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ABSTRAK

Ahmad SY. 2021. Pengaruh Pengembangan Karier, Kemampuan Individu, dan
Komitmen Kerja terhadap Kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten
Polewali Mandar, dibimbing oleh Muhammad Idris dan Asri.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis (1) Apakah Pengembangan Karier
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Kantor UPTD Inseminasi
Buatan Kabupaten Polewali Mandar (2) Apakah kemampuan individu berpengaruh
secara parsial terhadap Kinerja pegawai pada Kantor UPTD Inseminasi Buatan
Kabupaten Polewali Mandar (3) Apakah komitmen kerja berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai pada Kantor UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali
Mandar (4) Apakah Pengembangan Karier, Kemampuan Individu dan Komitmen Kerja
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Kantor UPTD Inseminasi
Buatan Kabupaten Polewali Mandar (5) Variabel mana yang berpengaruh paling
dominan terhadap kinerja pegawai pada UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali
Mandar?

Penelitian ini dilakukan pada Pada Pegawai UPTD Inseminasi Buatan
Kabupaten Polewali Mandar. Penentuan sampel menggunakan teknik jenuh dengan
mengambil seluruh populasi yang ada, yaitu sebanyak 36 orang pegawai. Metode
pengumpulan data yang diguanakan adalah angket dan studi dokumen. Metode analisis
yang digunakan adalah analisis statistik deskriptif dan analisis regresi linear berganda.

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa: secara parsial menunjukkan bahwa
variabel Pengembangan Karier (Xi), berpengaruh positif tapi tidak signifikan ataunyata
terhadap Kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.
Secara parsial menunjukkan bahwa variabel kemampuan individu (X2), berpengaruh
negatif terhadap Kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali
Mandar. Secara parsial menunjukkan bahwa variabel komitmen (X3), berpengaruh
positif terhadap Kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali
Mandar. Secara simultan menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karier (Xi),
kemampuan individu (X2), dan komitmen (X3) berpengaruh positif tidak signifikan
terhadap Kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.
Secara parsial menunjukkanbahwa variabel komitmen berpengaruh dominan terhadap
kinerja Pegawai UPTDInseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.

Kata kunci: Pengembangan Karier, Kemampuan Individ, Komitmen Kerja dan
Kinerja pegawai




ABSTRACK

Ahmad SY. 2021. The Effect of Career Development, Individual Ability, and
Work Commitment on Employee Performance of UPTD Artificial
Insemination in Polewali Mandar Regency, supervised by Muhammad Idris
and Asri.

This study aims to analyze (1) whether Career Development has a
partial effect on employee performance at the UPTD Atrtificial Insemination
Office in Polewali Mandar Regency (2) Does individual ability have a partial
effect on employee performance at the UPTD Office of Artificial Insemination
in Polewali Mandar Regency (3) Is commitment Work has a partial effect on
employee performance at the UPTD Office of Artificial Insemination in
Polewali Mandar Regency (4) Does Career Development, Individual Ability
and Work Commitmentsimultaneously affect the performance of employees at
the UPTD Artificial Insemination Office, Polewali Mandar Regency (5) on the
performance of employees at the UPTD Artificial Insemination in Polewali
Mandar Regency?

This research was conducted on the Employees of the UPTD Atrtificial
Insemination in Polewali Mandar Regency. Determination of the sample using
saturated technique by taking the entire population, which is as many as 36
employees. The data collection methods used were questionnaires and
document studies. The analytical method used is descriptive statistical analysis
and multiplelinear regression analysis.

The results of the study concluded that: partially it shows that the
Career Development variable (Xi) has a positive but not significant or
significant effect on the Employee Performance of the UPTD Artificial
Insemination in Polewali Mandar Regency. Partially it shows that the
individual ability variable (X2) has a negative effect on the Employee
Performance of the UPTD Artificial Inseminationin Polewali Mandar Regency.
Partially it shows that the commitment variable (X3)has a positive effect on the
Employee Performance of the UPTD Artificial Insemination in Polewali
Mandar Regency. Simultaneously, it shows that the career development
variable (Xi), individual ability (X2), and commitment (X3) have a positive
and insignificant effect on the Employee Performance of the UPTD Artificial
Insemination in Polewali Mandar Regency. Partially it shows that the
commitment variable has a dominant effect on the performance of the UPTD
Artificial Insemination staff in Polewali Mandar Regency.

Keywords: Career Development, Individual Ability, Work Commitment and

Employee Performance
A
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pegawai sebagai unsur pelaksana penyelenggaraan administrasi umum dan
administrasi pengembangan organisasi berfungsi sebagai motor penggerak
jalannya organisasi yang kuat, efektif, efisien dan akuntabel. Atas dasar itulah
diperlukan pegawai yang berkemampuan melaksanakan tugas secara profesional,
bertanggung jawab, jujur, dan adil serta bersih dan bebas dari korupsi, kolusi dan
nepotisme melalui pembinaan dan pengembangan SDM yang dilaksanakan
berdasarkan prestasi kerja dan sistem karier. Melalui kebijakan otonomi daerah
yang ditandai dengan lahirnya Undang- Undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang
Pemerintahan Daerah sebagaimana telah diubah terakhir dengan Undang-Undang
32 tahun 2013, tentang Pemerintahan Daerah memberi landasan yang kuat bagi
pelaksanaan desentralisasi kepegawaian.

Manajemen karier mempunyai kaitan erat dengan pengembangan sumber
daya manusia. Dimana dalam manajeme karier mengarah pada perbaikan atau
peningkatan pribadi yang diusahakan oleh individu maupun organisasi untuk
memilih tujuan dan jalur karier. Pengembangan SDM berbasis kemampuan
individu, sangat diperlukan guna mewujudkan organisasi yang profesional.

Thoha (2014) menyatakan bahwa Manajemen  Karirpegawai
mempertimbangkan integritas dan moralitas, pendidikan dan pelatihan, pangkat,
mutasi jabatan, mutasi antar daerah, dan kemampuan individu. Sehingga

Manajemen Karirerat hubungannya dengan kemampuan individu yang dimiliki



seseorang dalam menjalankan tugasnya. Atas dasar itulah diperlukannya pegawai
yang berkemampuan melaksanakan tugas secara profesional, bertanggung jawab,
jujur, dan adil serta bersih dan bebas dari korupsi, kolusi dan nepotisme melalui
pembinaan dan pengembangan SDM yang dilaksanakan berdasarkan prestasi
kerja dan sistem karier.

Dalam manajemen karier mengarah pada perbaikan atau peningkatan
pribadi yang diusahakan oleh individu maupun organisasi untuk memilih tujuan
dan jalur karier untuk mencapai tujuan tersebut. Pengembangan pegawai berbasis
kemampuan individu, sangat diperlukan guna mewujudkan pemerintahan yang
profesional. manjemen karier pegawai harus mempertimbangkan integritas dan
moralitas, pendidikan dan pelatihan, pangkat, mutasi jabatan, mutasi antar daerah,
dan kemampuan individu, sehingga Manajemen Karirerat hubungannya dengan
kemampuan individu yang dimiliki seseorang dalam menjalankan tugasnya.

Jabatan Struktural Pegawai ditentukan bahwa kemampuan individu adalah
kemampuan dan karakteristik yang dimiliki seorang Pegawai berupa pengetahuan,
keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas
jabatannya, sehingga Pegawai tersebut dapat melaksanakan tugasnya secara
profesional, efektif, dan efisien. Seseorang akan bekerja secara berdayaguna dan
berhasil guna apabila mengetahui dengan jelas posisinya dalam suatu organisasi
kerja.

Kejelasan itu sangat penting artinya bagi setiap pegawai Kkarena
memungkinkan mengetahui peranan dan sumbangan pekerjaan terhadap

pencapaian tujuan kerja secara keseluruhannya. Hal-hal yang perlu diperhatikan



dalam manajemen Karier yaitu persyaratan kesesuaian antara minat, bakat,
pengetahuan, keterampilan dan keahlian pegawai dengan jenis dan tingkat
pekerjaan/jabatan yang dipercayakan kepadanya. Dengan kata lain manajemen
karier harus berpegang kepada prinsip the right man on the right place and the
right man in the right job. Artinya pimpinan organisasi harus mampu memilih
orang-orang yang memiliki kemampuan individu yang sesuai dengan tuntutan
tugas dan tanggung jawab bagi pencapaian tugas pokok dan fungsi dari unit-unit
dimana mereka akan ditempatkan.

Demi mencapai obyektifitas dan keadilan dalam pengangkatan,
pemindahan dan pemberhentian dalam dan dari jabatan struktural, diperlukan
penerapan nilai-nilai impersonal, keterbukaan, profesional dan penetapan
persyaratan jabatan yang terukur bagi pegawai maupun jabatan yang akan
didudukinya.

Namun demikian, fenomena yang terjadi pada pegawai pada Kantor
UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar menunjukkan bahwa untuk
manajemen karier dalam penempatan pegawai dengan jabatan belum
menunjukkan keserasian antara jabatan, latar belakang pendidikan, dan
kemampuan individu. Sumber Daya Manusia ( SDM ) yang tersedia belum secara
utuh memahami job description karena kurang fahamnya pegawai terhadap tugas
pokok dan fungsinya yang tidak sesuai dengan latar belakang pendidikannya,
sehingga sering terjadi secara kuantitatif, institusi pemerintah kelebihan personal
namun secara kualitatif kekurangan personal yang memadai pada tiap bidang

tugasnya.



Ketidaktepatan dalam manajemen karier membawa dampak pada
Kinerjanya dan kinerja organisasi karena penempatan yang salah akan
menurunkan Kinerja pegawai sehingga kinerja organisasi juga menurun. Selain itu,
analisis jabatan dan analisis beban kerja belum dapat dilakukan secara
menyeluruh dalam penempatan seorang pegawai pada unit organisasi sesuai
dengan kebutuhan dan jabatan struktural tertentu berdasarkan keahlian.

Keberhasilan organisasi juga sangat ditentukan oleh kemapuan individu
yang dimiliki pegawai yang bersangkutan. Kemampuan individu merupakan suatu
kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang
dilandasi atas pengetahuan dan keterapilan serta didukung oleh sikap kerja yang
dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kemampuan individu menunjukkan karakteristik
pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki atau dibutuhkan oleh setiap individu
yang memampukan mereka untuk melakukan tugas dan tanggung jawab secara
efektif dan efisien serta meningkatkan standar kualitas dalam pekerjaan mereka.

Kemampuan individu merupakan karakteristik individu yang mendasari
kinerja atau prilaku ditempat kerja yang terdiri dari pengetahuan, kemampuan,
sikap, gaya kerja, kepribadian, kepentingan/minat, dasar-dasar, nilai, sikap,
kepercayaan dan gaya kepemimpinan.

Menurut Sutrisno (2013) Secara harafiah kemampuan individu berasal
dari kata Competence yang artinya kecakapan, kemampuan dan wewenang.
Sedangkan secara etimologi kemampuan individu diartikan sebagai dimensi
perilaku keahlian atau keunggulan seseorang pemimpin atau staf mempunyai

keterampilan, pengetahuan dan perilaku yang baik.



Kemampuan individu sebagai karakteristik yang mendasari seseorang dan
berkaitan dengan efektifitas kinerja individu dalam pekerjaannya. Berdasarkan
definisi tersebut mengandung makna kemampuan individu adalah bagian
kepribadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang
dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan.

Dalam menjelaskan pentingnya kemampuan individu sumber daya manusia,
setidaknya dapat mengacu pada teori kemampuan (competency theory) seperti
yang diperkenalkan Terry (2014) bahwa setiap diri manusia memiliki potensi
untuk mengembangkan kemampuan individunya, dan kemampuan individu ideal
bisa terwujud jika ditunjang oleh antara lain: a) pendidikan dan latihan, b)
keterampilan dan c) pengalaman kerja.

Kemampuan individu sumber daya manusia ini menyangkut dua aspek juga,
yaitu kemampuan individu fisik dan kemampuan individu non fisik. Karena itu,
upaya peningkatan kemampuan individu sumberdaya manusia ini juga dapat
diarahkan kepada kedua aspek tersebut. Untuk dapat meningkatkan kemampuan
individu fisik, dapat diupayakan melalui program-program kesehatan dan gizi.
Sedangkan untuk meningkatkan kemampuan individu non fisik, maka diperlukan
sebagai upaya, diantaranya melalui pendidikan dan pelatihan (diklat).

Kemampuan individu secara garis besar dapat diartikan sebagai suatu
karakteristik dasar individu yang mempunyai hubungan kausal dengan kriteria
yang dijadikan acuan, efektif dan berperformansi superior di tempat kerja atau
pada situasi tertentu. Karakteristik dasar mengandung pengertian bahwa

kemampuan individu harus bersifat mendasar dan mencakup kepribadian



seseorang serta dapat memprediksi sikap seseorang pada situasi dan aktivitas
pekerjaan tertentu. Hubungan kausal berarti bahwa kemampuan individu dapat
digunakan untuk memprediksikan kinerja (superior) seseorang, sedangkan Kkriteria
yang dijadikan acuan berarti bahwa kemampuan individu secara nyata akan
memprediksikan seseorang yang bekerja dengan baik atau buruk, sebagaimana
terukur pada kriteria spesifik atau standar. Dengan demikian dapat dikatakan
bahwa kemampuan individu merupakan suatu karakteristik dasar dari seseorang
yang memungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, peran atau
situasi tertentu.

Faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah masalah
komitmen. Komitmen organisasi sebagai rasa identifikasi (kepercayaan terhadap
nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin
demi kepentingan organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi
anggota organisasi yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai
terhadap organisasinya. Steers (2013) berpendapat bahwa komitmen organisasi
merupakan kondisi dimana pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai,
dan sasaran organisasinya. Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari
sekedar keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan
kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan
organisasi demi pencapaian tujuan. Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen
organisasi tercakup unsur loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam

pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi



Secara singkat pada intinya beberapa definisi komitmen organisasi dari
beberapa ahli di atas mempunyai penekanan yang hampir sama yaitu proses pada
individu (pegawai) dalam mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-nilai, aturan-
aturan, dan tujuan organisasi. Disamping itu, komitmen organisasi mengandung
pengertian sebagai sesuatu hal yang lebih dari sekedar kesetiaan yang pasif
terhadap organisasi, dengan kata lain komitmen organisasi menyiratkan hubungan
pegawai dengan organisasi atau organisasi secara aktif. Karena pegawai yang
menunjukkan komitmen tinggi memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan
tanggung jawab yang lebih dalam menyokong kesejahteraan dan keberhasilan
organisasi tempatnya bekerja.

Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting bagi
keberhasilan pencapaian tujuan, sasaran dan eksistensi organisasi yang pada
akhirnya secara keseluruhan akan berhubungan terhadap pencapaian tugas pokok
dan fungsi pemerintah yang dalam hal ini Kantor UPTD Inseminasi Buatan
Kabupaten Polewali Mandar Oleh karenanya, kinerja pegawai perlu mendapat
perhatian serius. Seorang pegawai dapat dikatakan mempunyai kinerja yang baik
atau optimal apabila pegawai yang bersangkutan dapat menyelesaikan semua
tugas dan tanggung jawabnya dengan memenuhi tiga kriteria yakni ketepatan
waktu penyelesaian, kuantitas dan kualitas hasil pekerjaan.

Pegawai harus memiliki kemampuan untuk menjalankan profesinya
(kemampuan individu profesional). Dengan kemampuan individu profesional
yang dimiliki oleh pegawai, diharapkan pegawai mampu melaksanakan tugasnya

dengan baik sehingga menghasilkan kinerja yang baik pula.



Dari data awal diperoleh keterangan yang mengindikasikan masih ada
pegawai yang kurang memiliki kemampuan individu secara profesional, masih
sering didapatkan adanya kesenjangan antara kemampuan individu yang dimiliki
oleh pegawai dengan kinerja yang dihasilkan. Beberapa fakta empiris
menunjukkan bahwa kinerja pegawai pada UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten
Polewali Mandar belum optimal, hal ini tercermin dengan masih adanya beberapa
oknum pegawai yang belum mampu mencapai target kerja yang telah ditetapkan
misalnya keterlambatan dalam menyelesaikan pekerjaan, ketidakmampuan
pegawai menjabarkan perintah pimpinan dan lainya.

Merujuk pada fakta teoritis yang dijelaskan di atas, penelitian ini akan
melihat hubungan manajemen Karier terhadap kinerja pegawai dengan 3 (tiga)
indikator yaitu integritas, pengetahua dan pangkat, selanjutnya adalah hubungan
kemampuan individu dengan kinerja pegawai dengan menggunakan pendekatan
indikator 3 (tiga) yaitu pendidikan, keterampilan dan pengalaman Kkerja.
Kemudian hubungan komitmen dengan menggunakan pendekatan indikator 3
(tiga) yaitu loyalitas terhadap pimpinan, loyalitas terhadap organisasi dan loyalitas
terhadap pekerjaan.

Berangkat dari uraian di atas peneliti merumuskan dalam suatu judul
penelitian “Pengaruh  pengembanagan Karier, Kemampuan Individu dan
Komitmen Kerja terhadap kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Dinas

pertanian dan Pangan Kabupaten Polewali Mandar”.



1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian pada latar belakang tersebut di atas, maka dirumuskan

permasalahan dalam penelitian ini:

1.

Apakah Pengembangan Karier, Kemampuan Individu dan Komitmen Kerja
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Kantor UPTD
Inseminasi Buatan Dinas pertanian dan pangan Kabupaten Polewali Mandar?
ApakahPengembangan Karier, Kemampuan Individu dan Komitmen Kerja
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Kantor UPTD
Inseminasi Buatan Dinas pertanain dan Pangan Kabupaten Polewali Mandar?
Variabel mana yang berpengaruh paling dominan terhadap kinerja pegawai
pada UPTD Inseminasi Buatan Dinas Pertanian dan Panagan Kabupaten

Polewali Mandar?

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:

1.

Untuk menganalisis pengaruh Pengembanagan Karier, Kemampuan Individu
dan Komitmen Kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Kantor
UPTD Inseminasi Buatan Dinas pertanian Dan panagan Kabupaten Polewali
Mandar.

Untuk menganalisis pengaruh Pengembangan Karier, Kemampuan Individu
dan Komitmen Kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Kantor
UPTD Inseminasi Buatan Dinas pertanain dan Pangan Kabupaten Polewali

Mandar.



3.

1.4.

2.
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Untuk menganalisis variabel mana yang paling berpengaruh terhadap kinerja

pegawai pada Kantor UPTD Inseminasi Buatan Dinas pertanain dan panagan

Kabupaten Polewali Mandar.

Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapakan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:

Manfaat Teoritis

Dari segi ilmiah, penelitian ini diharapkan dapat menambah khasanah lImu

pengetahuan di bidang Ilmu Manajemen khususnya limu Manajemen Sumber

Daya Manusia tentang Manajemen Karier, Kemampuan Individu dan

Komitmen Kerja terhadap kinerja pegawai pada UPTD Inseminasi Buatan

Kabupaten Polewali Mandardan dapat digunakan sebagai bahan acuan pada

penelitian yang sejenis.

Manfaat Praktis

a.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wacana yang positif
bagi pegawai dan instansi untuk meningkatkan kualitas kepemimpinan,
kemampuan individu dan komitment sehingga dapat meningkatkan
Kinerjanya.

Bagi Peneliti, hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah
pengetahuan tentang kepemimpinan, kemampuan individu dan
komitment terhadap kinerja pegawai pada Kantor UPTD Inseminasi
Buatan Kabupaten Polewali Mandar. Disamping itu diharapkan dapat
membantu melengkapi bekal nanti dalam melaksanakan tugas

keseharian.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu yang dianggap relevan dan dijadikan sebagai

pembanding terhadap penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Penelitian yang dilakukan oleh Djuhadmin (2014) yang berjudul “Analisis
Kemampuan individu SDM terhadap kinerja. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui faktor kemampuan individu pegawai dan motivasi pegawai
terhadap kinerja pegawai. Analisis data menggunakan analisis deskriptif dan
analisis autokorelasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor motivasi
dan kemampuan (ability) memberikan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Penelitian yang lain dilakukan oleh Agussalim (2010) meneliti dengan judul
penelitian adalah “Analisis faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai.
Variabel-variabel yang diteliti adalah keahlian/skill dengan indikator
berpengalaman, kecakapan, kemampuan dan ketepatan. Kedua adalah
variabel suasana kerja dengan indikator keamanan, ketenangan, kebersamaan,
penerangan dan sanitasi udara. Ketiga adalah variabel motivasi kerja dengan
indikator semangat, ambisi, keikhlasan dan kedisiplinan. Di samping itu
Kinerja pegawai/pegawai dapat diukur dengan indikator prakarsa, prestasi
kerja dan tanggung jawab. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) keahlian

bekerja pegawai sudah cenderung kedalam kategori baik, (2) suasana kerja
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tergolong sedang, (3) motivasi kerja masih tergolong rendah, (4) Kinerja
pegawai/pegawai tergolong sedang, (5) keahlian berpengaruh positif terhadap
Kinerja pegawai, demikian pula halnya prakarsa, prestasi kerja dan tanggung
jawab belum optimal, artinya dalam kategori sedang.

Penelitian yang sama dilakukan oleh Muksonuddin (2013) dengan judul
penelitian “ Pengaruh Kemampuan individu Profesional dan Motivasi Kerja
terhadap Kinerja pegawai di Kabupaten Banyumas. Masalah penelitian ini
adalah : (1) Bagaimana gambaran kemampuan individu profesional, motivasi
kerja dan  Kinerja pegawai di Kabupaten Banyumas?, (2) Apakah
kemampuan individu profesional dan motivasi kerja berpengaruh terhadap
Kinerja pegawai di Kabupaten Banyumas. Metode yang dipergunakan dalam
penelitian ini adalah metode survei dengan pendekatan kuantitatif . Populasi
penelitian ini  adalah pegawai negeri sipil di Kabupaten Banyumas.
Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik proporsional stratified random
sampling. Sampel yang diambil berjumlah 70 orang. Hasil penelitian
menemukan bahwa: Pertama, Kemampuan individu profesional, motivasi
kerja, dan Kinerja pegawai di Kabupaten Banyumas ketiganya termasuk
dalam kategori sedang. Kedua, kemampuan individu profesional dan
motivasi  kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di
Kabupaten Banyumas.

Nurita Sari, S. (2012) dengan judul Pengaruh Manajemen KarirTerhadap
Kepuasan Kerja Pegawai di Kantor Kecamatan Gura Kabupaten Kediri hanya

saja tidak seluru variabel kepuasan kerja dipengaruhi oleh 2 variabel tersebut.
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Hal ini dibuktikan dengan nilai R square sebesar 0,783 atau hanya 21,7 %
yang mempengaruhi variabel kepuasan kerja pegawai sedangkan sisanya 21,7
% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam penelitian
ini. Perbedaan penelitian yang dilakukana Nurita Sari dan penelitian ini,
pertama, sampel dan populasi dimana sampel dan populasi penelitian ini
berasal dari Pegawai di Kantor Kecamatan Gurah Kabupaten Kediri
sedangkan dalam penelitian ini sampel dan populasi berasal dari pegawai
Biro Otonomi Daereah Sekretariat daerah Provinsi Lampung. Kedua, variabel
bebas penelitian ini adalah Manajemen Karirsedangkan penelitian ini
mengaitkan Manajemen Karirdan iklim organisasi untuk menemukan
pengaruh keduanya terhadap kepuasan kerja.

5. Umar (2014) meneliti variabel yang menghubungkan antara variabel
kemampuankerja dengan kinerja pegawai menunjukkan bahwa kemampuan
kerja merupakan variabel paling dominan yang mempengaruhi Kinerja

pegawai dibanding dengan variabel lainya.

2.2. Pengertian Manajemen Karir

Manajemen Karir dilakukan agar dapat meningkatkan efisiensi dan
efektivitas kerja pegawai dalam mencapai sasaran kerja yang telah ditetapkan oleh
organisasi guna memenuhi tuntutan-tuntutan yang akan di hadapi dengan
perubahan yang cepat dan dinamis.

Menurut Hasibuan (2012) Manajemen Karir adalah suatu usaha untuk
meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral pegawai sesuai

dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan. Sedangkan Manajemen Karir dapat
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diartikan sebagai proses, identifikasi potensi karir pegawai dan mencari serta
menerapkan cara-cara yang tepat untuk mengembangkan potensi tersebut.

Manajemen Karir dapat juga dikatakan sebagai peningkatan potensi diri
yang dilakukan seseorang untuk mencapai rencana karir. Manajemen Karir
menurut Samsudin (2014), career development adalah suatu kondisi yang
menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi pada
jalur karier yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan.

Menurut penjelasan Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang
Aparatur Sipil Negara bahwa Manajemen KarirPNS dilakukan berdasarkan
kualifikasi, kemampuan, penilaian kinerja dan kebutuhan instasi pemerintah
dengan mempertimbangkan integritas dan moralitas.

Deden Sutisna (2011:74) mengemukakan bahwa Manajemen Karir adalah
penyerahan standar hidup SDM dan organisasi ke masa yang akan datang, dengan
cara melakukan penyesuaian terhadap perubahan-perubahan lingkungan baik yang
bersifat internal maupun eksternal.

Kaswan (2013:2) menyatakan bahwa pengembangan merupakan proses
dimana pegawai memperoleh keterampilan dan pengalaman agar berhasil pada
pekerjaan sekarang dan tugas-tugas dimasa yang akan datang.

Adapun dimensi dan indikator Manajemen Karir yang dikemukakan oleh
Faustino Cardoso Gomes (2011:215) adalah :

1. Perencanaan Karir :
a. Kesesuaian minat dengan pekerjaan

b. Peluang Manajemen Karir didalam organisasi



15

c. Kejelasan rencana karir jangka pendek dan jangka panjang
2. Pengembanagan Karir :

a. Mengintegrasikan dengan perencanaan SDM

b. Menyebarkan informasi karir

c. Publikasi lowongan pekerjaan

d. Pengalaman kerja

e. Pendidikan dan pelatihan

Marwansyah (2012:224) mengemukakan bahwa sarana Pengembangan
Karir meliputi keterampilan, pendidikan dan pengalaman serta teknik teknik
modifikasi dan perbaikan perilaku, yang memberikan nilai tambah sehingga
memungkinkan seseorang untuk bekerja lebih baik. Metode yang lazim digunakan
misalnya: penyuluhan Kkarier, penyediaan informasi tentang organisasi atau
organisasi, sistem penilaian kinerja dan lokakarya.

Manajemen Karirmenurut Andrew J. Fubrin dalam Mangkunegara
(2011:77) adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai
merencanakan karier masa depan mereka di organisasi, agar organisasi dan
pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum.
Manajemen Kariryang digunakan instansi/lembaga tidak terlepas dari perencanaan
karier. Setiap pegawai atau pegawai dalam organisasi sebelum mengembangkan
kariernya harus mempunyai perencanaan karier yang matang terlebih dahulu.
Selain itu, juga harus mengetahui hal-hal yang mempengaruhi pengembangan

karier.
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Menurut Marwansyah (2012:208) Pengembanagan Karir adalah kegiatan
pengembangan diri yang ditempuh oleh seseorang untuk mewujudkan rencana
karier pribadinya sedangkan menurut Sunyoto (2012: 164), Manajeme
Kariradalah peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk
mencapai suatu rencana karier.

Dari beberapa pendapat ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa fokus
Manajemen Kariradalah peningkatan kemampuan mental yang terjadi yang terjadi
seiring penamabahan usia pegawai. Perkembangan kemampuan mental pegawai
telah berlangsung selama seseorang menjadi pekerja pada sebuah organisasi yang
terwujud melalui pelaksanaan pekerjaan yang menjadi tugas pokok dan fungsinya.

Menurut  Rivai (2013:278) faktor-faktor yang  mempengaruhi
Pengemnaban Karir adalah sebagai berikut :

1. Prestasi kerja
Prestasi kerja (Job Performance) merupakan komponen yang paling penting
untuk Karir yang paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan
karir seorang pegawai. Kemajuan Kkarir sebagian besar tergantung atas prestasi
kerja yang baik dan etis. Dengan mengetahui hasil atas kinerjanya maka
pegawai dapat mengukur kesempatannya terhadap Manajemen Karir. Asumsi
terhadap kinerja yang baik akan melandasi seluruh aktivitas Manajemen Karir.
Ketika kinerja di bawah standar maka dengan mengabaikan upaya-upaya ke
arah Manajemen Karir pun biasanya tujuan karir yang paling sederhana pun
tidak dapat dicapai. Kemajuan karir umumnya terletak pada kinerja dan

prestasi.
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2. Eksposur
Manajer atau atasan memperoleh pengenalan ini terutama melalui
Kinerja, dan prestasi pegawai, laporan tertulis, presentasi lisan, pekerjaan
komite dan jam-jam yang dihabiskan.
3. Jaringan kerja
Jaringan kerja berarti perolehan eksposure di luar organisasi. Mencakup
kontak pribadi dan professional. Jaringan tersebut akan sangat bermanfaat bagi
pegawai terutama dalam Manajemen Karirnya.
4. Kesetiaan terhadap organisasi
Level loyalitas yang rendah merupakan hal yang umum terjadi di
kalangan lulusanperguruan tinggi terkini yang disebabkan ekspektasi terlalu
tinggi pada organisasitempatnya bekerja pertama kali sehingga seringkali
menimbulkan kekecewaan. Hal yang sama juga terjadi pada kelompok
profesional dimana loyalitas pertamannya diperuntukkan bagi profesi. Untuk
mengatasi hal ini sekaligus mengurangi tingkat keluarnya pegawai (turn over)
biasanya organisasi “membeli” loyalitas pegawai dengan gaji, tunjangan yang
tinggi, melakukan praktek-praktek SDM yang efektif seperti perencanaan dan
Manajemen Karir.
5. Pembimbing dan sponsor
Adanya pembimbing dan sponsor akan membantu pegawai dalam
mengembangkan karirnya. Pembimbing akan memberikan nasehat nasehat atau

saran-saran kepada pegawai dalam upaya Manajemen Karirnya, pembimbing
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berasal dari internalorganisasi. Mentor adalah seseorang di dalam organisasi
yang menciptakan kesempatan untuk Manajemen Karirnya.
6. Peluang untuk tumbuh
Pegawai hendaknya diberikan kesempatan untuk meningkatkan
kemampuannya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan,  kursus, dan
melanjutkan pendidikannya. Hal ini akan memberikan pegawai kesempatan

untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan rencana karirnya.

2.3. Kemampuan Individu
2.3.1 Pengertian kemampuan Individu

McAshan (dalam Sudarmanto, 2014: 48) kemampuan merupakan
pengetahuan, keahlian, dan pengalaman yang dimiliki seseorang, yang menjadi
bagian dari dirinya, sehingga dia bisa menjalankan penampilan kognisi, afeksi,

dan perilaku psikomotorik tertentu.

Pengertian dan arti kemampuan menurut Lyle Spencer & Signe Spencer
(dalam Moeheriono, 2010: 3) adalah karakteristik yang mendasari seseorang
berkaitan dengan efektivitas Kinerja individu dalam pekerjaannya atau
karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab-
akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau
superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu (A competency is an underlying
characteristic of an individual that is causally related to criteria referenced

effective and or superior performance in a job or situation). Berdasarkan dari



19

definisi tersebut, maka beberapa makna yang terkandung didalamnya adalah

sebagai berikut:

- Karakteristik dasar (underlying characteristic) kemampuan adalah bagian dari
kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang serta mempunyai
perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan tugas pekerjaan.

- Hubungan kausal (causally related) berarti kemampuan dapat menyebabkan
atau digunakan untuk memprediksikan Kkinerja seseorang, artinya jika
mempunyai kemampuan yang tinggi, maka akan mempunyai kinerja tinggi
pula (sebagai akibat).

- Kriteria (criterion referenced) yang dijadikan sebagai acuan, bahwa
kemampuan secara nyata akan memprediksikan seseorang dapat bekerja
dengan baik, harus terukur dan spesifik atau terstandar.

Menurut Armstrong dan Baron (dalam Wibowc, 2013: 88) Kemampuan
merupakan dimensi perilaku yang berada di belakang kinerja kompeten.Sering
dinamakan kemampuan perilaku karena dimaksudkan untuk menjelaskan

bagaimana orang berperilaku ketika mereka menjalankan perannya dengan baik.

Spencer (dalam Wibowo, 2013: 87) juga mengatakan bahwa kemampuan
merupakan landasan dasar karakteristik orang dan mengindikasikan cara
berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi, dan mendukung untuk periode

waktu yang cukup lama.

Kemudian Wibowo (2013:86) mengatakan kemampuan adalah suatu

keterampilan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas
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yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja
yang dituntut oleh pekerjaan tersebut Dengan demikian, kemampuan
menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme
dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai unggulan

bidang tersebut.

Kemampuan merupakan landasan dasar karakteristik orang dan
mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi dan

mendukung untuk periode waktu cukup lama (Spancer, 2011:9)

Kemampuan didefinisikan sebagai aspek-aspek pribadi dari seorang
pekerja yang memungkinkan untuk mencapai Kinerja superior. Aspek-aspek
pribadi ini mencakup sifat, motif-motif, sistem nilai, sikap, pengetahuan dan
keterampilan dimana kemampuan akan mengarahkan tingkah laku, sedangkan

tingkah laku akan menghasilkan kinerja (Lasmahadi, 2008).

Dari berbagai pandangan di atas dapat disimpulkan bahwa kemampuan
merupakan pengetahuan yang di milik pegawai dalam menjalankan tugas atau
pekerjaan dengan dilandasi oleh pengetahuan, keterampilan, dan didukung oleh

sikap yang menjadi karakteristik individu.

Menurut Mangkunegara (2012: 40) kemampuan sumber daya manusia
adalah kemampuan yang berhubungan dengan pengetahuan, keterampilan,
kemampuan dan karakteristik kepribadian yang mempengaruhi secara langsung
terhadap kinerjanya. Kemampuan sumber daya manusia menurut hasil

kajian Perrin (dalam Mangkunegara, 2012:40) yaitu:
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1) Memiliki kemampuan komputer (Eksekutif Lini).

2) Memiliki pengetahuan yang luas tentang visi.

3) Memiliki kemampuan mengantisipasi pengaruh perubahan.

4) Memiliki kemampuan memberikan pendidikan tentang sumber daya manusia.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kemampuan sumber daya manusia

adalah kemampuan yang dimiliki seseorang yang berhubungan dengan

pengetahuan, keterampilan dan karakteristik kepribadian yang mempengaruhi

secara langsung terhadap kinerjanya yang dapat mencapai tujuan yang diinginkan.

2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kemampuan Sumber Daya
Manusia

Michael Zwell (dalam Wibowo, 2013:102) mengungkapkan bahwa
terdapat beberapa faktor yang dapat memengaruhi kecakapan kemampuan

seseorang, Yyaitu sebagai berikut:

1. Keyakinan dan Nilai-nilai

Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan sangat
mempengaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka tidak kreatif dan
inovatif, mereka tidak akan berusaha berpikir tentang cara baru atau berbeda
dalammelakukan sesuatu. Kepercayaan banyak pekerja bahwa manajemen
merupakan musuh yang akan mencegah mereka melakukan inisiatif yang
seharusnya dilakukan. Demikian pula apabila manajer merasa bahwa mereka
hanya mempunyai sedikit pengaruh, mereka tidak meningkatkan usaha dan energi

untuk mengidentifikasi tentang bagaimana mereka harus memperbaiki sesuatu.
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Untuk itu, setiap orang harus berpikir positif baik tentang dirinya maupun

terhadap orang lain dan menunjukkan ciri orang yang berpikir ke depan.

2. Keterampilan

Keterampilan memainkan peran di kebanyakan kemampuan. Berbicara di
depan umum merupakan keterampilan yang dapat dipelajari, dipraktikkan, dan
diperbaiki. Keterampilan menulis juga dapat diperbaiki dengan instruksi, praktik
dan umpan balik. Dengan memperbaiki keterampilan berbicara di depan umum
dan menulis, individu akan meningkat kecakapannya dalam kemampuan tentang
perhatian terhadap komunikasi. Pengembangan keterampilan yang secara spesifik
berkaitan dengan kemampuan dapat berdampak baik pada budaya organisasi dan

kemampuan individual.

3. Pengalaman

Keahlian dari banyak kemampuan memerlukan  pengalaman
mengorganisasikan orang, komunikasi di hadapan kelompok, menyelesaikan
masalah, dan sebagainya.Orang yang tidak pernah berhubungan dengan organisasi
besar dan kompleks tidak mungkin mengembangkan kecerdasan organisaional

untuk memahami dinamika kekuasaan dan pengaruh dalam lingkungan.

4. Karakteristik Kepribadian

Dalam kepribadian termasuk banyak faktor yang di antaranya sulit untuk
berubah.Akan tetapi, kepribadian bukannya sesuatu yang tidak dapat
berubah.Kenyataannya, kepribadian seseorang dapat berubah sepanjang
waktu.Orang merespons dan berinteraksi dengan kekuatan dan lingkungan

sekitarnya.
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Kepribadian dapat memengaruhi keahlian manajer dan pekerja dalam
sejumlah kemampuan, termasuk dalam penyelesaian konflik, menunjukkan
kepedulian interpersonal, kemampuan bekerja dalam tim, memberikan pengaruh

dan membangun hubungan.

5. Motivasi

Motivasi  merupakan faktor dalam kemampuan yang dapat
berubah.Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan,
memberikan pengakuan dan perhatian individual dari atasan dapat mempunyai
pengaruh positif terhadap motivasi bawahan. Apabila manajer dapat mendorong
motivasi pribadi seorang pekerja, kemudian menyelaraskan dengan kebutuhan
bisnis, mereka akan sering menemukan peningkatan penguasaan dalam sejumlah
kemampuan yang mempengaruhi kinerja. Kemampuan menyebabkan orientasi
pada hasil, kemampuan mempengaruhi orang lain, serta meningkatkan inisiatif.
Peningkatan kemampuan akan meningkatkan kinerja bawahan dan kontribusinya

pada organisasi akan meningkat.

6. Isu emosional

Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kemampuan.Takut
membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak menjadi
bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi dan inisiatif.Perasaan tentang
kewenangan dapat mempengaruhi kemampuan komunikasi dan menyelesaikan

konflik dengan manajer.
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Mengatasi pengalaman yang tidak menyenangkan akan memperbaiki

penguasaan dalam banyak kemampuan.

7. Kemampuan intelektual

Kemampuan bergantung pada pemikiran kognitif seperti pemikiran

konseptual dan pemikiran analitis.Faktor pengalaman dapat meningkatkan

kecakapan dalam kemampuan.

8.

Budaya organisasi

Budaya organisasi mempengaruhi kemampuan sumber daya manusia

dalam kegiatan sebagai berikut:

o

Praktik rekrutmen dan seleksi karyawan, untuk mempertimbangkan siapa di
antara pekerja yang dimasukkan dalam organisasi dan tingkat keahliannya
tentang kemampuan.

Sistem penghargaan mengkomunikasikan pada pekerja bagaimana organisasi
menghargai kemampuan.

Praktik pengambilan keputusan mempengaruhi kemampuan dalam
memberdayakan orang lain, inisiatif, dan memotivasi orang lain.

Filosofi organisasi yaitu menyangkut misi, visi dan nilai-nilai berhubungan
dengan kemampuan.

Kebiasaan dan prosedur memberi informasi kepada pekerja tentang berapa
banyak kemampuan yang diharapkan.

Komitmen pada pelatihan dan pengembangan mengkomunikasikan pada

pekerja tentang pentingnya kemampuan tentang pembangunan berkelanjutan.
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2.4.  Komitmen Kerja

Komitmen seseorang terhadap organisasi/organisasi seringkali menjadi isu
yang sangat penting. Saking pentingnya hal tersebut, sampai-sampai beberapa
organisasi berani memasukkan unsur komitmen sebagai salah satu syarat untuk
memegang suatu jabatan/posisi yang ditawarkan dalam iklan-iklan lowongan
pekerjaan. Sayangnya meskipun hal ini sudah sangat umum namun tidak jarang
pengusaha maupun pegawai masih belum memahami arti komitmen secara
sungguh-sungguh. Padahal pemahaman tersebut sangatlah penting agar tercipta
kondisi kerja yang kondusif sehingga organisasi dapat berjalan secara efisien dan
efektif. Dalam rangka memahami apa sebenarnya komitmen individu terhadap
organisasi/ organisasi, apa dampaknya bila komitmen tersebut tidak diperoleh dan
mengapa hal tersebut perlu dipahami, penulis mencoba menjelaskannya dalam
artikel pendek ini.

Porter (Mowday, dkk, 2013:27) mendefinisikan komitment organisasi
sebagai kekuatan yang bersifat relatif dari individu dalam mengidentifikasikan
keterlibatan dirinya kedalam bagian organisasi. Hal ini dapat ditandai dengan tiga
hal, yaitu :

1) Penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

2) Kesiapan dan kesedian untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama
organisasi.

3) Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di dalam organisasi (menjadi

bagian dari organisasi).
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Sedangkan Richard M. Steers (2012 : 50) mendefinisikan komitmen
organisasi sebagai rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi),
keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan
organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang
bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya.
Steers berpendapat bahwa komitmen organisasi merupakan kondisi dimana
pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran organisasinya.
Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal,
karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan
tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan.
Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen organisasi tercakup unsur loyalitas
terhadap organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-
nilai dan tujuan organisasi

Secara singkat pada intinya beberapa definisi komitmen organisasi dari
beberapa ahli diatas mempunyai penekanan yang hampir sama yaitu proses pada
individu (pegawai) dalam mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-nilai, aturan-
aturan, dan tujuan organisasi. Disamping itu, komitmen organisasi mengandung
pengertian sebagai sesuatu hal yang lebih dari sekedar kesetiaan yang pasif
terhadap organisasi, dengan kata lain komitmen organisasi menyiratkan hubungan
pegawai dengan organisasi atau organisasi secara aktif. Karena pegawai yang
menunjukkan komitmen tinggi memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan
tanggung jawab yang lebih dalam menyokong kesejahteraan dan keberhasilan

organisasi tempatnya bekerja.
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a. Jenis Komitmen
Komitmen organisasi dapat dibedakan menjadi 2 bagian:
1) Jenis Komitmen menurut Allen & Meyer

Allen dan Meyer (dalam Dunham, dkk 2012: 370) membedakan komitmen
organisasi atas tiga komponen, yaitu : afektif, normatif dan continuance.

Komponen afektif berkaitan dengan emosional, identifikasi dan
keterlibatan pegawai di dalam suatu organisasi.

1. Komponen normatif merupakan perasaan-perasaan pegawai tentang
kewajiban yang harus ia berikan kepada organisasi.

2. Komponen continuance berarti komponen berdasarkan persepsi pegawai
tentang kerugian yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi.

Meyer dan Allen berpendapat bahwa setiap komponen memiliki dasar
yang berbeda. Pegawai dengan komponen afektif tinggi, masih bergabung dengan
organisasi karena keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Sementara
itu pegawai dengan komponen continuance tinggi, tetap bergabung dengan
organisasi tersebut karena mereka membutuhkan organisasi. Pegawai yang
memiliki komponen normatif yang tinggi, tetap menjadi anggota organisasi
karena mereka harus melakukannya.

Setiap pegawai memiliki dasar dan tingkah laku yang berbeda berdasarkan
komitmen organisasi yang dimilikinya. Pegawai yang memiliki komitmen
organisasi dengan dasar afektif memiliki tingkah laku berbeda dengan pegawai
yang berdasarkan continuance. Pegawai yang ingin menjadi anggota akan

memiliki keinginan untuk menggunakan usaha yang sesuai dengan tujuan
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organisasi. Sebaliknya, mereka yang terpaksa menjadi anggota akan menghindari
kerugian finansial dan kerugian lain, sehingga mungkin hanya melakukan usaha
yang tidak maksimal. Sementara itu, komponen normatif yang berkembang
sebagai hasil dari pengalaman sosialisasi, tergantung dari sejauh apa perasaan
kewajiban yang dimiliki pegawai. Komponen normatif menimbulkan perasaan
kewajiban pada pegawai untuk memberi balasan atas apa yang telah diterimanya
dari organisasi.
2) Jenis komitmen organisasi dari Mowday, Porter dan Steers

Komitmen organisasi dari Mowday, Porter dan Steers lebih dikenal
sebagai pendekatan sikap terhadap organisasi. Komitmen organisasi ini memiliki
dua komponen yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah laku. Sikap mencakup:

1. Identifikasi dengan organisasi yaitu penerimaan tujuan organisasi, dimana
penerimaan ini merupakan dasar komitmen organisasi. ldentifikasi
pegawai tampak melalui sikap menyetujui kebijaksanaan organisasi,
kesamaan nilai pribadi dan nilai-nilai organisasi, rasa kebanggaan menjadi
bagian dari organisasi.

2. Keterlibatan sesuai peran dan tanggungjawab pekerjaan di organisasi
tersebut. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan menerima hampir
semua tugas dna tanggungjawab pekerjaan yang diberikan padanya.

3. Kehangatan, afeksi dan loyalitas terhadap organisasi merupakan evaluasi
terhadap komitmen, serta adanya ikatan emosional dan keterikatan antara
organisasi dengan pegawai. Pegawai dengan komitmen tinggi merasakan

adanya loyalitas dan rasa memiliki terhadap organisasi.
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Sedangkan yang termasuk kehendak untuk bertingkah laku adalah:

1. Kesediaan untuk menampilkan usaha. Hal ini tampak melalui kesediaan
bekerja melebihi apa yang diharapkan agar organisasi dapat maju. Pegawai
dengan komitmen tinggi, ikut memperhatikan nasib organisasi.

2. Keinginan tetap berada dalam organisasi. Pada pegawai yang memiliki
komitmen tinggi, hanya sedikit alasan untuk keluar dari organisasi dan
berkeinginan untuk bergabung dengan organisasi yang telah dipilihnya
dalam waktu lama.

Jadi seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi
terhadap organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam kepegawaian dan ada
loyalitas serta afeksi positif terhadap organisasi. Selain itu tampil tingkah laku
berusaha kearah tujuan organisasi dan keinginan untuk tetap bergabung dengan
organisasi dalam jangka waktu lama.

b. Menumbuhkan Komitmen

Komitmen organisasi memiliki tiga aspek utama, yaitu : identifikasi,
keterlibatan dan loyalitas pegawai terhadap organisasi atau organisasinya.
1) ldentifikasi

Identifikasi, yang mewujud dalam bentuk kepercayaan pegawai terhadap
organisasi, dapat dilakukan dengan memodifikasi tujuan organisasi, sehingga
mencakup beberapa tujuan pribadi para pegawai ataupun dengan Kkata lain
organisasi memasukkan pula kebutuhan dan keinginan pegawai dalam tujuan
organisasinya. Hal ini akan membuahkan suasana saling mendukung diantara para

pegawai dengan organisasi. Lebih lanjut, suasana tersebut akan membawa
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pegawai dengan rela menyumbangkan sesuatu bagi tercapainya tujuan organisasi,
karena pegawai menerima tujuan organisasi yang dipercayai telah disusun demi
memenuhi kebutuhan pribadi mereka pula (Pareek, 2012 : 113).
2) Keterlibatan

Keterlibatan atau partisipasi pegawai dalam aktivitas-aktivitas kerja
penting untuk diperhatikan karena adanya keterlibatan pegawai menyebabkan
mereka akan mau dan senang bekerja sama baik dengan pimpinan ataupun dengan
sesama teman kerja. Salah satu cara yang dapat dipakai untuk memancing
keterlibatan pegawai adalah dengan memancing partisipasi mereka dalam
berbagai kesempatan pembuatan keputusan, yang dapat menumbuhkan keyakinan
pada pegawai bahwa apa yang telah diputuskan adalah merupakan keputusan
bersama. Disamping itu, dengan melakukan hal tersebut maka pegawai merasakan
bahwa mereka diterima sebagai bagian yang utuh dari organisasi, dan konsekuensi
lebih lanjut, mereka merasa wajib untuk melaksanakan bersama apa yang telah
diputuskan karena adanya rasa keterikatan dengan apa yang mereka ciptakan
(Sutarto, 2012 :79). Hasil riset menunjukkan bahwa tingkat kehadiran mereka
yang memiliki rasa keterlibatan tinggi umumnya tinggi pula (Steer, 2012). Mereka
hanya absen jika mereka sakit hingga benar-benar tidak dapat masuk kerja. Jadi,
tingkat kemangkiran yang disengaja pada individu tersebut lebih rendah
dibandingkan dengan pegawai yang keterlibatannya lebih rendah.

Ahli lain, Beynon (dalam Marchington, 2012 : 61) mengatakan bahwa
partisipasi akan meningkat apabila mereka menghadapi suatu situasi yang penting

untuk mereka diskusikan bersama, dan salah satu situasi yang perlu didiskusikan
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bersama tersebut adalah kebutuhan serta kepentingan pribadi yang ingin dicapai
oleh pegawai dalam organisasi. Apabila kebutuhan tersebut dapat terpenuhi
hingga pegawai memperoleh kepuasan kerja, maka pegawaipun akan menyadari
pentingnya memiliki kesediaan untuk menyumbangkan usaha dan kontribusi bagi
kepentingan organisasi. Sebab hanya dengan pencapaian kepentingan

organisasilah, kepentingan merekapun akan lebih terpuaskan.

2.5. Kinerja Pegawai
1. Pengertian Kinerja

Istilah kinerja secara terminologi merupakan terjemahan dari performance,
yang tersusun dari 2 (dua) kata yaitu kenitika yang berarti kemampuan prestasi
kerja, dengan demikian pengertian Kinerja mengandung arti kemampuan kerja
atau prestasi kerja. Sedangkan menurut pendapat (Suyatmoko, 2012: 3)
menyatakan kinerja adalah sebagai kapasitas kerja.

Pengertian lainnya sistem performance dapat mempunyai arti yang
beragam tergantung dari sudut pandang apa yang diarah Kkinerjanya. Secara
etimologis lainnya dapat diartikan sebagai The net on Process of Performing yaitu
suatu penampilan kerja atau proses keberadaan (Westermen, 2012: 73).

Kinerja / performance mempunyai beberapa arti entries adalah :

= Melakukan, menjalankan dan melaksanakan.

= Memenuhi atau menjalankan kewajiban suatu nazar.

= Menggambarkan dengan suara atau alat musik.

= Melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab.

= Melakukan suatu kegiatan dalam suatu permainan.
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= Memainkan (pertunjukkan ) musik.
= Melakukan suatu yang diharapkan oleh seseorang atau mesin.

Berdasarkan teori-teori tersebut di atas dapat disimpulkan bawa arti kinerja
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh suatu organisasi sesuai tugas pokok dan
fungsinya dalam rangka mencapai tujuan yang telah direncanakan.

Di samping itu menurut Whitakkne dalam Mustopadidjaya (2000: 5)
bahwa pengukuran kinerja adalah suatu alat manajemen yang digunakan untuk
menilai pencapaian tujuan dan sasaran (Goals and Objectives), dan pengukuran
kinerja tidak dimaksudkan untuk berperan sebagai mekanisme memberikan
penghargaan / hukuman (Reward / Punishment) akan tetapi berperan sebagai alat
manajemen guna memperbaiki organisasi (Mustopadidjaya 2000: 5).

2. Perencanaan Peningkatan Kinerja (PPK)

Perencanaan Peningkatan Kinerja disingkat PPK adalah suatu teknis
perencanaan untuk meningkatkan kinerja yang mengutamakan daya analisis atas
faktor-faktor pendorong dan penghambat kinerja untuk menentukan strategi serta
langkah-langkah kegiatan yang terkoordinasi dalam mencapai tujuan organisasi.

Pendekatan PPK ini dirancang untuk membantu para pimpinan dan pejabat
baik untuk unitnya maupun secara perorangan yang berkeinginan melakukan
peningkatan Kinerja pada unit kerjanya. Kegunaan PPK :

a. Bagi seorang pimpinan
1) Mempertajam daya analisa
2) Mengetahui seluruh perencanaan unit kerja yang dipimpinnya; dan

rencana kerja yang disusun bawahannya.
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3) Meningkatkan dayaguna dan hasilguna dalam rangka pencapaian tujuan
organisasi.
4) Mengetahui situasi dan kondisi prestasi kerja staf baik sekarang maupun
yang akan datang.
5) Mengembangkan ide-ide strategi dan kegiatan terprogram.
6) Diperlukan sebagai alat pengendalian dan alat bimbingan pada proses
kerja staf.
7) Alat ukur dalam capaian tujuan jangka pendek.
b. Bagi staf
1) Pedoman dan ukuran pencapaian prestasi kerja
2) Pedoman pelaksanaan kegiatan terkoordinasi baik dengan unit intern
maupun ekstern.
3) Mengetahui tugas dan tanggung jawab.
4) Meningkatkan kesadaran staf terhadap tugas dan kewajiban sesuai
tupoksinya.
5) Meningkatkan dayaguna dan hasilguna organisasi yang dilaksanakan
bersama pimpinan.
3. Strategi Peningkatan Kinerja
Menurut Mathis & Jackson (2012: 83) bahwa Kinerja atau prestasi kerja
seseorang dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu kemampuan untuk mengerjakan
pekerjaannya, tingkat usaha dan dukungan yang diberikan pada orang tersebut.
Hubungan antara faktor-faktor tersebut secara luas diakui dalam literatur

manajemen, bahwa dalam pencapaian pretasi kerja atau kerja seseorang adalah
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merupakan hasil dari kemampuan (ability) dikalikan dengan usaha (effort) dan
dikalikan dengan dukungan (Support). Dimana kinerja akan berkurang apabila
salah satu faktor dikurangi atau ditiadakan.

Faktor pertama, kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan berhubungan
langsung dengan rekrutmen dan atau penempatan pegawai yang menyangkut
pemilihan orang dengan bakat dan minat yang tepat untuk pekerjaan yang
diberikan.

Faktor kedua yaitu tingkat usaha yang dilakukan seseorang dipengaruhi
oleh beberapa hal seperti motivasi, insentif dan rancangan pekerjaan.

Sedangkan faktor ketiga yaitu dukungan organisasi termasuk pelatihan,
peralatan yang disediakan, mengetahui tingkat harapan, dan keadaan tim yang
produktif.

Menurut Vroom, dalam Umar (2011:151) menyatakan prestasi kerja
seorang pegawai dipengaruhi oleh motivasi dan kemampuan kerjanya (ability),
dimana faktor motivasi terdiri dari komponen nilai-nilai (valence), peralatan
(instrumentality) dan harapan (expectacy).

Menurut Robbin dalam Rosihan (2012 :58), bahwa prestasi kerja (kinerja)
pegawai adalah sebagai fungsi dan interaksi antara kemampuan dan motivasi,
yang dapat dirumuskan dalam persamaan sebagai berikut :

Kinerja = f (AXxM)

Agar tercapai Kinerja yang lebih baik, maka individu harus mempunyai

kemampuan sebagai prasyarat yang mutlak harus dipenuhi, tetapi juga dengan

tidak mengabaikan faktor motivasi itu sendiri, sehingga persamaan tersebut
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menunjukan bahwa prestasi seseorang tergantung pada keinginan untuk
berprestasi dan kemampuan yang bersangkutan untuk melakukannya. Seseorang
yang mempunyai kemampuan rendah, walaupun mempunyai motivasi tinggi, akan
menghasilkan prestasi yang lebih rendah bila dibandingkan dengan orang yang
mempunyai kemampuan yang lebih tinggi dengan tingkat motivasi yang sama,
begitu juga sebaliknya.

Kemampuan itu sendiri dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain:
pendidikan dan latihan, pengalaman kerja, sistem dan prosedur serta sarana dan
prasarana. Kemampuan yang dimaksudkan disini sebagai kesanggupan untuk
melaksanakan suatu pekerjaan dalam waktu tertentu. Jika diketahui bahwa kinerja
merupakan interaksi antara kemampuan kerja dan motivasi, maka kedua hasil
tersebut harus didorong agar pegawai mampu mengeluarkan seluruh kemampuan
mereka dan mengetahui motivasi apa yang mendorong mereka untuk bekerja agar
mampu berprestasi secara optimal.

Jack dalam Umar (2011: 151), menyatakan bahwa prestasi kerja adalah
merupakan interaksi dari kemampuan, motivasi dan sumberdaya, yang dapat
difomulasikan sebagai berikut :

Performance = ability X motivasi X resources

Artinya bahwa dalam mencapai suatu tingkat kinerja, selain adanya

kemampuan kerja dan motivasi juga harus didukung oleh adanya sumberdaya atau

peralatan.
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Sedangkan Hall dalam Rosihan (2012: 62), menyatakan bahwa kinerja
dipengaruhi oleh faktor kemampuan, motivasi dan ditambah dengan adanya
kesempatan. Sehingga jika diformulasikan adalah sebagai berikut:

Performance = f (ability x motivasi x opportunity)

2. Faktor-Faktor yang Berpengaruh Terhadap Peningkatan Kinerja
1. Pendidikan

Pendidikan merupakan usaha atau kegiatan manusia yang dijalankan
dengan teratur, dan berencana untuk menambah wawasan pendidikan merupakan
wadah untuk meningkatkan kualitas tenaga kerja. Dengan demikian melalui
pendidikan kita akan mampu untuk mengembangkan kepribadian, sikap mental,
kreativitas dan inovasi serta pengetahuan sumber daya manusia.

Pendidikan di dalam suatu organisasi merupakan proses pengembangan
kemampuan ke arah yang diinginkan oleh organisasi yang bersangkutan
pendidikan bertujuan untuk mengembangkan individu secara formal disekolah,
akademi dan perguruan tinggi, yang berfungsi untuk meningkatkan keahlian
teoritis, konseptual dan moral pegawai.

Davis (2011 : 283) mengemukakan bahwa pendidikan adalah usaha untuk
meningkatkan kemampuan teoritis dan konseptual. Dengan demikian pendidikan
sangat penting oleh karena dalam setiap aktivitas manajerial kita dalam
lingkungan organisasi apapun memerlukan keterampilan yang hanya dapat
diperoleh melalui pendidikan. Pendidikan berhubungan dengan peningkatan

pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan secara menyeluruh.
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Harjo Sudarmo (2011 : 69) menjelaskan bahwa pendidikan merupakan
pengembangan secara berkelanjutan, proses pemikiran, kecakapan, serta
kemampuan melakukan kreasi dalam kondisi yang selalu berubah. Selanjutnya
organisasi tidak hanya sekedar membutuhkan orang baik tetapi juga
membutuhkan orang-orang yang berpendidikan.

Pendidikan didasarkan pada fakta bahwa seorang pegawai akan
membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian dan kemampuan untuk
berkembang serta bekerja dengan baik dalam suksesi yang ditemui selama
kariernya, persiapan Kkarier jangka panjang dari seorang pegawai untuk
serangkaian posisi.  Pegawai yang berpendidikan tinggi akan cenderung
ditempatkan pada posisi yang tinggi dan sebaliknya pendidikan yang rendah akan
sulit untuk pengembangan kariernya (Simamora, 2011 : 26).

2. Keterampilan

Skill adalah kemampuan, kemahiran, atau keahlian yang dimiliki
pegawai dalam melaksanakan tugas pekerjaan, sehingga outputnya memberikan
hasil yang berkualitas.

Strategi yang untuk meningkatkan skill adalah peningkatan pendidikan
formal, pengadaan latihan, pengembangan wawasan perbaikan kompensasi, baik
sistem penggajian, maupun pemberian insentif, fasilitas kendaraan, perumahan,
pakaian kerja, sehingga mendorong peningkatan Kinerja sumber daya manusia
dengan indikatornya adalah produktivitas yang tinggi, inovatif, disiplin, tangguh,

loyalitas dan dedikasi serta profesional.
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Peningkatan kinerja melalui pendidikan dan tujuan meningkatkan
kemampuan teoritis, konseptual, trampil, beretos kerja, profesional, produktif dan
bertanggung jawab serta memiliki moral yang baik. Sedangkan melalui kegiatan
pelatihan bertujuan meningkatkan kemampuan dan penguasaan teknis,
memperbaiki dan memperbaharui budaya kerja yang lebih baik, sehingga
mengurangi biaya produksi / akibat kesalahan dan kekeliruan dalam proses
produksi meningkatkan produksi dan kwalitas kerja.

Menurut Simamora (2012 : 349) pelatihan sumber daya manusia adalah
serangkaian aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian-keahlian,
pengetahuan, pengalaman ataupun perubahan sikap individu dengan pelatihan dan
pengembangan sumber daya manusia, maka organisasi dapat melakukan evaluasi
sekaligus memiliki hasil kerja pegawai (kinerja) guna peningkatan produktivitas
pegawai.

Pelatihan adalah proses yang sistimatis untuk meningkatkan keterampilan
teknis pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Pelatihan sumber daya manusia
juga merupakan serangkaian aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan
keahlian-keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap individu
(Simamora, 2011 : 242). Sehingga adanya pelatihan dan pengembangan sumber
daya manusia maka organisasi dapat melakukan penilaian dan evaluasi mengenai
hasil-hasil kerja pegawai guna meningatkan produktivitas pegawai. Simamora
(2011: 153) dan Handoko (2011: 175), mengemukakan bahwa pelatihan dapat
dibagi atas dua bagian yaitu pelatihan ditempat kerja (on the job training) yang

meliputi kegiatan magang, intenship, intruksi pekerjaan dan rotasi yang kedua
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adalah pelatihan diluat tempat kerja (off the job training) mencakup kuliah dan
pelatihan.

Gomes (2011 : 197) mengemukakan bahwa pelatihan adalah setiap usaha
untuk memperbaiki performance pekerjaan pada suatu pekerjaan tertentu yang
menjadi tanggung jawabnya. Pelatihan harus didesain sebagai jawaban kebutuhan
yang berhasil diidentifikasi dan mencakup pengalaman belajar dan aktifitas
terencana.

Siagian (2011: 238), mengemukakan bahwa terdapat manfaat dari
penyelenggaraan program pelatihan, yaitu: peningkatan produktivitas kerja
organisasi secara keseluruhan, terwujudnya hubungan yang serasi antara atasan
dan bawahan dan terjadinya proses pengambilan keputusan yang lebih cepat dan
tepat. Dalam pelatihan tercakup didalamnya atau diidentikkan dengan
pengembangan yang berorientasi pada kesempatan belajar, tidak terbatas pada
upaya perbaikan performace pekerja pada pekerjaan sekarang saja, tetapi juga

mempunyai jangkauan yang lebih luas.
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3. Pengalaman Kerja

Menurut Siagian dalam Ponulele (2012 : 39) pengalaman secara implisit
berarti pertumbuhan kapasitas kerja dalam arti kemampuan, seseorang yang telah
lama bekerja tetapi tidak berkembang kemampuannya, maka orang tersebut tidak
dapat dikatakan berpengalaman.

Untuk mengukur pengalaman kerja pegawai, maka masa kerja pegawai
dibagi lima kelompok yaitu :

a. Pengalaman dengan masa kerja kurang dari 5 tahun.

b. Pengalaman dengan masa kerja 5 tahun sampai dengan kurang dari 10 tahun.
c. Pengalaman dengan masa kerja 10 tahun sampai dengan kurang dari 15 tahun.
d. Pengalaman dengan masa kerja 15 tahun sampai dengan kurang dari 20 tahun.
e. Pengalaman dengan masa kerja dari 20 tahun ke atas.

Dalam peraturan kepegawaian masa kerja merupakan salah satu kriteria
penentuan urutan kepangkatan, sementara urutan kepangkatan menjadi bahan
pertimbangan dalam penentuan untuk menduduki jabatan, karena masa Kerja
terkait dengan golongan kepangkatan pegawai. Masa kerja golongan juga
menunjukkan tingkat senioritas seorang pegawai. Hal ini juga sering membuat
pegawai yang mempunyai masa kerja baru, kurang motivasi dalam bekerja,
karena biasanya yang ditunjuk sebagai penanggung jawab pekerjaan sering
melihat tingkat senioritas, meskipun pegawai yang bersangkutan mempunyai
Kinerja kurang.

Masa kerja erat kaitannya dengan pengalaman, makin tinggi masa kerja

seseorang maka makin tinggi pula pengalamannya. Pengalaman yang tinggi akan
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membantu pegawai dalam pengembangan Karier, hal ini berdasarkan anggapan
bahwa pegawai yang berpengalaman cenderung mempunyai Kinerja yang baik.
Pegawai yang mempunyai pengalaman banyak akan lebih mudah mengerjakan
pekerjaannya dibandingkan dengan orang yang tidak berpengalaman akan susah
melaksanakan pekerjaan dengan baik (Simamora, 2011 : 74).
3) Loyalitas

Loyalitas pegawai terhadap organisasi memiliki makna kesediaan
seseorang untuk melanggengkan hubungannya dengan organisasi, kalau perlu
dengan mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apapun
(Wignyo-soebroto, 2011). Kesediaan pegawai untuk mempertahankan diri bekerja
dalam organisasi adalah hal yang penting dalam menunjang komitmen pegawai
terhadap organisasi dimana mereka bekerja. Hal ini dapat diupayakan bila
pegawai merasakan adanya keamanan dan kepuasan di dalam organisasi tempat ia

bergabung untuk bekerja.



BAB Il1

KERANGKA KONSEPTUAL

3.1. Kerangka Konseptual

Pengembangan karier mempunyai kaitan erat dengan pengembangan
sumber daya manusia. Dimana dalam Pengembanagan karier mengarah pada
perbaikan atau peningkatan pribadi yang diusahakan oleh individu maupun
organisasi untuk memilih tujuan dan jalur karier. Pengembangan SDM berbasis
kemampuan individu, sangat diperlukan guna mewujudkan organisasi yang
profesional.

Thoha (2014) menyatakan bahwa Pengembanagan Karir pegawai
mempertimbangkan integritas dan moralitas, pendidikan dan pelatihan, pangkat,
mutasi jabatan, mutasi antar daerah, dan kemampuan individu. Sehingga
Manajemen Karirerat hubungannya dengan kemampuan individu yang dimiliki
seseorang dalam menjalankan tugasnya. Atas dasar itulah diperlukannya pegawai
yang berkemampuan melaksanakan tugas secara profesional, bertanggung jawab,
jujur, dan adil serta bersih dan bebas dari korupsi, kolusi dan nepotisme melalui
pembinaan dan pengembangan SDM yang dilaksanakan berdasarkan prestasi
kerja dan sistem karier.

Kemampuan individu didefinisikan sebagai aspek-aspek pribadi dari
seorang pekerja yang memungkinkan untuk mencapai Kinerja superior. Aspek-
aspek pribadi ini mencakup sifat, motif-motif, sistem nilai, sikap, pengetahuan

dan keterampilan dimana kemampuan individu akan mengarahkan tingkah laku,

50
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sedangkan tingkah laku akan menghasilkan Kkinerja (Lasmahadi, 2014).
Kemampuan individu merupakan kemampuan menjalankan tugas atau pekerjaan
dengan dilandasi oleh pengetahuan, keterampilan, dan didukung oleh sikap yang
menjadi karakteristik individu.

Menurut Werther dan Davis, Sumber Daya Manusia adalah pegawai yang
siap, mampu, dan siaga dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi. Dalam upaya
meningkatkan kinerja pegawai maka kemampuan individu, pelatihan dan
kepemimpinan  sebagai bagian integral. Seperti telah dimaklumi, program
pelatihan dapat dilakukan pada dua kepentingan utama peningkatan keahlian atau
keterampilan melaksanakan tugas sekarang atau memersiapkan seseorang untuk
penugasan baru dimasa yang akan datang.

Berdasarkan uraian teoritis pada bab sebelumnya, berikut ini dikemukakan
suatu kerangka konseptual yang berfungsi sebagai penuntun untuk memudahkan

memahami alur berpikir dalam penelitian ini.
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Gambar 3.1. Kerangka Konsep Penelitian:

pengembanagan Karier (X1)
Indikator
1. Integritas
2. Pengetahua
3. Pangkat
(Terry, 2014)

Kinerja (YY)
Kemampuan Individu (X2) Indikator Kinerja
Indikator Kompetensi 1. Kualitas Pekerjaan
1. Pendidikan 2. Jumlah Pekerjaan
2. Keterampilan 3. Ketepatan Waktu penyelesaian
3. Pengalaman pekerjaan
(Roger, 2013) (Hasibuan, 2011)

Komitmen (X3)
Indikator Komitmen
1. Loyalitas
2. Keterlibatan
3. Kepercayaan terhadap
organisasi
(Steers, (2013)

3.2. Hipotesis Penelitian
Dengan melihat kerangka Konseptual di atas, maka penulis mengajukan
hipotesis sebagai berikut:
1. Pengembanagan Karier, Kemampuan Individu dan Komitmen Kerja
berpengaruh secara Parsial Terhadap Kinerja pegawai Pada Kantor UPTD
Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar

2. Pengembangan Karier, Kemampuan Individu dan Komitmen Kerja
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berpengaruh secara Simultan Terhadap Kinerja pegawai pada Kantor UPTD
Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.
Variabel Pengembangan Karir paling dominan berpengaruh Terhadap Kinerja

pegawai pada Kantor UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.

3.3. Definisi Operasional Variabel

Variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah Manajemen Karier,

Kemampuan Individu dan Komitmen Kerja sebagai variabel bebas. Setiap

variabel bebas tersebut diberi simbol X1, X2, X3, sedangkan variabel terikat

adalah Kinerja pegawai yang diberi simbol Y.

Operasionalisasi variabel penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut:
Manajemen Karier adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis,
teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan karir atau
pekerjaan dan jabatan. Indikator kemampuan teknis adalah integritas,
pengetahuan dan pangkat.

Kemampuan individu adalah kapasitas kerja yang di miliki pegawai dalam
mengerjakan pekerjaanya. Variabel pengetahuan diukur dengan tiga indikator
yaitu: pendidikan, keterampilan dan pengalaman.

Komitmen adalah tingkat loyalitas yang dimiliki pegawai terhadap organisasi.
Komitmen diukur dengan tiga indikator antara lain : loyalitas, keterlibatan dan
kepercayaan terhada organisasi.

Kinerja Pegawai didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam

mengerjakan pekerjaan sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya. Variabel
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Kinerja pegawai diukur dengan tiga indikator yaitu kualitas pekerjaan, jumlah

pekerjaan dan ketepatan waktu menyelesaikan pekerjaan.



BAB IV

METODE PENELITIAN

4.1. Desain Penelitian

Bertolak dari permasalahan dan tujuan penelitian yang ingin dicapai,
penelitian berjenis penelitian kuantitatif dengan metode survei dengan teknik
analisis korelasional untuk mengetahui pengaruh hubungan variabel terikat dan

variabel bebas.

4.2. Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada Kantor UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten
Polewali Mandar Pengambilan lokasi tersebut didasarkan pada instansi tersebut
peneliti bekerja sehingga memudahkan memperoleh data dan informasi yang
dibutuhkan. Waktu penelitian selama kurang lebih 2 bulan yaitu Januari — februari

2021.

4.3. Populasi dan Sampel

Pengertian populasi menurut Sugiyono (2014) adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai pada UPTD
Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar sebanyak ...... orang pegawai.
Sugiyono (2014), memberikan definisi bahwa sampel adalah bagian dari jumlah

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Pengambilan sampel dalam
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penelitian ini adalah dengan sampel jenuh, dengan menentukan seluruh populasi

yaitu ... orang pegawai.

4.4, Skala dan Pengukuran Data

Pengukuran data penelitian ini menggunakan skala likert. Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi responden terhadap
obyek (Nazir, 2013). Penggunaan skala Likert karena pertimbangan sebagai
berikut: (1) mempunyai banyak kemudahan; (2) mempunyai realibilitas yang
tinggi dalam mengurutkan subyek berdasarkan peresepsi; (3) fleksibel dibanding
teknik yang lain; (4) aplikatif pada berbagai situasi. Pengolahan data, skala Likert
termasuk dalam skala interval. Penentuan skala Likert dalam penelitian ini dari
skala 1 sampai dengan 5. Pedoman untuk pengukuran semua variabel adalah
dengan menggunakan 5 poin likert scale. kategori dari masing-masing jawaban
dengan suatu Kriteria sebagai berikut: Sangat Baik/Sangat Setuju (skor 5):
Baik/Setuju (skor 4); Cukup baik/ Netral (skor 3); Tidak Baik/Tidak Setuju (skor
2): Sangat Tidak Baik/Sangat Tidak Setuju (skor 1) (Malhotra, 2010; Cooper &

Sehindler, 2011).

4.5. Pengujian Instrumen Penelitian

Angket sebelum digunakan dalam pengumpulan data di lapangan, harus
memenuhi dua uji instrumen vyaitu tingkat validitas dan realibilitas. Pengujian
instrumen dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah instrumen yang
digunakan dalam penelitian ini memenuhi syarat-syarat alat ukur yang baik atau

sesuai dengan standar metode penelitian. Mengingat pengumpulan data dalam
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penelitian ini menggunakan kuisioner, maka keseriusan atau kesungguhan
responden dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan merupakan unsur penting
dalam penelitian. Keabsahan atau kesahihan data hasil penelitian sosial sangat
ditentukan oleh instrumen yang digunakan.

Instrumen dikatakan baik apabila memenuhi tiga persyaratan utama yaitu:
(1) valid atau shahi; (2) reliabel atau andal; dan (3) praktis (Cooper dan Sehindler,
2011). Bilamana alat ukur yang digunakan tidak valid atau tidak dapat dipercaya
dan tidak andal atau reliabel, maka hasil penelitian tidak akan menggambarkan
keadaan yang sesungguhnya. Oleh karena itu, untuk menguji kuisioner sebagai
instrumen penelitian maka digunakan uji validitas (test of validity) dan uji
realibilitas (test of realiability).

Pada penelitian ini, uji validitas dan realibilitas, dilakukan untuk
memastikan tingkat validitas dan realibilitas instrumen. Hasil analisisnya
menunjukkan semua variabel penelitian adalah valid berdasarkan nilai koefisien
korelasi lebih besar dari 0,30 pada semua item pernyataan setiap indikator.
Kemudian nilai koefisien korelasi cronbach alpha lebih besar dari 0.60
menunjukkan seluruh variabel penelitian adalah realibel. Terpenuhinya validitas

dan realibilitas angket, maka pengumpulan data dilapangan sudah tepat dilakukan.

4.5.1. Uji Validitas Instrumen (Test of Validity)

Instrumen dalam penelitian ini dapat dikatakan valid apabila mampu
mengukur konstruk yang akan di ukur dan dapat mengungkapkan data serta
variabel-variabel yang diteliti secara konsisten. Validitas merupakan ukuran yang

berhubungan dengan tingkat akurasi yang dicapai oleh sebuah indikator dalam
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mengukur konstruk yang seharusnya di ukur. Uji validitas adalah ketepatan skala
atas pengukuran instrumen yang dugunakan dengan maksud untuk menjamin
bahwa alat ukur yang digunakan, dalam hal ini pernyataan pada kuesioner sesuai
dengan obyek yang diukur. Instrumen dapat dikatakan mempunyai validitas tinggi
apabila alat tersebut menjalangkan fungsi ukurnya.

Pengujian validitas instrumen yaitu menghitung koefisien korelasi antara
skor item dan skor totalnya dalam taraf signifikansi 95% atau a=0,05. Instrumen
dikatakan valid mempunyai nilai signifikansi korelasi < dari 95% atau a = 0,05
(Sugiono, 2010). Validitas dilakukan dengan mengunakan koefisien korelasi
product moment Pearson. Kriteria pengujian yang digunakan pada instrumen

yang dikatakan valid jika nilai r > 0.30 (cut Of point) (Sugiono, 2010).

4.5.2. Uji Reliabilitas Instrumen (Test Of Relibiality)

Uji Reliabilitas adalah uji kehandalan yang bertujuan mengetahui seberapa
jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya. Kehandalan berkaitan
dengan estimasi sejauh mana suatu alat ukur, apabila dilihat dari stabilitas atau
konsistensi internal dari jawaban atau pernyataan jika pengamatan dilakukan
secara berulang.Apabila suatu alat ukur digunakan berulang dan hasil yang

diperoleh relatif konsisten maka alat ukur tersebut dianggap handal (reliabilitas).

4.6. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data pada penelitian ini adalah menggunakan survei

dengan instrumen angket yang disebar kepada responden. Proses yang dilakukan
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peneliti dalam mengumpulkan data primer dengan metode survei melalui

instrumen penelitian (angket), yaitu sebagai berikut:

1. Angket sebagai instrumen utama dalam penelitian ini berisi sejumlah item
pernyataan bersifat tertutup yang disusun berdasarkan hasil kajian teoritis dan
empiris serta informasi yang diperoleh pada Pegawai Kantor UPTD Inseminasi
Buatan Kabupaten Polewali Mandar Setelah instrumen penelitian disusun,
terlebih dahulu dilakukan penilaian terhadap face dan content validity, kalimat
serta maksud dari setiap pernyataan.

2. Data yang diperoleh dari distribusi instrumen penelitian secara keseluruhan
selanjutnya  diperiksa, ditabulasi, di-screening, serta dianalisis untuk

menjawab dan membahas masalah yang diteliti dalam penelitian ini.

4.7. Teknik Analisa Data

Analisis  deskriptif ~ digunakan ~ untuk  mendeskripsikan  atau
menggambarkan kepemimpinan, budaya organisasi dan disiplin terhadap kineja
pegawai. Teknik analisa data kuantitatif yang diperoleh dari hasil kuesioner
dengan menggunakan analisis regresi linier berganda (multiple regression
analysis). Analisis linier berganda dilakukan untuk melihat pengaruh variabel
independen (X) yang ditunjukkan oleh Manajemen Karier, Kemampuan Individu
dan Komitmen Kerja terhadap variabel dependen (Y) yang ditunjukkan oleh
kinerja pegawai. Sebelum melakukan pengujian gresilinier berganda syarat uji

regresi yang harus dipenuhi adalah:
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Bentuk umum dari model yang akan digunakan adalah:

Y =a+ blX1 + b1X2 + b3X3+e

Dimana:

Y = Kinerja Pegawai

a = konstanta

X1 = Pengembangan Karir
X2 = Kemampuan individu
X3 = Komitmen

b1, b2, bs, , = Koefisien pengaruh
e = Kesalahan Prediksi

Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh variabel bebas vyaitu:
Pengembanaga Karier, (X1), kemampuan individu (X2), dan Komitment (X3),
terhadap variabel terkait yaitu Kinerja pegawai (Y) secara bersama-sama, maka
dilakukan uji F.

Kemudian untuk mengetahui manajemen Karier, (Xi), kemampuan
individu (X2), dan Komitment (X3), terhadap variabel terkait yaitu Kinerja
pegawai (YY) secara parsial maka dilakukan uji t.

a. Pengujian hipotesis secara Parsial

Hipotesis tersebut akan diuji berdasarkan pada analisis dihasilkan dari
model regresi berganda.

1) Ho berarti variabel independen secara parsial tidak berpengaruh signifikan

terhadap variabel dependen.
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2) Ha berarti variabel independen secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen.
3) Dengan tingkat signifikansi a = 5 % dan dengan degree of freedom (n- k-
1) dimana n adalah jumlah observasi dan k adalah jumlah variabel
independent. Sedangkan t tabel ditentukan dengan melihat tingkat
signifikan sebesar 5% dan df = (n-1), sehingga (Ghozali, 2011)
b. Pengujian hipotesis secara simultan
Pengujian hipotesis ini digunakan untuk menguji pengaruh secara simultan
variabel dependen. Hipotesis statistiknya dinyatakan sebagai berikut:
a) Ho : berarti secara simultan variabel independen tidak berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen.
b) Ha : berarti secara simultan variabel independen berpengaruh
signifikanterhadap variabel dependen.
Dengan tingkat signifikan a = 5 % dan dengan degree of freedom (k) dan
(n-k-1) dimana n adalah jumlah observasi dan k adalah variabel independen.

Maka nilai F hitung dirumuskan sebagai berikut.

&
F= :::31:-

Dimana:

R? = R Square

n = Banyaknya Data

k = Banyaknya variabel independen

Sedangkan F tabel ditentukan dengan melihat tingkat signifikan a sebesar 5% dan
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df = (n-1), sehingga (Ghozali, 2011)

a) Jika F hitung > F tabel atau Sig. F < 5 % maka Ho ditolak dan Hi diterima
yakni secara simultan variabel independen berpengaruh signifikan terhadap
variabel dependen.

b) Jika F hitung < atau SigiF> 5% mak Ho diterima dan Hi ditolak yakni secara
simultan variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel

dependen.



BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Hasil Penelitian

5.1.1 Karakteristik Responden

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhadap 36 orang responden
Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar sebagaimana
dimaksud dalam metode penelitian, maka diperoleh beberapa karakteristik-
karakteristik secara umum. Untuk lebih jelasnya perbedaan jumlah responden

berdasarkan jenis kelamin tersebut dapat dilihat sebagaimana tabel berikut:

Di bawah ini akan dipaparkan karakteristik responden secara umum
menurut jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan dan masa kerja responden bekerja

pada UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar

1. Jenis Kelamin

Jenis kelamin bukan menjadi ukuran bagi seorang pegawai di dalam
menentukan mampu tidaknya bekerja. Akan tetapi yang terpenting adalah kemauan
dan motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai itu sendiri. Hal mungkin terjadi
adalah kemauan dan motivasi kerja pegawai laki-laki lebih tinggi dari pada

pegawai perempuan.

Berdasarkan hasil penelitian terhadap responden diperoleh jenis kelamin
masing-masing terdiri atas 26 laki-laki dan 10 perempuan untuk lebih jelasnya

dapat dilihat pada tabellberikut :
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Tabell
DistribusiFrekuensiRespondenBerdasarkanJenisKelamin

No JenisKelamin Frekuensi
1 | Laki-laki 26
2 Perempuan 10
Jumlah 36

Sumber : Hasil olah data primer 2018

Berdasarkan Tabel di atas, menunjukkan bahwa dari 36 responden dalam
penelitian ini, terdapat 26 responden laki-laki sedangkan sisanya 10 adalah
responden perempuan. Hal ini menunjukkan bahwa responden laki-laki dalam
penelitian ini lebih dominan. Komposisi yang demikian diharapkan dapat
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai karena responden laki-laki lebih
leluasa memusatkan perhatian pada pelaksanaan tugas-tugas kepegawaian tanpa

harus memikirkan kegiatan rumah tangga.

2. Usia

Usia merupakan variabel yang sangat menentukan tingkat produktivitas
pegawai pada sebuah instansi. Dengan tingkat usia yang masih produktif akan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang tentunya akan memberikan dampak
terhadap kualitas pelayanan yang diberikan. Untuk mengetahui usia responden
dalam penelitian ini disajikan karakteristik responden yang menjadi subyek dalam

penelitian ini menurut usia ditunjukkan dalam tabel di bawah ini:
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Tabel2
Deskripsi Responden Berdasarkan Kelompok Usia

No Usia Jumlah Responden
1 | 4-30 Tahun 20
2 | 31-40Tahun 16
Jumlah 36

Sumber : Hasil olahan data primer, 2018

Dari Tabel2 di atas menunjukkan bahwa dari 36 responden, 20 responden
yang berusia antara 4 — 30 tahun, 16 responden yang berusia antara 31 — 40 tahun,.
Hal ini menunjukkan bahwa komposisi usia responden terkonsentrasi pada usia
antara 4-30 tahun atau masih dalam kategori usia produktif. Faktor usia
sebagaimana yang telah dipaparkan di atas, merupakan salah satu identitas yang
dapat menjadi petunjuk untuk mengetahui kemampuan fisik dan kemampuan daya
pikir seseorang. Semakin tua usia seseorang semakin tinggi tingkat kematangan
berpikirnya dalam proses pencapaian tujuan yang hendak dicapai, prestasi dan
meningkatkan kinerjanya karena masih didukung oleh kekuatan fisik energi yang

menunjang untuk menjalankan aktifitas kepegawaiannya.

3.  Tingkat Pendidikan

Tingkat kemampuan pegawai dapat dipengaruhi oleh pendidikan formal
yang diperolehnya. Dengan asumsi bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan
seseorang pegawai diyakini akan semakin tinggi kemampuannya dalam membuat

perencanaan, pelaksanaan dan melakukan evaluasi terhadap program kerja yang
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dibebankan kepadanya, dengan demikian dapat dinyatakan bahwa pendidikan
formal adalah suatu indikator yang dapat mengukur motivasi kerja Pegawai UPTD
Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar untuk dapat meningkatkan
kinerjanya dalam melaksanakan tugas dengan baik. Untuk hal tersebut maka perlu
diperhatikan adalah penempatan pegawai yang harus disesuaikan dengan latar
belakang pendidikan yang dimiliki oleh pegawai sehingga dapat melaksanakan

tugas dengan baik. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabelberikut :

Tabel3
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan

No Pendidikan Jumlah
1 S2 2
2 S1 19
3 DRH 2
4 | SPP/SMK 13
Jumlah 36

Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2018

Pada Tabel3 di atas, tentang tingkat pendidikan responden Pegawai UPTD
Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar menunjukkan bahwa 2 orang
adalah lulusan Magister (S2), 19 lulusanSarjana (S1), 13 orang lulusan SPP/SMK
dan pegawai dengan pendidikan DRH sebanyak 2. Dengan demikian prosentasi

responden terbesar pada tingkat pendidikan Strata Satu Pegawai UPTD Inseminasi
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Buatan Kabupaten Polewali Mandar memberikan gambaran bahwa tingkat

pendidikan yang di miliki sangat mendukung kinerja pegawai.

Disamping itu adanya pegawai yang berpendidikan Strata Dua yang
merupakan aset yang sangat baik dalam membimbing pegawai lainya dalam rangka
meningkatkan kompetensi dan motivasi sebagai wadah dalam peningkatan kinerja
Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar pada umumnya.
Seiring  dengan penerapan otonomi daerah, pembangunan disegala bidang
Khususnya pengembangan sumber daya manusia menuntut pegawai Yyang
berkualitas untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat. Persaingan pegawai
menuntut adanya profesionalisme kerja yang semakin tinggi dan bekal keahlian

yang memadai.

Tentunya pegawai tersebut didukung oleh jenjang pendidikan yang
diperolehnya atau dengan kata lain latar belakang pendidikan yang dimiliki oleh
pegawai dapat mempengaruhi kompetensi dan kemampuan dalam melaksanakan
tugas pokok yang pada akhirnya sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan data pendidikan formal Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten
Polewali Mandar sekarang ini sangat mendukung kompetensi dan motivasi kerja
pegawai menuju peningkatan kinerja pegawai dan termasuk dalam kategori sangat

mendukung.
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5.1.2 Uji Kualitas Data

a. Uji Validitas

Validitas didefinisikan sebagai sejauh mana ketepatan dan kecermatan
suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya (Gumilar, 2012). Suatu
instumen dikatakan valid apabila mampu mencapai tujuan pengukurannya, yaitu
mengukur apa yang ingin diukurnya dan mampu mengungkapkan apa yang ingin

diungkapkan.

Prosedur pengujian validitas instrumen dilakukan dengan menghitung skor
variabel dari skor butir. Pertanyaan yang digunakan dapat dikatakan valid apabila
korelasinya (r) melebihi 0,3.Adapun hasil uji validitas dari setiap item penelitian

variabel dalam penelitian ini masing — masing dapatdilihat pada tabel berikut.

1) Hasil uji validitas instrumen variabel pengembangan karier (X1)

Dari instrumen yang diuji cobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan
menggunakan analisis korelasi berbantuan komputer (SPSS-22), ternyata
menunjukkan bahwa semua item instrumen tersebut dinyatakan valid (sig.rhit<c.
0.05)atau r hitung > 0,30, dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :

Tabel 5.9
Hasil Uji Validitas Variabel Manajemen Kkarier (X1)

No. r hit Sig r tabel Ket
1 0.846 0.000 0.30 Valid
2 0.876 0.000 0.30 Valid
3 0.796 0.000 0.30 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
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Berdasarkan hasil uji validitas yang terlihat pada Tabel9, maka diperoleh
angka Kkorelasi (rniung) Yyang ternyatah asilnya lebih besar apabila
dibandingkan dengan cut of point yang disyaratkan yaitu sebesar 0,30.
Nilai Corrected Item Total Correlation (rniung) Variabel kompetensi (X1)
berada antara 0,796 — 0,876. Hal ini menunjukkan bahwa nilai r hitung>
0,30 (cut of point), sehingga menunjukkan bahwa semua butir pernyataan
pada kuesioner pendidikan adalah valid atau mampu mengungkapkan
sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut, sehingga dapat
digunakan untuk analisis selanjutnya.
2) Hasil uji validitas instrumen variabel kemampuan individu (Xz)
Berdasarkan instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi
dengan menggunakan analisis korelasi berbantuan komputer (SPSS-22), ternyata
menunjukkan bahwa semua item instrumen tersebut dinyatakan valid (sig.rmit<c.

0.05)atau r hitung > 0,30, dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :

Tabel 5.10
Hasil Uji Validitas Variabel kemampuan individu (X2)

No. r hit Sig r tabel Ket
1 0.915 0.000 0.30 Valid
2 0.936 0.000 0.30 Valid
3 0.908 0.000 0.30 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
Berdasarkan hasil uji validitas yang terlihat pada Tabel10, maka diperoleh

angka korelasi (rniung) yang ternyata hasilnya lebih besar apabila dibandingkan
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dengan cut of point yang disyaratkan yaitu sebesar 0,30. Nilai Corrected Item
Total Correlation (rhitung) Variabel kemampuan individu (X2) berada antara 0,908—
0,936. Hal ini menunjukkan bahwa nilai r hitung> 0,30 (cut of point), sehingga
menunjukkan bahwa semua butir pernyataan pada kuesioner motivasi kerja adalah
valid atau mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner
tersebut, sehingga dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.
3) Hasil uji validitas instrumen variabel komitmen(Xs)

Dari nomor instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi
dengan menggunakan analisis korelasi berbantuan komputer (SPSS-22), ternyata
menunjukkan bahwa semua item instrumen tersebut dinyatakan valid (Sig.rmit<o

0.05)atau r hitung > 0,30, dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :

Tabel 5.11
Hasil Uji Validitas Variabel komitmen (X3)
No. r hit Sig r tabel Ket
1 0.894 0.000 0.30 Valid
2 0.794 0.000 0.30 Valid
3 0.636 0.000 0.30 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
Berdasarkan hasil uji validitas yang terlihat pada Tabelll, maka diperoleh
angka korelasi (rniwung) yang ternyata hasilnya lebih besar apabila dibandingkan
dengan cut of point yang disyaratkan yaitu sebesar 0,30. Nilai Corrected Item
Total Correlation (rniung) Variabel komitmen (X3) berada antara 0,636 — 0,894.

Hal ini menunjukkan bahwa nilai r hitung> 0,30 (cut of point), sehingga
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menunjukkan bahwa semua butir pernyataan pada kuesioner budaya kerja adalah
valid atau mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh Kkuisioner
tersebut, sehingga dapat digunakan untuk analisi sselanjutnya.

4) Hasil uji validitas instrumen variabel kinerja ()

Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi
dengan menggunakan analisis korelasi berbantuan komputer (SPSS-22),
ternyata menunjukkan bahwa semua item instrumen tersebut dinyatakan valid
(sig.mit<ar 0.05)atau r hitung > r tabel (0,30), dengan hasil selengkapnya

sebagai berikut :

Tabel 5.12
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja ()
No. r hit Sig r tabel Ket
1 0.731 0.000 0.30 Valid
2 0.801 0.000 0.30 Valid
3 0.814 0.000 0.30 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

Berdasarkanhasil uji validitas yang terlihat pada Tabel5.12, maka
diperoleh angka korelasi (rniwng) yang ternyata hasilnya lebih besar apabila
dibandingkan dengan cut of point yang disyaratkan yaitu sebesar 0,30. Nilai
Corrected Item Total Correlation (rniung) Variabel kinerja(Y) berada antara 0,731
— 0,814. Hal ini menunjukkan bahwa nilai r hitung> 0,30 (cut of point), sehingga
menunjukkan bahwa semua butir pernyataan pada kuesioner adalah valid atau
mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh Kkuisioner tersebut,

sehingga dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.
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b. Uji Realibilitas

Uji realibilitas dimaksudkan untuk mengetahui konsistensi instrumen.
Semua instrumen dikatakan reliabel atau mempunyai tingkat kepercayaan yang
tinggi, jika instrumen tersebut memberikan hasil yang tetap. Ini berarti bahwa
instrumen dikatakan reliabel apabila diujicobakan pada subyek lain dan dalam

waktu yang lain pula akan mempunyai hasil yang sama.

Uji reliabilitasinstrumenhanyadilakukan pada butir-butir valid yang
diketahui pada uji validitas instrumen. Pengujian Cronbach Alpha digunakan
untuk menguji tingkat keandalan (reliability) dari masing-masing variabel.
Pengambilan keputusan berdasarkan jika nilai Alpha melebihi 0,5 maka
pertanyaan variabel tersebut reliabel dan sebaliknya (Imam Ghazali, 2001).
Adapun hasil uji reabilitasdarisetiapvariabel yang digunakan dalam penelitian ini,

dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Hasil uji realibilitas dari masing-masing variabel dapat dilihat pada

Tabel 5.13 berikut :

Tabel 5.13
Hasil Uji Reliablitas

||:Ie(:ﬁ Variabel AlﬂqaCNr(I)Iranlbach’s (E,lgtl r?tf Ket
1 Manajemen Karier(X1) 0.787 0,50 Realibel
2 Kemampuan Individu(Xz) 0.907 0,50 Realibel
3 Komitmen(X3) 0.638 0,50 Realibel
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4 | kinerja(Y) 0.683 0,50 Realibel

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

Berdasarkan perhitungan hasil uji realibilitasdari masing-masing variabel
dengan menggunakan Program SPSS Versi 22 menunjukkan bahwa semua

variabel realibel, karena nilai altha crombachtnya melebihi dari 0,50.

c. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Model
regresi yang baik adalah memiliki distribusi normal atau mendekati tidak. Cara
mendeteksi normalitas dilakukan dengan cara yaitu dengan analisis grafik. Salah
satu cara termudah untuk melihat normalitas residual adalah dengan melihat
grafik histogram yang membandingkan antara data observasi dengan distribusi
yang mendekati distribusi normal (Ghozali, 2010). Uji normalitas data dapat

dilihat pada Gambar 5.1
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Gambar 5.1

Uji Normalitas Data
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Dengan melihat tampilan grafik Normal P-Plot dapat disimpulkan bahwa
pola distribusi data mendekati normal. Hal tersebut terlihat dari sebaran titik-titik

pada grafik mendekati garis diagonal.

d. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan korelasi antar variabel bebas (independen). Jika variabel independen
saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal
adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen
sama dengan nol (Ghozali, 2010). Untuk mengetahui ada tidaknya
multikolinearitas di dalam model regresi dapat dilihat dari nilai Tolerence dan
lawannya Variance Inflation Factor (VIF). Hasil uji multikolinearitas pada

perusahaan Manufaktur dapat dilihat pada Tabel 5.14 berikut.



Tabel 5.14

Hasil Uji Multikolinearitas Data
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Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 X1 0.956 1.047
X2 0.963 1.039
X3 0.958 1.044
Suatu model regresi dinyatakan bebas dari multikolinearitas jika

mempunyai nilai Tolerence dibawah 1 dan nilai VIF di bawah 10. Dari Tabel

dapat diketahui bahwa semua variabel independen memiliki nilai Tolerence

berada di bawah 1 dan nilai VIF jauh di bawah angka 10. Hal ini menunjukkan

dalam model ini tidak terjadi multikolinieritas.

e. Uji Heteroskedastisitas

ditunjukkan pada Gambar 5.2 di bawabh ini.

Hasil uji heteroskedastititas pada akuntan dengan menggunakan uji glejser



68

Scatterplot
Dependent Variable: y
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Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser
diperoleh hasil nilai Sig > 0,05. Karena nilai Sig > 0,05 maka dapat dikatakan

bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas dan hasil uji dapat dilanjutkan.

5.2 Pengujian Hipotesis

1. Analisis Regresi Berganda

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan teknik regresi. Hasil

pengolahan data dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 5.15

Hasil Regresi Berganda

Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefiicients  Coefiicients Correlations Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta m Sig. Zero-order  Partial Pat  Tolerance WIF
1 (Constant) 10307 3255 3167 003
i 165 145 19 1.138 264 196 A97 A87 956 1.047
x2 -3 149 -238 | 1424 184 -174 -4 -1 983 1039
13 258 An 245 0\ 1463 153 243 250 240 958 1044

a. Dependent Variahle:y
Sumber : Data diolah, 2021

Dari tabel di atas diperoleh persamaan regresi
§ =10.307+ 0,165X1+ (-0,213) X2 + 0,258 X3

Persamaan di atas menunjukkan bahwa:

1. Konstanta sebesar 10.307 menyatakan bahwa jika tidak ada perubahan
pada faktor pengembangan Karier, Kemampuan Individu Dan Komitmen
Kerja, maka tingkat Kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten
Polewali Mandar adalah sebesar 10.307 satuan.

2. Koefisien regresi variabel pengembangan karier (X1), koefisien bernilai
positif sebesar 0,165. Artinya setiap penambahan satu satuan faktor
pendidikan, akan mempengaruhi perubahan Kinerja sebesar 0,165satuan.
Dan sebaliknya, jika terjadi penurunan faktor Pengembangan kariersebesar
satu satuan, akan mempengaruhi penurunan Kinerja sebesar 0,165satuan

dengan asumsi Xz, dan Xs, tetap.



70

3. Koefisien regresi variabel kemampuan individu(X2), koefisien bernilai
negatif sebesar -0,213. Artinya setiap penambahan satu satuan faktor
kemampuan individu, akan mempengaruhi penurunanKinerja sebesar -
0,213satuan. Dan sebaliknya, jika terjadi penurunan faktor kemampuan
individu sebesar satu satuan, akan mempengaruhi peningkatanKinerja
sebesar -0,213satuan dengan asumsi X1, dan Xs, tetap.

4. Koefisien regresi variabel komitmen(Xs), koefisien bernilai positif sebesar
0,258, artinya setiap penambahan satu satuan variabel komitmenakan
mempengaruhi kenaikan Kinerja sebesar 0,258satuan. Dan sebaliknya, jika
terjadi penurunan variabel komitmen sebesar satu satuan, akan
mempengaruhi penurunan Kinerja sebesar 0,258satuan dengan asumsi X1,
dan Xz, tetap.

2. Uji Statistik

Untuk menguji hipotesis pada penelitian ini digunakan statistik t dan
statistik F. Uji statistik t digunakan untuk menguji signifikansi secara parsial yaitu
masing-masing Vvariabel independen berpengaruh signifikan ataukah tidak
terhadap variabel dependen pada tingkat signifikansia=5persen. Uji statistik F
digunakan untuk menguji signifikansi secara simultan yaitu secara bersama-sama
apakah variabel independen (pengembangan Karier, Kemampuan Individu dan
Komitmen Kerja) berpengaruh signifikan atau tidak terhadap kinerja pegawai

dengan tingkat signifikansia=5 persen.
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a. Uji F (Uji Simultan)

Pada tabel 16 pengujian secara simultan (uji F), dimaksudkan untuk
mengetahui apakah variabel pendidikan, pelatihan dan komitmen secara bersama-

sama memiliki pengaruh terhadap Kompetensi Pegawai
Tabel 5.16

ANOVA?

Sum of m
Maodel Sguares df Mean Square F Sig.
1 Regression 6.506 3 2160 \1714/  184®
Residual 40.494 3z 1.265
Total 47.000 35
a. DependentVariable: y

b. Predictors: (Constant), x3, x2, x1
Sumber : Data primer diolah, 2021

Berdasarkan tabel 5.16, didapatkan nilai F statistik sebesar 1,714 dengan
nilai signifikansi 0,184 lebih besar dari 0,05, maka dapat diketahui bahwa secara
simultan tidak ada pengaruh antara pengembangan Karier, Kemampuan Individu
Dan Komitmen Kerja terhadap kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan

Kabupaten Polewali Mandar

b. Uji t (Uji Parsial)

Pengujian ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel bebas
(kompetensi, motivasi dan budaya kerja) berpengaruh signifikan ataukah tidak
terhadap Kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar
pada tingkat signifikan sia=5 persen secara terpisah atau parsial. Berikut hasil

pengujian hipotesis uji t:
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Tabel 5.17

Coefficients”

Standardized

Unstandardized Coefiicients ~ Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Maodel B Std. Error Beta ﬂ\ Sig. Zero-order  Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 10307 3255 3167 003
xl 165 145 191 1138 264 196 187 187 956 1.047
12 =213 149 -138 -1.424 64 =174 -244 -234 963 1.039
%3 258 AT7 245 1.463 153 243 250 240 958 1.044

a. Dependent Variable: y

Hasil Uji Parsial

Berdasarkan tabel 5.17 di atas dapat disimpulkan sebagai berikut:

1) Pengaruh manajemen karier terhadap Kinerja Pegawai UPTD Inseminasi
Buatan Kabupaten Polewali Mandar. Berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai
signifikansi sebesar 0,264>0,05, maka disimpulkan H1 ditolak, artinya
manajemen karier berpengaruh positif tidak signifikan terhadap Kinerja
Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.

2) Pengaruh kemampuan individu terhadap Kinerja Pegawai UPTD Inseminasi
Buatan Kabupaten Polewali Mandar. Berdasarkan tabel di atas diperoleh
nilaisignifikansi sebesar 0,000> 0,05, maka disimpulkan H2 ditolak, artinya
motivasi berpengaruh positif tapi tidak signifikanterhadapPegawai UPTD
Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar

3) Pengaruh komitmen terhadap kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan
Kabupaten Polewali Mandar berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai
signifikansi sebesar 0,153 > 0,05, maka disimpulkan H3 diterima, artinya
komitmen berpengaruh positif tapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.
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3. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependennya. Nilai R?
yang mendekati satu berarti variabel-variabel independennya memberikan hampir
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen
(Ghozali, 2006). Menurut ahli dalam Ghozali (2006) menganjurkan untuk
menggunakan nilai adjusted R? untuk mengukur sejauh mana kemampuan model
dalam menerangkan variasi variabel independennya. Hal ini dikarenakan nilai
adjusted R? dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan

kedalam model.

Hasil perhitungankoefisiendeterminasi adjusted (R?) pada Pegawai Badan
Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Polewali Mandar dapat dilihat

pada Tabel 5.17berikut:

Hasil perhitungan koefisien determinasi adjusted (R?) Pegawai UPTD
Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar dapat dilihat pada Tabel 5.18

berikut:
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Tabel 5.18

Hasil Perhitungan Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

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

1 372 138 .058 1,125

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Berdasarkan output SPSS pada tabel 5.18 di atas tampak bahwa dari hasil
perhitungan diperoleh nilai koefisien determinasi (R) pada sebesar0,372, hal ini
berarti koefisien determinasi pengaruh manajemen karier(X1), kemampuan
individu(X2), dan komitmen kerja(Xs) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar
0,372 atau 37.2% variansi Kinerja pegawai (Y) dipengaruhi oleh manajemen
karier(X1), kemampuan individu(Xz), dan komitmen Kkerja(Xs). Sedangkan

sisanya sebesar 62,8 % dipengaruhi oleh faktor lain di luar model ini.

5.3 Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh pengembangankarierterhadap kinerjaPegawai UPTD Inseminasi
Buatan Kabupaten Polewali Mandar
Hasil temuan untuk variabel manajemen karier berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten

Polewali Mandar. Penelitian ini sesuaidengan hasil penelitianyang dilakukan oleh
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Djuhadmin (2014) yang berjudul “Analisis Kemampuan individu SDM terhadap
Kinerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor kemampuan individu
pegawai, manajemen karier dan motivasi pegawai terhadap kinerja pegawai.
Analisis data menggunakan analisis deskriptif dan analisis auto korelasi. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa faktor motivasi dan kemampuan (ability)
memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Sedangkan variabel manajemen karier berpengaruh positif tapi tidak

signifikan terhadap kinerja pegawai.

penelitian ini berbeda dengan hasil Penelitian yang lain dilakukan oleh Agussalim
(2010) meneliti dengan judul penelitian adalah “Analisisfaktor yang
mempengaruhi  kinerja pegawai. Variabel-variabel yang diteliti adalah
keahlian/skill dengan indikator berpengalaman, kecakapan, kemampuan dan
ketepatan. Kedua adalah variabel suasana kerja dengan indikator keamanan,
ketenangan, kebersamaan, penerangan dan sanitasi udara. Ketiga adalah variabel
motivasi kerja dengan indikator semangat, ambisi, keikhlasan dan kedisiplinan. Di
samping itu kinerja pegawai dapat diukur dengan indikator prakarsa, prestasi kerja
dan tanggung jawab. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) keahlian bekerja
pegawai sudah cenderung kedalam kategori baik, (2) suasana kerja tergolong
sedang, (3) motivasi kerja masih tergolong rendah, (4) kinerja pegawai tergolong

sedang, (5) keahlian berpengaruh positif terhadap

kinerja pegawai, demikian pula halnya prakarsa, prestasi kerja dan tanggung

jawab belum optimal, artinya dalam kategori sedang.
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Hasil penelitian ini membuktikan bahwa pengembanagan karier memberikan
kontribusi yang pisitif tapi tidak signifikan terhadap peningkatan kompetensi
Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar. Berdasarkan
pengamatan peneliti di lapangan bahwa kemampuan pengembangan karier pada
UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar telah berjalan dengan baik
namun masih perlu melakukan pembenahan dan perbaikan agar bisa berjalan

dengan baik dan sistematis berdasarkan peraturan yang ada.

Pengembanagan Karir dilakukan agar dapat meningkatkan efisiensi dan
efektivitas kerja pegawai dalam mencapai sasaran kerja yang telah ditetapkan oleh
organisasi guna memenuhi tuntutan-tuntutan yang akan di hadapi dengan

perubahan yang cepat dan dinamis.

Menurut Hasibuan (2012) Pengembangan Karir adalah suatu usaha untuk
meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral pegawai sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan. Sedangkan Pengembanagan Karir dapat
diartikan sebagai proses, identifikasi potensi karir pegawai dan mencari serta
menerapkan cara-cara yang tepat untuk mengembangkan potensi tersebut.

Pengembanagan Karir dapat juga dikatakan sebagai peningkatan potensi
diri yang dilakukan seseorang untuk mencapai rencana karir. Manajemen Karir
menurut Samsudin (2014), career development adalah suatu kondisi yang
menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi pada
jalur Kkarier yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan.

Menurut Marwansyah (2012:208) pengembangan Karir adalah kegiatan

pengembangan diri yang ditempuh oleh seseorang untuk mewujudkan rencana
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karier pribadinya sedangkan menurut Sunyoto (2012: 164), Manajemen Karir
adalah peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk
mencapai suatu rencana karier.

Pengembangan Karir adalah peningkatan kemampuan mental yang terjadi
yang terjadi seiring penamabahan usia pegawai. Perkembangan kemampuan
mental pegawai telah berlangsung selama seseorang menja dipekerja pada sebuah
organisasi yang terwujud melalui pelaksanaan pekerjaan yang menjadi tugas
pokok dan fungsinya.

Menurut Rivai (2013:278) faktor-faktor yang mempengaruhi Manajemen
Karira dalah sebagai berikut :

1. Prestasikerja

Prestasikerja (Job Performance) merupakan komponen yang paling penting
untuk pengembangan Karir yang paling penting untuk meningkatkan dan
mengembangkan Kkarir seorang pegawai. Kemajuan Kkarir sebagian besar
tergantung atas prestasi kerja yang baik dan etis. Dengan mengetahui hasil atas
Kinerjanya maka pegawai dapat mengukur kesempatannya terhadap
Manajemen Karir. Asumsi terhadap Kinerja yang baik akan melandasi seluruh
aktivitas pengembangan Karir. Ketika kinerja di bawah standar maka dengan
mengabaikan upaya-upaya kearah Manajemen Karir pun biasanya tujuan karir
yang paling sederhana pun tidak dapat dicapai. Kemajuan karir umumnya

terletak pada kinerja dan prestasi.

2. Eksposur
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Manajer atau atasan memperoleh pengenalan ini terutama melalui
Kinerja, dan prestasi pegawai, laporan tertulis, presentasi lisan, pekerjaan

komite dan jam-jam yang dihabiskan.

3. Jaringan kerja

Jaringan kerja berarti perolehan eksposure di luar organisasi. Mencakup
kontak pribadi dan professional. Jaringan tersebut akan sangat bermanfaat bagi

pegawai terutama dalam Manajemen Karirnya.

4. Kesetiaan terhad aporganisasi

Level loyalitas yang rendah merupakan hal yang umum terjadi di
kalangan lulusan perguruan tinggi terkini yang disebabkan ekspektasi terlalu
tinggi pada organisasi tempatnya bekerja pertama kali sehingga sering kali
menimbulkan kekecewaan. Hal yang sama juga terjadi pada kelompok
profesional dimana loyalitas pertamannya diperuntukkan bagi profesi. Untuk
mengatasi hal ini sekaligus mengurangi tingkat keluarnya pegawai (turn over)
biasanya organisasi “membeli” loyalitas pegawai dengan gaji, tunjangan yang
tinggi, melakukan praktek-praktek SDM yang efektif seperti perencanaan dan

Manajemen Karir.

5. Pembimbing dan sponsor

Adanya pembimbing dan sponsor akan membantu pegawai dalam
mengembangkan karirnya. Pembimbing akan memberikan nasehat nasehat atau

saran-saran kepada pegawai dalam upaya Manajemen Karirnya, pembimbing
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berasal dari internal organisasi. Mentor adalah seseorang di dalamorganisasi

yang menciptakan kesempatan untuk Manajemen Karirnya.

6. Peluang untuk tumbuh

Pegawai  hendaknya diberikan kesempatan untuk  meningkatkan
kemampuannya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus, dan melanjutkan
pendidikannya. Hal ini akan memberikan pegawai kesempatan untuk tumbuh dan

berkembang sesuai dengan rencana karirnya.

2. Pengaruh kemampuan individu Terhadap kinerja Pegawai UPTD
Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar
Hasil analisis parsial terhadap Pengaruh kemampuan individu terhadap
kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.
Diperoleh nilais ignifikan sisebesar -0,164>0,05, maka disimpulkan bahwa
kemampuan individu tidak berpengaruh terhadap kinerja Pegawai UPTD

Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.

Hasil penelitian ini sejalan dengan Penelitian yang sama dilakukan oleh
Muksonuddin (2013) dengan judul penelitian “ Pengaruh Kemampuan individu
Profesional dan Motivasi Kerja terhadap Kkinerja pegawai di Kabupaten
Banyumas. Masalah penelitian inia dalah : (1) Bagaimana gambaran kemampuan
individu profesional, motivasi kerja dan Kkinerja pegawai di Kabupaten
Banyumas?, (2) Apakah kemampuan individu profesional dan motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kabupaten Banyumas. Metode yang

dipergunakan dalam penelitian ini adalah metode survei dengan pendekatan
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kuantitatif . Populasi penelitian ini adalah pegawai negeri sipil di Kabupaten
Banyumas. Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik proporsional stratified
random sampling. Sampel yang diambil berjumlah 70 orang. Hasil penelitian
menunjukan bahwa pertama kemampuan individu tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja pegawai di Kabupaten Banyumas. Kedua, motivasi kerja, dan
kinerja pegawai di Kabupaten Banyumas ketiganya termasuk dalam kategori

sedang. Kedua,

Kemampuan individu memberikan pengaruh yang negative terhadap
peningkatan kinerja pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali
Mandar, dapat di jelaskan dengan melihat kondisi pada objek penelitian dimana di
ketahui bahwa kebanyakan pegawai tingkat pendidikanya masih banyak yang
tamatan SMK. Pengetahuan, keterampilan dan pengalaman pegawai dengan
pendidikan yang lebih tinggi tentu berbeda dengan yang pendidikanya masih
rendah. Kemudian pegawaiUPTD Inseminasi Buatan, berkaitan dengan praktek-

praktek untuk meningkatkan inseminasi buatan masih rendah,

Kemampuan merupakan pengetahuan, keahlian, dan pengalaman yang
dimiliki seseorang, yang menjadi bagian dari dirinya, sehingga dia bisa

menjalankan penampilan kognisi, afeksi, dan perilaku psikomotorik tertentu.

Pengertian dan arti kemampuan menurut Lyle Spencer & Signe Spencer
(dalam Moeheriono, 2010: 3) adalah karakteristik yang mendasari seseorang
berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau

karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausalatau sebagai sebab-
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akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau
superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu(A competency is an underlying
characteristic of an individual that is causally related to criteria referenced
effective and or superior performance in a job or situation). Berdasarkan dari
definisi tersebut, maka beberapa makna yang terkandung didalamnya adalah

sebagai berikut:

- Karakteristik dasar (underlying characteristic) kemampuan adalah bagian dari
kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang serta mempunyai
perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan tugas pekerjaan.

- Hubungan kausal(causally related) berarti kemampuan dapat menyebabkan
atau digunakan untuk memprediksikan Kinerja seseorang, artinya jika
mempunyai kemampuan yang tinggi, maka akan mempunyai kinerja tinggi
pula (sebagai akibat).

- Kriteria (criterion referenced) yang dijadikan sebagai acuan, bahwa
kemampuan secaranyata akan memprediksikan seseorang dapat bekerja
dengan baik, harus terukur dan spesifik atau terstandar.

Menurut Armstrong dan Baron (dalamWibowc, 2013: 88) Kemampuan
merupakan dimensi perilaku yang berada di belakang kinerja kompeten. Sering
dinamakan kemampuan perilaku karena dimaksudkan untuk menjelaskan

bagaimana orang berperilaku ketika mereka menjalankan perannya dengan baik.

Kemampuan merupakan landasan dasar karakteristik orang dan
mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi, dan

mendukung untuk periode waktu yang cukup lama. Kemampuan adalah suatu



82

keterampilan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas
yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja
yang dituntut oleh pekerjaan tersebut Dengan demikian, kemampuan
menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme
dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai unggulan

bidang tersebut.

Kemampuan merupakan landasan dasar karakteristik orang dan
mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi dan

mendukung untukp eriode waktu cukup lama (Spancer, 2011:9)

Kemampuan didefinisikan sebagaia spek-aspek pribadi dari seorang
pekerja yang memungkinkan untuk mencapai Kinerja superior. Aspek-aspek
pribadi ini mencakup sifat, motif-motif, sistem nilai, sikap, pengetahuan dan
keterampilan dimana kemampuan akan mengarahkan tingkah laku, sedangkan

tingkah laku akan menghasilkan kinerja (Lasmahadi, 2008).

3. Pengaruh komitmen Terhadap kinerja Pegawai UPTD Inseminasi
Buatan Kabupaten Polewali Mandar
Pengaruh komitmen terhadap kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan
Kabupaten Polewali Mandar disimpulkan bahwa, artinya budaya kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Pada Pegawai UPTD Inseminasi

Buatan Kabupaten Polewali Mandar.

Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang di lakukan oleh Ahmad (2012)
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dengan judul “pengaruh pendidikan, pelatihan dan komitmen terhadap prestasi
kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen baik secara parsial maupun
simultan Berpengaruh positif dan signifikan dalam meningkatkan kompetensi

pegawai.

Penelitian ini juga sejalan dengan Wawan (2014) meneliti pengaruh
komitmen, kemampuan kerja dan disiplin terhadap Kinerja pegawai. Dengan
menggunakan analisis regresi berganda dan sampelse banyak 57 orang pegawai.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen, kemampuan kerja dan disiplin
berepnagruh secara parsial dan simultan terhadap kinerja. Kemampuan kerja
merupakan variabel paling dominan yang mempengaruhi Kkinerja pegawai

dibanding dengan variabel lainya.

komitment organisasi sebagai kekuatan yang bersifat relatif dari individu
dalam mengidentifikasikan keterlibatan dirinya kedalam bagian organisasi.
Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal,
karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan
tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan.
Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen organisasi tercakup unsur loyalitas
terhadap organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-
nilai dan tujuan organisasi
Secarasingkat pada intinya beberapa definisi komitmen organisasi dari
beberapa ahli diatas mempunyai penekanan yang hampir sama yaitu proses pada
individu (pegawai) dalam mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-nilai, aturan-

aturan, dan tujuan organisasi. Disamping itu, komitmen organisasi mengandung
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pengertian sebagai sesuatu hal yang lebih dari sekedar kesetiaan yang pasif

terhadap organisasi, dengan kata lain komitmen organisasi menyiratkan hubungan

pegawai dengan organisasi atau organisasi secara aktif. Karena pegawai yang

menunjukkan komitmen tinggi memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan

tanggung jawab yang lebih dalam menyokong kesejahteraan dan keberhasilan

organisasi tempatnya bekerja.

Komitmen organisasi dari Mowday, Porter dan Steers lebih dikenal

sebagai pendekatan sikap terhadap organisasi. Komitmen organisasi ini memiliki

dua komponen yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah laku. Sikap mencakup:

4.

Identifikasi dengan organisasi yaitu penerimaan tujuan organisasi, dimana
penerimaan ini merupakan dasar komitmen organisasi. ldentifikasi
pegawai tampak melalui sikap menyetujui kebijaksanaan organisasi,
kesamaan nilai pribadi dan nilai-nilai organisasi, rasa kebanggaan menjadi
bagian dari organisasi.

Keterlibatan sesuai peran dan tanggung jawab pekerjaan di organisasi
tersebut. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan menerima hampir
semua tugas dan tanggungjawab pekerjaan yang diberikan padanya.
Kehangatan, afeksi dan loyalitas terhadap organisasi merupakan evaluasi
terhadap komitmen, serta adanya ikatan emosional dan keterikatan antara
organisasi dengan pegawai. Pegawai dengan komitmen tinggi merasakan

adanya loyalitas dan rasa memiliki terhadap organisasi.

Sedangkan yang termasuk kehendak untuk bertingkah laku adalah:
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3. Kesediaan untuk menampilkan usaha. Hal ini tampak melalui kesediaan
bekerja melebihi apa yang diharapkan agar organisasi dapat maju. Pegawai
dengan komitmen tinggi, ikut memperhatikan nasib organisasi.

4. Keinginan tetap berada dalam organisasi. Pada pegawai yang memiliki
komitmen tinggi, hanya sedikit alasan untuk keluar dari organisasi dan
berkeinginan untuk bergabung dengan organisasi yang telah dipilihnya
dalam waktu lama.

Jadi seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi
terhadap organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam kepegawaian dan ada
loyalitas serta afeksi positif terhadap organisasi. Selain itu tampil tingkah laku
berusaha kearah tujuan organisasi dan keinginan untuk tetap bergabung dengan
organisasi dalam jangka waktu lama.

Komitmen organisasi memiliki tiga aspek utama, yaitu : identifikasi,
keterlibatan dan loyalitas pegawai terhadap organisasi atau organisasinya.
1)Identifikasi

Identifikasi, yang mewujud dalam bentuk kepercayaan pegawai terhadap
organisasi, dapat dilakukan dengan memodifikasi tujuan organisasi, sehingga
mencakup beberapa tujuan pribadi para pegawai ataupun dengan Kkata lain
organisasi memasukkan pula kebutuhan dan keinginan pegawai dalam tujuan
organisasinya. Hal ini akan membuahkan suasana saling mendukung diantara para
pegawai dengan organisasi. Lebih lanjut, suasana tersebut akan membawa

pegawai dengan rela menyumbangkan sesuatu bagi tercapainya tujuan organisasi,
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karena pegawai menerima tujuan organisasi yang dipercayai telah disusun demi
memenuhi kebutuhan pribadi mereka pula (Pareek, 2012 : 113).
2) Keterlibatan

Keterlibatan atau partisipasi pegawai dalam aktivitas-aktivitas Kkerja
penting untuk diperhatikan karena adanya keterlibatan pegawai menyebabkan
mereka akan mau dan senang bekerja sama baik dengan pimpinan ataupun dengan
sesama teman kerja. Salah satu cara yang dapat dipakai untuk memancing
keterlibatan pegawai adalah dengan memancing partisipasi mereka dalam
berbagai kesempatan pembuatan keputusan, yang dapat menumbuhkan keyakinan
pada pegawai bahwa apa yang telah diputuskan adalah merupakan keputusan
bersama. Disamping itu, dengan melakukan hal tersebut maka pegawai merasakan
bahwa mereka diterima sebagai bagian yang utuh dari organisasi, dan konsekuensi
lebih lanjut, mereka merasa wajib untuk melaksanakan bersama apa yang telah
diputuskan karena adanya rasa keterikatan dengan apa yang mereka ciptakan
(Sutarto, 2012 :79). Hasil riset menunjukkan bahwa tingkat kehadiran mereka
yang memiliki rasa keterlibatan tinggi umumnya tinggi pula (Steer, 2012). Mereka
hanya absen jika mereka sakit hingga benar-benar tidak dapat masuk kerja. Jadi,
tingkat kemangkiran yang disengaja pada individu tersebut lebih rendah
dibandingkan dengan pegawai yang keterlibatannya lebih rendah.
4. Pengaruh ManajemenKarier, Kemampuanindividu Dan Komitmen Kerja
secara simultan terhadap kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan

Kabupaten Polewali Mandar
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Berdasarkan hasil pengujian secarasimultan (uji F), dimaksudkan untuk
mengetahui apakah variabel pendidikan, lingkungan kerja dan disiplin kerja

secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai.

Nilai F statistiksebesarl,714dengannilaisignifikansi 0,184 lebih besar dari
0,05, maka dapat diketahui bahwa secara simultan ada Manajemen Karier,
Kemampuan Individu Dan Komitmen Kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja

Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa ManajemenKarier, Kemampuanindividu
Dan KomitmenKerjasecara bersama-sama tidakmemberikan pengaruh nyata

terhadap kinerja pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.

Penelitian ini berbeda dengan pendapat dan fakta bahwa manajemen
karier, kemampuan individu dan komitemen memberikan pengaruh nyata terhadap
kinerja. Komitmen sebagai rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai
organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi
kepentingan organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota
organisasi yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap
organisasinya. Steers berpendapat bahwa komitmen organisasi merupakan kondisi
dimana pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran
organisasinya.

Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan
formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk

mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi
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pencapaian tujuan. Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen organisasi tercakup
unsur loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi

terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi

7. Variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja
PegawaiUPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar
Berdasarkan hasil pengujian dengan melihat nilai uji B pada tabel berikut ini

menunjukkan bahwa variabel komitmenmerupakan variabel dominan yang paling

berpengaruh  terhadap  kinerja  PegawaiUPTD Inseminasi ~ Buatan

KabupatenPolewali Mandar. Hal ini dapat di jelaskan dengan melihat hasil uji

dengan nilai B pada variabel komitmen yang paling tinggi yaitu sebesar 0,245 di

bandingkan dengan dua variabel lainya yaitu manajemenkariersebesar. 0,165 dan

kemampuansebesra -0,213.



BAB VI

SIMPULAN DAN SARAN

5.1. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian  dan pembahasan  yang telah
dikemukakan di atas dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut :
Secara parsial menunjukkan bahwa variabel manajemen karier (Xi),
berpengaruh positif tapi tidak signifikan atau nyata terhadap Kinerja Pegawai
UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.

Secara parsia Imenunjukkan bahwa variabel kemampuan individu (X2),
berpengaruh negatif terhadap Kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan
Kabupaten Polewali Mandar.

Secara parsial menunjukkan bahwa variabel komitmen(X3), berpengaruh
positif terhadap Kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten
Polewali Mandar.

Secara simultan menunjukkan bahwa variabel pengembangan karier (Xi),
kemampuan individu (X2), dan komitmen (Xs3) berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap Kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten
Polewali Mandar.

Secara parsial menunjukkan bahwa variabel komitmen berpengaruh dominan
terhadap kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali

Mandar.
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6.2.Saran

1. Perlu lebih memperhatikan dan meningkatkan manajemen karier pada
Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar, agar
Kinerjanya semakin meningkat.

2. Perlu memperhatikan kemampuan pegawai agar pegawai agar memberikan
kontribusi yang positif terhadap peningkatan Kinerja pegawai UPTD
Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.

3. Perlu mempertahankan dan lebih meningkatkan komitmen agar semakin
memberikan kontribusi lebih nayat lagi terhadap peningkatan Kinerja pegawai
UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar.

4. Perlu secara bersama-sama lebih memperhatikan variabel manajemen Karier,
kemampuan individu dan komitmen agar memberikan kontribusi nyata
terhadap peningkatan kinerja pegawaiUPTD Inseminasi Buatan Kabupaten

Polewali Mandar.
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LAMPIRAN 2: KUESIONER PENELITIAN

KUESIONER PENELITIAN
Kepada:
Yth, Bapak/lbu Pegawai
di Tempat
Dengan Hormat,

Sehubungan dengan adanya penelitian dalam rangka penyusunan Tesis pada Program Pascasarjana
Magister Manajemen STIE Nobel Indonesia Makassar yang berjudul " Pengaruh Manajemen Karier,
Kemampuan Individu dan Komitmen Kerja terhadap kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan
Kabupaten Polewali Mandar ™, saya mohon kesediaan Bapak/Ibu meluangkan waktu sejenak untuk
mengisi angket ini.Jawaban Bapak/Ibu tidak mempengaruhi penilaian kinerja anda.

Saya sangat menghargai atas segala partisipasi dan ketulusan Bapak/Ibu dalam menjawab

kuesioner ini dan saya sangat berterima kasih atas semua kerjasamanya.

Petunjuk Penelitian

1. Istilah identitas dengan benar dan lengkap pada tempat yang telah disediakan

2. lIstilah semua nomor dalam angket ini dan jangan sampai ada yang terlewatkan
3. Berilah tanda checklist (V) pada jawaban yang menurut Bapak/Ibu paling dialami
4. Jawablah setiap bagian kuesioner sesuai dengan petunjuk pengisian yang ada

Hormat Saya,
Peneliti



KUESIONER PENELITIAN

Penjelasan Umum:

Pernyataa dalam kuesioner ini dimaksudkan hanya untuk kepentingan tujuan penelitian Disertasi
dengan judul : Pengaruh Manajemen Karier, Kemampuan Individu dan Komitmen Kerja
terhadap kinerja Pegawai UPTD Inseminasi Buatan Kabupaten Polewali Mandar. Mohon

bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr(i) untuk menjawab sesuai dengan keadaan yang
sebenarnya demi penyelesaian penyususnan tesis ini. Atas bantuannya diucapkan terima kasih.

A. ldentitas Responden

Nama e
Umur TRV tahun
Jenis Kelamin :L/P

Pendidikan Terakhir TSRS

Masa Kerja di Kantor Ini e —————— tahun

I o

Pernah Promosi Jabatan : Ya/ Tidak
B. Pernyataan untuk Responden

Berikan tanggapan atas pernyataan dalam kuesioner ini dengan memberi tanda contreng (V) pada

kolom yang disediakan sesuai dengan keadaan yang sebenarnya:

SS = Sangat Setuju Nilai 5
S = Setuju Nilai 4
KS = Kurang Setuju Nilai 3
TS = Tidak Setuju Nilai 2

STS = Sangat Tidak Setuju Nilai 1



Manajemen Karier (XI)

1 Pegawai memiliki Integritas yang tinggi terhadap
organisasinya

2 Pengembangan  karier  pegawai  didasarkan  pada
pengetahuan yang di milikinya

3 Jabatan pegawai sesuai dengan manajemen Karier yang di
rencanakan oleh pimpinan

No | Pernyataan SS KS | TS | STS
Kemampuan Individu (Xy)

1 Saya memiliki pendidikan yang sesuai dengan pekerjaan
saya.

2 Saya memiliki keterampilan dalam bekerja di kantor

3 Saya memiliki pengalaman kerja yang sesuai dengan tugas
saya di kantor
Komitmen kerja (Xs)

1 Pegawai memiliki loyalitas yang tinggi terhadap
organisasinya

2 Pegawai memiliki keterlinatan yang tinggi dalam kegiatan —
kegiatan organisasi.

3 Pegawai memiliki kepercaan terhadap pimpinan di kantor
Kinerja pegawai (Y)

1 Saya mengutamakan kualitas dalam bekerja

5 Saya menyelseaikan pekerjaan dengan kualitas yang sesuai

' dengan SOP yang ada
3 Saya menyelseaikan pekerjaan sesuai dengan target yang

ada

Keterangan: STS = Sangat Tidak Setuju, TS = Tidak Setuju, KS = Kurang Setuju, S = Setuju, SS = Sangat Setuju
STS=1, TS=2, KS=3, S=4

SS=5




LAMPIRAN 3: TABULASI DATA

IDENTITASRESPONDEN

NO | RESPONDEN JABATAN a/:;:i: GENDER | PENDIDIKAN
12
1 1 Ka.UPTD IB TAHUN PR S1
14
2 2 KA.SUBAG UPTD | TAHUN LK S1
16
3 3 PETUGAS IB TAHUN LK S1
21
4 4 PETUGAS IB TAHUN LK S1
9
5 5 STAP UPTD IB TAHUN LK S2
6 6 STAP UPTD IB 3 BULAN PR DRH
30
7 7 PETUGAS IB TAHUN LK SPP/SMA
16
8 8 PETUGAS IB TAHUN PR S1
13
9 9 STAP UPTD IB TAHUN PR SMK
30
10 10 PETUGAS IB TAHUN LK SPP/SPMA
13
11 11 STAP UPTD IB TAHUN PR S1
6
12 12 PETUGAS IB TAHUN LK S1
30
13 13 PETUGAS IB TAHUN LK SMK/SPP
7
14 14 PETUGAS IB TAHUN LK SMK
10
15 15 STAP UPTD IB TAHUN PR S1
15
16 16 STAP UPTD IB TAHUN PR S1
4
17 17 STAP UPTD IB TAHUN PR S1
14
18 18 PETUGAS IB TAHUN LK S1




18

19 19 PETUGAS IB TAHUN LK S1
15

20 20 STAP UPTD IB TAHUN LK SPP/SMK
30

21 21 STAP UPTD IB TAHUN LK SPP/SMK
12

22 22 PETUGAS IB TAHUN LK S1
12

23 23 PETUGAS IB TAHUN LK S1
10

24 24 STAP UPTD IB TAHUN PR DRH
13

25 25 PETUGAS IB TAHUN LK S2
13

26 26 PETUGAS IB TAHUN LK S1
14

27 27 PETUGAS IB TAHUN PR S1
7

28 28 PETUGAS IB TAHUN LK S1
13

29 29 PETUGAS IB TAHUN LK SPMA
30

30 30 PETUGAS IB TAHUN LK SPP/SMK
10

31 31 PETUGAS IB TAHUN LK SPP/SMK
5

32 32 PETUGAS IB TAHUN LK SPP/SMK
11

33 33 PETUGAS IB TAHUN LK SPP/SMK
13

34 34 PETUGAS IB TAHUN LK S1
6

35 35 PETUGAS IB TAHUN LK SPP/SMK
12

36 36 PETUGAS IB TAHUN LK S1




1. TANGGAPAN RESPONDEN (LINGKUNGAN KERJA)




2. TANGGAPAN RESPONDEN (DISIPLIN)




3. TANGGAPAN RESPONDEN (MOTIVASI)




4. TANGGAPAN RESPONDEN (EFEKTIVITAS KERJA PEGAWAI)




LAMPIRAN

e UJIVALIDITAS ITEM (r > 0.329)
1. VALIDITAS PENGEMBANGAN KARIR

Correlations

x11 x12 x13 X1
w11 Pearson Correlation 1 697 471”7 846
Sig. (2-tailed) 000 004 000
N 36 36 36 36
¥12  Pearson Correlation 697 1 506 876
Sig. (2-tailed) .000 .002 .000
N 36 36 36 36
¥13  Pearson Correlation a1 506 1 TJ96
Sig. (2-tailed) .004 002 .000
N 36 36 36 36
1 Pearson Correlation 846 876 796 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 36 36 36 36

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

2. VALIDITAS KEMAMPUAN INDIVIDU

Correlations

%21 %22 %23 %2
%21 Pearson Correlation 1 816 7247 515"
Sig. (2-tailed) 000 000 000
N k[ kL 36 kL
¥22  Pearson Correlation 816 1 TJEE 838"
Sig. (2-tailed) 000 000 000
N 6 36 36 36
¥23  Pearson Correlation 7247 766" 1 508"
Sig. (2-tailed) 000 000 000
N 36 6 36 kL
x2 Pearson Correlation 915" 836" 908" 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000
N 6 36 36 36

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

INDONESIAINSTITUTE



3. VALIDITAS KOMITMEN KERJA

Correlations

x31 ¥32 x33 %3
x31 Pearson Correlation 1 &70° 328 8447
Sig. (2-tailed) .000 050 .000
M 36 36 36 36
¥32  Pearson Correlation 5700 1 192 7947
Sig. (2-tailed) .000 261 .000
M 36 36 36 36
¥33  Pearson Correlation 329 192 1 636
Sig. (2-tailed) 050 261 .000
M 36 36 36 36
%3 Pearson Correlation 8447 7947 636 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 36 36 36 36
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
4. VALIDITAS KINERJA
Correlations
¥ 2 3 y
yi Pearson Correlation 1 349 366 731
Sig. (2-tailed) 037 028 .000
N 36 36 36 36
y2 Pearson Correlation 349" 1 538" 801"
Sig. (2-tailed) 037 001 .000
N 36 36 36 36
y¥3 Pearson Correlation 366 53g” 1 814"
Sig. (2-tailed) 028 001 .000
N 36 36 36 36
¥ Pearson Correlation kil a01” 814" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 36 36 36 36

* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

INDONESIAINSTITUTE



UJI RELIABILITAS
1. RELIABILITAS PENGEMBANGAN KARIR

Case Processing Summary

I %
Cases Valid 36 100.0
Excluded® 0 0
Total 36 100.0

a. Listwise deletion hased on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha [ of ltems Nilai Cronbach’s
[AEED) 3> Alpha0.787 > 0.50
v

2. RELIABILITAS KEMAMPUAN INDIVIDU

Case Processing Summary

I %
Cases Valid 36 100.0
Excluded® 0 0
Total 36 100.0

a. Listwise deletion hased on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha M of ltems Nilai Cronbach’s
807 37 Alpha0.907 > 0.50

INDONESIAINSTITUTE



3. RELIABILITAS KOMITMEN KERJA

Case Processing Summary

I %
Cases  Valid 36 100.0
Excluded® 0 0
Tatal 36 100.0

a. Listwise deletion based on all
variahles inthe procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N offtems Nilai Cronbach’s
( -53® 3 > Alpha0.638>0.50
N——

4. RELIABILITAS KINERJA

Case Processing Summary

M %
Cases Valid 36 100.0
Excluded® 0 0
Total 36 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables inthe procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpl [ of tems .
ol i Nilai Cronbach’s

QB 3 > Aipha0542> 050

INDONESIAINSTITUTE



e UJI ASUMSI KLASIK
1. UJI NORMALITAS

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: y

Expected Cum Prob

0,0 02 04

Observed Cum Prob

06

0,8

2. UJI MULTIKOLINEARITAS O NILAI VIF <10.00

Standardized

Coefficients”

Unstandardized Coefficients  Coefficients Correlations Collinearity Statigfjcs
Model B Std. Errar Beta t Sig. Zero-order  Partial Part Taolerance ﬁF\
1 (Constant) 10.307 3.255 3167 003
%1 165 145 181 1138 264 196 187 187 956 1.047
x2 -213 149 238 -1.424 164 174 -244 -234 863 1.039
X3 258 AT7 245 1.463 153 243 250 240 958 1.044
a. Dependent Variable: y \/

INDONESIAINSTITUTE



UJI HETEROSKEDASTISITAS

Data tersebar di atas dan di bawah titik 0 pada sumbu Y, disimpulkan tidak terjadi
heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: y
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UJI HIPOTESIS
1. UJITOTTABEL =2.036

t hitung > t tabel = ADA PENGARUH
t hitung <t tabel = TIDAK ADA PENGARUH

Coefficients”
Standardizad
Unstandardized Coefficients ~ Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Model B 5td. Emar Bata m 8ig.  Zero-order  Partial Pat  Tolerance VI
1 (Constant) 10307 3268 3167 003
i 165 Al 191 113 264 196 197 187 5 1047
X2 -213 148 238 14 164 SN/ T SRk be3 1039
13 258 AT 245 0\ 1463 153 243 250 240 beg 1044
3. Dependent Variable:y N\ 4
2. UJIF> FTABEL=2.90
d
ANOVA
sum of
Madel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 6.606 3 2.1649 1.714 184
Fesidual 40.494 a2 1.265
Total 47.000 kL]

a. DependentVariable: y
b. Predictors: (Constant), %3, x2, x1

INDONESIAINSTITUTE



3. UJI KOEFISIEN REGRESI

Pengembangan Karir, Kemampuan Individu, Komitmen
Kerja [J Kinerja
, i
Variables EnterediRemoved

Variatles — Variables
Wodel  Entered Remaved  Mehod

I xa,lemb . Enter

3. DependentVariable

0. Al requeste variahles entered

Model Summanf

Change Statsfics

AdustedR St Emoref R Square Sinf Outbin-
Wodel R RSouaw  Square  teksimate  Change  FChange  df (1 Change Watson

—

1 .3?2"( .138\ 038 1128 AR NIE I 18 1419

3 Predictors; (Cummﬂ

0. DependentVariable
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6. SURAT KETERANGAN VALIDASI DATA

Lembaga Pelatihan Kevja (L1"R)
NOBEL INDONESIAINSTITUTE
Tgin resmi PemerinUah Kola Makassar No. 3030001 LPEK/DPV-PTS/Y 20018

SURAT KETERANGAN

No 362/DBK/S KETMIMIF2021

Yang bertanda tangan di bawah ini, Direktur Pengembangan dan Operasional Nobel
Indonesia Institute, menerangkan bahwa:

Mama AHMAD SY

NIM : 201 8MM21805

Program Studi : MANAJEMEN SUMBER DAY A MANUSLA (MSDM)

Alamat™o.Hp : 025341710830

Adalah benar telah melakukan validasi data di Lembaga Pelatihan Kerja (LPK) Nobel
Indonesia Instiiute, sebagai Lembaga resmi yang ditunjuk oleh Program Pasca Sarjana
STIE Nobel Indonesia_

Demikian surat keterangan ini diberikan kepada yang bersangkutan untuk digunakan
sebagaimana mestinya.

Makassar, D6 Maret 2021
Dhirektur Pengembangan dan Operasional MII,

"~
Mutiarini Mubyl, M. Psi_ Psikolog., CGA.
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7. BUKTI PEMBAYARAN VALIDASI DATA

L T il Kerja L) | KWITANSI 1]
AOBEL IYDOAESLA INSTITLTE =
Frin resirnn Pemserinlal Kala Wa hassr Fa, 5020000 TR DPM-PTS V2008 ¢ RECEIPT

Telah terima dari AHMAD SY (NIM 2018MM21805), untuk pembayaran :

= Biaya Validasi Data Penelitian =Rp 75.000,-

=Rp 75.000,-

Terbilang : Tujuh Puluh Lima Ribu Rupiah

akassar, 06 Maret 2021
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