai dengan
petunjuk. Maka angket telah diverifikasi dengan baik, sehingga data tersebut

layak untuk dinyatakan sebagai data penelitian.

4.2.1 Karakteristik Responden
Sesuai dengan penjelasan pada bab sebelumnya, bahwa yang menjadi
pemberi informasi (responden) pada penelitian ini adalah: pegawai
Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli, yang berjumlah 48 orang yang
di tetapkan peneliti berdasarkan sampel. Oleh karena itu, peneliti
menguraikan karakteristik responden sebagai masukan untuk variabel
yang ada pada penelitian ini serta lebih mudah untuk dipahami maka
diuraikan berdasarkan, jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan

lama bekerja.

4.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Dari hasil yang didapatkan pada pengumpulan data melalui
penyebaran angket (kuesioner), berikut hasil data dari responden

berdasarkan jenis kelamin.

Tabel 4.1
Presentase Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No. | Jenis Kelamin | Jumlah Responden 100%
1 Laki-Laki 30 62.5%
2 Perempuan 18 37.5%
Total 48 orang 100%

Sumber: Diolah Oleh Peneliti (2023)
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Berdasarkan Tabel 4.1 diatas diketahui bahwa jumlah pegawai laki-
laki lebih banyak dari pada jumlah pegawai perempuan, dengan
presentase laki-laki 62,5% dan perempuan 37,5%, dengan jumlah total

% secara keseluruhan adalah 100%.

4.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Dari hasil data yang diperoleh melalui penyebaran angket (kuesioner),
kepada responen maka, karakterisrik responden dikelompokkan
berdasarkan usia antara lain sebagai berikut:

Tabel 4.2
Presentase Responden Berdasarkan Usia

No. Usia Jumlah Responden 100%
1 20-29 Tahun 1 2%
2 30-39 Tahun 17 354 %
3 40-49 Tahun 22 45,9 %
4 50-59 Tahun 8 167 %

Total 48 Orang 100 %

Sumber: Diolah Oleh Peneliti (2023)

Berdasarkan Tabel 4.2 paling banyak responden berusia 40-49 tahun,
yakni sebanyak 22 (45,9%) responden, disusul responden berusia 30-
39 Tahun sebanyak 17 (354 %) kemudian responden berusia 50-59
tahun sebanyak 8 (16,7%) orang responden. Sementara paling sedikit
responden berusia 20-29 tahun, yakni sebanyak 1 (2 %).

4.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Dari data yang diperoleh ditemukan tingkat pendidikan karyawan
yang berbeda. Dengan demikian karakteristik responden dengan

tingkat pendidikan yang berbeda maka dikelompokkan antara lain:
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Tabel 4.3
Daftar Responden Berdasarkan Pendidikan
No. Pendidikan Jumlah Responden 100 %
1 Diploma (III) 9 Orang 18.8%
2 Sarjana (S1) 35 Orang 72 9%
3 Pasca Sarjana (S2) 4 Orang 8.3%
Total 48 Orang 100%

Sumber: Diolah Oleh Peneliti (2023)

Berdasarkan Tabel 4.3 responden dengan pendidikan Diploma III
sebanyak 9 orang (18.8%), Sarjana (S1) sebanyak 35 (72.9%), dan S2
sebanyak 4 (8.3%).

4.2.5 Karakteristik Reponden Berdasarkan Lama Bekerja
Berdasarkan data yang diperoleh oleh peneliti kepada responden
dijelaskan karakteristik responden berdasarkan lama bekerja dapat
dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.4
Daftar Responden Berdasarkan Lama Bekerja

No. Lama Jumlah Responden 100%
Bekerja
1 6-10 Tahun 12 25%
2 11-20 Tahun 30 62.5%
3 21-35 Tahun 6 12.5%
Total 48 100

Sumber: Diolah Oleh Peneliti (2023)

Berdasarkan Tabel 4.4 jumlah responden dengan lama bekerja 6-10
tahun sebanyak 12 (25%), 11-20 tahun sebanyak 30 (62.5%), dan 6
tahun sebanyak 6 (12.5%).
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4.3 Pengolahan Angket

Pengolahan angket berskala pengukuran menggunakan skala likert. Skala
likert merupakan suatu skala psikometrik yang umum digunakan dalam riset
berupa survei. Alat penelitian yang digunakan berupa kuesioner yang berisi
daftar pertanyaan atau pernyataan yang berhubungan dengan masalah yang
diteliti.

Skor untuk skala likert adalah 5,4, 3,2, 1. Bentuk jawaban skala likert
terdiri dari: Sangat Setuju, Setuju, Kurang Setuju, Tidak Setuju, Sangat
Tidak Setuju. Dalam penelitian ini item pernyataan diberikan skor untuk
masing-masing pernyataan atau pertanyaan dengan skor masing-masing

disesuaikan dengan ketetapan awal yang digunakan dalam penelitian ini.

4.3.1 Hasil Skor Angket Variabel X

Dari hasil angket yang disebarkan oleh peneliti kepada responden,
di mana angket tersebut bersifat tertutup, serta pada tiap-tiap angket
memiliki lima opsi jawaban yang dimana setiap opsi jawaban
memiliki skor penilaian yang berbeda beda.

Jumlah pernyataan angket pada variabel X sebanyak delapan
pernyataan, dari masing-masing pernyataan tersebut diperoleh
jawaban dan skor sebagai berikut:

Tabel 4.5
Hasil Skor Angket Variabel X

No. Daftar Skor Item Pernyataan Total
Responden |px1 | Px2 |PX3 | PX4 |PX5 | PX6 |PX7 | PX8 X
! 5 5 5 4 5 5 4 5 38
2 5 4 4 4 5 5 5 4 36
3 5 4 4 4 4 4 4 5 34
4 5 4 5 3 5 3 5 4 34
> 4 5 5 4 3 4 4 3 32
6 5 5 5 5 5 5 5 40
7 5 5 5 4 5 4 5 38
8 5 5 5 4 5 5 5 5 39
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40 5 4 5 5 5 5 5 5 39
4 5 5 4 4 4 4 4 4 34
42 4 5 5 3 3 5 5 4 34
43 5 5 5 5 4 4 4 4 36
44 5 5 5 5 3 4 37
45 4 4 5 5 5 5 37
46 4 5 5 5 4 4 4 4 35
47 5 4 4 4 5 4 5 5 36
48 5 5 5 5 5 4 5 5 39

Sumber: Kuesioner Penelitian dan Diolah oleh Peneliti (2023)

4.3.2 Hasil Skor Angket Variabel Y

Dari hasil angket yang disebarkan oleh peneliti kepada responden,

di mana angket tersebut bersifat tertutup, serta pada tiap-tiap angket

memiliki lima opsi jawaban yang dimana setiap opsi jawaban

memiliki skor penilaian yang berbeda beda.

Jumlah pernyataan angket pada variabel Y sebanyak delapan

pernyataan, dari masing-masing pernyataan tersebut diperoleh
jawaban dan skor sebagai berikut:
Tabel 4.6
Hasil Skor Angket Variabel Y
No. Daftar Skor Item Pernyataan Total
Responden |py1 | py2 | PY3 | PY4 | PY5S | PY6 |PY7T | PY8 Y
! 5 5 5 5 5 5 5 40
2 5 4 5 5 5 5 4 5 38
3 4 5 5 5 5 5 4 4 37
4 5 5 5 5 5 4 4 38
> 3 3 4 3 4 3 3 28
6 4 4 4 4 5 5 4 5 35
’ 5 5 4 5 5 4 4 5 37
8 5 4 5 5 5 5 5 4 38
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40 5 4 5 3 5 5 4 5 36
41 2 3 4 4 3 5 4 2 27
42 5 5 5 5 4 4 4 5 37
43 4 4 5 5 5 5 5 5 38
44 4 4 3 4 5 5 5 5 35
45 5 5 5 5 5 3 5 38
46 4 4 3 4 4 4 3 4 30
47 5 5 5 4 3 4 4 5 3
48 4 5 4 5 5 5 5 36

Sumber: Kuesioner Penelitian dan Diolah oleh Peneliti (2023)

4.4 Uji Validitas
4.4.1 Uji Validitas Variabel X

Uji validitas dilakukan dengan tujuan untuk menguji validitas tiap-tiap

butir pernyataan pada kuesioner yang telah disebarkan kepada

responden. Untuk menguji validitas pada setiap item-item pernyataan

peneliti menggunakan bantuan program komputer SPSS for Windows

Versi 29.0. Suatu butir pernyataan dikatakan valid apabila nilai

korelasi (r hitung) dari butir pernyataan tersebut > r tabel (0,284),

dengan tingkat signifikansi 5%.
Tabel 4.7

Uji Validitas Terhadap Butir-Butir
Pernyataan Kuesioner Variabel X

Pernyataan
Kuesioner T hitung T tabel Hasil
Pl 0.838 0,284 Valid (R Hitung> R Tabel)
P2 0.786 0,284 Valid (R Hitung> R Tabel)
P3 0.795 0,284 Valid (R Hitung> R Tabel)
P4 0.645 0,284 Valid (R Hitung> R Tabel)
P5 0814 0,284 Valid (R Hitung> R Tabel)
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P6 0.703 0,284 Valid (R Hitung> R Tabel)
P7 0.812 0,284 Valid (R Hitung> R Tabel)
P8 0.830 0,284 Valid (R Hitung> R Tabel)

Sumber: Hasil Penelitian, Olahan SPSS Versi 29.0 (2023)

Dari tabel 4.7 diketahui bahwa hasil uji validitas untuk nilai r tabel
signifikansi 5% dapat dicari berdasarkan jumlah responden hasil
person corelation pada tabel diatas semua item pernyataan memiliki
nilai r hitung > dari r tabel, sehingga dikatakan butir pernyataan semua
item valid. (Untuk hasil total perhitungan SPSS dapat di lihat pada

lampiran).

4.4.2 Uji Validitas Variabel Y

Uji validitas dilakukan dengan tujuan untuk menguji validitas tiap-tiap
butir pernyataan pada kuesioner yang telah di sebarkan kepada
responden. Untuk menguji validitas pada setiap item-item pernyataan
peneliti menggunakan bantuan program komputer SPSS for Windows
Versi 29.0. Suatu butir pernyataan dikatakan valid apabila nilai
korelasi (r hitung) dari buti rpernyataan tersebut > r tabel (0.284),
dengan tingkat signifikansi 5%.

Tabel 4.8
Uji Validitas Terhadap Butir-Butir
Pernyataan Kuesioner Variabel Y

Pernyataan
Kuesioner I hitung I Tabel Hasil
Pl 0617 0,284 valid (r hitung> r tabel)
P2 0472 0,284 valid (r hitung> r tabel)
P3 0.540 0,284 valid (r hitung> r tabel)
P4 0.642 0,284 valid (r hitung> r tabel)
P5 0.751 0,284 valid (r hitung> r tabel)
P6 0441 0,284 valid (r hitung> r tabel)
P7 0.569 0,284 valid (r hitung> r tabel)
P8 0.527 0,284 valid (r hitung> r tabel)

Sumber: Hasil Penelitian, Olahan SPSS Versi 29.0 (2023)
Dari tabel 4.8 diketahui bahwa hasil uji validitas dengan bantuan

program komputer SPSS for Windows Versi 29.0, maka untuk nilai r
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tabel signifikansi 5% dapat dicari berdasarkan jumlah responden hasil
person corelation pada tabel diatas semua item pernyataan memiliki
nilai r hitung > dari r tabel, sehingga dikatakan butir semua pernyataan
item valid. (Untuk hasil total perhitungan SPSS dapat di lihat pada

lampiran).

4.5 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk
pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu
bentuk keusioner. Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan
Cronbach Alpha. Adapun syarat suatu alat ukur dikatakan reliabel dimana
koefisien dari Cronbach Alpha > 0,70 maka pernyataan dikatakan reliabel.
Sebaliknya jika koefisien dari Cronbach Alpha < 0,70 maka pernyataan
dinyatakan tidak reliabel.
Untuk hasil dari uji reliabilitas terhadap butir-butir pernyataan yang
valid dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 4.9
Uji Reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
907 8

Uji Reliabilitas Variabel X.
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems
,698 8

Uji Reliabilitas Variabel Y

Variabel Cronbach's Alpha Hasil
Human Relations (X) 0907 Reliabel
Kinerja (Y) 0.698 Reliabel

Sumber: Hasil Penelitian, Olahan SPSS Versi 29.0 (2023)
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Dari Tabel 4.9 diketahui hasil uji cronbach alpha, dengan bantuan program
komputer SPSS for Windows Versi 29.0. Menunjukkan bahwa variabel X
mempunyai nilai koefisien 0,907, dan variabel Y mempunyai nilai koefisien
yaitu: 0,709 Maka masing-masing variabel mempunyai nilai Cronbach’s

Alpha > 0,60. Maka disimpulkan kuesioner penelitian bersifat reliable.

Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi nilai
residual memiliki distribusi normal atau tidak. Untuk mengetahui hasil dari
uji normalitas dilakukan suatu pengujian dengan menggunakan program
komputer SPSS for Windows Versi 290. dengan ketentuan dasar
pengambilan keputusan adalah:

a.  Apabila nilai Sig > 0,05 maka nilai residual berdistribusi normal

b.  Apabila nilai Sig < 005 maka nilai residual berdistribusi tidak normal.

Tabel 4.10
Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 48
Normal Parameters®® Mean 0000000
Std. Deviation 2.94872514
Most Extreme Differences Absolute 131
Positive 092
Negative -.131
Test Statistic 131
Asymp. Sig. (2-tailed)” 031
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: Hasil Penelitian, Olahan SPSS Versi 29.0 (2023)
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Dari Tabel 4.10 diketahui hasil uji normalitas menggunakan bantuan
program komputer SPSS for Windows Versi 29. Memiliki nilai Sig = 0,39 >

0,05, maka dapat diartikan bahwa nilai residual berdistribusi normal.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah suatu model regresi
penelitian terdapat korelasi antara variabel independen. Model regresi yang
baik adalah tidak terjadi korelasi antara variabel independen dari gejala
multikolinearitas. Untuk mengetahui ada tidaknya gejala multikolinearitas
dapat dilihat dengan besaran nilai VIF (Variance Inflation Factory). Sebagai
dasar dalam pengambilan keputusan antara laian: nilai VIF < 10.00 dan nilai

Toleransi > 001.

Tabel 4.11
Uji Multikolinearitas
Coefficients®
Unstandardized | Standardized Collinearity
Model Coefficients | Coefficients Statistics
Std.
B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
I (Constand) |17 613| 3,167 5561 | 000
Human
. A4A86( 091 617 5322 000 1.000] 1.000
Relations

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Hasil Penelitian, Olahan SPSS Versi 29.0 (2023)

Dari tabel 4.11 diatas dijelaskan bahwa nilai VIF = 1,000 < 10, dan nilai
toleransi  0,00. Maka model regresi tidak terjadi korelasi antara variabel
independen dari gejala multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dan residual  satu pengamatan ke

pengamatan yang lain. Pengujian ini dapat dilihat melalui grafik scatterplot
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antara SRESID dan ZPRED yaitu ada tidaknya pola tertentu. Dasar dalam
pengambilan keputusan dapat dilakukan, jika ada pola tertentu, seperti titik-
titik yang membentuk pola tertentu secara teratur, (bergelombang, melebar,
menyempit) maka dapat diindikasikan bahwa telah terjadi heteroske
dastisitas. Untuk menggambarkan hasil dari uji heteroskedastisitas dapat

dilihat pada tabel berikut ini:

Uji Heteroskedastisitas

Gambar 4.2 Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Olahan SPSS Versi 29.0 (2023)

Dari tabel 4.12 diatas dijelaskan bahwa telah terjadi titik-titik yang
membentuk pola terpisah antara titik — titik yang lain secara teratur terpisah,

yang dapat disimpulkan/ di bahwa terjadi heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linier Sederhana

Analisis regresi linier sederhana dipergunakan untuk menelaah hubungan
antara dua variabel atau lebih. Terutama dalam menelaah pola hubungan
yang modelnya belum diketahui dengan sempurna. Pengujian analisis
statistik regresi linier sederhana pada penelitian ini dengan bantuan program
komputer SPSS for Windows Versi 290. yang dapat dilihat hasil
pengolahan SPSS sebagai berikut:
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Tabel 4.12
Analisis Regresi Linier Sederhana
ANOVA2
Sum of

Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 251,648 1 251,648 | 28,326 000°

Residual 408 664 46 8 884

Total 660,313 47

a. Dependent Variable: HUMAN RELATIONS

b. Predictors: (Constant), KINERJA
Sumber: Hasil Penelitian, Olahan SPSS Versi 29.0 (2023)

Dari tabel 4.10 diatas dijelaskan bahwa F hitung = 28,326 dengan tingkat
signifikansi / probabilitas 0,000 < 0,05. Maka regresi sederhana dipakai
untuk memprediksi variabel kinerja atau kata lain ada pengaruh variabel

Human Relations (X) terhadap variabel kinerja (Y).

4.10 Analisis Koefisien Korelasi
Koefisien korelasi product moment merupakan teknik korelasi yang
digunakan untuk mencari hubungan dan membuktikan hipotesis hubungan
dua variabel bila data dari dua variabel tersebut adalah sama.

Koefisien korelasi dipergunakan untuk mengukur derajat keeratan
hubungan antara dua variabel atau koefisien yang mengukur kuat tidaknya
hubungan antara variabel X dan variabel Y.

Untuk menginterprestasikan mengenai besarnya koefisien korelasi
menurut Sofyan Siregar (2017: 251), dapat dijabarkan dengan ketentuan:
Antara 0,80 - 1,000 = Korelasi Sangat Kuat
Antara 0,60 - 0,799 = Korelasi Kuat
Antara 0,40 - 0,599 = Korelasi Sedang
Antara 0,20 - 0,399 = Korelasi Rendah
Antara 0,00 - 0,399 = Korelasi Sangat Rendah




54

Tabel 4.13
Analisis Koefisien Korelasi

Correlations
Human Relations Kinerja
Human Relations Pearson Correlation e
1 617

Sig. (2-tailed) 000
N 48 48

Kinerja Pearson Correlation e
617 1

Sig. (2-tailed) 000
N 48 48

*%_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber: Hasil Penelitian, Olahan SPSS Versi 29.0 (2023)

Berdasarkan Tabel 4.11 hasil corelation dengan menggunakan bantuan
program komputer SPSS for Windows Versi 29.0. Menunjukkan keeratan
antara hubungan human relations dan kinerja terdapat koefisien korelasi
0.617.

Hal tersebut menandakan bahwa korelasi bersifat positif antara human
relations dengan kinerja, dimana tingkat hubungannya adalah Antara 0,60 -
7.99 dengan kata lain hasil dari pengujian nilai korelasi masuk kedalam

kategori korelasi kuat.

4.11 Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi adalah tingkat variabel X terhadap variabel Y yang
dinyatakan dalam presentase (%). Presentase diperoleh dengan terlebih
dahulu mengkuadratkan koefisien korelasi dikalikan 100%.
Koefisien determinasi (R?) merupakan suatu nilai yang mengukur
seberapa besar kemampuan variabel-variabel bebas yang digunakan dalam

persamaan regresi, dalam menerangkan variasi variabel tak bebas.
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Tabel 4.14
Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 617° 381 368 2981

a. Predictors: (Constant), Human relations

Sumber: Hasil Penelitian, Olahan SPSS Versi 29.0 (2023)

Berdasarkan Tabel 4.12 diketahui nilai koefisien determinasi (R-Square)
adalah 0 381, yang dimasukkan kedalam rumus:

KD =rxy’x 100%

KD =0,381 x 100%

KD =38,1%

Sehingga dapat disimpulkan nilai tersebut dapat diartikan variabel human
relations mampu mempengaruhi kinerja sebesar 38,1 %. Untuk 61,9 % di

pengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

4.12 Uji Hipotesis
Hipotesis statistik adalah dalam perumusan hipotestik, antara nol (Ho) dan
hipotesis alternative (Ha) selalu berpasangan, apabila salah satu ditolak,
maka yang lain pasti diterima sehingga keputusan yang tegas, yaitu kalau
Ho ditolak dan Ha diterima.

Uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara setiap
variabel independen terhadap variabel dependen yang diuji dengan taraf
signifikansi 0,05 atau 5%. Secara teknis dilakukan perbandingan antara nilai
t hing dengan nilai t tabel.

Untuk mengetahui pengaruh antara variabel X dan variabel Y dapat dilihat

pada tabel berikut ini:
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Tabel 4.15
Hasil Uji Hipotesis (Uji T)
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Eror Beta t Sig.

! (Constant) 17613 3.167 5,561 000
Human relations A86 L91 617 5,322 000

a. Dependent Variable: Human relations

Sumber: Hasil Penelitian, Olahan SPSS Versi 29.0 (2023)
Berdasarkan Tabel 4.15 diketahui hasil dari uji t variabel X human relations
adalah 5,561 dengan tingkat signifikasi 5% di dapat t tabel sebesar 1.693.
Diketahui nilai Sig = 0,000 <0,05.
Interpretasi: a.  Jika nilai Sig < 0,05 atau t hitung > t tabel maka
terdapat pengaruh antara variabel X terhadap
variabel Y.
b.  Jika nilai Sig > 0,05 atau t hitung < t tabel maka
tidak ada pengaruh antara variabel X terhadap
variabel Y.
Jadi, nilai t hitung > t tabel pada taraf signifikansi 5% maka terdapat
pengaruh antara variabel X terhadap variabel Y, atau “Ha diterima dan Ho
ditolak”. Jadi, diketahui bahwa “human relations berpengaruh signifikan
terhadap kinerja,” atau semakin baik human relations semakin

mempengaruhi kinerja.

Analisa Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian tentang “Pengaruh Human Relations Dalam
Meningkatkan Kinerja Pegawai Di Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli”
diperoleh hasil sebagai berikut:

Dalam penelitian ini peneliti melibatkan responden atau pegawai
kantor Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli sebanyak 48 orang dengan

pengumpulan data menyebarkan angket (kuesioner). Data yang diperoleh
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melalui angket diolah dan diverivikasi untuk keabsahan data dari angket
tersebut sehingga terbukti hasil pengujian validitas dan uji reliabilitas
dikatakan valid dan reliabel dengan total pernyataan yaitu sebanyak 16
pernyataan yang terdiri dari delapan pernyataan untuk variabel X dan
delapan pernyataan untuk variabel Y. Hasil pengujian diatas menunjukkan
bahwa pengaruh human relations variabel X berpengaruh positif terhadap

kinerja pegawai variabel Y.

1. Pengaruh Human Relations Terhadap Kinerja Pada Pegawai di Dinas
Pendidikan Kota Gunungsitoli.

Hasil perhitungan dengan menggunakan pengujian statistik
menunjukan bahwa terdapat hubungan positif yang ditimbulkan dari human
relations terhadap kinerja pegawai. Dimana peningkatan yang ditimbulkan
dari human relations Pada Kantor Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli
dapat mengakibatkan peningkatan kinerja pegawai. Hal tersebut dibuktikan
dengan penelitian berpengaruh positif dan signifikan, sehingga hipotesis
yang diajukan dapat diterima. Atas dasar ini dapat diketahui bahwa
pengaruh human relations dapat menghasilkan tercapainya kerjasama dalam
sebuah tim membutuhkan komunikasi antar pimpinan dan pegawai, perintah
dan arahan pimpinan agar pegawai memahami keinginan pimpinan
organisasi dan arahan pimpinan membuat pegawai untuk berpartisipasi
secara efektif dan efisien dalam pencapaian tujuan organisasi, adanya
keterbukaan yang dapat dijelaskan berarti keterbukaan harus selalu disertai
dengan kebijaksanaan, dan Pegawai juga sangat ingin hasil kerjanya
dihargai oleh pimpinan.

Berdasar hasil uji hipotesis menggunakan bantuan program komputer
SPSS for Windows Versi 29.0, diketahui hasil dari uji t variabel X human
relations adalah 5,561 dengan tingkat signifikasi 5% di dapat t tabel sebesar
1.677. Diketahui nilai Sig = 0,000 < 0,05. Maka sesuai dengan interpretasi:
Jika nilai Sig < 0,05 atau t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh antara
variabel X terhadap variabel Y, sebaliknya, Jika nilai Sig > 0,05 atau t

hitung < t tabel maka tidak ada pengaruh antara variabel X terhadap
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variabel Y. Maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh Human Relations
secara positif dan signifikan terhadap kinerja.

Menurut Siagian (dalam buku Edy Warsopurnomo, 2020:83) Human
Relations adalah keseluruhan hubungan baik yang perlu di ciptakan dan di
bina dalam suatu organisasi sedemikian rupa sehingga tercipta suatu team
work yang intim dan harmonis dalam rangka pencapaian tujuan yang telah
ditentukan.

Pernyataan diatas didukung oleh teori, Afandi dalam (Abidin &
Sasongko 2022) kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau kelompok orang dalam suatu instansi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi
secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral
dan ctika.

. Besaran pengaruh Human Relations Terhadap kinerja pegawai di

Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli.

Hasil penelitian ini juga mampu membuktikan bahwa human relations
memiliki berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Human relations yang baik
dapat meningkat kinerja pegawai dalam organisasi. Tujuannya untuk
mendorong dan bekerja dengan semangat kerjasama yang produkif dengan
perasaaan bahagia dan hati yang puas. Human relations mempunyai fungsi
untuk memotivasi para pegawai, membangkitkan motif, dan mendorong
pegawai untuk bekerja lebih giat. Semakin baik human relations yang
terjalin di dalam organisasi akan dapat meningkatkan pegawai pegawai.

Berdasarkan hasil perhitungan nilai koefisien determinan (R-Square)
human relations terhadap kinerja dapat disimpulkan besaran pengaruh
human relations terhadap kinerja sebesar 38,1. Untuk 61,9 % di pengaruhi
oleh faktor-faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

Dengan diketahui besaran pengaruh human relation terhadap kinerja,
maka Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli perlunya penerapan sikap human
relations secara terus-menerus kepada pegawai untuk mempertahankan dan
hubungan kerja sama antar rekan kerja dan sikap diri pegawai dalam

peningkatan kinerja pegawai itu sendiri. Menurut Menurut Sa’diyah El
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Adawiyah (2020:10) fungsi human relations dalam suatu organisasi adalah

sebagai berikut:

1. Meningkatkan moral dalam organisasi.

2. Meningkatkan hubungan kerja sama antar rekan kerja dalam organisasi.

3. Mengurangi terjadinya konflik dan frustasi antar pegawai

4. Memperjelas hubungan antar karyawan sedini mungkin, terutama yang
menimbulkan ketidakharmonisan dalam hubungan.

5. Mengetahui sejauh mana faktor psikologis, komunikasi dan lingkungan
mempengaruhi pekerjaan karyawan dalam organisasi.

6. Meningkatkan kinerja pegawai.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan oleh

peneliti dapat disimpulkan antara lain:

1.

Hasil uji hipotesis menggunakan bantuan program komputer SPSS for
Windows Versi 29.0, diketahui hasil dari uji t variabel X human relations
adalah 5,561 dengan tingkat signifikasi 5% di dapat t tabel sebesar 1.677.
Diketahui nilai Sig = 0000 < 0,05. Maka sesuai dengan interpretasi: Jika
nilai Sig < 0,05 atau t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh antara
variabel X terhadap variabel Y, sebaliknya, Jika nilai Sig > 0,05 atau t
hitung < t tabel maka tidak ada pengaruh antara variabel X terhadap

variabel Y.

. Berdasarkan hasil perhitungan nilai koefisien determinan (R-Square)

human relations terhadap kinerja dapat disimpulkan nilai tersebut
berdasarkan variabel human relations mampu mempengaruhi kinerja
sebesar 38.,1. %. Untuk 61,9 % di pengaruhi oleh faktor-faktor lain yang

tidak dibahas dalam penelitian ini.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan diatas, maka penelitian

memberikan saran sebagai berikut :

1.

Disarankan kepada pegawai Kantor Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli
untuk menerapkan human relation terhadap antar pegawai yang bertujuan
menjaga keharmonisan pegawai, baik dalam berkomunikasi, mengikuti
arahan pimpinan, adanya keterbukaan antar pegawai dalam setiap adanya
konflik internal yang seharus diselesaikan secara bersama-sama melalui
pimpinan, dan diharapkan pada pimpinan (Kepala Dinas) selalu
memberikan penilaian dan penghargaan kepada pegawai dalam setiap

pekerjaan stafnya.
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2. Disarankan kepada Dinas Pendidikan Kota Gunungsitoli menjaga human

relations (hubungan antar manusia) terjalin dengan harmonis, seperti
atasan mampu menyelesaikan konflik yang terjadi dengan cepat, tidak
membedakan ras, suku dan agama, serta dapat meningkatkan koordinasi
pada setiap bagian agar dapat menciptakan teamwork yang lebih baik dan

menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan.

. Bagi penelitian selanjutnya yang ingin mengkaji permasalahan yang sama

dengan penelitian ini hendaknya dapat memperluas variabel lain yang
dapat mempengaruhi kinerja misalnya dari faktor kedisplinan, budaya

kerja, motivasi serta dari faktor lainnya.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pada pengalaman peneliti pada lokasi penelitian, ada beberapa

keterbatasan yang ditemui oleh bagi peneliti. Beberapa keterbatasan dalam

penelitian ini sebagai berikut:

I

Objek yang diteliti hanya terfokus pada permasalah human relations dan
kinerja dimana ada beberapa objek yang terkait dalam peningkatan kinerja
pegawai seperti etos kerja, kedispilinan dan lingkungan kerja.

Adanya keterbatasan pada tenaga dan kemampuan peneliti.

Penelitian ini hanya menggunakan data hasil kuesioner. Pengukuran hasil
data berdasarkan kuesioner yang mana memiliki kelemahan diantaranya
responden tidak dapat memberikan keterangan lebih lanjut karena
keterbatasan pada soal yang ditanyakan dan responden menjawab

kuesioner tidak sesuai dengan keadaan yang sebenarnya
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