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Abstract

The aim of this siudy is fo examine the quality of work life and human capital foward the
amplayeo performance of dinas pendidikan kabupalen ogan komering iiir simuttanenolsly
and partially, The pepulation used in this study is 73 of dinas pendidikan kabupaton ogan
komering {iir emplovee. Census is used in this study. Research design i5 correlation, The
equation derives from the analysis is ¥=3, 142+0.173X1 +0,142X2, Coafficient correlation is
0,814 and A 15 0,829, The result reveals that QWL and human capital have significant impact
toward employee performance both simullaneously and partially, therefore Ho is rejecled.
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PENDAHULUAN

Perkembangan pembangunan di suatu negara tidak saja terganiung pada kemampuan
modal fisik, akan lelapl Juga sangat tergantung pada kemampuan manusianya dalam
mangendalikan modal fisik yang ada. Pengendalian modal fisik inl dapal dicermatl hasilnya
lewat produktivitas pekeria. Dibandingkan dengan negara-negara tetangga, produkfivitas pexera
Indonesia lebih rendah, Oleh karena itu produktivitas sumber daya manusia (SDM) Indonesia
parlu ditingkatkan baik melalui pendidikan atau latihan, kesehalan/gizl, pemberian akses pada
informasi, dan |gin sebagainya (Sonmy, 2004:209),

Dalam kaitennya dengan pencapalan tugas peningkatan SDM, maka peran manajemen
SDM sangat penting. Melalui manajemen SDM pencapaian kinerja para pegawai dapat lebih
diarahkan secara efekiif dan efisien khususnya berkaitan dengan tujuan organisasi. Suatu
organisasi dapat mencapai kinerja tertentu jika dapat menciptakan suasana kerja yang dapat
memotivas! individu-individu dalam organisasi, menumbuhkan suasana kerja sama antar individu
dan kelompok serta menumbuhkan kreativitas. Anwar (2005:67) menyatakan bahwa faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah faklor kemampuan dan motivasi, Sedangkan Henry Simamora
{2004:213) lebih luas menjabarkan kemampuan dan motivasi sebagal faktor Individual, faktor
psikologis, dan faktor organisasl sebagai faktor-faklor yang mempengaruhl kinera, Faklor
organisasi dapat digambarkan sebagal berbagi faktor yang berhubungan dengan prosedur dan
peralatan kerja organisasl. Hal ini identik dengan qualify of work Iife (QWL).
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QWL telah mendapat tanggapan secara anfusias dari berbagal pihak, Banyak manajer
talah memprakiekkannya terutama untuk hal-hal yang berhubungan dengan kinerja yang standar,
khususnya di Amerika Serikat dan Eropa, Para pekerja juga merasakan pentingnya, terutama
untuk meningkatkan kondisi pekeriaan dan kinerja sebagai upaya mendapatkan upah yang lebih
baik. Dengan demikian QWL digambarkan sebagai cara berpikir orang, kerja, dan organisasi.
Pengartian ini mencakup beberapa elemen !

1. Perhatian mengenai pengaruh kerja terhadap manusia sebagalmana terhadap efektivitas
organisasi.

2. Pandangan mengenai partisipasl untuk mengambil keputusan dan pemecahan masalah
dalam organisasi.

Unsur-unsur di atas akan menciptakan QWL yang kondusid bagi tercapainya tujuan
organisasi. Logika ini didasarkan bahwa QWL seseorang berhubungan dengan beberapa
perilaku baik dalam maupun di luar pekerjaan. Peningkatan kuatitas kehidupan kerja seseorang
dapat memberikan posifive feeling yang lebih besar, selfsistern yang lebih tinggi, peningkatan
job satisfaction dan peningkatan komitmen terhadap organisasi. Akhirnya peningkatan kulitas
kehidupan kerja akan mengurangl tingkat absensi dan turn over. (Sonny, 204:210}.

QWL adatah istilah yang telah digunakan secara luas untuk menggambarkan pekerjaan
yang berkaitan dengan pengalaman seorang individu. QWL mampu mengubah sikap dan periaku
SDM untuk mencapal produktivitas kerja dalam menghadapi tantangan. Beberapa implementasi
positif darl QWL adalah menjamin hasil kerja dengan kualitas lebih balk, membuka seiuruh
jaringan komunikasi, membangun keterbukaan, kebersamaan, kekeluargaan, menemukan dan
memperbalki masalah secara cepat. Disamping itu QWL akan memandu organisasl dalam
upaya menyesuaikan dir dengan perkembangan darl luar, seperti peianggan, teknologi, sosial,
dan ekonomi. Bagl pegawai, QWL akan maningkatkan kepuasan Kerja, pergaulan yang lebih
akrab, meningkatkan disiplin, meningkatkan pengawasan secara bersama, menurunkan tingkat
absensi serta mendorong proses belajar darl pengalaman.

QWL yang rendah memicu kenaikan gaji yang lambat, sehingga mendorong pegawal
mencar tambahan penghasilan di luar jam kerja mereka. Akibatnya pegawal tidak optimal
melaksanakan tugas dan kewajiban karena yang berkaitan dangan pendidikan meraka belum
memadai sedangkan haknya selalu dibarikan tepat waktu. Daya inovasi dan kreativitas pegawai
lerhadap bidang pekerjaannya masih terbatas pada kegiatan rutin saja sehingga kurang siap
meanyesuaikan diri dengan adanya perubahan teknologi dalam pekerjaan,

Selain QWL, kinerja juga dipengaruhi fakior individu yang terdini atas kemampuan, keahlian,
dan pendidikan. Inilah yang dinamakan sebagal human capital. Menurut Ehrenberg (2003:45),
pengetahuan dan keahlian yang didapat dar pendidikan dan pelatihan, belajar dari pangalaman,
migrasi dan mencarl pekerjaan baru adalah aktifitas untuk meningkatkan nilai tenaga kerja
matalul investasi human capital yang diharapkan dapat meningkatkan penghasilan di masa
depan. Investasi pendidikan dan pelatihan yang dilakukan dalam dirl manusta merupakan
prasyaral bagl peningkatan produktivitas. Dengan demiklan pendidikan dan pelatihan harus
salalu sesuai dengan kebutuhan yang semakin maningkal dan seiring dengan dinamlika yang
terjadi dalam masyarakat.

Human capital juga dikembangkan melalui pengalaman kerla (Borjas, 2005:56). Ahli
pengetahuan dan teknologi menekankan pada pembentukan tenaga yang trampil dan mempunyal
pengetahuan yang tinggi. Alih sistem nilai berfungsi dalam pembentukan watak dan kepribadian
yang dapat mendukung kemajuan. Alih sistem ini juga dapat dilakukan antara lain melalui guru,
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kurikulum, bahan bacaan, orang tua, dan masyarakat yang berpengetahuan luas, media massa
serta kemunikasi lainnya. Oleh karena itu pendidikan dipandang sebagal investasi. Hasil investasi
dapat berupa iimu pengetahuan dan ahll sistem nilai sehingga tenaga kerja akan mempunyai
kemampuan untuk menerapkan pengetahuan dan ketrampllannya lebih baik. Hal ini
mengakibatkan prestasl kerja menjadi lebih efislen.

Todaro (2000:214) menyatakan, bahwa Investasi human capital terutama dalam bidang
pendidikan dan kesehatan merupakan komponan vital dalam pembangunan. Parkembangan
pembangunan di suatu negara tidak saja tergantung pada kemampuan modal fisik, akan tetapi
juga sanga! tergantung pada kemampuan manusianya dalam meanjalankan modal fisik yang
ada, Pengembangan sumber daya manusia yang mutlak dilakukan ini grat kaitannya dengan
manajemen sumber daya manusia yang meliputi kegiatan perencanaan, pengembangan,
pelaksanaan, serta pengendalian dan pengawasannya.

Penelitian sejenis pemah dilakukan oleh Renaldo {2004) dengan judul Pendidikan, Pelatihan,
Perngataman, dan Jam Kerja terhadap Penghasilan Tenaga Kerja Bengkel Motor di Kota Lahat.
Hasit peneliian yang diperoleh, pengaruh pendidikan tidak signifikan terhadap penghasilan tenaga
keria bengkel molor. Hal ini dikarenakan kondisl pekerjaan di bengkel tidak memprioritaskan
pendidikan akan telapl lebih memperhatikan latar belakang keahlian, pengetahuan, dan
ketrampilan. Pengaruh pelatihan signifikan terhadap penghasilan tenaga kerja bengkel moior.
Inl berarti tenaga kerja yang pernah mengikuti pelatihan memiliki kemampuan yang lebih baik.
Sedengkan vaniabel pengalaman dan jam kerja barpangaruh signifikan terhadap penghasilan
tanaga kerja bengkal motor tersebut.

FPenelitian lain dilakukan oleh Lusi Sartika Gioga (2006) dengan judul Pengaruh
Penpgeambangan Karier dan Molivasi Kaerja Terhadap Kinerja Pegawal pada Sekratariat dan
Pangembangan Kehutanan. Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh signifikan antara
pengembangan karler dan motivasi lerhadap kinerja pegawai di kantor tersebut. Agung (2007)
juga melakukan peneliian sejenis dengan variabe! kompensasi finansial, kompensasi non
finansial, motivasi berprestas!, motivasi afiliasi, motivasi berkuasa, dan prestasi kerja. Penelitian
dilakukan di Madrasah Negeri Aliyah Surakarta. Menggunakan 60 guru sebagal sampel, Hasil
penelitian menunjukkan bahwa, semua variabel bebas berpengaruh sgnifikan teradap variabe!
tarikatnya.

Dinas pendidikan merupakan salah satu lembaga yang berkapantingan dengan kinerja
SOM, termasuk Dinas Pendidikan Kabupaten Ogan Komering llir (OKI). Kinerja pegawai di
instansi ini tampak belum maksimal yang dapat diidentifikasi dari kemampuan fisik dan
intelektualnya masih rendah. Beberapa diantaranya memiliki ketidaksesuaian pekerjaan dengan
kemampuan, bahkan motit berprestasinya juga masih rendah. Para pegawai juga kurang
memikirkan keahlian dan disiplin ilmu yang mereka miliki. Hal-hal diatas dapat dilihat dari
pengangxatan pegawal dalam jabatan struktural yang belum sepenuhnya memperhatikan aspak-
aspek persyaratan yang ada. Apabila diliat dari pandidikan formal yang dimiliki oleh eselon dan
golongan yang tinggi begitu juga untuk jabatan kepala sub dinas.

Rendahnya kinerja Inl dimungkinkan karena QW dan human capital yang belum baik,
Difihat dari indikator QWL, dalam hal kepuasan kerja, kesejahteraan umum, dan disiplin karja
masin kurang. Masih ada pegawai yang sering datang terlambat, bahkan tidak datang sehingga
proses pelayanan sosial tidak beralan dengan baik akibatnya kebutuhan akan pelayanan tidak
sepanuhnya terpenuhl. Begitu juga pengetahuan dan ketrampllan yang dimiliki para pegawal
belum maksimal karena keterbatasan sarana yang ada serla kurangnya pelatihan bagi pegawai
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sehingga proses kera berjalan seadanya. Keadaan ini membual para pegawal kurang termotivasi
untuk meningkatkan kinerfanya karena kurangnya kepuasan yang mereka peroleh dari instansi
terhadap apa yang telah dilakukannya.

Adapun dilinat dari hurnan capital, sebagal tempat dihasilkannya orang-orang yang memiliki
aneka ragam disiplin limu, para pegawai Dinas Pendidikan belum memikirkan kualitas instans
tempat mereka bekerja. Terdapat pegawal Dinas Pendidikan yang perilakunya mencoreng citra
dunia pendidikan. Dalam hal pengembangan sumberdaya manusia lewat pendidikan formal
dan pelatihan tenaga administrasl, Dinas Pendidikan telah memberikan kesempatan kepada
para pegawainya untuk menempuh pendidikan lanjut, khususnya Program Diploma dan Sarjana
{S1) untuk pegawal dengan latar betakang pendidikan SLTA dan master (82) untuk pegawal
dengan latar belakang pendidikan sarjana serta memberikan kesempatan pula untuk meangikuti
pendidikan dan pelatihan seperti dikiat kepamimpinan, spama, dan lain-lain. Akan letapi masih
terdapat kekurangan dalam memenuhi pelayanan terhadap masyarakat. Tingkat pandidikan
pegawai Dinas Pend|dikan Kab.OKl dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 1. Tingkat Pendidikan Pegawal Dinas Pendidikan Kabupaten OKI

No  Jenis Pendidikan Jumlah Persentase (%
(orang)
1 SLTA 7 0,59
2  Diploma Il 26 35,61
3 Stratat a5 47.95
4 Strata 2 a3 6,85
Jumilah 74a 108

Sumbar ; Dinas Pendidikan Keb Ol 2008

Berdasarkan Tabel 1.di atas, lampak bahwa sebagian besar tingkat pendidikan pegawai
Dinas Pendidikan Kab.OK| adalah strata 1 yaitu sebesar 47 95%. Selanjutnya adalah Diploma
sebesar 35,61%, sisanya masing-masing SLTA sebesar 9.59% dan Strata 2 sebesar 6,85%.

Berdasarkan pengamatan QWL dan human capital pegawai Dinas Pendidikan Kab.CKI
maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh guality of work Iile
dan human capital terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten OKI 7

QWL dipandang sebagai cara untuk meningkatkan produktifitas serta keterfibatan
{involvemant) pegawal dalam proses pengambil keputusan, QWL mencakup aktivitas-aktivitas
yang ada di dalam organisasi yang dinyatakan dengan tujuan untuk meningkatkan suatu kondisi
tertentu, sehingga berpengaruh lerhadap pengalaman pegawai {empioyes’s exparience) dalam
organisasi,

Dalam hal inl peningkatan kinerja pegawal, hubungan antara program QWL dengan
perubahan, terjadi melalui proses yang sangat kompleks dan biasanya tidak terjadi secara
langsung serta tidak mudah diukur. Lawler dan Ledford menggambarkan pengaruh potensial
dan program QWL terhadap kinerja sebagal berikut ;
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Gambar 2. Program Human Capital.

Sumber: Sonny, 2004

Program QWL mempunyai potensi dalam meningkatkan komunikasi individu atau kelompok,
koordinasi, motivasi dan kapabiiitas. Peningkatan-peningkatan tersebut akan diubah ke dalam
peningkatan produktivitas, Mamun demikian, program QWL dapat saja menimbulkan out comes
negalil. Misalnya, |lka middle manajer dan first line supervisor kurang menerima QWL, dan
menganggap bahwa peningkatan partisipasi pegawal merupakan hak prerogatif mereka
(manajemen), Jika hal ini terjadi, maka program QWL barang kall akan gagal atau tercapai
dengan biaya yang sangal mahal, terutama yang berhubungan dengan managenal dan
sUpEnvISory turn over,

Adapun gambaran pengaruh human capialterhadap kinerja dapat dijelaskan lewat unsur-
unsumya yaltu pendidikan, pelatinan, pengalaman, dan mobilitas. Pendidikan adalah suatu proses
dimana seseorang dapat memahami dan memiliki dasar ilmu pengetahuan dan teknologi yang
dia butuhkan untuk menjadi terampil dalam suatu bidang sehingga dapal meningkatkan prestasi
kerja secara elektif dan efisiensi yang akan berdampak terhadap tingkat penghasilan.
Berdasarkan teori human capital, maka penghasilan yang diterima pegawai tidak saja disebabkan
ofeh lingkat pendidikan tetapl juga oleh pelatihan yang permnah ditkuti, pengalaman kerja dan
mobilitas tenaga kerja. Hal ini dapat dilihat pada bagan berlkut ini:

Maningkatkan
T komunikasi ]’r.—‘>‘
Program L » | Meningkatkan Iv'lintiuasi’l—_l—l>
WL

Gambar. 1 Program QWL
Sumber: Sonmy: 2004
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Berdasarkan uralan di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis dalam penalitian ini :

Terdapat pengaruh yang signifikan antara QWL dan human capifal terhadap kinerja
pegawal Dinas Pendidikan Kabupaten Ogan Komering llir.

METODE PENELITIAN

Disain yang digunakan dalam penelitian ini adaiah disain asosiatifhubungan. Penelitian
asosiatit adalah penslitian yang berujuan unituk mengetahul hubungan antara dua variabel atau
lebih (Sugiyono,2009:11). Adapun variabel yang dimaksud dalam penelitian ini adalah quality of

work fife (X.) human capial (X,}, dan kinarja pegawal ().

Berdasgarkan disain peneiitan dan hipotesis yang dikemukakan, maka variabei dan indikator

dalam penglitian ini secara terperinci ditampilkan datamTabel 2 berikut :

Tabel 2. Variabel, Definisl Variabel, dan Indikator

Variabel Definisi Variabel Indikator
Qualty of Suatu sistem untuk mendesain 1. Partisipasi dalam
work  life kinerja dan pegawal daiam pemecahan masalah
(%1 ruang lingkup yang luas 2. Restrukiurisasl kerja
terutama dalam job enrichment 3. Sistem imbalan
pada Dinas Pendidikan OKl 4. Lingkungan kerja
Human Pengetahuan dan kemampuan 1. Pendidikan
Capital yang diperoleh Tenaga kerja 2, Pelatinan
(X2) meltalul pendidikan mulai dari 3. Psngalaman
program  untuk  anak-anak 4, Mobilitas
sampal dengan pelatinan dalam 5, Jam Kerja
pekerjaan untuk para pekera
dewasa pada Dinas Pendidikan
oKl
Kinerja Hasil kerja yang dicapai dan 1. Kemampuan membuat
Pegawai diraih pegawai dalam dan melaksanakan
(Y} melaksanakan tugas pada kurun program kerja
waktu terentu pada Dinas 2. Mutu dan hasil kerja
Pendidikan OKl 3. Prakarsa dan sikap
4. Kemampuan bekerja
kelompok
5. Kecermatan

Sumber : Pemikiran penulis berdasarkan teorl, 2010,
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Secara keseluruhan pengukuran indikator digunakan skala ordinal.

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Pendidikan
rabupatan Ogan Komering llir yang berjumiah 73 orang. Kerangka sampel ditampilkan dalam
Tabel 3 berikut

Tabel 3. Jumlah Pegawal Dinas Pendidikan OKI Berdasarkan Unit Kerja

No  Unit Kerja Jumiah Pegawal (Orang)
1 K.opata Dinas Pendidikan 1
2 Bagian Tata Usaha 17
3 Bagian Pendidikan TK/SD 12
4 Bagian Pendidikan SMP, MA, SMA dan SMK 14
-] Bagian Pendidikan Luar Sekolah 16
6 Bagian Program dan Pengembangan Pendidikan 13
Jumitah 73

Sumbaor - Dinas Pendidikan Eab O, 2010

Sebagal pedoman kasar, uniuk organisasi-organisasi kecil dengan jumiah karvawan sedikit
(di bawah 200} risel seperti survey bisa dilakukan terhadap semua pegawal. Artinya penelitian
bisa melibatkan samua populasi sehingga sampel sama dengan populasi. Sebaliknya jika jumiah
pegawal besar (di atas 200) survey dapat dilaksanakan terhadap sejumiah pegawal yang dipilih
sebagai sampel {Istijanto, 2005:111). Jumiah pegawai Dinas Pendidikan adalah 73 orang, dengan
demikian sejumiah pegawai dijadikan sebagal responden.

Darn responden inliah data akan dihimpun sebagal dasar analisis. Mengacu pada pendapat
Nazir (2005:50) dalam penaglitian ini data utama yang diperiukan adalah data primer . Data
primer ini diperoleh langsung dan sumbernya yaitu pegawal Dinas Pendidikan Kabupatan OK|
berupa jawaban pegawai terhadap kuesioner yang diajukan. Adapun data sekundernya adalah
data pendukung berupa jumiah pegawal dan tingkat pendidikan pegawal.

Terhadap teknik pengumpulan data, menurut Nazir (2005:174) dalam penelitian inl digunakan
kisesioner dan dokumen. Kuesioner diberikan kepada pegawai dan berisi permyataan-pemyataan
terkait dengan QWL. human capital, dan kinerja mereka. Adapun dokumentasi dilakukan untuk
memperoleh data pendukung.

Selanjutnya data dianalisis menggunakan model regresi linier berganda.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
a. Deskripsi Jawaban Responden
Berikut ditampilkan gambaran jawaban responden terhadap variabel lewat indikator-
indikator yang digunakan dalam penelitian.
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Tabel 4. Deskripsi Jawaban Responden terhadap Variabel QWL

No Pernyataan Persentase Jawaban
SIS TS N 5 55
1 BSetiap pegawal selalu 1,37 548 4,11 4832 38,73
berpartisipasl dalam setiap
kagiatan
2 Satiap pegawal memiiiki 0,00 0,00 0,00 5206 4795
wewenang dalam
menyelesaikan fugasnya
3 Pemindahan pegawal 0,00 8,22 9,59 5068 31.51
difakukan secara parnodik
4 Setiap pegawal selalu 0,00 137 822 4384 4658
mengevaluasi tugas yang
telah dilakukan
B cetiap pegawal 000 4N 1644 30,14 4032
memperoleh  pendapatan
sasuai pendidikan
6 Sstiap pegawal dibern 000 2,74 4,11 411 50,68

kessmpatan untuk
mengembangkan kaner

7  Fasilitas pegawal 0,00 1233 1644 1644 178
disadiakan secara lengkap

8 Lingkungan kerja 000 822 6,85 6,85 31,51
membantu  meningkatkan
_prastasi kerja

Sumber { hasil pashitungan data primer. 2010

Berdasarkan Tabel 4 di atas tampak semua pemyataan memperoleh nilai persetujuan
yang tinggi hingga mencapai 85% kecual untuk pernyataan tentang fasilitas. Ketidak setujuan
responden terhadap indikator ini memang paling tinggl, disamping pernyataan tentang lingkungan,
pengembangan karier, pendapatan , dan perputaran pegawai.

Berikut deskripsi jawaban responden untuk varabel human capifal
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Tabel 5. Deskripsi Jawaban Responden terhadap Variabel Human Capital,

No Pernyataan Persentase Jawaban
BTS TS N 5 S5
1 Pendidikan pegawal D00 000 000 4247 5753
sasual dengan tugas yang
diberikan
2 Pendidikan pegawai 0,00 0,00 2,74 48,32 4795
mendukung kemampuan
penyelesaian fugas

3 Selap pegawal memiliki 0,00 0,00 6,85 4658 4658
kesempatan mengikuti
palatihan

4 Pegawal struktural telah 0,00 0,00 1,37 4384 5479
mangikuti prajabatan

5 Setiap pegawalmemiliki 000 4,11 6,85 3836 50,68
pengalarnan di bidangnya

& Setlap pegawai mampu 0,00 0,00 4,11 5088 4521
balajar dar pangalaman

7 Pengalaman pegawai 0,00 0,00 548 6438 30,14
mandukung penyelesaian
tugas

B  Selalu dilakukan mutasi 0,00 0,00 274 4384 5342
secara horisontal

9  Mutasi meningkatkan 0,00 2,74 2,74 5479 39,73
kemampuan pagawal
bekerja

10 Setiap pegawal 0,00 0,00 2,74 43,84 5342
menyelesaikan tugas
sesual target

11 Seliap pegawai bekerja 0,00 0,00 4.11 4247 5342
sesual waktu

12 Sehkap pegawaj tidak 0,00 1,37 2,74 4521 50,68
mencan Kera sampingan
pada jam karja

Sumber | Parhiiungan dats primer, 2011,
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Berdasarkan Tabel 5 di atas, tampak persetujuan responden terhadap permyataan-
permyataan yang diajukan hampir semua mencapai 80% lebih. Pernyataan yang mendapatkan
ketidaksetujuan responden relatif kecil, itu pun hanya terdapat pada pemyataan yang barhubungan
dengan masalah pengalaman pegawai dan mutasi.

Adapun gambaran tentang kinerja pegawai dapat ditampilkan dalam Tabel 6 berikut :

Tabel 6. deskripsi Jawaban Responden terhadap Varlabel Kinerja

No Pernyataan Persentase Jawaban
STS TS N 5 55
1 Setiep pegawal mampu 0,00 0,00 0,00 6164 3836
melaksanakan program

kara

2  Kualitas hasll kerja setap 000 1,37 411 6027 3425
pegawal standar

3 HKualitas kerfa setmap 0,00 0,00 1,37 6986 28,77
pegawal mamenumi
persyaratan

4 Setiap pegawai ftidak 000 2,74 2,74 5753 3693
meangaluhkan hasl keda

5  Sefiap pegawai barimsiat! 0,00 0,00 0,00 6438 3562
dalam bekerja

& Setap pegawai mampu 000 000 0,00 6575 3425
melakukan inovasi

7 Setiap pegawal eampu 000 000 411 79456 1644
memahami gagasan orang
l&in

B Setap pegawal dapat 0,00 000 0,00 7334 2466
bekeriasama dengan
rekan-rekan kerja

g  Setap pegawal 0,00 0,00 000 5753 4247
mengarsipkan dokumen

Sumber ; Hasill perhitungan data pnmer, 2000

Tabel 6 di atas, juga menunjukkan bahwa sebagaian besar pernyataan yang
menggambarkan variabel kinarja pegawai memperoleh persetujuan rata-rata sebesar 90%
lebih. Kecil sekali persentase yang menunjukkan ketidaketujuan responden, itu pun hanya ada
pada pemyataan tentang kualitas kerja dan keluhan terhadap hasil kerja.

b. Hasil Uji Hipotesis
Setelah data dipastikan kualitasnya selanjutnya dilakukan uji hipotesis dengan hasil
pengujian ditampilkan dalam Tabal 7 barlkut :
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Tabel 7. Hasil Pengujian Regresi Linier Berganda

R=0,929 R2 =0,816 F hitung - 19,603 F tabel = 2,73
Y =3,142 + 0,173 X1 + 0,142 X2
Koahsi ]
No  Verabel ool T hitung Ttabel  Simpulan
1 Konstanta 3,142
'3'* X1 0,173 2150 1,645 HO ditolak
5 0,142 2,098 1,645 HO ditolak

Sumber | Hasil Pengujian, 2010,

Berdasarkan Tabel 7 di atas, dapat ditulls persamaan sebagal berikut : Y = 3,142 +
0,173X1 + 0,142 X2,

Nilai 41=0,173 berarli apabila QWL naik sebesar satu satuan skor, sedangkan nilal human
capital konstan maka kinerja pegawai naik sebesar 0,173, demikian sebaliknya. Sedangkan
nilai 82=0,142 berarfi apabila human capital naik sebesar satu satuan skor, sedangkan nilal
QWL konstan maka kinerja pegawai nalk sebesar 0,42, demikian sebaliknya.

Prosas pangujian memparoleh nilai determinasi sebesar 0,816 yang berarti dalam penelitian
ini kinerja dipengaruhl oleh QWL dan human capital sebesar 82%;, sedangkan sisanya sebesar
18% dijalaskan olehvanabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini.

Secara bersama-sama, terdapat pengaruh QWL dan human eapital terhadap kinerja
pegawal pada Dinas Pendidikan Ogan Komering llir. Pengaruh inl signifikan pada 4=0,05
dibuktikan oleh nilal F hitung (19,603) > F tabel 2,73. Secara parsial pengaruh masing-masing
variabel bebas terhadap variabel lerkatnya juga signifikan pada ternyata 4=0,05. Nilal t hitung
{2,150) variabel QWL lebih besar dibandingkan nilai t tabelnya (1,645). Demikian hainya dengan
nial t itung (2,088) variabe! human capital lebih besar dibandingkan nilai t tabelnya (1,645),

¢. Pembahasan Hasil Penelitian Pengaruh QWL terhadap Kinerja Pegawai Dinas
Pendidikan Kab.OKIL

Pada haklkatnya penilalan terhadap pegawal merupakan hasil kerja individu yang
kemudian muncul sabagail hasil kerja kelompok dan pada akhimya merupakan kinerja organisasi
secara keseluruhan dalam mencapal tujuan yang telah ditetapkan. QWL dan human capital
merupakan beberapa diantara tolok ukur dalam kinerja pegawal. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa, secara umum pengaruh QWL terhadap kinerja pegawai sudah baik. Kesimpulan Ini
didasarkan pada hasil pengujlan didukung oleh jawaban responden terhadap pernyataan-
pernyalaan yang diajukan. Persentase persetujuan responden mancapai rata-rata B0®%: bahkan
da yang nampir 100%. Akan tetapi terdapat pernyataan yang perlu dicermati lebin dalam sebagai
berikut :

1} Hasll perhitungan dalam Tabel 4, menunjukkan bahwa QWL pegawal Dinas Pendidikan
Kab.OKl sudah baik terbukti dar jawaban responden yang mayoritas menyatakan
persetujuan terhadap indikator-indikator yang diajukan. Bahkan terhadap kejelasan
wewenang dalam penyelesaian tugas, secara keseluruhan yakni 100% para pegawai
manyalakan perselujuannya. Secara umum para pegawal juga menyatakan sudah
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2)

berpartisipas! dalam banyak kegiatan, serta memperoleh kesempatan untuk malakukan
pengembarigan karier.

Dari tabel yang sama diperoleh informasi bahwa, indikator yang paling besar
pemyataan ketidaksetujuannya adalah kelengkapan fasilitas dan perolehan pendapatan
yang sesual dengan pendidikannya dengan nilal persetujuan masing-masing sebesar
71.23% dan 78,45%. Dampak hambatan ini tampak pada Tabel 6 dimana pegawal
menyatakan bahwa kualitas hasil kerja mereka belum standar. Para pegawal manjad|
terkesan lambat dalam membenkan pelayanan kepada masyarakal. Kondisi inl disebabkan
penggunaan leknologl yang belum memadal akibal banyak pegawai yang belum
menguasai teknologl. Kondisi juga dipersullt oleh beberapa pegawal yang sudah tua
sehingga bukan hanya berakibat pada lambatnya aksas teknologl guna mampercepat
pelayanan, tetapi para pegawal juga tefah menurun daya ingainya.

Menurut Sirgy et al (2001:11) kualitas kehidupan kerja menuntut kepuasan kerja
karyawar, Kapuasan kafja sendiri menuntut lingkungan kerja yang kondusif, pengawasan
terhadap perfiaku, penermaan upah yang wajar, dan hubungan dengan rekan kerja. Dengan
demikian, QWL datam masalah ini lebih kuat hubungannya dengan masalah lingkungan,
khususnya perbalkan sarana yang lebih up to date. Parbaikan sarana ini pun harus
didukung alah kesediaan pegawal untuk berpartisipasi sehingga penggunaan sarana
teknologi vang dimaksud dapat optimal dan berdampak pada peningkatan kinerfa.

Dinas Pendidikan Kab.OKl| sebaiknya memperbaiki/menambah fasilitas yang
menujang pekarjaan pagawainya. Penambahan ATK, peralatan bantu, dan perbaikan
kondisi ruang kantor akan dapat meningkatkan kepuasan pegawai dalam bekerja.
Selanjutnya peningkatan kepuasan pegawal akan berdampak pada peningkatan kinerja
pegawainya.

Pemyataan inin yang perlu dicermali lebih lanjut adalah bahwa lingkungan meningkatkan
kinena, persetujuan responden mencapai B4,93%. Meskipun dalam jurmiah yang rendah,
ada bebaerapa respon yang menyatakan bahwa lingkungan kerja kurang nyaman. Kurang
nyamannya lingkungan kera tampak lkut berdampak pada kinerja, khususnya pada
pemyataan bahwa masih ada pegawai yang mengeluhkan hasil kerja.

Konsep QWL mengungkapkan pentingnya penghargaan lerhadap manusia dalam
lingkungan kerjanya. Peran penting QWL adalah mengubah Iklim kerja agar organisasi
secara teknis dan manusiawi membawa kepada QWL yang lebih baik (Luthan,2002:132).

Terdapat Indikasi bahwa lingkungan kera yang dimaksud lebih ditekankan pada
huburigan kerja antar pegawal, Berdasarkan fenomena di lapangan, beberapa pegawai
merasa kurang memperoleh dukungan dalam bekerja karena tidak ada yang memberikan
koreksi terhadap benar atau tidaknya pekerjaan yang telah dilakukan. Untuk mengatasi
nal lersebut, sebaiknya Dinas Pendidikan memiliki prosedur untuk memastikan bahwa
pekerjaan-pekerjaan pegawai dapat diselesalkan sesual standart, Langkah ini
memungkinkan kinerja menjadi lebih baik.

3) Perpindahan tugas pagawai selalu dilakukan secara periodik pada Dinas Pendidikan di

Kabupaten OK| dengan tujuan supaya lerdapat penyegaran di lingkungan dinas sekaligus
terbangun hubungan yang baik antara pegawai yang satu dan pegawal lainnya. Proses
Ini akan menyebabkan pegawal mengalami penyegaran-penyegaran dalam bekerja.
Lingkungan fisik dan non fisik yang beruba akan menyebabkan pegawal merasa tidak
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sosan dengan pekeraan-pekerjaan yang rutin sehingga selalu lerpacu untuk meningkatkan
Kinenanya. Parpindahan juga menyebabkan pegawai merasa mendapatkan promosi
sehingga mereka lebih bersemangat datam bekerja

Langkah ini tampaknya belum sepenuhnya dilakukan oleh Dinas pendidikan, bahkan
muncul -anggapan bahwa, perpindahan tugas ditafsirkan sebagai indikasi adanya
pakarjaan yang tidak dapat diselesaikan dengan balk oleh pegawal.

Unluk mengatasi hal tersabul sebaiknya Dinas Pendidikan malakukan soslalisasi
terhadap konsep mutasi yang selama ini telah diberdakukan. Rendahnya jumlah mereka
yang menyalakan ketidaksetujuan menunjukkan bahwa sebenarnya hampir tidak ada
masalah dengan indikator ini sehingga penjelasan kemball terhadap konsep ini terhadap
para pegawal dapat memperbaikinya dan peningkatan kinerja dapat diperoleh.

4) Parnyataan lain yang menarnk untuk dikajl adalah rmasalah kesesuaian antara pendapatan
dan pendidikan. Mengkaji masalah pendapatankompensasi pada instansi pemerintah
memang cukup sulit. Disalu sisl pendapatan yang mereka paroleh sebenarnya telah
standar dibandingkan lugas yang meraka lakukan. Akan letapi karena tidak ada kejelasan
terhadap targel yang harus dicapal, sering kemudian para pegawal meminimalkan kerja
meraeka, padanal disisi lain tetap terdapat pegawal yang berusaha memaksimalkan usaha,
Akibalnya kempensasi lampak menjadi tidak adil sehingga akan menyebabkan
meanurunnya kiner|a.

Untuk mengatasi masalah ini, sebaiknya pimpinan Dinas Pendidikkan lebih
managakkan disiplin pegawal lewal proses pengawasan, Adanya panegakan disiplin
memungkinkan setiap pegawal tetap menjalankan tugasnya secara maksimal yang pada
akhimya akan mamperbaikl kinerjanya

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya, khususnya yang ditakukan
oleh Agung dan Lusi Sarlika Giorgea. Variabel QWL dalam penelitian Ini merupakan
pengembangan lain darl variabel metivasi dan lingkungan kerja.

Pengaruh human capital terhadap Kinerja Pegawal Dinas Pendidikan Kab, OKI

Secara umum hurman capital pada Dinas Pendidikan Kab.OKI relatif baik. Hal ini tampak
dari sebagian basar pernyataan yang ditanggapl responden dengan baik lewat persetujuan
terhadap semua indikator yang rata-rata mencapal 0% lebih, bahkan ada yang mencapai
100%. Sedikit pamyataan yang perlu dicermati adalah :

1) Berdasarkan Tabel 5 terhadap pernyataan bahwa setiap pegawal mamiliki pengalaman
di bidangnya masing-masing , ternyata terdapat 10.96% responden yang menyatakan
ketidak setujuan, iondisi di lapangan menunjukkan bahwa, pegawai yang belum memilki
pengalaman yang dimaksud adalah pegawai-pegawai yang memang balum lama diangkat
sehingga wajar apablla mereka belum memiliki pengalaman, Kalau pun terdapat
pengalaman pengalaman tersebut masih sedikit. Terhadap masalah ini, pegawai-pegawal
yang baru secara bertahap dapat diperkenalkan dengan beragam fugas yang dapat
manambah pengalaman mereka bekerja. Bertambahnya pengalaman ini akan
maningkatkan kemampuan dan pada akhirmya meningkatkan kinerja.

Beberapa pegawai memang menyatakan bahwa pengalaman belum sepenuhnya
mendukung proses penyelesaian kerja dengan balk Hal ini dimungkinkan karena
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pengalaman memang tidak spontan dapat memberikan solusi, tetapi memerlukan kajian
berulang dan terus menerus. Dengan demikian jawaban ini tampaknya dapal diabaikan,
terleblh persentase responden dengan jawaban tersebut rendah sekali,

Terdapat pemyataan lain terkait dengan indikator ini bahwa, belum seluruh pegawal
memilikl kesempatan untuk mengikuti pelatihan. Persentase ketidaksetujuan terhadap
pemyataan lersebut sangat rendah sehingga masalah tersebut bukan masalah yang benar-
benar menjadi kendala pencapalan kinerja pagawal yang baik.

2) Terdapat salu pomyataan lagi yang persentasa ketidaksetujuannya sangat rendah (4,11%),
yailu pegawal fidak pernah menggunakan jam kerjanya uniuk mencar pekerjaan
sampingan. Hampir semua pegawal tidak melakukan findakan ini, kalaupun masih ada
hal ini tidak benar-benar mereka lakukan.

Pambahasan terhadap bukti adanya pangaruh variabel human capitaldalam penelitian
ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Renaldo. Human capital merupakan
rangkuman dari unsur-unsur pendidikan, petatihan, serta pengalaman dalam penelitian
Renaido, dan kedua penelitian menunjukkan adanya pengaruh variabel tersebut terhadap
kinarja karyawan.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan
Terdapat pengaruh QWL dan human capital terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Pendidikan Kabupaten Ogan Komering llir.

Saran
Untuk meningkatkan pengaruh QWL dan human capital terhadap kinerja pegawal, maka

Dinas Pendidikan dapat melakukan langkah-langkah berikut :

1. Dinas Pendidkikan sebaiknya menambah/memperbaiki sarana dan prasarana kerja guna
menunjang pegawai dalam bekerja sehingga meningkatkan kinerja mereka. Lingkungan kerja
sebaiknya juga dibuat lebih nyaman sehingga pegawal merasa leblh senang bekerja dan
berdampak pada peningkatn kinerja.

2, Dinas Pendidikan sebaiknya terus meningkatkan kemampuan para pegawal lawat pemberian
pengalaman di bidangnya masing-masing sehingga meningkatkan kinerjanya.
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