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Abstract
A primary issue in this study is the effectiveness of employees working at the Regional Secretariat of Banjar low. It is anticipated by the human resource development that has not run optimally.

The method used by the researchers is explantory survey using pendekan quantitative methods is according Singarimbun (1982: 4), that "research Explanatory (explanation) or confirmatory research highlights the relationship between research variables and test hypotheses or testing research that has been formulated sebelumnyd '. understanding of the above explains that the explanatory survey method in addition to describing the portrait of the object being studied, also explains the relationship between variables, to test the hypothesis, make predictions and implications of the problem studied.

Simultaneously Human Resources Development gives considerable influence and significant impact on the effectiveness of employee Regional Secretariat Banjar is 61.8%. This implies that the Human Resources Development at the Regional Secretariat of Banjar quite decisive in improving the effectiveness of the employment. The study also found that there are other variables outside the Human Resources Development who participated affect the effectiveness of employee Regional Secretariat Banjar that is equal to 38.2%.

Partially Human Resources Development is measured through dimensions to appreciate differences in the ability of human resources, providing equal opportunities to excel, provide equal opportunities in the development of the ability to work, to grow and develop the ability to cooperate and dimensions equal treatment in career development big influence on effectiveness pasa employee Regional Secretariat Banjar. The dimensions are on the most impact on the effectiveness of the employee is the dimension of equal treatment in career development that is 30.9%. While the dimensions of the small effect is the dimension to appreciate differences in the ability of human resources is 0.6%.
Keyword : This implies that the decisive in improving the effectiveness of the employment
I. Latar Belakang Penelitian
Pemberlakuan Undang-undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah telah membawa pergeseran paradigma penyelenggaraan pemerintahan dan pembangunan di Daerah. Sebagai konsekuensi dari adanya pelimpahan kewenangan kepada Daerah dari Pemerintah Pusat, Pemerintah Daerah dituntut untuk dapat memberdayakan seluruh potensi Daerah sehingga dapat memberikan manfaat dalam rangka pelayanan kepada masyarakat. Perkembangan pemerintahan yang ada selama ini merupakan suatu gambaran bahwa sistem pemerintahan yang berlaku belum mampu menampung aspirasi dan tuntutan warga negara secara keseluruhan sehingga menimbulkan berbagai fenomena, seperti munculnya krisis kepercayaan, krisis ekonomi, rendahnya profesionalisme birokrat, pada akhirnya memunculkan dis-integrasi bangsa sebagai wujud ketidakpuasan rakyat terhadap pemerintahan negara.
Melalui otonomi daerah akan lebih mandiri dalam menentukan seluruh kegiatannya, Pemerintah Pusat memberikan keleluasaan kepada daerah untuk mengatur daerahnya. Pemerintah Daerah akan mampu memainkan peranannya dalam membuka peluang memajukan daerah dengan melakukan identifikasi potensi-potensi sumber pendapatannya dan mampu menetapkan belanja daerah, meningkatkan proses kerja maupun pelayanan, pada akhirnya mampu mempertanggungjawabkan kegiatannya baik kepada atasannya maupun kepada publik. Aparat pemerintah adalah titik sentral dalam pelaksanaan pembangunan, karena merupakan abdi negara dan abdi masyarakat yang turut menentukan keberhasilan pembangunan nasional, dan di dalam dirinya melekat tugas serta tanggungjawab sebagai penyelenggara pemerintah sekaligus penyelenggara pembangunan. Oleh karena itu, sudah menjadi tekad pemerintah untuk senantiasa melakukan upaya penyempurnaan terhadap aparat negara agar memiliki kemampuan dan keterampilan dalam melakukan tugasnya.
Sumber daya manusia mempunyai peranan penting dalam menentukan keberhasilan dan kemajuan suatu organisasi. Kualitas sumber daya manusia sangat tergantung dari latar belakang pendidikan, pengalaman dan keterampilan, dimana dalam suatu organisasi merupakan motor penggerak untuk menjalankan tugas organisasi. Dalam konteks pengembangan sumber daya manusia menurut Sedarmayanti (2001:16) adalah bahwa “pendidikan dan pelatihan adalah merupakan upaya untuk mengembangkan sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian manusia” Perhatian terhadap pentingnya sumber daya manusia yang berkualitas dapat menjadi kekuatan di bidang ekonomi, sosial budaya, politik dan pertahanan keamanan, memiliki kemampuan memanfaatkan, mengembangkan, menguasai ilmu pengetahuan dan teknologi serta kemampuan manajemen. Oleh karena itu sumber daya manusia dipandang sebagai unsur yang sangat menentukan dalam proses pembangunan, terutama di negara yang sedang berkembang.

Pegawai Negeri Sipil Daerah pada Sekretariat Daerah Kota Banjar adalah aparat pemerintah daerah dalam melaksanakan tugas yang dibebankan berdasarkan struktur organisasi untuk mencapai tujuan dan sasaran yang lebih efisien dan efektif. Sejalan dengan itu aparat pemerintah daerah juga dituntut untuk mampu melayani, mengayomi, serta menumbuhkan prakarsa dan partisipasi masyarakat dalam pembangunan serta tanggap terhadap pandangan-pandangan dan aspirasi yang hidup dalam masyarakat, serta mampu mengendalikan organisasi dengan efisien dan efektif. 

Keberhasilan dalam mencapai sasaran atau target yang ditentukan oleh para pegawai merupakan tujuan daripada efektivitas kerja, sehingga diperoleh hasil guna (efektif) dan daya guna (efisien) dalam menjalankan tugasnya tersebut. Efektivitas kerja pegawai akan tercapai sesuai dengan tujuan sebelumnya bila pimpinan sebagai atasan dan bertanggungjawab atas tugas-tugas yang dilaksanakan oleh pegawainya menjalankan semua persyaratan sesuai dengan ketentuan. 

Suatu organisasi di dalamnya terdapat berbagai mekanisme kerja yang di lalui dengan benar sesuai dengan aturan yang berlaku, karena ada keyakinan bahwa dengan pendekatan melalui pengembangn sumber daya manausia dapat mengoptimalkan efektivitas kerja pegawai secara keseluruhan. Efektivitas kerja pegawai yang dimaksud berkaitan dengan kemajuan hasil kerja, agar pegawai mampu menunjukkan pelaksanaan kerjanya sesuai dengan target pekerjaan dan sasaran organisasi yang ditentukan. Selain dari pada itu efektivitas kerja pegawai juga dimaksudkan agar pegawai bertindak lebih efektif dan efisien dalam melakukan pekerjaan. Pemahaman efektivitas kerja dapat dilakukan oleh pegawai dalam pelaksanaan tugasnya. Artinya, seorang pegawai dapat melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan tuntutan rencana program organisasi yang telah ditetapkan, dengan tujuan agar semua sasaran kerja dapat dicapai.
Alasan pemilihan obyek penelitian pada Sekretariat Daerah Kota Banjar, didasarkan kepada tugas dan fungsinya yang cukup fundamental dan sangat strategis karena berkaitan dengan pelaksaan administrasi pemerintahan yang ada di Kota Banjar. Hal ini tentunya menuntut pelaksanaan kerja yang lebih efesien dan efektif demi tercapainya Kota Banjar yang maju dan mampu meningkatkan kesejehraan masyarakatnya. Disamping itu adanya suatu masalah pada Sekretariat Daerah Kota Banjar berkaitan dengan kurang efektifnya kerja pegawai yang dapat dikaji sesuai dengan disiplin ilmu administrasi publik.
Sekretariat  Daerah Kota Banjar berdasarkan Peraturan Walikota Banjar Nomor 6 Tahun 2013 dalam tugas pokoknya adalah membantu Walikota dalam menyelenggarakan pemerintahan, tugas-tugas pemerintah umum staf, mengkoordinasikan penyelenggaraan tugas-tugas pemerintah daerah, melaksanakan pembinaan administratif, organisasi dan tatalaksana serta pelayanan teknis administratif kepada seluruh perangkat daerah.
II. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang penelitian tersebut, maka problem statement (pernyataan masalah) nya adalah efektivitas kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Banjar rendah diduga akibat dari Pengembangan Sumber Daya Manusia belum berjalan secara efektif. Bertolak dari rumusan masalah tersebut dapat diidentifikasi masalah penelitian sebagai berikut :

1. Berapa besar pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap efektivitas kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Banjar?
2. Berapa besar pengaruh pengembangan sumber daya manusia diukur dengan menghargai perbedaan kemampuan, memberikan kesempatan berprestasi, memberikan peluang pengembangan diri, menumbuhkan dan mengembangkan kerjasama dan memberikan perlakuan yang sama terhadap efektivitas kerja pegawai pada pada Sekretariat Daerah Kota Banjar?
III. Tujuan Penelitian

1. Menganalisis besarnya pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap efektivitas kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Banjar.

2. Mengembangkan konsep tentang pengembangan sumber daya manusia dan efektivitas kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Banjar.
3. Menerapkan konsep secara teoritis tentang pengembangan sumber daya manusia dalam memecahkan efektivitas kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Banjar.
IV. Kegunaan Penelitian

1. Guna teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memperkuat teori-teori mengenai ilmu administrasi negara dan kebijakan publik khususnya berkaitan dengan pengembangan sumber daya manusia dan efektivitas kerja pegawai.  
2. Guna praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi Sekretariat Daerah Kota Banjar pada umumnya, tentang bagaimana pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia yang dapat meningkatkan efektivitas kerja pegawai pada pengembangan sumber daya manusia terhadap efektivitas kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Banjar. Disamping itu secara khusus dapat digunakan untuk pertimbangan dalam proses pembuatan serangkaian kebijakan dalam pengembangan sumber daya manusia atau pegawai pada pengembangan sumber daya manusia terhadap efektivitas kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Banjar.
V. Kerangka Berpikir Penelitian

Dalam konteks pengembangan sumber daya manusia pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian manusia. Penggunaan istilah pendidikan dan pelatihan dalam suatu institusi atau organisasi biasanya disatukan menjadi diklat (pendidikan dan pelatihan). Unit yang menangani pendidikan dan pelatihan pegawai atau karyawan lazim disebut Pusdiklat (Pusat Pendidikan dan Pelatihan).

Uraian tersebut di atas jelas bahwa pengembangan sumber daya manusia itu sangat penting dalam rangka meningkatkan kemampuannya untuk meningkatkan efektivitas kerja pegawai dalam suatu organisasi. Pengembangan sumber daya manusia dapat melalui pendidikan dan pelatihan, baik pendidikan formal atau non formal. Selain itu pengembangan sumber daya manusia diarahkan untuk memperbaiki wujud kerja atau performan personel dalam semua posisi dan jabatan, mengembangkan kecakapan dan keterampilan sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Nawawi (2005:5) mengungkapkan bahwa :
Pengembangan sumber daya manusia merupakan kegiatan yang harus dilakukan oleh organisasi pemerintah, agar pengetahuan (knowledge), kemampuan (ability) dan keahlian (skill) pegawai sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan. Dengan kegiatan pengembangan ini, maka diharapkan dapat memperbaiki dan mengatasi kekurangan dalam melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik, sesuai dengan perkembangan ilmu dan teknologi yang digunakan.

Pendapat  tersebut di atas menjadi falsafah dasar dalam menjalankan usaha pengembangan sumber daya manusia, sehingga dalam bidang manajemen dan pengembangan sumber daya manusia haruslah berpegang pada “to get the right and actualized man in the right place”. Pengembangan sumber daya manusia harus dilakukan secara profesional dengan memperhatikan dimensi-dimensi seperti yang dikemukakan oleh Nawawi (2005 : 52) adalah sebagai berikut :

1. Menghargai perbedaan kemampuan sumber daya manusia sebagai individu

2. Memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi melalui bidang kerja masing-masing

3. Memberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja bagi setiap pegawai

4. Menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerjasama berdasarkan prinsip saling menghargai kelebihan dan memahami kekurangan rekan kerja.

5. Memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karir dan pengupahan berdasarkan kontribusi yang terbaik dan persaingan yang fair. 

Berdasarkan pendapat di atas tampak bahwa dimensi-dimensi pengembangan sumber daya manusia dilakukan untuk mengetahui dan memahami kinerja pegawai, sehingga tujuan yang diharapkan dapat tercapai. Pengembangan sumber daya manusia menjadi salah satu hal yang perlu dilakukan untuk menuju ke arah pencapaian tujuan organisasi yang lebih efektif dan efisien, disamping perlu adanya pengendalian terhadap rencana yang telah ditentukan sebelumnya.    Steers dalam Jamin (2004:151) mengemukakan bahwa : “efektivitas berhubungan dengan produktivitas dan efesiensi, dimana efektivitas dan efesiensi merupakan indikator dari produktivitas”. Efektivitas mengacu kepada pencapaian target secara kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu. Suatu sasaran program yang tercapai makin tinggi tingkat efektivitasnya. Efektivitas berkaitan dengan kualitas, sedangkan efesiensi merupakan refleksi hubungan antara input dan output yang bersifat kuantitas. 
Pendapat tersebut dapat dijelaskan bahwa efektivitas kerja pegawai Menurut Siagian (1997:151) efektivitas kerja memenuhi unsur-unsur sebagai berikut : 

1. Penyelesaian pekerjaan tepat pada waktunya yang telah ditetapkan, artinya apakah pelaksanaan suatu tugas dinilai baik atau tidak sangat tergantung pada bilamana tugas itu diselesaikan.

2. Hasil pekerjaan sesuai dengan harapan dilihat dari unsur kualitas  dan kuantitas dari suatu pekerjaan dan

3. Berapa biaya yang dikeluarkan untuk menyelesaikan pekerjaan dalam rangka memenuhi target yang telah ditentukan. 

Berkaitan dengan hubungan pengembangan sumber daya manusia dengan efektivitas kerja pegawai, peneliti mengambil pendapat Sedarmayanti (2001:15) mengemukakan bahwa : 

Pengembangan sumber daya manusia dimaksudkan sebagai aktivitas yang perlu dilakukan oleh organisasi pemerintah, agar pengetahuan, kemampuan dan keahlian pegawai sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan, dengan tujuan agar mampu mencapai efektivitas kerja yang diharapkan organisasi.
  Konsep pengembangan sumber daya yang dimaksudkan di atas tidak lain bertujuan untuk meningkatkan segala potensi yang ada pada pegawai termasuk didalamnya dengan melakukan pelatihan. Berdasarkan kerangka pemikiran di atas dapat digambarkan pada paradigma pemikiran penelitian di bawah ini : 

Gambar 1

Paradigma Kerangka Berpikir Penelitian
VI. Hipotesis

Berdasarkan pemikiran tersebut di atas, penulis mengemukakan hipotesis sebagai berikut : 

1. Pengembangan sumber daya manusia besar pengaruhnya terhadap efektivitas kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Banjar.
2. Pengembangan sumber daya manusia diukur melalui menghargai perbedaan kemampuan, memberikan kesempatan berprestasi, memberikan peluang pengembangan diri, menumbuhkan dan mengembangkan kerjasama dan memberikan perlakuan yang sama besar pengaruhnya terhadap efektivitas kerja pegawai pada pada Sekretariat Daerah Kota Banjar.
VII. Obyek Penelitian
Obyek penelitian merupakan wilayah atau daerah penelitian, dimana peneliti melakukan penelitian yaitu di Sekretariat Daerah Kota Banjar.
VIII. Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan oleh peneliti adalah explantory survey dengan menggunakan pendekan kuantitatif. Metode ini menurut Singarimbun (1982:4), yaitu ”penelitian explanatory (penjelasan) atau confirmatory riset menyoroti hubungan antara variabel-variabel penelitian dan menguji hipotesis atau testing research yang telah dirumuskan sebelumnya”. Pemahaman di atas menjelaskan bahwa metode explanatory survey selain menggambarkan potret terhadap obyek yang dikaji, juga menjelaskan hubungan antar variabel, menguji hipotesis, membuat prediksi maupun implikasi terhadap permasalahan yang diteliti. 

Disamping menggunakan metode penelitian explanatory survey, dilakukan pula penyusunan desain penelitian dengan menjabarkan rencana penelitian. Penggunaan metode di atas dilakukan untuk memperoleh data dan informasi agar penelitian ini dapat dilakukan dengan tepat dan akurat, sehingga diperoleh data yang akuntabel dan memudahkan peneliti untuk menganalisis data yang diperoleh dari responden sebagai sumber data utama.

Desain penelitian dimaksudkan untuk menjabarkan berbagai variabel yang akan diteliti, kemudian membuat pengaruh antara satu variabel terhadap variabel lainnya, sehingga akan mudah dirumuskan masalah penelitian, pemilihan teori, rumusan hipotesis, metode penelitian, instrumen penelitian, teknik analisis dan kesimpulan yang diharapkan.
IX. Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan melalui uji statistik, setelah data dikumpulkan melalui angket penelitian. Analisis dalam pengolahan data melalui Analisis Jalur (Path Analysis) yaitu melihat besarnya pengaruh dari variabel Pengembangan SDM terhadap variabel efektivitas kerja pegawai.
X. Perhitungan Struktur Variabel

Sesuai dengan tujuan penelitian, pengujian struktur variabel dibagi menjadi struktur  utama dan satu sub struktur. 

1. Struktur Variabel X ke Y

Pada struktur dari variabel X  ke Y diuji berapa besar pengaruh variabel pengembangan sumber daya manusia terhadap variabel efektivitas pegawai. Metode analisis yang digunakan adalah Path Analysis. Adapun hasil Path Analysis dijelaskan sebagai berikut :

Tabel 2
Koefisien Korelasi Multipel
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Tabel di atas menunjukkan nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0.618 berarti bahwa 61.8% variabilitas efektivitas pegawai dapat diterangkan oleh variabel bebas dalam hal ini pengembangan sumber daya manusia, yang juga dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap efektivitas pegawai sebesar koefisien determinasi (R2 = 61.8%) atau 61.8%  ini juga dapat diartikan bahwa pengaruh variabel-variabel di luar model yaitu sebesar y = 1 – R2 = 0.382 (error). Besarnya koefisien jalur untuk masing-masing variabel adalah sebagai berikut :

Tabel 3
Nilai-nilai Standardized Coefficients untuk Koefisien Jalur
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Tabel tersebut menjelaskan nilai standaridized  cofficients atau koefisien jalur dari variabel pengembangan sumber daya manusia terhadap variabel efektivitas, yaitu koefisien jalur dari X ke Y = 0.786.

Hasil pengolahan data dapat dibuat dalam bentuk diagram jalur dan persamaan struktural dengan menyertakan koefisien estimasi hasil pengolahan data, maka persamaan strukturalnya adalah : 

Y 
= 
PyX + (
Y 
= 
0.786X + (
dimana :

X    =    Pengembangan sumber daya manusia

Y    =    Efektivitas pegawai

(     =    Epsilon 

Mengacu pada tabel koefisien korelasi multiple untuk struktur yang diuji menunjukkan nilai koefisien determinasi multipel dan seluruh variabel eksogenus yang diuji adalah sebesar R2 = 61.8%. Nilai determinasi multipel ini merupakan kuadrat dari nilai koefisien korelasi multipel R = 0.786. Nilai R2 ini menunjukkan bahwa derajat pengaruh pengembangan sumber daya manusia sangat erat jika dibandingkan dengan variabel lain yang tidak diteliti. 
Berdasarkan nilai-nilai koefisien jalur tersebut, selanjutnya dapat dihitung bahwa besarnya pengaruh dari variabel X  ke Y adalah 0.618 yang merupakan kuadrat dari nilai koefisien  R = 0.786, sedangkan besarnya pengaruh variabel lain yang tidak diteliti adalah sebesar 0.382, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar berikut ini :


Gambar 1
Besarnya Pengaruh Variabel X ke Y

Besarnya nilai hubungan dan pengaruh dari variabel pengembangan sumber daya manusia terhadap efektivitas pegawai dapat dijelaskan sebagai berikut :

a. Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia (X) terhadap Efektivitas Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil analisis uji kontribusi pengaruh, menunjukkan bahwa variabel pengembangan sumber daya manusia berpengaruh terhadap efektivitas pegawai adalah sebesar 0.618 atau 61.8%. Pengembangan sumber daya manusia yang terdiri dari dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM (X1), memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi (X2), memberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja (X3), menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerja sama(X4) dan dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karier (X5) berpengaruh cukup kuat terhadap efektivitas pegawai yang terdiri dari aspek ukuran waktu, ukuran hasil dan ukuran biaya.

b. Pengaruh Variabel Lain (() terhadap Efektivitas Pegawai (Y)

Pengembangan sumber daya manusia yang terdiri dari dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM (X1), memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi (X2), memberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja (X3), menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerja sama(X4) dan dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karier (X5) berpengaruh sangat kuat sebesar 61.8% terhadap efektivitas pegawai yang terdiri dari aspek ukuran waktu, ukuran hasil dan ukuran biaya sedangkan selebihnya yaitu sebesar 38.2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

2. Sub Struktur X1, X2 , X3, X4  dan X5 ke Y

Pada sub struktur ini diuji berapa besar pengaruh dimensi-dimensi pengembangan sumber daya manusia yaitu dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM (X1), memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi (X2), memberikan pelunag yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja (X3), menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerja sama (X4) dan dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karier (X5) terhadap efektivitas pegawai (Y) di Sekretariat Daerah Kota Banjar. Metode analisis yang digunakan adalah Path Analysis. Adapun hasil Path Analysis dijelaskan pada tabel berikut ini :

Tabel 4
Koefisien Korelasi Multipel
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Tabel di atas menjelaskan bahwa koefisien determinasi (R2) sebesar 0.618, hal ini berarti bahwa 61.8% variabilitas variabel efektivitas pegawai dapat diterangkan oleh variabel bebas dalam hal ini dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM (X1), memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi (X2), memberikan pelunag yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja (X3), menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerja sama (X4) dan dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam peengembangan karier (X5), yang juga dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh bersama-sama antara dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM (X1), memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi (X2), memberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja (X3), menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerja sama (X4) dan dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karier (X5) terhadap efektivitas pegawai sebesar koefisien determinasi (R2 = 61.8%) atau ini juga dapat diartikan bahwa pengaruh variabel-variabel di luar model yaitu sebesar 1 – R2 = 0.382 (error). Besarnya nilai koefisien jalur dari masing-masing variabel terikat adalah sebagai berikut :

Tabel 5
Nilai-nilai Standardized Coefficients 
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Tabel di atas menjelaskan nilai standaridized cofficients atau koefisien jalur dari masing-masing dimensi dengan penjelasan sebagai berikut :

(1) Koefisien pertama =0.057, maknanya adalah bahwa dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM (X1) berpengaruh terhadap efektivitas pegawai. 

(2) Koefisien kedua = 0.219, maknanya adalah bahwa dimensi memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi (X2) berpengaruh terhadap efektivitas pegawai. 

(3) Koefisien ketiga = 0.283, maknanya adalah bahwa dimensi memberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja (X3) berpengaruh terhadap efektivitas pegawai. 

(4) Koefisien keempat = 0.065, maknanya adalah bahwa dimensi menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerja sama (X4) berpengaruh terhadap efektivitas pegawai. 

(5) Koefisien kelima = 0.512, maknanya adalah bahwa dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karier (X5) berpengaruh terhadap efektivitas pegawai. 

Hasil pengolahan data dapat dibuat dalam bentuk diagram jalur dan persamaan struktural dengan menyertakan koefisien estimasi hasil pengolahan data, maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut :

 Y   =  β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 + β4 X4 + β5 X5  +  (


 Y   =  0.057 X1 +0.219X2 + 0.283X3 + 0.065X4 + 0.512X5  + (
Dimana :

X1 
= 
Dimensi Menghargai perbedaan kemampuan SDM
X 2
=
Dimensi Memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi
X 3
=
Dimensi Memberikan peluang yang sama dalam pengembangan 



kemampuan kerja
X 4
=
Dimensi Menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerjasama 
X 5
=
Dimensi Memberikan perlakuan yang sama dalam peengembangan 



karier
Y       = 
Efektivitas pegawai 

(        =     Epsilon 

Mengacu pada tabel koefisien korelasi multipel untuk struktur yang diuji, nilai koefisien determinasi multipel dan seluruh variabel eksogenus yang diuji adalah sebesar R2 = 61.8%, nilai determinasi multipel ini merupakan kuadrat dari nilai koefisien korealsi multiple R = 0.786. nilai R2 ini menunjukkan bahwa derajat pengaruh dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM (X1), memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi (X2), memberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja (X3), menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerja sama (X4) dan dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam peengembangan karier (X5) erat jika dibandingkan dengan variabel lain yang tidak diteliti.  
Berdasarkan nilai-nilai koefisien jalur tersebut dapat dihitung bahwa besarnya pengaruh X1 ke Y adalah sebesar 0.075, pengaruh X2 ke Y adalah sebesar 0.067, pengaruh X3 ke Y adalah sebesar 0.019, pengaruh X4 ke Y adalah sebesar 0.126 dan pengaruh X5 ke Y adalah sebesar 0.398, dengan besarnya pengaruh variabel lain adalah sebesar 0.382, untuk lebih jelasnya besar pengaruh dapat dilihat pada gambar sebagai berikut :


Gambar 2
Besarnya Pengaruh  Dimensi X1, X2, X3, X4 dan X5  ke Y

Perhitungan yang menghasilkan besarnya nilai-nilai pengaruh tersebut dijelaskan sebagai berikut :

1. Pengaruh X1 terhadap Y

Dimensi-dimensi untuk menghitung besarnya nilai koefisien pengaruh X1 terhadap Y adalah sebagai berikut :

a. Pengaruh langsung

Y( X1( Y = PYX1 . PYX1



  
 =  (0.057)(0.057)



  
 =  0.003

b. Pengaruh tidak langsung

Y( X1 ( X2 ( Y = PYX1.rx1x2.PYX2




= (0.057)(0.207)(0.219)




= 0.003

Y( X1 ( X 3 ( Y = PYX1.rx1x3.PYX3




= (0.057)(-0.044)(0.283)




= -0.001

Y( X1 ( X4 ( Y = PYX1.rx1x4.PYX4




= (0.057)(-0.088)(0.065)




= -0.000

Y( X1 ( X 5 ( Y = PYX1.rx1x5.PYX5




= (0.057)(0.039)(0.512)




= 0.001

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X 1 terhadap Y adalah: 

(Y(X1(Y)+(Y(X1(X2(Y) +(Y(X1-(X3(Y) +(Y(X1(X4(Y) +(Y(X1-(X5(Y)

 = 0.003+0.003-0.001-0.000+0.001

= 0.006

Dengan demikian interpretasinya adalah sebagai berikut :

· Pengaruh X1 terhadap Y =0.3%

· Pengaruh X1 terhadap Y melalui X2 = 0.3 %

· Pengaruh X1 terhadap Y melalui X3 = -0.1%

· Pengaruh X1 terhadap Y melalui X4 =  -0.0%

· Pengaruh X1 terhadap Y melalui X5 = 0.1%

Jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X1 terhadap Y adalah 0.6%.

2. Pengaruh X2 terhadap Y

  Dimensi-dimensi untuk menghitung besarnya nilai koefisien pengaruh X2 terhadap Y adalah sebagai berikut :

a.
Pengaruh langsung

Y( X2( Y = PYX2 . PYX2



  
 =  (0.219)(0.219)



  
 =  0.048

b.
Pengaruh tidak langsung

Y( X1 ( X2 ( Y = PYX1.rx1x2.PYX2




= (0.057)(0.207)(0.219)




= 0.003

Y( X2 ( X 3 ( Y = PYX2.rx2x3.PYX3




= (0.219)(0.343)(0.283)




= 0.021

Y( X2 ( X 4 ( Y = PYX2.rx2x4.PYX4




= (0.219)(0.094)(0.065)




= 0.001

Y( X2 ( X 5 ( Y = PYX2.rx2x5.PYX5




= (0.219)(0.213)(0.512)




= 0.073

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X 2 terhadap Y adalah : 

(Y(X2(Y)+(Y(X1(X2(Y) +(Y(X2-(X3(Y) +(Y(X2(X4(Y) +(Y(X2-(X5(Y)

= 0.048+0.003+0.021+0.001+0.024

= 0.097

Dengan demikian interpretasinya adalah sebagai berikut :

· Pengaruh X2 terhadap Y =4.8%

· Pengaruh X2 terhadap Y melalui X2 = 0.3 %

· Pengaruh X2 terhadap Y melalui X3 = 2.1%

· Pengaruh X2 terhadap Y melalui X4 = 0.1%

· Pengaruh X2 terhadap Y melalui X5 = 2.4%

Jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X2 terhadap Y adalah 9.7%.

3. Pengaruh X3 terhadap Y

Dimensi-dimensi untuk menghitung besarnya nilai koefisien pengaruh X3 terhadap Y adalah sebagai berikut :

a.
Pengaruh langsung

Y( X3( Y = PYX3 . PYX3



  
 =  (0.283)(0.283)



  
 = 0.080

b. Pengaruh tidak langsung

Y( X1 ( X3 ( Y = PYX1.rx1x3.PYX3




= (0.057)(-0.044)(0.283)




=-0.001

Y( X2 ( X3 ( Y = PYX2.rx2x3.PYX3




= (0.219)(0.343)(0.283)




= 0.021

Y( X3 ( X4 ( Y = PYX3.rx3x4.PYX4




= (0.283)(0.352)(0.065)




= 0.006

Y( X3 ( X5 ( Y = PYX3.rx3x5.PYX5




= (0.283)(0.505)(0.512)




= 0.073

 Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X3 terhadap Y adalah : 

 (Y( X3(Y) + (Y(X 1( X 3 (Y) + (Y( X2( X3 (Y) + (Y( X3( X4 (Y) + (Y( X3( X5 (Y)

= 0.080-0.001+0.021+0.006+0.073

= 0.180

Dengan demikian interpretasinya adalah sebagai berikut :

· Pengaruh X3 terhadap Y = 8.0%

· Pengaruh X3 terhadap Y melalui X1 = -0.1 %

· Pengaruh X3 terhadap Y melalui X2 = 2.1%

· Pengaruh X3 terhadap Y melalui X4 = 0.6%

· Pengaruh X3 terhadap Y melalui X5 = 7.3%

Jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X3 terhadap Y adalah 18.0%.

4. Pengaruh X4 terhadap Y

Dimensi-dimensi untuk menghitung besarnya nilai koefisien pengaruh X4 terhadap Y adalah sebagai berikut :

a
Pengaruh langsung

Y( X4( Y = PYX4 . PYX4



  
 =  (0.065)(0.065)



  
 = 0.004

b
Pengaruh tidak langsung

Y( X1 ( X 4 ( Y = PYX1.rx1x4.PYX4




= (0.057)(-0.088)(0.065)




= -0.000

Y( X2 ( X 4 ( Y = PYX2.rx2x4.PYX4




= (0.219)(0.094)(0.065)




= 0.001

Y( X3 ( X4 ( Y = PYX3.rx3x4.PYX4




= (0.283)(0.352)(0.065)




=0.006

Y( X4 ( X5 ( Y = PYX4.rx4x5.PYX5




= (0.065)(0.429)(0.512)




=0.014

 Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X4 terhadap Y adalah : 

 (Y(X4(Y) + (Y(X1 ( X4 (Y) + (Y( X2( X4 (Y) + (Y(X3 ( X4(Y) + (Y(X4 ( X5(Y)   

= 0.004-0.000+0.001+0.006+0.014

= 0.026

Dengan demikian interpretasinya adalah sebagai berikut :

· Pengaruh X4 terhadap Y = 0.4%

· Pengaruh X4 terhadap Y melalui X1 = -0.00 %

· Pengaruh X4 terhadap Y melalui X2 = 0.1%

· Pengaruh X4 terhadap Y melalui X3 = 0.6%

· Pengaruh X4 terhadap Y melalui X5 = 1.4%

Jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X4 terhadap Y adalah 2.6%.

5. Pengaruh X5 terhadap Y

Untuk menghitung besarnya nilai koefisien pengaruh X5 terhadap Y adalah sebagai berikut :

a
Pengaruh langsung

Y( X5( Y = PYX5 . PYX5



  
 = (0.512)(0.512)



  
 = 0.262

b
Pengaruh tidak langsung

Y( X1 ( X 5 ( Y = PYX1.rx1x5.PYX5




= (0.057)(0.039)(0.512)




=0.003

Y( X2 ( X 5 ( Y = PYX2.rx2x5.PYX5




= (0.219)(0.213)(0.512)




= 0.024

Y( X3 ( X5 ( Y = PYX3.rx3x5.PYX5




= (0.283)(0.505)(0.512)




=0.006

Y( X4 ( X5 ( Y = PYX4.rx4x5.PYX5




= (0.065)(0.429)(0.512)




=0.014

  Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X5 terhadap Y adalah : 

 (Y(X5(Y) + (Y(X1 ( X5 (Y) + (Y(X2(X5(Y)+(Y(X3(X5(Y)+(Y(X4(X5 (Y) 

= 0.262+0.003+0.024+0.006+0.014

= 0.398

Dengan demikian interpretasinya adalah sebagai berikut :

· Pengaruh X5 terhadap Y =26.2%

· Pengaruh X5 terhadap Y melalui X1 =0.3 %

· Pengaruh X5 terhadap Y melalui X2 = 2.4%

· Pengaruh X5 terhadap Y melalui X3 =  0.6%

· Pengaruh X5 terhadap Y melalui X4 =  1.4 %

Jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X5 terhadap Y adalah 30.9%.

Pengaruh bersama-sama X1, X2, X3, X4 dan X5 terhadap Y adalah 61.8%.

Hasil perhitungan secara jelas bisa dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 6
Rekapitulasi Pengaruh X1, X2 , X3, X4  dan X5 terhadap Y

	No
	Jalur
	Pengaruh langsung dan

tidak langsung (%)
	Kumulatif

	1
	(YX1
	0.6
	0.6

	2
	(YX2
	9.7
	10.3

	3
	(YX3
	18.0
	28.3

	4
	(YX4
	2.6
	30.9

	5
	(YX5
	30.9
	61.8

	
	Pengaruh Variabel lain
	38.2

	
	Total Pengaruh
	100.00


    Sumber : Data Hasil Penelitian yang Diolah, 2016

Data di atas menunjukkan bahwa dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karier memiliki pengaruh yang paling besar terhadap efektivitas pegawai, selanjutnya diikuti oleh dimensi memberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja yang memiliki pengaruh yang kuat dari variabel pengembangan sumber daya manusia. Sedangkan pengaruh variabel yang terkecil terhadap efektivitas adalah dari dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM.
XI. Pembahasan Hasil Penelitian
11.1. Pembahasan Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Efektivitas Kerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis uji kontribusi pengaruh, menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia berpengaruh cukup besar dan siginifikan terhadap efektivitas kerja pegawai adalah sebesar 0.618 atau 61.8%. Pengembangan sumber daya manusia yang terdiri dari dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM (X1), memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi (X2), memberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja (X3), menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerja sama(X4) dan dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karier (X5) berpengaruh cukup menentukan terhadap peningkatan efektivitas kerja pegawai Sekretariat Daerah Kota Banjar.

Hasil penelitian tersebut menemukan bahwa pengembangan sumber daya manusia di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar telah memberikan kenyamanan dalam bekerja dan  hal ini dapat dilihat dengan terpenuhinya kebutuhan pegawai dalam bekerja kemudian responden setuju akan pernyataan yang menyatakan bahwa pemimpin telah membuat program-program yang mengarahkan pegawai untuk menjadi lebih profesional. Selanjutnya responden menyatakan setuju akan pernyataan bahwa dalam melaksanakan program kerjanya pemimpin berupaya memberikan perlakuan yang adil kepada pegawainya.

Hasil penelitian di atas memperlihatkan bahwa pengembangan Sumber daya manusia di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar sudah berjalan dengan optimal karena para pegawai merasa bahwa pemimpin sudah dapat memenuhi kebutuhan pegawai sehingga terbentuk pegawai yang profesional dengan memperlakukan pegawai secara adil sehingga program kerja-program kerja dapat dilaksanakan secara tepat dan cepat. Pimpinan mempunyai komitmen pada tugas yang telah diserahkan pada pegawai  bahwa ketepatan penyelesaian tugas menjadi rujukan pimpinan dalam memberikan penilaian kepada pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar.

Hasil penelitian di atas memperlihatkan bahwa pengembangan Sumber daya manusia dalam memberikan kesempatan berprestasi di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar sudah berjalan dengan baik karena para pegawai merasa bahwa pmpinan sudah komitmen pada tugas dan aturan yang ada sehingga ketepatan penyelesian tugas dapat terpenuh. Selanjutnya pegawai yang lebih terampil atau lebih mempunyai pengetahuan dalam mengerjakan sesuatu pekerjaan oleh pimpinan tidak perlu selalu mengawasinya. Jika pegawai dilatih atau dikembangkan yang salah satu tujuannya agar pimpinan dapat mengurangi pengawasannya terhadap pegawai.
Program-program pendidikan dan pengembangan SDM diarahkan pada pemeliharaan dan peningkatan terhadap efektivitas kerja pegawai. Program pendidikan adalah suatu proses yang di desain untuk memelihara ataupun meningkatkan efektivitas kerja pegawai. Program pengembangan adalah suatu proses yang didisain untuk mengembangkan kecakapan yang diperlukan bagi aktivitas kerja dimasa datang. Ada perbedaan pengertian antara peningkatan dengan pengembangan efektivitas kerja pegawai. Peningkatan mengacu pada kuantitas yang akan memberikan pegawai kepada kondisi pekerjaannya sesuai dengan tugasnya. Selanjutnya responden juga menyatakan setuju akan pernyataan bahwa pemimpin memberikan dorongan kerja atau motivasi dalam setiap penyelesaian pekerjaan. Hasil penelitian di atas memperlihatkan bahwa dimensi memberikan peluang pengembangan diri dalam pengembangan Sumber daya manusia di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar sudah berjalan dengan baik karena para pegawai merasa bahwa pemimpin sudah memberikan kesempatan untuk ikut serta dalam pelatihan serta kesiapan untuk mengikuti studi lanjut, hal ini merupakan dorongan serta motivasi yang sangat berpengaruh terhadap keberlangsungan penyelesaian pekerjaan.

Hasil penelitian di atas memperlihatkan bahwa pengembangan Sumber daya manusia di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar sudah berjalan dengan baik karena jalinan komunikasi sudah berjalan dengan baik antara sesama pegawai maupun antara bagian selalu dijaga dengan baik dengan tidak mengurangi rasa kemandirian yang ada pada diri pegawai karena kemandirian pegawai merupakan salah satu bagian tercapainya tujuan orgnaisasi. Pengembangan SDM cenderung lebih bersifat formal, menyangkut antisipasi kemampuan dan keahhan individu yang harus dipersiapkan bagi kepentingan jabatan yang akan datang. Sasaran dan program pengembangan menyangkut aspek yang lebih luas yaitu peningkatan kemampuan individu untuk mengantisipai perubahan yang mungkin terjadi tanpa direncanakan(unplened change) atau perubahan yang direncanakan (planed change). 
Pengembangan Sumber daya manusia di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar dilakukan pelatihan melalui program- program untuk memperbaiki kernampuan melaksanakan pekerjaan secara individual, kelompok dan/atau berdasarkan jenjang jabatan dalam organisasi atau perusahaan. Sedangkan pengembangan karir adalah usaha yang diakukan secara formal dan berkelanjutan dengan difokuskan pada peningkatan dan penambahan kemampuan seorang pekerja. Dan pengertian ini menunjukkan bahwa fokus pengernbangan karir adalah peningkatan kemampuan mental tenaga kerja.

Setiap pegawai mempunyai tanggung jawab untuk mengembangkan dirinya sendiri. Selama masih ada kemungkinan, setiap pegawai ingin untuk menambah pengetahuan, ketrampilan atau merubah sikap sesuai dengan perkembangan zaman dan kebutuhan. Atasan atau pimpinan bertanggungjawab untuk mengembangkan bawahannya. Sebab bawahan yang ada mempunyai berbagai karakter yang berbeda, maka sesungguhnya tanggungjawab terbesar berada ditangan pemimpin yang bersangkutan. Dengan disadarinya arti penting pengembangan sumber daya manusia oleh pemimpin, maka akan lebih memudahkan dalam merealisasikan tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi yang dipimpinnya.

Pengembangan sumber daya manusia di segala bidang merupakan salah satu upaya yang wajib dilakukan bagi terciptanya sumber daya yang berkualitas, memiliki kemampuan memanfaatkan, mengembangkan dan menguasai ilmu pengetahuan serta teknologi. Meningkatkan kualitas sumber daya manusia untuk memenuhi tantangan peningkatan perkembangan yang semakin cepat, perlu dilakukan secara terus menerus, sehingga menjadikan Sumber Daya Manusia (SDM) tetap merupakan sumber daya yang produktif. Pengembangan sumber daya manusia merupakan kegiatan yang harus dilakukan oleh organisasi pemerintah, agar pengetahuan (knowledge), kemampuan (ability) dan keahlian (skill) pegawai sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan. Dengan kegiatan pengembangan ini, maka diharapkan dapat memperbaiki dan mengatasi kekurangan dalam melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik, sesuai dengan perkembangan ilmu dan teknologi yang digunakan.

Berdasarkan hasil wawancara dengan Sekretaris Daerah Kota Banjar, bahwa faktor pembagian tugas dan pekerjaan di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar sudah berjalan dengan baik karena setiap laporan kerja telah dibuat dengan lengkap secara tertulis dan dapat diketahui serta dipahami oleh setiap pegawai sehingga dapat dijalankan secara sadar sesuai dengan kewenangannya. Setiap pegawai mempunyai tanggung jawab untuk mengembangkan dirinya sendiri. Selama masih ada kemungkinan, setiap pegawai ingin untuk menambah pengetahuan, ketrampilan atau merobah sikap sesuai dengan perkembangan zaman dan kebutuhan. 
Sumber daya manusia merupakan elemen utama organisasi dibandingkan dengan elemen lain seperti modal, teknologi, dan uang sebab manusia itu sendiri .
Membicarakan sumberdaya manusia tidak terlepas dari kegiatan-kegiatan atau proses manajemen lainnya seperti strategi perencanaan, pengembangan manajemen dan pengembangan organisasi. Keterkaitan antara aspek-aspek manajemen itu sangat erat sekali sehingga sulit bagi kita untuk menghindari dari pembicaraan secara terpisah satu dengan lainnya. Pelatihan dan pengembangan Sumber Daya Manajemen menjadi suatu keniscayaan bagi organisasi, karena penempatan pegawai secara langsung dalam pekerjaan tidak menjamin mereka akan berhasil.  Pegawai baru sering sering merasa tidak pasti tentang peranan dan tanggung jawab mereka. Permintaan pekerjaan dan kapasitas pegawai haruslah seimbang melalui program orietasi dan pelatihan. Keduanya sangat dibutuhkan. Sekali para pegawai telah dilatih dan telah menguasai pekerjaannya, mereka membutuhkan pengembangan lebih jauh untuk menyiapkan tanggung jawab mereka di masa depan. Ada kecenderungan yang terus terjadi, yaitu semakin beragamnya pegawai dengan organisasi yang lebih datar, dan persaingan global yang meningkat, upaya pelatihan dan pengembangan dapat menyebabkan pegawai mampu mengembangankan tugas kewajiban dan tanggung jawabnya yang lebih besar.

Pengembangan sumber daya manusia di segala bidang merupakan salah satu upaya yang wajib dilakukan bagi terciptanya sumber daya manusia yang berkualitas, memiliki kemampuan memanfaatkan, mengembangkan dan menguasai ilmu pengetahuan serta teknologi. Meningkatkan kualitas sumber daya manusia untuk dapat memenuhi tantangan peningkatan perkembangan yang semakin cepat, perlu dilakukan secara terus menerus sehingga menjadikan sumber daya manusia tetap merupakan sumber daya yang produktif.

Secara teoritis pengembangn sumber daya manusia harus memiliki keterampilan, pengetahuan, dan sikap. Keterampilan, pengetahuan dan sikap yang disyaratkan untuk menduduki jabatan tertentu harus dimiliki oleh pegawai yang ada. Hal tersebut akan menunjukkan tingkah laku dan kualitas sumber daya manusia yang berkaitan dengan keprofesionalan, yang mana kesemuanya sangat berperan terhadap mewujudkan produktivitas individu, kelompok dan organisasi. Seleksi dan penempatan pegawai hendaknya dilakukan dengan memilih dan menentukan pegawai yang memenuhi kriteria yang ditetapkan, memperhatikan kemampuan pegawai (dalam hal ini keterampilan, pengetahuan dan sikap) yang dimiliki sesuai dengan karakteristik tugas yang akan diberikan kepada pegawai yang bersangkutan.

Peneliti dalam penelitian ini menggambaran bahwa setiap pegawai memiliki kemampuan yang beragam dan berbeda satu sama lainnya yang disebabkan oleh berbagai faktor baik latar belakang pendidikan, pengalaman, dan masa kerja, sehingga organisasi harus dapat menghargai perbedaan kemampuan pegawainya tersebut sebagai suatu investasi sumber daya manusia. Sumber daya manusia di sebuah organisasi/perusahaan harus bekerja secara proaktif, dengan tidak sekedar menggantungkan pada faktor keberuntungan. Banyak kesempatan bisnis yang dapat dimanfaatkan, jika informasinya diperoleh secara baik. Untuk itu Sumber Daya Manusia di sebuah organisasi/perusahaan tidak dapat lagi berperilaku ibarat pemain sepak bola yang ingin memenangkan pertandingan dengan hanya menjadi penunggu bola, tetapi harus proaktif menjemput bola. Kemampuan untuk merespon kesempatan ada dengan memberdayakan pegawai yang memiliki kemampuan tersebut sangat diperlukan organisasi, namun organisasi juga perlu memperhatikan dan menghargai keadaan tersebut dengan memberikan motivasi kepada pegawainya agar lebih maju dalam melaksanakan tugas pokok dan fungnya di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar
11.2. Variabel Lain Yang Mempengaruhi Efektivitas Kerja Pegawai di Luar Variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Berdasarkan hasil analisis diperoleh adanya pengaruh pengembangan sumber daya manusia yang terdiri dari dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM,memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi, memberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja, menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerja sama dan dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karier terhadap efektivitas pegawai yang berpengaruh sebesar 61.8%. Sedangkan selebihnya yaitu sebesar 38.2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

11.3. Pembahasan Pengaruh Secara Parsial Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Efektivitas Kerja Pegawai

Pengembangan sumber daya manusia secara empirik telah memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap peningkatan efektivitas kerja pegawai di lingkungan lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar dan penguatan atas hasil penelitian  tersebut dapat tercermin dari dimensi-dimensi sebagai berikut :

1. Dimensi Menghargai Perbedaan Kemampuan

             Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM yang dimiliki para pegawai berpengaruh terhadap efektivitas pegawai adalah sebesar 0.006 atau 0.6%. Dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM ini terdiri dari indikator komitmen dalam bekerja, toleransi dalam bekerja, kepentingan yang sama sedangkan efektivitas diwakili oleh ukuran waktu, ukuran hasil dan ukuran biaya.

Berdasarkan hasil statistik tersebut dapat dijeslaskan bahwa pemimpin dalam menempatkan pegawai sesuai dengan latar belakang pendidikannya, sehingga jarang sekali pegawai di Sekretariat Daerah Kota Banjar, dalam menjalankan tugasnya terlambat atau terhambat diakibatkan karena oleh pendidikannya tidak sesuai dengan tugas dan fungsinya. Dengan pendidikan yang sesuai, maka keterampilan, pengetahuan dan sikap yang disyaratkan untuk menduduki jabatan tertentu harus dimiliki oleh pegawai yang ada di Sekretariat Daerah Kota Banjar. Hal tersebut akan menunjukkan tingkah laku dan kualitas sumber daya manusia yang berkaitan dengan keprofesionalan, yang mana kesemuanya sangat berperan terhadap mewujudkan produktivitas individu, kelompok dan organisasi. Seleksi dan penempatan pegawai dilakukan dengan memilih dan menentukan pegawai yang memenuhi kriteria yang ditetapkan, memperhatikan kemampuan pegawai (dalam hal ini keterampilan, pengetahuan dan sikap) yang dimiliki sesuai dengan karakteristik tugas yang akan diberikan kepada pegawai yang bersangkutan.

Sebuah organisasi dalam mewujudkan eksistensinya dalam rangka mencapai tujuan memerlukan pengembangan sumber daya manusia yang efektif. Suatu organisasi tanpa didukung pegawai/pegawai yang sesuai baiik segi kuantitatif,kualitatif, strategi dan operasionalnya ,maka organisasi itu tidak akan mampu mempertahankan keberadaannya, mengembangkan dan memajukan dimasa yang akan dating. Oleh karena itu disini diperlukan adanya langkah-langkah manajemen guna lebih menjamin bahwa organisasi tersedia tenaga kerja yang tepat untuk menduduki berbagai jabatan, fungsi, pekerjaan yang sesuai dengan kebutuhan. 

Peramalan kebutuhan sumber daya manusia di masa depan serta perencanaan pemenuhan kebutuhan sumber daya manusia tersebut merupakan bagian dalam perencanaan sumber daya manusia yang meliputi pencapaian tujuan dan implementasi program-program. Dalam perkembangannya, perencanaan sumber, perencanaan sumber manusia juga meliputi pengumpulan data yang dapat digunakan untuk mengevaluasi keefektrifan program-program yang sedang berjalan dan memberikan informasi kepada perencanaan bagi pemenuhan kebutuhan untuk revisi peramalan dan program pada saat diperlukan oleh Sekretariat Daerah Kota Banjar 

2. Dimensi Memberikan Kesempatan Berprestasi

           Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa dimensi memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi yang dimiliki para pegawai berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai adalah sebesar 0.097 atau 9.7%. Dimensi memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi terdiri dari indikator adanya persaingan kerja, pemberian insentif dan adanya ketaatan terhadap aturan sedangkan efektivitas diwakili oleh ukuran waktu, ukuran hasil dan ukuran biaya
Hasil perhitungan statistik tersebut dapat dijelaskan bahwa kemampuan pegawai sebagai sumber daya manusia dalam suatu organisasi sangat penting dan keberadaannya bagi peningkatan efektivitas kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar. Manusia merupakan salah satu unsur terpenting yang menentukan berhasil tidaknya organisasi mencapai tujuan dan mengembangkan misinya. Oleh karena itu sumber daya manusia yang berkualitas sangat menunjang organisasi untuk dapat lebih maju dan berkembang. Dengan demikian perlu secara terus menerus diadakan pengembangan sumber daya manusia yang tepat, sesuai dengan tuntutan secara terus menerus. Beberapa asumsi tentang perilaku manusia sebagai sumber daya yang mendasari pentingnya penilaian prestasi kerja

Berdasarkan hasil wawancara terungkap bahwa organisasi dalam hal ini  Sekretariat Daerah Kota Banjar memberikan kesempatan berprestasi yang sama kepada seluruh pegawainya. Untuk mencapai prestasi kerja, memiliki sikap kemandirian yang tinggi, mampu bekerja keras, disiplin dalam menggunakan waktu kerja, memiliki dedikasi yang tinggi, berani dalam mengambil keputusan dan dapat melakukannya, mengetahui apa yang diinginkan dan lebih mengetahui apa yang harus dilakukan untuk mencapai prestasi yang diinginkan.  

Seiring dengan persaingan yang semakin tajam karena perubahan teknologi yang cepat dan lingkungan yang begitu drastis pada setiap aspek kehidupan manusia maka setiap organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang mempunyai kompentensi agar dapat memberikan pelayanan yang prima dan bernilai. Pengembangan SDM berbasis kompetensi dilakukan agar dapat memberikan hasil yang sesuai dengan tujuan dan sasaran organisasi dengan standar kinerja yang telah ditetapkan. Kompentensi menyangkut kewenangan setiap individu untuk melakukan tugas atau mengambil keputusan sesuai dengan perannnya dalam organisasi yang relevan dengan keahlian, pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki. Kompetensi yang dimiliki pegawai secara individual harus mampu mendukung pelaksanaan strategi organisasi dan mampu mendukung setiap perubahan yang dilakukan manajemen. Dengan kata lain kompentensi yang dimiliki individu dapat mendukung system kerja berdasarkan tim. 

Tahapan pengembangan SDM sebaiknya dimulai dari tahap pertama, yakni identifikasi kebutuhan pengembangan. Dalam tahapan ini, kita sejatinya hendak menggali proses pengembangan apa yang paling cocok bagi individu tertentu. Dalam proses ini kita melakukan asesmen mengenai strenghts dan areas for development dari tiap individu (pegawai). pengembangan apa yang cocok bagi pegawai yang bersangkutan. Sebaiknya perumusan program pengembangan hasil asesmen ini tidak hanya didasarkan pada kelemahan pegawai, namun justru harus lebih bertumpu pada kekuatan yang dimiliki oleh pegawai tersebut (pendekatan semacam ini disebut sebagai strenght-based development).

Sekretariat Daerah Kota Banjar memperhatikan kemampuan pegawai untuk merespon kesempatan ada dengan memberdayakan pegawai yang memiliki kemampuan tersebut sangat diperlukan organisasi, namun organisasi juga perlu memperhatikan dan menghargai keadaan tersebut dengan memberikan motivasi kepada pegawainya agar lebih maju dalam melaksanakan tugas pokoknya. Pemimpin memberikan kesempatan berprestasi yang sama kepada seluruh pegawainya. Untuk mencapai prestasi kerja, memiliki sikap kemandirian yang tinggi, mampu bekerja keras, disiplin dalam menggunakan waktu kerja, memiliki dedikasi yang tinggi, berani dalam mengambil keputusan dan dapat melakukannya, mengetahui apa yang diinginkan dan lebih mengetahui apa yang harus dilakukan untuk mencapai prestasi yang diinginkan. Kesempatan berprestasi bagi pegawai dapat dilakukan mealalui pelaksanaan tugas pokoknya. Organisasi memberikan tugas dan kepercayaan kepada pegawai sebanyak-banyaknya sehingga pegawai berani bertanggung jawab untuk melaksanakan dengan sebaik-baiknya yang akhirnya pegawai memberikan laporan, dan pemimpin menilai apakah bawahan telah tepat sasaran dan tepat waktu dalam menjalankan pekerjaan tersebut, sehingga efektivitas kerja di di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar berjalan secara optimal.

3. Dimensi Memberikan Peluang Pengembangan Diri

Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa dimensi memberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai adalah sebesar 0.180 atau 18.0%. Dimensi memberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja ini terdiri dari indikator keukutsertaan dalam pelatihan, kesiapan studi lanjut dan dorongan kerja sedangkan efektivitas diwakili oleh ukuran waktu, ukuran hasil dan ukuran biaya. Hal ini terbukti dari hasil perhitungan statistik bahwa pegawai selalu diikutsertakan dalam pelatihan walaupun secara bertahap dan berjenjang, studi lanjut yang diarahkan sesuai dengan kompetensi yang di miliki pegawai pun pimpinan diberikan peluang untuk mengikutinya.

Pengembangan sumber daya manusia mengarah kepada kebutuhan pembangunan. Dengan demikian ada keterkaitan yang kuat antara pembangunan kesempatan kerja dengan penyediaan tenaga kerja. Sumber daya manusia yang berkualitas bukan hanya akan mampu mengisi lapangan kerja yang terbuka, tetapi akan mampu pula menciptakan dan memperluas kesempatan kerja. Pengembangan sumber daya manusia dalam istilah lain disebut pengembangan personel (Personnel Development), dimana pegawai sebagai sumber daya manusia tidak sekedar dituntut prestasi kerja melainkan perlu juga diberi kesempatan untuk terlibat dalam organisas.

Hasil penelitian juga membuktikan bahwa pemimpin selain mengikutsertakan dalam pelatihan dan pendidikan bagi pegawai, tidak kalah pentingnya juga memberikan dorongan kerja terhadap pegawai. Hal ini mengingat bahwa dorongan kerja dari pemimpin menurut pegawai merupakan penghargaan yang sangat berharga, karena dengan dorongan berarti pemimpin peduli dan menghargai apa yang dilakukan pegawai, selain merupakan motivasi yang dapat meningkat efektivitas kerja baik individu maupun organisasi di Sekretariat Daerah Kota Banjar. Karena kemampuan untuk merespon kesempatan ada dengan memberdayakan pegawai yang memiliki kemampuan tersebut sangat diperlukan organisasi, namun organisasi juga perlu memperhatikan dan menghargai keadaan tersebut dengan memberikan motivasi kepada pegawainya agar lebih maju dalam melaksanakan tugas pokoknya. 

Pegawai diberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerjanya, misalkan diberikan kesempatan untuk mendapatkan pendidikan formal yang kebih tinggi dalam melanjutkan pendidikan ke SLTA, S1, S2 dan S3. Namun demikian dalam sistem kepegawaian juga perlu diberikan diklat kedinasan sebagaimana dikemukakan pada Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 tentang Pendidikan dan Pelatihan bagi Pegawai Negeri Sipil sebagai berikut : “Dalam rangka untuk menciptakan sumber daya manusia aparatur yang memiliki kompetensi diperlukan peningkatan mutu profesionalisme, sikap, pengabdian, dan kesetiaan pada perjuangan bangsa dan Negara, semangat kesatuan dan persatuan, serta pengembangan wawasan Pegawai Negeri Sipil melalui Pendidikan dan Pelatihan yang merupakan bagian tidak terpisahkan dari usaha pembinaan Pegawai Negeri Sipil secara menyeluruh”.

Peningkatan kemampuan sumber daya mannusia yang mempunyai kompetensi dan profesionalisme serta pembentukan sikap, setiap Pegawai Negeri Sipil diwajibkan mengikuti pendidikan dan pelatihan sesuai bidang tugasnya masing-masing. Pelatihan dan pengembangan SDM penting karena keduanya merupakan cara yang digunakan oleh organisasi untuk mempertahankan, menjaga dan memelihara pegawai publik dalam organisasi dan sekaligus meningkatkan keahlian para pegawai untuk kemudian dapat meningkatkan produktivitasnya. Pengembangan didasarkan pada kenyataan bahwa seorang pegawai akan membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian dan kemampuan yang berkembang supaya bekerja dengan optimal sehingga mengarah pada pencapaian terhadap efektivitas kerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar.
4. Dimensi Menumbuhkan dan Mengembangkan Kerjasama

Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa dimensi menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerja sama berpengaruh terhadap efektivitas pegawai adalah sebesar 0.026 atau 2.6%. Dimensi menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerja samaini terdiri dari indikator jalinan komunikasi, hubungan antar unit kerja dan adanya koordinasi sedangkan efektivitas diwakili oleh ukuran waktu, ukuran hasil dan ukuran biaya Menumbuhkan dan mengembangkan kerjasama tentunya harus berdasarkan pada prinsip saling menghargai satu sama lain dan menghargai kekurangan dan kelebihan orang lain. Kerja tim lebih baik dilihat dari unsur kebersamaan dalam melakukan pekerjaan yang mempunyai nilai kebersamaan melakukan kerjasama dalam suatu organisasi.
Berdasarkan hasil wawancara dengan Sekretaris Daerah Kota Banjar bahwa kerjasama tim baik temporer maupun permanen sangat penting dalam suatu organisasi dalam rangka pencapaian tujuan yang telah ditentukan, karena tidak ada manusia yang bisa hidup sendirian tentunya perlu ada kerja sama. Potensi SDM merupakan kondisi riil yang dimiliki oleh suatu pemerintah daerah dalam kurun waktu tertentu. Kondisi tersebut menyangkut jumlah pegawai yang dimiliki untuk kemudian dipetakan berdasarkan jenis kelamin, tingkat pendidikan, umur, pengalaman kerja, jenjang kepangkatan, bidang keahlian, dan termasuk pula persebaran pegawai tersebut dalam pembagian wilayah dalam suatu daerah. Analisis penting berikutnya justru dilakukan dengan mempetakan potensi SDM tersebut dengan potensi untuk menilai derajat kesesuaian persebaran antara potensi SDM dengan potensi yang ada. Jika hal demikian telah dapat dilakukan maka akan dengan mudah diketahui apa yang kurang dan apa yang telah memadai. 

Situasi ini akan sangat berguna bagi perencanaan, pelaksanaan, evaluasi dan perbaikan atas pelayanan. Budaya kerja merupakan aspek penting yang menentukan sikap kerja seorang pegawai baik itu kinerja, kepuasan kerja, mau-pun tingkat kemangkirannya. Salah satu aspek yang bisa dipergunakan untuk melihat budaya kerja aparat adalah disiplin kerja. Disiplin kerja merupakan ketaatan pada peraturan-peraturan yang berlaku, bagi pegawai negeri sipil, disiplin kerja juga telah diatur oleh pemerintah dalam Peraturan Pemerintah No. 30/1980 tentang Peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipil, yang memuat semua kewajiban, larangan, dan sanksi jika melanggar larangan dan tidak melaksanakan kewajiban. Disiplin merupakan suatu kekuatan yang berkembang didalam tubuh pegawai dan menyebabkannya dapat menyesuaikan diri dengan sukarela terhadap keputusan-keputusan, peraturan-peraturan dan nilai dan norma yang terkandung dalam pekerjaannya. 

Persoalannya adalah bagaimana mengukur disiplin kerja tersebut mengindikasikan gejala disiplin itu dengan gambaran sebagai berikut : umumnya disiplin sejati terdapat apabila para pegawai datang di kantor dengan teratur dan tepat pada waktunya, apabila mereka berpakaian serba baik pada tempat kerjanya, apabila mereka mempergunakan bahan-bahan dan perlengkapan dengan hati-hati sesuai prosedur yang ditetapkan, apabila mereka menghasilkan kuantitas dan kualitas pekerjaan yang memuaskan dan mengikuti cara bekerja yang ditentukan Sekretariat Daerah Kota Banjar, maka efektivitas kerja yang di harapakan organisasi tercapai secara maksimal.
5. Dimensi Memberikan Perlakuan Yang Sama

            Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam peengembangan karier berpengaruh cukup besar terhadap efektivitas pegawai adalah sebesar 0.309 atau 30.9%. Dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karier ini terdiri dari indikator penerapan sangsi, perhatian terhadap pegawai dan penghargaan yang sama sedangkan efektivitas kerja pegawai diwakili oleh ukuran waktu, ukuran hasil dan ukuran biaya. Pimpinan harus memberikun perlakuan yang sama terhadap semua pegawai berdasarkan kontribusi yang terbaik dan persaingan yang fair. Pegawai senantiasa menginginkan suatu perlakuan yang sama dengan pegawai lainnya, hal ini merupakan suatu kebutuhan organisasi. Penghargaan yang besar untuk hasil kerja yang besar dan sebaliknya harus diberikan hukuman yang ringan bagi mereka yang mengalami kesalahan ringan. Orang yang sungguh-sungguh mempunyai motivasi cenderung menuju situasi dimana mereka dengan segera dapat memperoleh umpan balik pada hasil kerja mereka. Orang yang berhasil adalah orang yang suka mengetahui secara terus menerus dan melakukan pekerjaanya dengan sebaik-baiknya dan mengiginkan suatu umpan balik sedemikian rupa untuk menjadi kenyataan.
Berdasarkan hasil wawancara dengan Sekretaris Daerah Kota Banjar, bahwa memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karir dan pengupahan berdasarkan kontribusi yang terbaik dan persaingan yang fair. Pegawai senantiasa menginginkan suatu perlakuan yang sama dengan pegawai lainnya, hal ini merupakan suatu kebutuhan organisasi. Guna mengantisipasi dampak negatif yang berlarut-larut dari berbagai hambatan pelayanan publik karena aspek sumber daya manusia maka upaya dan strategi pengembangan sumber daya manusia yang tepat, efektif dan efisien serta applicable. Untuk itu diperlukan reorientasi dan reformulasi atas strategi yang telah diterap-kan saat ini.  Strategi pertama yang diperlukan adalah meng-update analisis pekerjaan yang telah ada. Jabatan dan pekerjaan yang melekat didalamnya perlu dianalisis kembali mengenai bobot dan ruang lingkupnya sehingga mampu memenuhi tuntutan pelaya-nan publik yang semakin berkembang sekaligus mampu memenuhi tuntutan profesional sebagai administrator publik. 
Uraian pekerjaan yang selama ini ada perlu diperbaharui sesuai dengan tuntutan. Selama ini uraian pekerjaan dibuat seragam antar unit yang satu dengan unit yang lain bahkan di daerah yang berbeda. Tentu saja kerumitan, kompleksitas, dan cakupan tugas pada posisi yang sama di tempat yang berbeda bisa jadi mempunyai variasi yang beragam pula. Sebagai konsekuensi perubahan uraian jabatan dan tuntutan jaman yang berkem-bang maka kualifikasi jabatan menuntut updating pula. Jabatan yang semula menuntut persyaratan tertentu bagi orang-orang yang akan menjabatnya kini bisa jadi menuntut persyaratan yang lebih tinggi. Jika seorang pegawai di bagian tata usaha sebelumnya hanya dipersyaratkan mampu menggunakan mesin ketik dengan baik maka kini perlu dipersyaratkan mampu mengoperasikan program komputer. 

Program yang dikuasai pun bukan lagi program yang berlaku beberapa tahun yang lalu akan tetapi program terbaru yang berlaku bahkan diper-lukan staf yang mampu mengupdate dirinya dengan program komputer yang terus ber-ubah. Kualifikasi jabatan ini tentu saja harus terus menerus direvisi karena tuntutan jaman terus berkembang dengan cepat yang jika tidak dapat direspons dengan cepat akan menjadikan pemerintah tertinggal dalam memberikan pelayanan sekaligus pembangunan. Hal-hal yang demikian ini seyogyanya terus menerus dikembangkan sesuai dengan dinamika yang ada di Sekretariat Daerah Kota Banjar sehingga tidak mengalami stagnasi sementara tuntutan dan kebutuhan terus berubah dan semakin meningkat. Hal ini jelas dimaksudkan untuk mempermudah, mempercepat, dan meningkatkan kualitas pekerjaan. Penggunaan komputer kini bukan lagi persoalan gengsi atau aksi-aksian, karena komputer kini jelas merupakan kebutuhan untuk mempermudah kegiatan. Bahkan dengan menggunakan local area network (LAN) ataupun internet, maka akan mempercepat akses data dari unit yang satu ke unit yang lain yang bahkan dapat dilakukan antar instansi. 
Akses data yang cepat dan akurat jelas merupakan hal penting dalam pengambilan keputusan terutama yang berhubungan dengan efektivitas tugas-tugas intern mau-pun pelayanan langsung kepada masyarakat. Hal tersebut terutama berkaitan langsung dengan upaya meningkatkan derajat efektivitas dan efisiensi komunikasi keorganisasian di lingkungan pemerintahan dan juga secara spesifik akan mengefektifefisienkan implementasi koordinasi, integrasi, dan sinkronisasi (KIS) berbagai. Hal lain yang tercakup dalam pengem-bangan quality of work life ini adalah desain kantor secara fisik. Desain ini selain harus menunjang arus kerja yang ada juga menyangkut kenyamanan pegawai dalam melakukan pekerjaan. Bagian yang intensif berhubungan dengan bagian lainnya seyogya-nya berada pada lokasi yang berdampingan, atau bagian yang paling banyak berhubungan dengan masyarakat maka harus ditempatkan di lokasi yang paling mudah dijangkau oleh mereka, seperti bagian terdepan misalnya. 

Dalam konteks itulah maka arus kerja didesain terlebih dahulu baik dari kepentingan internal organisasi dan terutama dari kepentingan masyarakat. Desain kantor juga seyogyanya mempertimbangkan kenyamanan pegawai dalam bekerja, yang  menyangkut kebersihan, keindahan, ketenangan, kelengkapan sarana dan prasarana pelaksanaan pekerjaan, dan kemudahan berinteraksi dengan rekan sejawat yang paling dekat bidang tugasnya, serta mampu pula menjaga privacy masing-masing pegawai diupayakan maksimal. Yang terpenting dari quality of work life adalah kemampuannya untuk mendukung efektif dan efisiensi pelaksanaan tugas secara maksimal, namun demikian quality of work life juga membawa konsekuensi pendanaan yang cukup besar sehingga perlu diadakan berbagai pentahapan dalam realisasinya yang mengarah kepada pencapaian efektivitas kerja pegawai termasuk di lingkungan Sekretariat Daerah Kota Banjar.
XII. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebagaimana diuraikan pada Bab IV terdahulu, maka peneliti kemudian dapat menarik kesimpulan hasil penelitian sebagai berikut :

1. Secara simultan Pengembangan Sumber Daya Manusia memberikan pengaruh yang cukup besar dan signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai Sekretariat Daerah Kota Banjar. Hal ini mengandung makna bahwa Pengembangan Sumber Daya Manusia pada Sekretariat Daerah Kota Banjar sangat menentukan dalam meningkatkan efektivitas kerja pegawai. Penelitian ini juga menemukan bahwa terdapat variabel lain diluar Pengembangan Sumber Daya Manusia yang turut serta mempengaruhi terhadap efektivitas kerja pegawai Sekretariat Daerah Kota Banjar.  

2. Secara parsial Pengembangan Sumber Daya Manusia di ukur melalui dimensi menghargai perbedaan kemampuan SDM, memberikan kesempatan yang sama dalam berprestasi, memberikan peluang yang sama dalam pengembangan kemampuan kerja, menumbuhkan dan mengembangkan kemampuan bekerja sama dan dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karier cukup besar pengaruhnya dan signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai pada sekretariat Daerah Kota Banjar. Adapun dimensi yang memberikan pengaruh paling besar terhadap efektivitas kerja pegawai adalah dimensi memberikan perlakuan yang sama dalam pengembangan karier. Sedangkan dimensi yang pengaruhnya kecil adalah dimensi menghargai perbedaan kemampuan sumber daya manusia.
XIII. Saran

Berangkat dari kesimpulan penelitian tersebut, maka peneliti dapat memberikan saran-saran sebagai berikut :
13.1. Saran Akademik

Disarankan agar dilakukan penelitian lanjutan oleh peneliti lain tentang fenomena kurang efektifnya pengembangan sumber daya manusia terhadap peningkatan efektivitas kerja pegawai ditinjau dari perspektif Ilmu Administrasi Publik dan Kebijakan Publik. 
13.2. Saran Praktis

1. Pengembangan sumber daya manusia pada Sekretariat Daerah Kota Banjar perlu ditingkatkan pelaksanannya agar dapat meningkatkan efektivitas kerja pegawai, sehingga tujuan yang telah direncanakan sebelumnya pada Sekretariat Daerah Kota Banjar dapat tercapai secara optimal. 
2. Menghargai perbedaan kemampuan sumber daya manusia dalam pengembangan sumber daya manusia menjadi prioritas utama agar dapat ditingkatkan pelaksanaanya oleh Sekretaris Daerah Kota Banjar supaya efektivitas kerja pegawainya berjalan secara optimal. Langkah kongkrit yang harus dilakukan adalah adanya komitmen dalam bekerja, adanya toleransi dalam bekerja dan adanya kepentingan yang sama dalam bekerja.
13.3. Saran Kebijakan

Untuk dapat meningkatkan efektivitas kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Banjar, disarankan perlu adanya suatu kebijakan yang lebih kongkrit dan realisitis misalnya adanya SOP (Standar Operasional Prosedur) berkaitan dengan tugas pokok dan fungsi masing-masing, sehingga pengembangan sumber daya manusia/aparatur yang ada dapat bekerja secara terpadu dan terintegrasi.
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Pengembangan Sumber Daya Manusia


(Nawawi, 2005)


Menghargai perbedaan kemampuan


Memberikan kesempatan yang sama


Memberikan peluang yang sama


Menunmbuhkan dan mengembangkan kemampuan kerja sama


Memberikan perlakuan yang sama








Efektivitas Kerja


(Siagian.1997)
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