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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

A. Deskripsi Subjek Penelitian 

1. PROFIL DAN SEJARAH PENGADILAN AGAMA 

LAMONGAN 

Pengadilan Agama di Indonesia mengalami beberapa periode yaitu : 

I. Periode tahun 1882 

II. Periode tahun 1882 s/d 1937 

III. Periode tahun 1937 s/d 1942 

IV. Periode tahun 1942 s/d 1945 

V. Periode tahun 1945 s/d 1957 

VI. Periode tahun 1957 s/d 1970 

VII. Periode tahun 1970 s/d 1974 

VIII. Periode tahun 1974 s/d 1989 

 

1. Dasar Hukum berdirinya Pengadilan Agama Lamongan  

Staatblad 1882 No. 152 Jo STBL tahun 1937 nomor 116 dan 610. 

2. Yuridiksi Pengadilan Agama Lamongan 

Wilayah Pengadilan Agama Lamongan Kelas I A yang berkedudukan di Jl. 
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Panglima Sudirman No. 738B Kecamatan Deket Kabupaten Lamongan 

meliputi : 27 Kecamatan terdiri dari 462 Desa dan 12 Kelurahan. Secara 

Astronomis Kabupaten Lamongan terletak pada Bujur 112
0
 4’ s.d. 112

0
 33’ 

Bujur Timur dan Lintang 6
0
 51’ s.d. 7

0
 23’ Lintang Selatan. Secara 

Geografis Kabupaten berbatasan sebagai berikut :  

1). Sebelah Utara dengan Laut Jawa  

2). Sebelah Timur dengan Kabupaten Gresik  

3). Sebelah Selatan dengan Kabupaten Jombang dan Kabupaten 

Mojokerto 

4). Sebelah Barat dengan Kabupaten Bojonegoro dan Kabupaten 

Tuban. 

 

 Status Gedung Kantor  

Gedung kantor Pengadilan Agama Lamongan adalah bangunan 

gedung milik negara, digunakan balai sidang / kantor Pengadilan 

Agama Lamongan yang dibangun dengan dana proyek APBN tahun 

1979/1980 : luas 150 m
2
 dan perluasan tambahan 100 m

2
 dengan dana 

proyek APBN tahun 1983/1984 masing-masing bangunan tersebut 

diatas seluas 1067 m
2
. 

Sertifikat Hak pakai a.n. Departemen Agama Cq. Pengadilan 

Agama Lamongan Sertifikat no. 8 Desa Banjarmendalan IMB. No. 

736/I/tahun 1997. 
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Pada tahun 1996/1997 memperoleh tanah dari Pemerintah Daerah 

Kabupaten Lamongan seluas 450 m
2
 diatas tanah tersebut telah 

dibangun 2 buah bangunan yakni, Balai Sidang dengan ukuran 8 x 5 

m = 40 m
2 

 dan ruang Hakim 12 x 5 m = 60 m
2 

dana tersebut 

diperoleh dari APBN tahun anggaran 1997 /1998, dan sejak tanggal 1 

Maret 1998 sudah difungsikan. 

Dan pada bulan April 1999 Pengadilan Agama Lamongan 

memperoleh tambahan tanah bekas rawa dari Pemerintah Daerah 

Kabupaten Lamongan dengan suratnya tanggal 30 April 1999 Nomor 

: 590/369/410.101/1999 sesuai dengan surat ukur dari kantor 

Pertanahan Kabupaten Lamongan No. 46/1999 tanggal 9 Agustus 

1999. Tanah rawa tersebutr luasnya 336 m
2
 dan sekarang 

sudah  diuruk, dipagar keliling dan sudah dibuatkan tempat parkir 

dengan sumber dana dari swadana. 

Pada tahun 2006 Pengadilan Agama Lamongan mendapat Dana 

dari DIPA Mahkamah Agung RI yakni, Pengadaan Tanah seluas 2500 

m
2
  yang terletak di Jl. Panglima Sudirman No. 738 B  Kecamatan 

Deket Kabupaten Lamongan dengan Sertifikat Hak pakai No. 11 dan 

12. Kemudian tahun 2007 mendapat bangunan Gedung Pengadilan 

Agama Lamongan dari DIPA Mahkamah Agung RI tahun 2007 

dengan bangunan berlantai dua. 

Dan kemudian tahun 2008 mendapat dari DIPA Mahkamah Agung 
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RI yakni, pembangunan prasaran dan sarana lingkungan gedung 

Pengadilan Agama Lamongan yaitu berupa, pemagaran keliling dan 

pemasangan paving. 

3.      Periode Ketua Pengadilan Agama Lamongan 

3.1. K.H. Ikhsan  

3.2. K.H. Syaifuddin                                  Tahun 1970 - 1974 

3.3. Abu Jazid, S.H.                                    Tahun 1974 - 1982 

3.4. Drs. H. Hasan Zain, S.H.                     Tahun 1982 - 1992 

3.5. H. Sjukur, S.H.                                     Tahun 1992 - 1998 

3.6. Drs. H. Anshoruddin, S.H., M.Hum.   Tahun 1998 - 2002 

3.7. Drs. H. Moh. Munawar                        Tahun 2002 - 2004 

3.8. Drs. H. Moh. Shaleh, S.H., M.Hum.    Tahun 2004 - 2006 

3.9. Drs. H. Cholisin, S.H., M.Hum.           Tahun 2006 - 2008 

3.10. Drs. Imam Bahrun                              Tahun 2008 - 2010 

3.11. Dra. Hj. Nawal Buchori, S.H.             Tahun 2010 - 2013 

3.12. H. Mudjito, S.H., M.H.                Tahun 2013 s/d Sekarang  
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2. TUGAS DAN FUNGSI PENGADILAN AGAMA LAMONGAN 

A. Tugas Pokok  Pengadilan Agama : 

1. Memeriksa, memutus dan menyelesaikan perkara pada tingkat 

pertama anatara orang-orang beragama Islam di bidang: Perkawinan, 

Waris, Wasiat, Hibah, Wakaf, Zakat, Infak, Shadaqah dan Ekonomi 

Syari'ah (Pasal 49 Undang-undang Nomor 3 Tahun 2006 tentang 

Perubahan Undang-undang Nomor 7 Tahun 1989 tentang Peradilan 

Agama). 

2. Pengadilan Agama dapat memberikan keterangan, pertimbangan dan 

nasihat tentang Hukum Islam kepada Instansi Pemerintah di Daerah 

hukumnya apabila diminta ( Pasal 52 Undang-undang No. 7 

tahun  1989 tentang Peradilan Agama) dan memberikan Istbat 

Kesaksian Hilal dengan penetapan awal bulan pada tahun Hijriah ( 

Pasal 52 A Undang-undang No. 3 Tahun 2006 tentang Perubahan 

Undang-undang No 7 Tahun 1989 tentang Peradilan Agama ). 

3. Melaksanakan Administrasi Kepaniteraan Pengadilan Agama sesuai 

dengan Pola Pembinaan dan Pengendalian Administrasi Kepaniteraan 

dan melaksanakan Administrasi Kesekretariatan serta Pembangunan 

sesuai dengan peraturan yang telah ditentukan. 
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B. Fungsi  

Fungsi Pengadilan Agama adalah salah satu pelaku Kekuasaan 

Kehakiman pada tingkat pertama bagi pencari keadilan yang beragama 

Islam mengenai perkara tertentu (Pasal 2 Undang-undang Nomor 3 

Tahun 2006 tentang Perubahan Undang-undang Nomor 7 Tahun 1989 

tentang Peradilan Agama).  

 

3. YURIDIKSI PENGADILAN AGAMA LAMONGAN    

Wilayah Pengadilan Agama Lamongan Kelas I A yang 

berkedudukan di Jl. Panglima Sudirman No. 738B Kecamatan Deket 

Kabupaten Lamongan meliputi : 27 Kecamatan terdiri dari 462 Desa 

dan 12 Kelurahan. Secara Astronomis Kabupaten Lamongan terletak 

pada Bujur 112
0
 4’ s.d. 112

0
 33’ Bujur Timur dan Lintang 6

0
 51’ s.d. 

7
0
 23’ Lintang Selatan. Secara Geografis Kabupaten berbatasan 

sebagai berikut : 

1). Sebelah Utara dengan Laut Jawa 

2). Sebelah Timur dengan Kabupaten Gresik 

3). Sebelah Selatan dengan Kabupaten Jombang dan 

Kabupaten Mojokerto 
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4). Sebelah Barat dengan Kabupaten Bojonegoro dan 

Kabupaten Tuban. 

 

4. VISI DAN MISI PENGADILAN AGAMA LAMONGAN 

VISI 

"Terwujudnya Kesatuan Hukum dan Aparatur Pengadilan Agama 

yang Profesional, Efektif, Efisien dan AkunTabel menuju Badan 

Peradilan Indonesia yang Agung" 

MISI 

1. Menjaga kemandirian Aparatur Pengadilan Agama; 

2. Meningkatkan kualitas pelayanan hukum yang 

berkeadilan, kredibel dan transparan; 

3. Meningkatkan pengawasan dan pembinaan; 

4. Mewujudkan kesatuan hukum sehingga diperoleh 

kepastian hukum bagi masyarakat. 
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B. Pelaksanaan Dan Deskripsi Hasil Penelitian 

1. Pelaksanaan Penelitian 

Penelitian dilakukan di Pengadilan Agama Lamongan yang 

dilaksanakan mulai tanggal 29 hingga 30 Desember 2014 dengan 

menyebarkan 28 eksemplar angket tentang pengembangan sumber daya 

manusia dan prestasi kerja. 

 

2. Deskripsi Hasil Penelitian 

a. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

1. Uji Validitas 

a. Prestasi Kerja 

Berdasarkan hasil uji validitas yang telah dilakukan dari 18  item ada 

13 item yang valid dan 5 item yang tidak valid yakni item 2, 5, 10, 15, 

dan 18 yang diperoleh dengan batas minimum koefisien korelasi 

validitas r ≥ 0,30. Dengan hasil nilai koefisien korelasi yang tidak valid 

berkisar dari -0,002 sampai dengan 0,287. Dan hasil nilai koefisien 

korelasi yang valid berkisar dari 0,310 sampai dengan 0,780. Hasil 

perhitungan uji validitas selengkapnya dapat dilihat dalam Lampiran 4. 

Sebaran aitem-aitem yang valid dan yang gugur tersebut dapat dilihat 

dalam Tabel 4.1. 
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Tabel 4.1 Sebaran Aitem Pada Angket Prestasi Kerja 

Indikator  Aitem Valid Aitem Gugur 

Keterikatan  
1, 7, 8, 13, 14 2 

Keahlian merencanakan 
3, 4, 9, 16 9,10,15 

Daya usaha 
6, 11, 12, 17 5,18 

Jumlah 
12 6 

 

b. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Berdasarkan hasil uji validitas yang telah dilakukan dari 24  item ada 

19 item yang valid dan 5 item yang tidak valid yakni item 4, 5, 7, 10, 15 

dan 20 yang diperoleh dengan batas minimum koefisien korelasi 

validitas r ≥ 0,30. Dengan hasil nilai koefisien korelasi yang tidak valid 

berkisar dari 0,130 sampai dengan 0,236. Dan hasil nilai koefisien 

korelasi yang valid berkisar dari 0,300 sampai dengan 0,666. Hasil 

perhitungan uji validitas selengkapnya dapat dilihat dalam Lampiran 5. 

Sebaran aitem-aitem yang valiid dan yang gugur dapat dilihat dalam 

Tabel 4.2.  

 

 

 



58 

 

Tabel 4.2 Sebaran Aitem Pada Angket Pengembangan Sumber Daya 

Manusia 

Indikator  Aitem Valid Aitem Gugur 

Pengembangan 
1, 2, 9, 17, 18 10 

Perencanaan karir 
3, 11, 12, 19 4,20 

Penilaian kinerja 
6, 13, 14, 21, 22 5 

Pengembangan organisasi 
8, 16, 23, 24 7,15 

Jumlah 
21 3 

 

2. Uji Reliabilitas  

Pengujian reliabilitas pada penelitian ini menggunakan Alpha 

Cronbach. Dalam menghitung reliabilitas kedua skala, peneiti 

menggunakan bantuan program perangkat lunak IBM SPSS Statistics 20. 

Hasil uji reliabilitas selengkapnya dapat dilihat dalam Lampiran 6 dan 

Lampiran 7. Berdasarkan perhitungan program tersebut, maka ditemukan 

koefisien alpha yang bisa dilihat pada Tabel 4.3. 
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Tabel 4.3 Ringkasan hasil uji reliabilitas 

Angket Jumlah Aitem yang 

Valid 

Koefisien alpha 

Prestasi Kerja 13 0,743 

Pengembangan 

Sumber Daya Manusia 

19 0,773 

 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas kedua kuisioner di atas, dapat 

dikatakan bahwa kuisioner prestasi kerja dan pengembangan sumber 

daya manusia RELIABEL mendekati 1,00. Oleh karena itu, kedua 

kuisioner tersebut layak untuk dijadikan instrumen pada penelitian yang 

dilakukan. 

 

b. Hasil Mean Hipotetik 

1. Prestasi Kerja  

Untuk menentukan mean hipotetik prestasi kerja, peneliti 

menggunakan rumus sebagai berikut: 
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Dari rumus tersebut, diketahui bahwa mean hipotetik untuk angket 

prestasi kerja yaitu 45. 

 

2. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Untuk menentukan mean hipotetik pengembangan sumber daya 

manusia, peneliti menggunakan rumus sebagai berikut: 

   
 

 
 (          ) ∑   

   
 

 
 (      )    

      

 

Dari rumus tersebut, diketahui bahwa mean hipotetik untuk angket 

pengembangan sumber daya manusia yaitu 60. 

 

c. Hasil Standar Deviasi Hipotetik 

1. Prestasi Kerja  

Untuk menentukan standar deviasi prestasi kerja, peneliti 

menggunakan rumus sebagai berikut: 
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 (          ) 

    
 

 
 (        ) 

      

Dari rumus tersebut, diketahui bahwa standar deviasi hipotetik 

untuk angket prestasi kerja yaitu 9. 

 

2. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Untuk menentukan standar deviasi hipotetik pengembangan 

sumber daya manusia, peneliti menggunakan rumus sebagai berikut: 

 

    
 

 
 (          ) 

    
 

 
 (        ) 

       

 

Dari rumus tersebut, diketahui bahwa standar deviasi hipotetik 

untuk angket pengembangan sumber daya manusia yaitu 12. 
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d. Menentukan Kategorisasi 

Setelah menentukan mean dan standar deviasi hipotetik, maka 

langkah selanjutnya yaitu menentukan katgorisasi. Dengan kategosisasi 

menggunakan rumus yang dapat dilihat dalam Tabel 4.4.  

 

Tabel 4.4 Jenjang Kategorisasi 

Kriteria jenjang Kategori 

X ≥ M + 1 SD Tinggi 

M -1 SD ≤ X M + 1SD Sedang 

X < Mean - 1 SD Rendah 

 

Hasil analisis untuk angket prestasi kerja diperoleh jenjang 

kategorisasi yang dapat dilihat di Tabel 4.5. 
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Tabel 4.5 Jenjang Kategorisasi Prestasi Kerja  

dan Pengembangan SDM 

Kriteria jenjang  

 

Kategori 

Prestasi Kerja Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia 

55 – 72 73 – 96 Tinggi 

45 – 54 60 – 72 Sedang 

18 – 44 24 – 59 Rendah 

 

Ringkasan hasil jenjang kategorisasi responden utuk angket 

prestasi kerja  dapat dilihat dalam Tabel 4.6.  

 

Tabel 4.6 Hasil Jenjang Kategorisasi Prestasi Kerja 

Responden 
Skor Kategori Responden Skor Kategori 

1 
61  

 TINGGI 

15 56  

 TINGGI 

2 
66 16 61 
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3 
65  

 

 

 

T 

I 

N 

G 

G 

I 

17 65  

 

 

 

T 

I 

N 

G 

G 

I 

4 
66 18 61 

5 
71 19 63 

6 
66 10 62 

7 
61 21 62 

8 
67 22 66 

9 
66 23 66 

10 
67 24 64 

11 
60 25 57 

12 
53 Sedang 26 56 

13 
64  

Tinggi 

27 52 Sedang 

14 
56 28 64 Tinggi 

 

Dari Tabel di atas bisa diketahui bahwa ada 2 pegawai memiliki 

prestasi kerja sedang, dan sisanya 26 termasuk dalam kategori tinggi. 

Sedangkan ringkasan hasil jenjang kategorisasi responden utuk 

angket pengembangan sumber daya manusia  dapat dilihat dalam Tabel 

4.7.  
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Tabel 4.7 Hasil Jenjang Kategorisasi Pengembangan SDM 

Responden 
Skor Kategori Responden Skor Kategori 

1 
86  

 

 

 

 

 

 

 

 

T 

I 

N 

G 

G 

I 

 

 

 

 

 

15 78  

 

 

 

 

 

 

 

 

T 

I 

N 

G 

G 

I 

 

 

 

 

 

2 
85 16 85 

3 
88 17 82 

4 
89 18 83 

5 
96 19 84 

6 
86 10 82 

7 
85 21 86 

8 
89 22 80 

9 
89 23 83 

10 
86 24 87 

11 
73 25 78 

12 
78 26 74 

13 
79 27 75 

14 
78 28 84 

 

Dari Tabel di atas bisa diketahui bahwa 28 pegawai memiliki 

pengembangan sumber daya manusia yang termasuk dalam kategori tinggi. 
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e. Analisis Prosentase 

Dari hasil analisis di kategorisasi diketahui bahwa prestasi kerja 

terdapat 2 responden yang termasuk dalam kategori sedang dengan 

prosentase 7%, dan sisanya 26 termasuk dalam kategori tinggi dengan 

prosentase 93%. Sedangkan untuk pengembangan sumber daya manusia 

di Pengadilan Agama Lamongan termasuk dalam kategori tinggi, karena 

keseluruhan responden dalam penelitian yang berjumlah 28 termasuk 

dalam kategori tinggi dengan prosentase 100%. 

 

f. Uji Normalitas 

Untuk mengetahui derajat normalitas data, peneliti menggunakan uji 

Kolmogorov Smirnov dari angket prestasi kerja dan pengembangan 

sumber daya manusia dengan bantuan perangkat lunak IBM SPSS 

Statistics 20. Ringkasan hasil uji normalitas kedua angket yang 

digunakan pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.8. 
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Tabel 4.8 Hasil Uji Normalitas 

Variabel K – S  Z Keterangan 

Prestasi Kerja (Y) 0,765 

Normal 
Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (X) 

 

0,614 

 

Berdasarkan Tabel analisis di atas dapat disimpulkan bahwa semua 

variabel adalah normal karena nilai Z < 1.97. 

 

g. Uji Linearitas 

Uji linearitas diuji dengan menggunakan Compare Means test for 

linearity dengan bantuan perangkat lunak IBM SPSS Statistics 20. Data 

dikatakan linier apabila pada kolom linearity nilai probabilita atau p > 

0,05. Hasil analisis linearitas dapat dilihat dalam Tabel 4.9. 
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Tabel 4.9 Hasil Uji Linearitas 

Variabel F P Keterangan 

Prestasi Kerja (Y)  

dengan  

Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (X) 

60.037 0,000 Linier 

 

Berdasarkan Tabel hasil uji linearitas di atas dapat diketahui bahwa 

masing-masing variabel membentuk kurva linear dikarenakan nilai p 

(0,000) < 0,005.  

Berikut hasil uji linearitas yang menunjukkan Scatterplot hubungan 

antara variabel pengembangan sumber daya manusia dengan prestasi 

kerja melalui program perangkat lunak IBM SPSS Statistics 20 yang 

dapat dilihat dalam gambar 4.1. berikut. 
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Gambar 4.1 Hasil Uji Linearitas 

 

Grafik uji linearitas di atas dibentuk membujur dari sebelah kiri 

menuju kanan atas, dimana garis linier tersebut dapat diartikan bahwa 

antara pengembangan sumber daya manusia dan prestasi kerja ada 

pengaruh linier yang positif dan signifikan.  
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h. Uji Hipotesis 

Hipotesis pada penelitian ini adalah ada peran pengembangan sumber 

daya manusia dalam meningkatkan prestasi kerja pegawai. Ringkasan 

hasil analisis regresi dapat dilihat dalam Tabel 4.10 beikut. 

 

Tabel 4.9 Hasil Uji Linearitas 

Hubungan antar Variabel 
R    P 

X, Y 
0,768 0,590 0,000 

 

Hasil analisis menunjukkan bahwa ada peran yang positif dari 

pengembangan sumber daya manusia terhadap prestasi kerja pegawai. 

Hal ini ditunjukkan dengan koefisien r yang positif sebesar 0,768 dengan 

p (0,000) < 0,05. Hal ini berarti hipotesis diterima. Sehingga dapat 

diartikan bahwa semakin tinggi pengembangan sumber daya manusia 

maka semakin tinggi pula prestasi kerja pegawai, begitu pula sebaliknya. 

Adapun daya prediksi atau sumbangan efektif dari pengembangan 

sumber daya manusia dalam meningkatkan prestasi kerja pegawai 

ditunjukkan dengan koefisien determinan    = 0, 590 yang artinya 

terdapat 59% peran pengembangan sumber daya manusia dalam 

meningkatkan prestasi kerja pegawai. 
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C. Pembahasan 

Sebagai hasil penelitian, setelah dilakukan analisa data dengan 

menggunakan metode statistik yang menggunakan bantuan maka dapat 

didiskripsikan hasil penelitian tersebut sebagai berikut program perangkat 

lunak IBM SPS Statistics 20 : 

1. Prestasi Kerja 

Robbins (1978) menjelaskan bahwa prestasi kerja sebagai usaha 

seorang karyawan dalam mencapai objektif atau tujuan organisasi tersebut. 

Lagece (1988) juga melihat prestasi sebagai usaha seseorang dalam 

menjalankan atau menyempurnakan suatu tugas dengan efektif (Wijono, 

2010: 79).  

Memiliki pegawai dengan prestasi kerja yang tinggi merupakan 

harapan bagi setiap lembaga. Karena dengan prestasi kerja yang baik, maka 

lembaga itu dapat mencapai tujuannya. Apalagi lembaga pelayanan publik, 

para pegawai dituntut untuk mempunyai prestasi kerja yang tinggi. 

Pengadilan Agama sebagai bagian dari lembaga pelayanan publik dituntut 

untuk dapat memberikan pelayanan yang berkualitas, mudah, dan cepat 

kepada masyarakat dan pihak-pihak yang membutuhkan pelayanan.  

Berdasarkan hasil analisis data tingkat prestasi kerja di Pengadilan 

Agama Lamongan diketahui bahwa bahwa ada 2 pegawai memiliki prestasi 

kerja sedang, dan sisanya 26 termasuk dalam kategori tinggi dengan 

prosentase 7% dalam kategori sedang dan sisanya 26 termasuk dalam 

kategori tinggi dengan prosentase 93%.  
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Mangkunegara (2009:16) sendiri menyimpulkan bahwa faktor-faktor 

penentu prestasi kerja individu dalam organisasi adalah faktor individu dan 

faktor lingkungan kerja organisasi. Dengan penjelasan sebagai berikut: 

1. Faktor Individu 

Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang 

memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan 

fisiknya (jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi antara 

fungsi psikis dan fisik, maka ini merupakan modal utama individu 

manusia untuk mampu mengelola dan mendayagunakan potensi 

dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan atau 

aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi. 

 

2. Faktor Lingkungan Organisasi 

Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi 

individu dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan 

organisasi yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, 

autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola 

komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja 

respek dan dinamis, peluang berkarier, dan fasilitas kerja yang 

relatif memadai. 

Dari dua faktor yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2009) dapat 

diketahui sebab dari prestasi kerja pegawai yang termasuk dalam kategori 

tinggi. Karena faktor individu dan faktor lingkungan organisasi yang 
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mendukung di lembaga tersebut, sehingga 93% prestasi kerja pegawai di 

Pengadilan Agama Lamongan termasuk tinggi.  

 

2. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Menurut Notoatmodjo (2003: 9-12), proses pengembangan sumber daya 

manusia adalah suatu conditio sine quanon, yang harus ada dan terjadi di 

suatu organisasi. Pembinaan dan pengembangan karyawan baru ataupun lama 

dalam perusahaan adalah salah satu kegiatan dalam rangka menyesuaikan diri 

dengan perubahan dan perkembangan karyawan (Rivai, 2006: 307). Handoko 

(2001: 117) menyatakan bahwa pengembangan sumber daya manusia juga 

merupakan suatu cara efektif untuk menghadapi beberapa tantangan yang 

dihadapi oleh banyak organisasi besar. 

Dari hasil analisis yang dilakukan, maka diperoleh tingkat 

pengembangan sumber daya manusia yang keseluruhan responden termasuk 

dalam kategori tinggi dengan prosentase 100%. Dari sini bisa diketahui 

bahwa proses pengembangan sumber daya manusia di Pengadilan Agama 

Lamongan telah tercapai dengan sangat baik. 

 

D. Peran Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam meningkatkan 

Prestasi Kerja Pegawai di Pengadilan Agama Lamongan. 

Hasil analisis data dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan antara pengembangan sumber daya manusia dengan prestasi kerja 

pegawai. Tingkat singnifikansinya 0,000 yang berari hubungan tersebut 

signifikan. Nilai korelasi 0.768 menunjukkan arah hubungan antara kedua 
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variabel positif yang berarti semakin tinggi tingkat pengembangan sumber 

daya manusia, maka semakin tinggi pula tingkat prestasi kerja pegawai.  

Suatu lembaga yang menjalankan proses pengembangan sumber daya 

manusia dengan baik, maka prestasi kerja pegawainya juga akan baik.  

Departemen SDM juga memandang pengembangan SDM merupakan 

sebuah cara efektif untuk menghadapi tantangan-tantangan, termasuk 

ketertinggalan karyawan, keragaman pekerja di dalam dan di luar negeri, 

perubahan teknik yng disepakati, dan perputaran karyawan (Keith Davis dan 

Werther W.B., 1996) (dalam Mangkuprawira, 2004: 151). 

Dari sini bisa disimpulkan bahwa pengembangan sumber daya manusia 

sagatlah diperlukan untuk meningkatkat prestasi kerja pegawai di suatu 

lembaga. Artinya, adanya pengembangan sumber daya manusia tersebut bisa 

memprediksi prestasi kerja pegawai. Hal ini bisa diketahui dari analisis 

penelitian ini yang menunjukkan bahwa adanya daya prediksi sebesar 59% 

(yang dilihat dari    = 0, 590). Dan sisanya 41% dipengaruhi oleh faktor lain.  

Dengan terbentuknya prestasi kerja yang tinggi, maka pegawai dalam 

melakukan pekerjaannya atau melaksanakan tugasnya akan sesuai dengan 

yang diharapkan oleh lembaga sebagaimana tertuang dalam visi dan misi 

Pengadilan Agama Lamongan yaitu : 
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VISI 

"Terwujudnya Kesatuan Hukum dan Aparatur Pengadilan Agama yang 

Profesional, Efektif, Efisien dan AkunTabel menuju Badan Peradilan 

Indonesia yang Agung" 

MISI 

1. Menjaga kemandirian Aparatur Pengadilan Agama; 

2. Meningkatkan kualitas pelayanan hukum yang 

berkeadilan, kredibel dan transparan; 

3. Meningkatkan pengawasan dan pembinaan; 

4. Mewujudkan kesatuan hukum sehingga diperoleh 

kepastian hukum bagi masyarakat. 

Dari visi dan misi tersebut menunjukkan bahwa Pengadilan Agama 

Lamongan sebagai lembaga pelayanan publik yang bergerak di bidang 

peradilan berusaha untuk memberikan pelayanan yang optimal kepada para 

pencari keadilan. Pemberian pelayanan yang optimal itu dimulai dengan 

pengembangan sumber daya manusia yang dibina untuk mampu bekerja 

secara optimal, sehingga prestasi kerja dari sumber daya itu juga senantiasa 

meningkat dan dipertahankan.   

Pegawai yang memiliki prestasi kerja yang tinggi bekerja secara 

optimal sehingga visi dan misi dari Pengadilan Agama Lamongan bisa 

tercapai. Sekaligus masyarakat akan merasa puas dengan pelayanan yang 

diberikan oleh Pengadilan Agama Lamongan. 


