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ABSTRACT


MOHAMAD SAHRUL HARIS.   E2119018.  THE EFFECT OF COMPETENCE AND CAREER DEVELOPMENT ON APPARATUS PERFORMANCE AT THE GORONTALO AGRICULTURAL TECHNOLOGY ASSESSMENT CENTER.


[image: ]This study aims to determine the effect of competence (X1) and career development (X2) both partially and simultaneously on apparatus performance at the Center for Agricultural Technology Assessment of Gorontalo. This study applies a quantitative descriptive research method and data analysis uses path analysis.   This study employs a sample of 41 respondents and a tool for data collection is a questionnaire. Based on the research results obtained, this study indicates that competence (X1) and career development (X2) simultaneously have a positive and significant effect on apparatus performance (Y) of 0.398 or 39.8%, and the rest is influenced by other variables unexamined.  Partially, the competency variable (X1) has a positive and significant effect on apparatus performance (Y), which is 0.327 or 32.7%. Similarly, the variable of career development (X2) shares an effect value of 0.403 or 40.3%.  Therefore, both partially and simultaneously, competence and career development positively and significantly affect apparatus performance at the Center for Agricultural Technology Assessment of Gorontalo.

Keywords: competence, career development, apparatus performance




















ABSTRAK


MOHAMAD   SAHRUL   HARIS.   E2119018.    PENGARUH   KOMPETENSI   DAN   PENGEMBANGAN   KARIR TERHADAP KINERJA PEGAWAI BALAI PENGKAJIAN TEKNOLOGI PERTANIAN GORONTALO

[image: ]Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh kompetensi (X1) dan Pengembangan Karir (X2) baik secara parsial maupun secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo. Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif kuantitatif serta olahan   data   menggunakan   analisis   jalur (path   analysis).   Penelitian   ini menggunakan sampel sebanyak 41 responden dan alat sebagai pengumpulan data yaitu kuisioner. Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, ditunjukkan bahwa kompetensi (X1) dan pengembangan karir (X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,398 atau 39,8% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Secara parsial variable kompetensi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y), yaitu sebesar 0,327 atau 32,7%. Demikian pula dengan variabel Pengembangan Karir (X2) dengan besaran pengaruh yaitu 0,403 atau 40,3%.  Oleh karena itu, kompetensi dan pengembangan karir secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.

Kata kunci: kompetensi, pengembangan karir, kinerja pegawai
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 	Latar Belakang Penelitian
	Kinerja merupakan  hal terpenting dan menarik karena sudah terbukti manfaat yang diperoleh dan jelas terlihat. Instansi-instansi maupun perusahan  menginginkan pegawai benar-benar bekerja sesuai dengan kemampuannya mencapai hasil kerja yang baik, kinerja yang menurun pada pegawai, maka pencapaian tujuan akan sulit dicapai. Kinerja  pada dasarnya mencakup sikap mental dan perilaku yang selalu ada gagasan bahwa pekerjaan yang dilakukan hari ini akan akan lebih baik dari sebelumnya. Apabila seorang pegawai atau karyawan dapat merasakan hasil kerja yang baik, maka mereka bangga dan puas dengan keberhasilan yang dicapai untuk kemajuan dan pertumbuhan instansi atau perusahaan. Kinerja yang maksimal adalah syarat yang harus dilakukan dalam dunia kerja. Pegawai atau karyawan akan mendapatkan hasil kerja yang baik apabila jika pekerjaan atau tugas yang diberikan dilaksanakan secara konsisten baik standar, kualitas maupun kuantitas sehingga menghasilkan ouput yang bermanfaat bagi instansi dan juga lingkungan sekitar.
	Sedarmayanti (2017:462) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil pencapaian  pekerjaan seorang dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab dan kewajibannya untuk mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan, sah, dan tidak melanggar hukum, serta sesuai dengan etika dan sopan santun. Menurut Hasibuan (Wahyuni, 2019:23) mengemukakan kinerja atau prestasi kerja adalah suatu hasil kerja seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya atas dasar  kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan, profesionalisme, dan ketekunan dan juga pemanfaatan waktu. 
	Kinerja adalah sejauh mana seseorang telah mengambil perannya dalam menerapkan strategi organisasi, baik untuk mencapai tujuan tertentu dalam kaitannya dengan peran atau ekspresi pribadi kemampuan yang dikatakan berlaku untuk organisasi. Kinerja menurut Robbins (Sumardjo & Priansa, 2018) berkaitan erat terhadap cara seorang pegawai dalam mengupayakan hasil dalam bekerja. Sedangkan Kinerja menurut Harsuko (Sumardjo & Priansa, 2018) sejauh mana seseorang telah memainkan peran dalam implementasi strategi organisasi, apakah itu mencapai tujuan tertentu yang terkait dengan peran individu atau menunjukkan kemampuan yang dinyatakan relevan dengan organisasi.
	Salah satu faktor yang mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai yang baik adalah kompetensi. Mathis & Jackson (Sumardjo & Priansa, 2018:195) menyatakan bahwa tingkat kompetensi menjadikan bahan mentah yang ada pada diri seseorang berupa pengetahuan,pemahaman,kemampuan,kecakapan interpersonal maupun teknis. Sehingga memungkinkan para pegawai memiliki kinerja yang baik, jika pegawai mempunyai kompetensi yang baik maka kinerja yang dihasilkan pegawai juga akan baik. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Juniasih, Marpaung dan Lona, (2021) bahwa dari hasil kesimpulan yang diperoleh secara simultan, kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Arah pengaruh yang positif menunjukan bahwa semakin tinggi pengetahuan akan semakin tinggi pula kinerja pegawai.
	Faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai antara lain adalah pengembangan karir. Djestawana (Busro, 2018:276) menyatakan bahwa pengembangan karir adalah upaya atau tindakan yang dilakukan oleh pegawai atau manajer sumber daya manusia dalam rangka mengembangkan kapasitas pegawai agar dapat menduduki suatu jabatan untuk pencapaian tujuan. Pentingnya pengembangan karir suatu organisasi akan memotivasi pegawai untuk meningkatkan kinerja pegawai. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sularmi & Banjal (2020) bahwa dari hasil kesimpulan yang diperoleh, pengembangan karir berpangaruh signifikan terhadap kinerja.
	Lokasi yang dijadikan sebagai objek penelitian ini adalah Balai Pengkajian Teknologi Pertanian  Gorontalo. Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo mempunyai tugas melaksanakan pengkajian, perakitan, dan pengembangan teknologi tepat guna spesifik lokasi, sesuai dengan Peraturan Menteri Pertanian Nomor 19/Permentan/OT.020/5/2017 Tanggal 22 Mei 2017 tentang  Organisasi dan Tata Kerja Balai Pengkajian Teknologi Pertanian. Hal ini dijabarkan dalam beberapa kegiatan utama yang menyangkut inventarisasi dan identifikasi kebutuhan teknologi, pengkajian dan perakitan teknologi spesisfik lokasi, penyiapan paket teknologi hasil penelitian dan pengkajian, pelayanan teknis kegiatan penelitian dan urusan tata usaha rumah tangga Balai.
	Instansi ini merupakan salah satu unit pelaksana teknis di bidang penelitian dan pengkajian serta pengembangan teknologi pertanian. Tidak hanya model-model inovasi teknologi dan pengembangan kelembagaan, namun juga strategi kebijakan dan penyusunan panduan operasional berbagai kegiatan. Penentuan lokasi yang ingin dijadikan sebagai tempat penelitian tersebut karena disamping ingin mengetahui permasalahan yang terjadi, juga lokasi tersebut dekat dengan domisili peneliti sehingga mudahnya akses mengetahui atau meneliti lebih dalam tentang permasalahan yang akan dikaji. Pentingnya dilakukan penelitian dilokasi tersebut  adalah untuk menjawab rumusan masalah yang telah ditetapkan.
Tabel 1.1
Persentase Penilaian Kinerja Pegawai BPTP Gorontalo

	EVALUASI
	HASIL KERJA
(%)
	PERILAKU
(%)
	PREDIKAT KINERJA

	Triwulan I
	83, 92
	82,43
	BAIK

	Triwulan II
	83,88
	81,02
	

	Triwulan III
	83,92
	83,72
	


Sumber : Laporan Rekapitulasi Nilai Kinerja Pegawai BPTP Triwulan I, II, II 2022
	Dapat dilihat dalam tabel tersebut diatas bahwa terdapat perbedaan pada triwulan II yang menandakan perubahan terhadap hasil kerja dan perilaku pegawai dalam melakasanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Maka perlu adanyanya pengoptimalan dan memaksimalkan kinerja baik dari sisi organisasi maupun pegawai guna mencapai tingkat ke predikat yang sangat baik. Perbaikan kinerja dapat dilakukan melalui peningkatan kapasitas SDM sesuai dengan bidangnya  sehingga pencapaian kinerja maksimal tanpa adanya kegagalan, kesalaharahan dan ketidakberlanjutan. Ini dikarenakan adanya hambatan yang terjadi setiap tahunnya yang terbagi atas dua faktor diantaranya yaitu faktor internal dan faktor eksternal. 
	Hambatan internal yang dihadapi BPTP Gorontalo terutama berkaitan dengan terbatasnya jumlah dan kualitas sumberdaya manusia  yang dimiliki baik dari sisi kualifikasi maupun bidang keahlian yang dimiliki sehingga berpengaruh terhadap aktivitas atau kegiatan yang dilakukan. Perimbangan komposisi peneliti dan penyuluh belum sesuai kebutuhan sehingga dapat dikatakan proporsi penempatan antara peneliti dan penyuluh perlu disesuaikan. Kemudian, hambatan eksternal yang dihadapi adalah berkaitan dengan terbatasnya sumber pendanaan khusunya bagian fasilitas sarana dan prasarana. 
	Berdasarkan hasil wawancara dari kedua pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo sesuai dengan pertanyaan yang diajukan bahwa masih ada ketidaksesuaian antara keterampilan atau keahlian yang dimiliki dengan pekerjaan sehingga berdampak pada hasil kerja yang dihasilkan. Dengan kondisi seperti ini, pegawai mengharapkan adanya kesempatan pekerjaan yang diberikan yang sesuai dengan kualifikasi pendidikan. bukan hanya itu, pegawai menginginkan agar untuk dapat menyeleraskan penempatan suatu pekerjaan yang sesuai dengan kualifikasi pendidikan diharapkan orang-orang yang tepat dan sesuai untuk menduduki jabatan yang tersedia di Balai Pengkajian Teknologi bPertanian Gorontalo.
	Kebiasaan pegawai dalam penyelesaian pekerjaan sering tertunda dikarenakan media atau data yang diperlukan tidak lengkap atau masih perlu diperbaharui. Sehingga perlu waktu untuk merampungkan pekerjaan yang diberikan. Situasi tersebut terkadang jika tidak ada pekerjaan atau tugas yang dikerjakan lagi biasanya yang dilakukan oleh pegawai sering melakukan hal-hal yang dianggap tidak penting, tetapi juga sering mencari kesibukan yang positif misalnya bertukar fikiran tentang pekerjaan. hal ini menyebabkan tidak terlancarnya aktivitas pekerjaan pegawai sehingga menghambat pada hasil pekerjaan. 
	Keseringan pegawai pada keterlambatan saat masuk kerja juga menjadi salah satu hal yang menjadi permasalahan pegawai di Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo. Faktor keterlambatan ini juga sangat beragam yang dapat dibagi  atas faktor internal dan faktor eksternal. Pegawai yang sesekali terlambat sering terkendala oleh permasalahan yang sering terjadi. Misalnya bangun kesiangan, ada urusan penting, dan kenderaan yang bermasalah. Tentunya ini akan menghambat pekerjaan dan  berdampak pada kinerja.
	Pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan sering juga dihadapkan dengan berbagai permasalahan yang berdampak pada kinerja seperti konflik antara atasan dan sesama pegawai, pekerjaan diluar job dan kewalahan menangani tugas  akibat terlalu banyak. Dari pernyataan tersebut, dapat ditarik kesimpulan bahwa masih ada hambatan atau kendala yang dihadapi pegawai sehingga mempengaruhi kinerja, maka perlu adanya strategi agar kemampuan dalam bekerja bisa optimal sehingga meningkatkan kinerja yang maksimal. 
	Berdasarkan fenomena yang telah dijelaskan diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “ Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir Pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo”.

1.2 	Rumusan Masalah
	Berdasarkan latar belakang diatas, maka menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah :
1. Apakah berpengaruh positif dan signifikan kompetensi dan pengembangan karir secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Balai Pengkajian Tekonologi Pertanian  Gorontalo ?
2. Apakah berpengaruh positif dan signifikan kompetensi secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Balai Pengkajian Tekonologi Pertanian  Gorontalo ?
3. Apakah berpengaruh positif dan signifikan pengembangan karir secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Balai Pengkajian Tekonologi Pertanian Gorontalo ?
1.3 	Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1 Maksud Penelitian
	Adapun maksud dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kompetensi dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.
1.3.2 Tujuan Penelitian
	Berdasarkan rumusan masalah  diatas, maka yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui  besarnya pengaruh kompetensi dan pengembangan karir secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Balai Pengkajian Tekonologi Pertanian Gorontalo.
2. Untuk mengetahui besarnya pengaruh kompetensi secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Balai Pengkajian Tekonologi Pertanian  Gorontalo.
3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh pengembangan karir secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Balai Pengkajian Tekonologi Pertanian Gorontalo.
1.4 	Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoritis
	Penelitian kali ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pemahaman untuk mengembangkan  diri pada karya ilmiah dalam penelitian yang terkait dengan teori – teori dibidang Manajemen Sumberdaya Manusia (MSDM), khususnya terkait dengan kompetensi, pengembangan karir dan kinerja.
1.4.2 Manfaat Praktis
1.4.2.1 	Untuk Lokasi Penelitian
 	Penelitian kali ini diharapkan dapat  menjadi bahan landasan dan barometer  untuk perbaikan dari sisi kompetensi dan pengembangan karir sebagai proses pengambilan kebijakan sehingga dapat meningkatkan baik kinerja pegawai maupun kinerja organisasi pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.
1.4.2.2 Untuk Peneliti Selanjutnya
	Penelitian kali ini diharapkan menjadi bahan perbandingan dan acuan  peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian terkait dengan judul penelitian sehingga memberikan manfaat yang relevan.
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BAB II
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS
2.1 KAJIAN PUSTAKA
2.1.1 Kompetensi
2.1.1.1 Pengertian Kompetensi
	Spencher and Spencher (Edison dkk, 2017) mengartikan bahwa kompetensi merupakan ciri fundamental seorang individu yang berkaitan dengan efektivitas kinerja seseorang dalam pekerjaannya. Underlying Characteristics memuat arti bahwa kompetensi adalah bagian dari kepribadian yang mendalam dan melekat juga perilaku yang dapat diprediksi dalam berbagai situasi kerja dan tugas. Causally Related memuat arti bahwa kompetensi adalah hal yang menimbulkan atau memperkirakan kepribadian dan kinerja. Criterion Referenced memuat arti bahwa kompetensi secara aktual memperkirakan siapa yang memiliki kinerja yang baik diukur dari barometer atau patokan yang digunakan.
	Menurut Marwansayah (2016: 36) menyatakan bahwa  Kompetensi adalah membimbing pengetahuan, keahlian, kelakuan dan karakteristik individu lain yang dibutuhkan untuk berhasil di tempat kerja, yang dapat diukur dengan standar yang telah disetujui serta dapat ditingkatkan melalui pengembangan dan pelatihan. Sedangkan Sutrisno (Rahayu, 2019) mengemukakan bahwa kompetensi adalah sesuatu yang mendasari karakteristik seseorang dan dikaitkan dengan hasil yang dicapai dalam suatu pekerjaan.
	Menurut Wibowo (Fatrin, 2019) “Kompetensi adalah kepiawian dalam melaksanakan atau mengerjakan serangkaian pekerjaan dan tugas berlandaskan keterampilan dan pengetahuan  dalam tuntutan pekerjaan, juga harus didukung oleh sikap. Sedangkan Sedarmayanti (2017:238) menjelaskan bahwa Kompetensi melihat sudut pandang dari serangkaian tindakan individu untuk dijadikan sebagai ukuran yang mampu dalam melakukan pekerjaan secara efektif, tercapai, dan paling utama.
Menurut Sedarmayanti (2017:211) kompetensi merupakan  kombinasi atas pengetahuan , keterampilan ,perilaku yang digunakan untuk meningkatkan kinerja sehingga mempunyai kemampuan untuk menampilkan peran tertentu. Sedangkan Fahmi (2018:40) menyatakan bahwa kompetensi adalah kemampuan seseorang yang mempunyai nilai jual dan diterapkan atas hasil inspirasi dan perubahan yang diterapkan. Dalam dunia kerja, semakin tinggi kompetensi seseorang maka semakin tinggi nilai jual orang tersebut, maka dalam mencapai kompetensi yang baik maka seseorang harus mengembangkannya dari segi education dan juga experience juga bisa dibilang Learning.
	Dengan demikian, berdasarkan uraian para ahli tentang pengertian kompetensi maka dapat ditarik kesimpulan bahwa kompetensi merupakan karakterisistik setiap individu dalam menggunakan keterampilannya sebagai acuan dalam melaksanakan pekerjaan disesuaikan dengan berbagai macam aspek sesuai dengan standarisasi kompetensi, sehingga tidak diragukan lagi dapat mencapai kinerja yang maksimal apabila dilakukan dengan benar disesuaikan dengan bidang atau ilmu dari setiap individu.
2.1.1.2 Jenis – Jenis Kompetensi
		Menurut Palan dan Kaswan (Rahmadani, 2021) menyatakan ada 4 jenis kompetensi, yaitu sebagai berikut:
1. Kompetensi Inti
	Keterampilan ini ada di tingkat organisasi, di mana organisasi berusaha untuk membuat kekuatan inti dan nilai-nilai universal dan berlaku di seluruh organisasinya, yang telah ditandai dengan serangkaian diskusi kelompok yang menciptakan aspek-aspek kompetensi.
2. Kompetensi Fungsional
		Keterampilan yang menggambarkan aktivitas kerja sampai pada output dan diperlukan pengetahuan dan keahlian untuk melaksanakan suatu pekerjaan. 
3. Kompetensi Perilaku	
		Keterampilan perilaku adalah kualitas utama dan penting dalam melakukan suatu pekerjaan, keterampilan ini berada pada setiap masing-masing individu yang ditentukan melalui basis data umum dan juga proses wawancara.
4. Kompetensi Peran 
	Keterampilan yang berkaitan dengan tingkat kedudukan, keterampilan ini menunjukkan kapasitas yang dijalankan oleh pihak yang berkepentingan dalam suatu perusahaan atau organisasi.
	Menurut  Spancer and Spancer (http://ecahyono.blogspot.com, 05/04/22: 20.25 Wita) menyatakan terdapat 20 jenis kompetensi yang memungkinkan dapat terwujudnya visi dan misi suatu organisasi. Diantaranya sebagai berikut :
1. Kompetensi Semangat untuk Beprestasi yaitu  tingkat di mana seseorang tertarik pada pekerjaannya untuk memotivasi dia serta mencoba menjadi lebih baik dalam pekerjaan tersebut.
2. Kompetensi Perhatian terhadap Kejelasan Tugas Kualitas Dan Ketelitian Kerja yaitu motivasi diri perorangan  untuk memastikan atau meminimalkan ketidakjelasan, terutama dalam hal pekerjaan, kualitas dan keabsahan data dan informasi area kerja.
3. Kompetensi Proaktif yaitu kesediaan untuk berperan penting  apa yang dituntut dari pekerjaan atau lingkungan kerja untuk dilakukan tanpa menunggu perintah terlebih dahulu, langkah ini dilakukan untuk memperbaiki atau meningkatkan hasil pekerjaan atau untuk menghindari masalah atau penciptaan peluang baru.
4. Kompetensi Mencari Informasi yaitu upaya ekstra yang  dilakukan untuk mengumpulkan lebih banyak informasi tentang penerapan pekerjaan dan decision making.
5. Kompetensi Empati yaitu kemampuan mempelajari hal-hal yang tidak terdefinisikan dengan kata-kata seperti pemahaman terhadap perasaan, keinginan atau pikiran orang lain.
6. Kompetensi Berorientasi kepada Pelanggan yaitu keinginan untuk membantu atau melayani pelanggan atau orang lain. Pelanggan adalah pelanggan nyata atau kolaborator pekerjaan kita.
7. Kompetensi Dampak dan Pengaruh yaitu bertindak, membujuk, membujuk, mempengaruhi orang lain untuk mendukung rencana kita.
8. Kompetensi Kesadaran Berorganisasi yaitu kemampuan dalam memahami dan belajar tentang kekuasaan di dalam organisasi dan di organisasi lain. Ini termasuk kemampuan untuk mengidentifikasi mereka yang merupakan determinan nyata dan mereka yang memiliki pengaruh kuat.
9. Kompetensi Membangun Hubungan Kerja yaitu sejauh mana upaya yang dilakukan untuk membangun dan memelihara media sosial atau jejaring sosial agar tetap aktual.
10. Kompetensi Mengembangkan Orang Lain yaitu ambisi dalam memandu atau memacu peningkatan  orang lain dalam proses menuntut ilmu.
11. Kompetensi Kemampuan Mengarahkan atau Memberikan Perintah yaitu kemampuan untuk menginstruksikan dan mengarahkan untuk bertindak setara dengan tanggung jawab dan kapasitas masing-masing individu.
12. Kompetensi Kerja Sama Kelompok yaitu  Perasaan atau kemampuan untuk bekerja dengan orang lain. 
13. Kompetensi Memimpin Kelompok yaitu Upaya dan keinginan untuk mengambil peran sebagai pemimpin tim, sering dinyatakan dalam posisi kekuasaan resmi.
14. Kompetensi Berpikir Analitis yaitu kemampuan untuk memahami situasi dengan memecahnya menjadi bagian-bagian yang lebih rinci atau mengamati situasi langkah demi langkah berdasarkan pengalaman sebelumnya.
15. Kompetensi Berpikir Konseptual) adalah kemampuan memahami suatu situasi atau masalah menurut suatu satuan yang kejujurannya meliputi kemampuan mengidentifikasi pola-pola hubungan antar masalah yang tidak jelas atau mampu mengidentifikasi masalah-masalah besar. dasar dalam situasi sulit.
16. Kompetensi Keahlian Teknikal adalah perolehan kategori pengetahuan terkait dan promosi penggunaan, pengembangan dan berbagi pengetahuan yang terkait dengan pekerjaan orang lain.
17. Kompetensi Pengendalian Diri adalah kemampuan untuk mengendalikan tindakan seseorang ketika ada godaan, terutama hambatan atau penolakan orang lain atau ketika bekerja di bawah tekanan.
18. Kompetensi Percaya Diri bahwa orang percaya pada kemampuan sendiri untuk menyelesaikan tugas dan tantangan pekerjaannya.
19. Kompetensi Fleksibilitas kemampuan beradaptasi dan bekerja secara efektif dengan teman atau kelompok yang berbeda, kemampuan memahami dan menghargai perbedaan, cara pandang dan perbedaan pendapat.
20. Kompetensi Komitmen Terhadap Organisasi yang merupakan motivasi dan kemampuan individu untuk menyesuaikan perilakunya dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi.	
Menurut Zwell (Fauzi dan Siregar, 2019:11) memberikan lima kategori kompetensi, yang terdiri dari : 
a. Task achievement, merupakan kompetensi terkait kinerja ditunjukkan dalam orientasi hasil, manajemen kinerja, inisiatif, efisiensi dan keahlian teknis.
b. Relationship, merupakan kompetensi yang berhubungan dengan komunikasi dan kerja sama dengan orang lain, orientasi pada pelayanan, kepedulian antar pribadi, perhatian pada komunikasi.
c. Personal attribute, merupakan kompetensi kepribadian yang berkaitan dengan bagaimana orang berpikir, peka, belajar, dan tumbuh. Meliputi kejujuran dan integritas, ketekunan, perbaikan diri, kualitas pengambilan keputusan, pemikiran analitis dan pemikiran konseptual.
d. Managerial, merupakan kompetensi yang secara khusus berkaitan dengan pengelolaan, pengawasan dan pengembangan orang misalnya memotivasi, memberdayakan, dan mengembangkan orang lain.
e. Leadership, merupakan kompetensi yang berkaitan dengan kepemimpinan suatu organisasi, mencapai  maksud, visi dan tujuan organisasi, meliputi kepemimpinan visioner, berpikir strategi, orientasi kewirausahaan. 
2.1.1.3 Faktor – Faktor Mempengaruhi Kompetensi
	Menurut Sutrisno, (Rahayu, 2019)  faktor yang mempengaruhi kompetensi yaitu :
1. Pengetahuan (Knowledge), yaitu kognisi kognitif. Misalnya, staf tahu bagaimana mengidentifikasi pembelajaran, dan membuat pembelajaran yang baik dan konsisten kebutuhan organisasi yang ada.
2. Pemahaman (Understanding), yaitu kedalaman kognitif, dan efektif yang dimiliki individual. Misalnya, staf dalam pelaksanaan pembelajaran, mampu memahami dengan baik secara efektif dan efisien tentang karakteristik dan kondisi kerja 
3. Kemampuan (Skill), adalah objek dimiliki individu untuk
pelaksanaan tugas yang diberikan kepadanya. Misalnya, untuk memilih metode kerja, staf mampu dan bisa berguna dan  bermanfaat. 
4. Nilai (Value), adalah telah diyakini dan secara psikologis telah menyatu dalam diri seseorang yang menggambarkan standar perilaku.
5. Sikap (Attitude), yaitu respon (bahagia-tidak bahagia, puas-tidak puas)
atau bereaksi terhadap rangsangan ekternal.
6. Minat (Interest), adalah orang yang cenderung dalam  melakukan suatu aktiavitas.
	Menurut Zwell (Fauji dan Siregar, 2019) faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi yaitu :
1. Keterampilan
	Keterampilan melakukan sesuatu pekerjaan dapat meningkatkan kepercayaan diri seseorang, dan menunjukkan bahwa seseorang mampu melakukan pekerjaan itu.
2. Pengalaman
	Pengalaman dapat bermanfaat dalam menjalankan pekerjaan, dengan adanya pengalaman dapat membentuk karakteristik secara nyata. Belajar banyak dari pengalaman membuat seseorang mahir dalam profesinya. dan pengalaman akan memeperlihatkan kemampuan individu.
3. Karakteristik kepribadian
	Kepribadian tidak dapat diganti, kepribadian seseorang mempengaruhi cara seseorang memecahkan sebuah permasalahan kehiduan, dan itu membuat orang tersebut mampu.
4. Motivasi
	Motivasi adalah hasrat yang membuat seseorang mampu melakukan sesuatu. Motivasi psikologis dapat meningkatkan kemampuan fisik dalam memperlancar aktivitas kerja yang meningkatkan tingkat kemampuan seseorang. Motivasi yang diberikan oleh pimpinan juga berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
5. Isu emosional
	Keadaan emosi seseorang akan mempengaruhi setiap aspek kehidupannya, termasuk prestasi kerjanya. Percaya diri membuat orang lebih mampu bekerja, dan sebaliknya, gangguan emosional seperti rasa takut dan malu juga mengurangi kinerja seseorang, pada tingkat yang lebih rendah.	
6. Kemampuan intelektual
	Kompetensi dipengaruhi oleh pemikiran intelektual, kognisi, kemampuan analitis dan konseptual. Tingkat intelektual atau dikatakan kecerdasan dipengaruhi oleh pengalaman, proses belajar dan tentunya juga kapasitas seseorang dapat meningkat kemampuannya.
7. Budaya organisasi
	Budaya organisasi mempengaruhi kemampuan seseorang untuk melakukan berbagai tugas, karena budaya organisasi mempengaruhi kinerja, hubungan antar karyawan, motivasi kerja dan semua dapat mempengaruhi kemampuan seseorang.
	Menurut Robbin (Rahmadani, 2021: 22) kompetensi adalah kemampuan  seseorang melakukan berbagai pekerjaan, kemampuan itu ditentukan oleh dua faktor, yaitu kemampuan mental dan kemampuan fisik. Kompetensi tersebut ada pada setiap manusia, selalu menjadi kepribadian seseorang dan dapat memprediksi perilaku  tindakan  dalam  situasi dan aktivitas kerja yang berbeda.


2.1.1.4 Indikator  Kompetensi
		Dikategorikan menurut Spancer and Spancer (Sutrisno, E., 2017). terdapat 5 ciri-ciri kompetensi yaitu :
1. Motives
	Adalah sesuatu yang selalu dipikirkan seseorang untuk mengambil tindakan.  Motives adalah mendorong, mengarahkan, dan memilih perilaku ke arah tindakan atau tujuan tertentu dan menjauhi dari orang lain.. Misalnya Seseorang dengan motivasi untuk sukses terus-menerus dalam mengembangkan tujuan yang menantang dan konsisten terhadap pencapaian tujuan dan adanya harapan "Umpan Balik" untuk mengembangkan diri seseorang.
2. Traits
	Ini adalah perilaku yang bagaimana seseorang berperilaku atau merespons dengan cara tertentu. Misalnya seperti rasa percaya diri, pengendalian diri, ketekunan dan kesabaran.
3. Self Concept
	Ini adalah perasaan atau pandangan dan nilai-nilai individu yang diperoleh dari penilaian dengan tes responden untuk menentukan nilai seseorang dan minatnya untuk melakukannya.
4. Knowledge
	Ini adalah informasi yang dimiliki seseorang di tempat tertentu. Pengetahuan adalah kemampuan yang kompleks. Tes pengetahuan dapat mengukur kemampuan pegawai dalam memilih jawaban yang benar tetapi terkadang apakah seseorang dapat melakukan pekerjaan dengan pengetahuannya.
5. Skills
	Ini adalah kemampuan untuk melakukan tugas tertentu baik secara fisik maupun mental. Setelah tingkat profesionalisme diketahui, hasil perencanaan staf akan lebih baik.
	Dikategorikan menurut sedarmayanti (2017, 211) kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang menjadi patokan untuk meningkatkan kinerja.
1. Pengetahuan (Knowledge) yaitu informasi yang diperoleh seseorang dalam menempuh bidang tertentu.
2. Keterampilan (Skill) yaitu kemahiran seseorang dalam melakukan tugas atau pekerjaan dengan baik.
3. Perilaku (Attitude) yaitu tindakan seseorang terhadap hubungan atau interaksi dari luar.
	Menurut Hart (Isbiantoro, 2019:24), dikelompokkan atas  dimensi menjadi tiga, yaitu: 
1. Dimensi pengetahuan meliputi indikatornya adalah berpikir analitis, pengambilan keputusan, meningkatkan pengetahuan yang dimiliki, membimbing kesuksesan. 
2. Dimensi keterampilan, dengan indikatornya adalah  Keterampilan komunikasi tertulis, komunikasi lisan, dorongan pengembangan keterampilan, dorongan pengembangan profesional, dorongan menjadi pribadi dan inisiatif. 
3. Dimensi kemampuan dengan indikatornya adalah  kemampuan kerja kelompok, kemampuan pengembangan diri. 
2.1.2 Pengembangan Karir
2.1.2.1 Pengertian Pengembangan Karir
		Pengembangan karir adalah proses memaksimalkan kemampuan kerja individu yang dicapai untuk mencapai keterampilan yang diinginkan. Perencanaan karir adalah proses dimana karyawan mengidentifikasi dan mengambil langkah-langkah untuk mencapai tujuan karir mereka. Kata karir juga dapat diterjemahkan sebagai karir dan kemajuan karir, posisi pekerjaan dan sebagainya, pekerjaan yang menawarkan harapan untuk perbaikan. (Siregar, 2020:14).
	Pengembangan karier adalah metode formal yang digunakan oleh organisasi untuk memastikan bahwa orang yang tepat dengan pengetahuan dan pengalaman yang tepat tersedia saat dibutuhkan. Pengembangan karir formal memainkan peran penting dalam mempertahankan motivasi dan komitmen tenaga kerja. (Nur Aeini & Arifin, 2021:114).
	Widodo (Siregar, 2020:13), mengemukakan bahwa career development adalah situasi di mana orang dalam pekerjaannya mencerminkan peningkatan pekerjaan atau tingkat pekerjaan orang tersebut untuk memenuhi kebutuhannya, dan didukung oleh penilaian individu, terutama dalam hal pengalaman dan pengetahuan. Sedangkan Menurut Kadarisman (Siregar, 2020:14) mengemukakan bahwa pengembangan karir dapat diartikan sebagai upaya peningkatan kapasitas teknis, visioner, intelektual, dan moral pegawai untuk mencapai prestasi kerja dengan hasil yang lebih baik.
	Mondy (Sumardjo & Priansa, 2018:103) mengemukakan bahwa pengembangan karir merupakan metode resmi yang digunakan oleh organisasi untuk memastikan bahwa orang-orang dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat tersedia saat dibutuhkan. Sedangkan Sagala (Sumardjo & Priansa, 2018:103) mengemukakan bahwa pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dilakukan untuk mencapai keterampilan yang diinginkan.
	Pengembangan karir pegawai adalah proses dan kegiatan untuk mempersiapkan pegawai dalam menginginkan jabatan disebuah organisasi atau perusahaan  pada masa yang akan datang. Pengembangan tersebut telah disusun perencanaanya tentang apa saja yang harus diadakan oleh pegawai selama bekerja dalam pengembangan karir. (Sedarmayanti, 2017:141)
	Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa pengembangan karir adalah proses pelaksanaan yang ingin dicapai oleh setiap pegawai untuk kualifikasi jabatan  dilihat dari sisi kemampuan setiap pegawai dalam melaksanakan pekerjaan.
2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Pengembangan Karir 
	Sedarmayanti (2017:141) menjelaskan bahwa tujuan dan manfaat pengembangan karir pegawai sebagai berikut:
1. Tujuan pengembangan karir pegawai
	Tujuan pengembangan karir pegawai adalah untuk memenuhi kebutuhan dan tujuan dari kesempatan kerja yang tersedia di organisasi saat ini dan di masa yang akan datang. Upaya dalam mengembangkan karir yang tepat akan membantu pegawai untuk menetukan kebutuhan karir, disesuaikan dengan kebutuhan pegawai dan tujuan organisasi.

2. Manfaat pengembangan karir pegawai
	Mendorong pegawai untuk meningkatkan diri dan kemampuannya, meningkatkan kepedullian terhadap organisasi, mencegah terjadinya kekacauan pegawai yang kurang dipedulikan, mengurangi pegawai yang meninggalkan organisasi, mengisi kekosongan karena adanya mutasi atau promosi pegawai, serta meningkatkan peningkatan kapasitas pegawai.
	Isbiantoro (2019:30) menyatakan bahwa tujuan pengembangan karir adalah mewujudkan kegiatan organiasi dalam membantu para pegawai dalam:
1. Menganalisis kemampuan dan minat mereka, untuk memenuhi kebutuhan organisasi.
2. mengembangkan diri dalam upaya peningkatan kapasitas yang dibutuhkan untuk beradaptasi dengan kebutuhan organisasi profit dan nonprofit tempat kerja.
3. Memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mengisi posisi-posisi yang ada pada struktur organisasi.
	Sehingga, manfaat yang diperoleh dalam pelaksanaan  pengembangan karir oleh perusahaan atau organisasi yaitu : 
1. Berkontribusi dalam ekspansi pengadaan pegawai internal.
2. Mengurangi turnover pegawai.
3. Adanya Dorongan pegawai untuk kemampuan dalam menggalii potensi diri.
4. Mendorong pegawai untuk tumbuh dan berkembang.
5. Membuat pegawai, manajer, dan departemen personalia paham akan kualitas pegawai sehingga meminimalisir terjadinya penumpukan orang-orang yang terampi dan punya prestasi penyimpanan profesional kunci dan bawahan.
2.1.2.3 Faktor – Faktor Mempengaruhi Pengembangan Karir
	Sumardjo & Priansa, (2018 : 106) menyatakan bahwa faktor – faktor yang mempengaruhi pengembanagan karir pegawai, antara lain :
1. Kinerja dan Produktivitas Kerja.
	Pegawai dengan kinerja dan produktivitas tertinggi biasanya akan mudah dibandingkan dengan pegawai yang  produktivitas lebih rendah dan menemukan cara kerja yang jauh lebih cepat. Dimasa ini, organisasi membutuhkan individu dengan kinerja dan produktivitas tinggi untuk mendukung terciptanya tujuan organisasi.
2. Pengalaman
	Pegawai yang berpengalaman tentunya akan diprioritaskan untuk menduduki posisi atas karena pengalaman mereka akan sangat bermanfaat bagi organisasi. Organisasi tentu saja akan terbuka untuk pegawai yang sangat berpengalaman.
3. Kompetensi dan Profesionalisme.
	Kompetensi dan profesionalisme yang dimiliki oleh pegawai sangat mempengaruhi cara kerja pegawai itu sendiri. Pegawai yang terampil dan kompeten diperlukan dalam organisasi untuk mengembangkan organisasi agar memiliki persaingan yang tinggi sehingga organisasi dapat menemukan posisi yang cocok untuk pegawai tersebut.
4. Pendidikan
	Pendidikan yang dimiliki oleh pegawai akan melancarkan untuk mengembangkan organisasi. sehingga tingkat jabatan yang lebih tinggi, tingkat pendidikan yang lebih tinggi diperlukan organisasi. Saat ini banyak organisasi memiliki direktur dengan gelar doktor.
5. Prestasi.
	Prestasi atas keberhasilan yang dicapai pegawai yang signifikan tentunya akan diberikan prioritas khusus untuk menduduki posisi strategis tambahan karena mereka telah membuktikan diri sebagai individu dengan kinerja tinggi sehingga organisasi memenuhi syarat untuk menawarkan posisi yang sepadan dengan keberhasilan tersebut.
6. Pimpinan.
	Pemimpin memiliki pengaruh yang besar terhadap pekerjaan pegawai karena pemimpinlah yang akan mengangkat staf ke tingkat pekerjaan yang lebih tinggi. Untuk memperoleh keterampilan pribadi yang meningkat pesat, perlu untuk menjaga hubungan kepemimpinan yang erat dan baik.
7. Rekan Kerja
	Tentu rekan kerja sangat dipengaruhi oleh jalur kerja pegawai. Seorang pegawai dengan rekan kerja yang mampu bekerja denan kompak akan memperlancar pelaksanaan pekerjaan sehingga tujuan yang ditetapkan organisasi menjadi lebih berhasil.
8. Pegawai dengan Posisi Lebih Rendah.
	Seorang pegawai dengan posisi lebih rendah jika mampu secara maksimal  dalam melaksanakan pekerjaan serta bisa menghasilkan sasaran yang ingin dicapai organisasi. Maka dapat berpengaruh terhadap perkembangan karir  atasannya. 
9. Jaringan kerja 
	Organisasi internal maupun eksternal memudahkan pegawai dalam pencapaian jenjang karir karena adanya jaringan kerja tersebut.
10. Nasib
	Nasib baik juga menjadi tolak ukur yang dapat salah satu mempengaruhi perkembangan karir pegawai. Sebagian orang bisa mendapatkan nasib baik untuk meraih jenjang karir yang diinginkan, dan adapula yang belum bernasib baik. Karena yang namanya nasib itu diluar kemampuan manusia.
	Faktor – faktor yang mempengaruhi pengembangan karir oleh Rivai (Rahayu, 2019:9) adalah sebagai berikut :
1. Prestasi kerja ( Job Performance) merupakan komponen yang paling penting untuk pengembangan karir. Dalam peningkatan dan kemajuan karir seorang pegawai,  tegantung dari seberapa besar kinerja yang dihasilkan.
2. Eksposure yaitu. Manajer atau supervisor yang mendapatkan pengakuan melalui kinerja  dan prestasinya, laporan tertulis, presentasi lisan, pekerjaan dan jam yang dihabiskan. 
3. Jaringan Kerja berarti penghasilan di luar perusahaan. Ini termasuk hubungan pribadi dan profesional. Jaringan tersebut akan sangat bermanfaat bagi para pegawai, terutama dalam hal pengembangan. 
4. Kesetiaan terhadap organisasi. Tingkat loyalitas yang rendah sering terjadi pada lulusan perguruan tinggi baru-baru ini karena harapan yang terlalu tinggi untuk perusahaan tempat mereka bekerja untuk pertama kalinya, yang sering menyebabkan frustrasi.
5. Pembimbing dan Sponsor. Kehadiran pembimbing dan sponsor akan membantu pegawai dalam pengembangkan keterampilan. Pembimbing akan memberikan saran atau nasehat kepada pegawai untuk mengembangkan keterampilan mereka.
6. Peluang untuk tumbuh. Karyawan harus diberi kesempatan untuk mengembangkan kemampuannya, misalnya melalui pelatihan, kursus, dan pendidikan lanjutan. Hal ini akan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan perencanaan karir.
2.1.2.4 Indikator Pengembangan Karir
		Indikator pengembangan karir Menurut Handoko (Siregar, 2020:15) adalah sebagai berikut : 
a. Latar belakang Pendidikan  merupakan syarat utama untuk duduk dalam suatu jabatan, pendidikan adalah kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan tentang konsep dan keterampilan dalam menentukan masalah yang berhubungan dengan pekerjaan untuk pencapaian tujuan.
b. Pelatihan merupakan cara di mana pengetahuan dan keterampilan serta sikap tertentu diajarkan sehingga pegawai menjadi lebih terampil dan mampu melaksanakan tugasnya dengan baik. Untuk menunjang proses terciptanya tujuan dari kantor, maka pelatihan merupakan faktor penunjangnya.
c. Pengalaman  Kerja merupakan level pengetahuan dan keterampilan individu yang diukur dari berapa lama individu tersebut menjalankan sebuah pekerjaan.
	Sumardjo dan Priansa (2018: 103) mengemukakan indikator pada pengembangan karir ialah :
1. Perencanaan Karir 
	Pada masa yang akan datang, seorang pegawai harus mampu dalam merencanakan karirnya.
2. Pengembangan Karir Individu
	Tanggung jawab yang diberikan oleh setiap pegawai harus mampu diterima ketika adanya kemajuan karir yang diterima.
3. Pengembangan Karir yang didukung oleh Departemen Sumberdaya Manusia
	Dalam melakukan pengembangan karir, tidak hanya bergantung terhadap pegawai. Akan tetapi, adanya kontribusi dari seorang manajer dan juga Departemen Sumberdaya Manusia.
4. Peran Umpan Balik terhadap Kinerja
	Tidak adanya umpan balik terkait dengan usaha pengembangan karir, maka perencanaan yang telah disiapkan oleh masing-masing pegawai dalam pencapaian tujuannya terhadap pengembangan karir akan terasa sulit. Maka dibutuhkan umpan balik didalam mengupayakan pengembangan karir pegawai agar terwujudnya sasaran :
a. Jika pegawai gagal dalam menduduki posisi jabatan, ada jaminan dilakukan pertimbangan pada waktu mendatang jika adanya promosi lagi dan juga pemenuhan persyaratan tepat.
b. Jika pegawai gagal, maka ada kejelasan ketika pegawai tersebut  tidak terpilih.
c. Untuk mengenali apa saja tindakan yang harus dilaksanakan pegawai dalam pengembangan karir.
2.1.3 Kinerja
2.1.3.1 Pengertian Kinerja
	Sedarmayanti (2017: 462) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil pencapaian  pekerjaan seorang dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab dan kewajibannya untuk mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan, sah, dan tidak melanggar hukum, serta sesuai dengan etika dan sopan santun. 
	Menurut Hasibuan (Wahyuni, 2019:23) mengemukakan kinerja atau prestasi kerja adalah suatu hasil kerja seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya atas dasar  kemampampuan dalam menyelesaikan pekerjaan, profesionalisme, dan ketekunan dan juga pemanfaatan waktu. 
	Kinerja adalah sejauh mana seseorang telah mengambil perannya dalam menerapkan strategi organisasi, baik untuk mencapai tujuan tertentudalam kaitannya dengan peran atau ekspresi pribadi kemampuan yang dikatakan berlaku untuk organisasi. Pendapat dari Mangkunegara (Rahayu, 2019:7) menyatakan bahwa Pengembangan karir adalah kegiatan kepegawaian yang membantu pegawai merencanakan pekerjaan masa depan mereka untuk organisasi sehingga pegawai dapat meningkatkan kinerjanya. 
	Kinerja menurut Robbins (Sumardjo & Priansa, 2018) berkaitan erat terhadap cara seorang pegawai dalam mengupayakan hasil dalam bekerja. Sedangkan Kinerja menurut Harsuko (Sumardjo & Priansa, 2018) sejauh mana seseorang telah memainkan peran dalam implementasi strategi organisasi, apakah itu mencapai tujuan tertentu yang terkait dengan peran individu atau menunjukkan kemampuan yang dinyatakan relevan dengan organisasi.
	Berdasarkan uraian pengertian kinerja diatas, dapat ditarik Kesimpulan bahwa yang dimaksud dengan Kinerja adalah hasil akhir dari sebuah pekerjaan yang dilakukan oleh setiap pegawai sesuai dengan rangkaian tugas yang diberikan oleh organisasi. Menghasilakan sebuah hasil yang diinginkan dengan tingkat capaian kinerja yang baik.
2.1.3.2 Faktor-Faktor Mempengaruhi Kinerja
		Menurut Nanawi (Siregar, 2020:7) bahwa terdapat empat faktor yang mempengaruhi  kinerja yaitu : 
1. Pengalaman kerja dalam hal kerja sama dan penerimaan pelimpahan wewenang tugas yang diberikan.
2. Motivasi pegawai adalah faktor motivasi kerja, minat disiplin dan kemampuan dari pegawai.
3. Keterampilan, pengetahuan , keahlian  dan  kompetensi. Jika penyebab terganggunya kinerja pegawai adalah karena kurangnya keterampilan, pengetahuan, pengalaman dan kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugasnya, maka diperlukan pelatihan dan pengembangan profesional pegawai untuk meningkatkan kualitas pelatihan.
4. Sumber daya yang tersedia artinya, jika sumber daya yang tersedia terbatas pada pegawai, hal itu dapat mempengaruhi kinerja. Alat berupa peralatan kantor, ruang kantor, pegawai pendukung dan lain-lain. 
	Mangkunegara (Isbiantoro,2019:37) menyatakan adanya faktor yang memengaruhi kinerja, antara lain : 
1. Faktor kompetensi. Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan yang mungkin (IQ) dan kemampuan yang sebenarnya (belajar). Oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang relevan dengan pengalaman mereka.
2. Faktor motivasi. Prinsip ini bermula dari perilaku karyawan ketika berhadapan dengan kondisi kerja. Motivasi adalah suatu kondisi yang memotivasi pegawai untuk mencapai tujuan kerja.
3. Perilaku mental adalah keadaan pikiran yang memotivasi seseorang untuk berusaha mencapai kapasitas kerja yang maksimal.
2.1.3.3 Indikator Kinerja
		Menurut Afandi (2018:89) indikator - indikator kinerja pegawai adalah sebagai berikut:
1. Kuantitas hasil kerja semua jenis satuan ukuran yang berhubungan dengan besaran kerja yang dapat dinyatakan dalam angka atau angka lain yang setara.
2. Kualitas hasil kerja ialah segala macam satuan ukuran yang berhubungan dengan kualitas atau mutu pekerjaan yang dapat dinyatakan dalam angka atau persamaan angka lainnya.
3. Efesiensi dalam melaksanakan tugas ialah syarat sumber daya yanga bijaksana dengan cara yang hemat biaya. 
4. Disiplin kerja ialah taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku .
5. Inisiatif ialah kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu yang benar tanpa harus diberi tahu, mampu menemukan apa yang seharusnya
dikerjakan terhadap sesuatu yang ada di sekitar, berusaha untuk terus
bergerak untuk melakukan beberapa hal walau keadaan terasa semakin
sulit.
6. Kepemimpinan ialah mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi.
Penjelasan dari indikator-indikator  prestasi kerja yang dikemukakan oleh Kasmir (Rahayu, 2019: 4) adalah sebagai berikut:
1. Kualitas
	Kualitas merupakan tahap dimana proses atau hasil penyelesaian tugas mendekati titik kesempurnaan. Semakin baik melakukan pekerjaan, maka semakin baik kinerjanya, dan sebaliknya.
2.  Kuantitas. 
	Kuantitas merupakan Output yang dihasilakan dilihat dari bentuk unit kas, jumlah unit, atau jumlah siklus aktivitas yang dilakukan.
3. Ketepatan waktu. 
	Ketepatan waktu merupakan akurasi kegiatan yang dilaksanakan dapat diselesaikan, atau suatu hasil produksi dapat dicapai secara tepat waktu dengan batas waktu yang  ditetapkan sebelumnya. 
4. Efektivitas biaya. 
	Biaya operasional setiap perusahaan direncanakan sebelum operasi dilakukan. Nilai untuk semua sektor dengan anggaran. Pengeluaran biasanya berupa pengeluaran tetap, berbagai pengeluaran atau berbagai pengeluaran. Biaya ini berkaitan dengan biaya sumber daya, seperti biaya produksi, teknologi, bahan baku dan sebagainya.
5. Pengawasan. 
 	Adanya pengawasan, pekerjaan dapat menghasilkan kinerja yang baik.
6. Hubungan antar karyawan. 
	Evaluasi kinerja sering dikaitkan dengan kolaborasi antara pimpinan dan pegawai. Hubungan ini diukur dengan kemampuan pegawai untuk mengembangkan rasa hormat, niat baik dan kerjasama antara karyawan satu dan lainnya.
	Menurut Mangkunegara (Siregar, 2020:10) Komponen indikator kinerja Pegawai adalah : 
1. Kualitas pekerjaan mencerminkan pekerjaan yang dilakukan dalam hal akurasi, kelengkapan dan keterampilan.
2. Jumlah pekerjaan harus mencerminkan hasil pekerjaan yang dilakukan dalam hal produktivitas atau hasil kegiatan normal dan kecepatan penyelesaian tugas itu sendiri.
3. Kolaborasi harus menyatakan kemampuan staf untuk berpartisipasi dan bekerja dengan orang lain untuk menyelesaikan tugas.
4. Tanggung jawab menyatakan berapa banyak yang diterima karyawan dan berapa banyak melakukan pekerjaannya.
2.1.4 Hubungan antar Variabel
1. Hubungan Kompetensi terhadap Kinerja	
	Mathis & Jackson (Sumardjo & Priansa, 2018:195) menyatakan bahwa tingkat kompetensi menjadikan bahan mentah yang ada pada diri seseorang berupa pengetahuan, pemahaman,kemampuan, kecakapan interpersonal maupun teknis. Sehingga memungkinkan para pegawai memiliki kinerja yang baik, jika kinerja tersebut punya keterampilan baik maka kinerja yang dihasilkan pegawai juga akan baik. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Juniasih, Marpaung dan Lona, (2021) bahwa dari hasil kesimpulan yang diperoleh secara simultan, kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Arah pengaruh yang positif menunjukan bahwa semakin tinggi pengetahuan akan semakin tinggi pula kinerja pegawai.
2. Hubungan Pengembangan Karir terhadap Kinerja
	Djestawana (Busro, 2018:276) menyatakan bahwa Pengembangan karir adalah upaya atau tindakan yang dilakukan oleh pegawai atau manajer sumber daya manusia dalam rangka pengembangan kapasitas pegawai agar dapat menduduki jabatan tinggi untuk mencapai tujuan. Pentingnya pengembangan karir suatu organisasi akan menyebabkan peningkatan kepuasan, kejujuran, kreativitas, kinerja, dan kurangnya perputaran pegawai. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sularmi & Banjal (2020) bahwa dari hasil kesimpulan yang diperoleh, pengembangan karir berpangaruh signifikan terhadap kinerja.	 
2.1.5 Penelitian Terdahulu
	Penelitian terdahulu adalah upaya peneliti untuk mencari perbandingan dan gambaran yang mendukung dan untuk menemukan inspirasi baru untuk penelitian selanjutnya memposisikan penelitian serta menujukkan orsinalitas dari penelitian. Penelitian terdahulu yang digunakan adalah sebagai dasar dalam penyusunan penelitian. Tujuannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu yang terkait dengan judul yang diambil. Berikut ini merupakan penelitian terdahulu yang berkaitan dengan judul penelitian.

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

	No
	Nama/Tahun
	Judul Penelitian
	Hasil Penelitian

	1
	Nuraeni & Arifin
(2021),
	“Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Perkebunan Kabupaten Way Kanan”
	Besarnya pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Perkebunan Kabupaten Way Kanan sebesar 53,4% dan sisanya 46,6% dipengaruhi oleh faktor lain. Dengan demikian disimpulkan bahwa terdapat pengaruh kompetensi dan pengembangan karier secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada dinas perkebunan kabupaten Way Kanan.  


	2
	Edriani Hartati Siregar (2020)
	“Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Pada Perum PERUMNAS REGIONAL 1 MEDAN”
	Kompetensi dan Pengembangan Karir secara simultan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada perum perumnas regional 1 medan, di peroleh dari nilai F sebesar 9,980 dengan nilai sig 0,000 lebih kecil dari taraf signifikan 0,05.


	3
	Suci Rahmadani
 (2021)
	“Pengaruh Kompetensi dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Waletindo Setia Persada Pekanbaru”
	Secara simultan variabel Kompetensi dan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan pada PT. Waletindo Setia Persada Pekanbaru. Nilai R Square sebesar 0,452 atau 45,2% artinya variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh kompetensi dan pelatihan sedangkan sisanya 54,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini.

	4
	Ahmad Dani Isbiantoro (2019).
	“Pengaruh Kompetensi, Kompensasi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja PT. Karya Mitra Tehnik Di Siduarjo”
	Kompetensi, Kompensasi dan Pengembagan Karir karyawan berpengaruh secara simultan dan parsial terhadap Kinerja Karyawan PT. Karya Mitra Tehnik di Sidoarjo, nilai Fhitung 85,664 > nilai Ftabel 2,72. nilai Thitung kompetensi 3,755 > Ttabel 1,66365. Nilai Thitung kompensasi 4,614 > Ttabel 1,66365.nilai Thitung pengembangan karir 8,400 > Ttabel 1,66365.

	5
	Maria Juliani Simbolon (2021)
	“Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Socfindo Sei Liput Aceh Tamiang”
	variabel Kompetensi (X1) dan variabel Pengembangan Karir (X2) secara simultan dapat menjelaskan variabel terikat kinerja karyawan (Y) sebesar 58,3%. Sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diketahui dalam penelitian ini pada PT. Socfindo Sei Liput Aceh Tamiang



2.2 	KERANGKA PEMIKIRAN
	Pada penelitian ini, bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan pengembangan  karir terhadap kinerja pegawai menggunakan indikator yang telah diambil sebagai acuan dalam penelitian. Sebagaimana yang telah dijabarkan berdasarkan teori bahwa kompetensi adalah karakterisistik setiap individu dalam menggunakan keterampilannya sebagai acuan dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan standarisasi kompetensi. Pengembangan karir adalah proses pelaksanaan yang ingin dicapai untuk kualifikasi jabatan  dilihat dari sisi kemampuan setiap pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Kinerja adalah hasil akhir dari  pekerjaan pegawai sesuai dengan rangkaian tugas yang diberikan.
	Sehingga, menurut peneliti bahwa apabila pegawai memiliki kompetensi yang setara dengan pekerjaan berdasarkan keahlian yang dimiliki maka akan berdampak positif terhadap peningkatan kinerja. Begitu pula jika pegawai punya ambisi untuk mengharapkan pengembangan karir secara adil dan terencana maka akan berdampak positif terhadap peningkatan kinerja pegawai.  Hubungan antara varibel tersebut dapat digambarkan dalam kerangka pemikiran sebagai berikut :

Balai Pengkajian Teknologi Pertanian 
Gorontalo



Pengembangan Karir
(X2)
Kompetensi
(XI)



Kinerja Pegawai
(Y)


Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran






2.3 HIPOTESIS
	Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan, hipotesis adalah jawaban sementara atas rumusan masalah penelitian. Sehingga, hipotesis dalam penelitian ini adalah :
1. Kompetensi dan Pengembangan Karir secara Simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.
2. Kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.. 
3. Pengembangan Karir  secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.
BAB III
OBJEK DAN METODE PENELITIAN
3.1 Objek Penelitian
Sebagaimana telah di jelaskan pada bab sebelumnya maka yang menjadi objek dalam penelitian adalah Kompetensi (X1) dan Pengembangan Karir (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo
3.2 Metode Penelitian
3.2.1   Metode yang digunakan
	Metode penelitian yang  digunakan dalam penelitian ini adalah Metode Penelitian Kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2017:7) menyatakan bahhwa  data kuantitatif adalah data bergambarkan angka, atau data kuantitatif yang diangkakan (scoring). Jadi data kuantitatif merupakan data yang memiliki kecenderungan dapat dianalisis dengan cara atau teknik statistik. Data ini bisa berupa angka atau skor dan biasanya diperoleh dari kuisioner yang jawabannya berupa skor atau pernyataan yang diberi bobot. Sedangkan pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan penelitian survey. Penelitian survey yang digunakan untuk menjelaskan hubungan kausalitas dan pengujian hipotesis. Penelitian ini memakai sampel dari populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang menjadi dasar dalam melakukan penelitian pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.


	Menurut Sugiyono (2017:29) metode survey adalah Suatu cara yang digunakan untuk memperoleh pengaruh (perlakuan) tertentu. Metode survei digunakan untuk memperoleh data di tempat-tempat yang alamiah (bukan buatan), peneliti melakukan pengumpulan data dengan dalam bentuk penyebaran angket, tes, wawancara, terstruktur dan sebagainya (perlakuan tidak seperti tes).
3.2.2   Operasionalisasi Variabel Penelitian
	Dalam penelitian terdapat dua jenis  variabel yang terdiri dari :
1. Variabel Bebas (Independent) yaitu Kompetensi (X1) dan Pengembangan Karir(X2).
1. Variabel Tidak Bebas (Dependent) yaitu Kinerja Pegawai (Y)	
	Variabel diatas dapat dilihat lebih jelas pada tabel berikut ini :
Tabel 3.1
Operasionalisasi Variabel Penelitian (X)

	Variabel
	Indikator
	Skala

	Kompetensi
 (X1)
Spancer and Spancer (Sutrisno E, 2017)
	· Motivies
	Likert

	
	· Traits
	

	
	· Self Consept
	

	
	· Knowledge
	

	
	· Skills
	

	Pengembangan Karir 
 (X2)
Handoko 
(Siregar, 2020:15)
	· Latar Belakang Pendidikan
	Likert

	
	· Pelatihan
	

	
	· Pengalaman Kerja
	





Tabel 3.2
Operasionalisasi Variabel Penelitian (Y)

	Variabel
	Indikator
	Skala

	Kinerja Pegawai
 (Y)
(Afandi, 2018:89)

	· Kuantitas Hasil Kerja
	Likert

	
	· Kualitas Hasil Kerja
	

	
	· Efisiensi
	

	
	· Disiplin Kerja
	

	
	· Inisiatif
	

	
	· Kepemimpinan
	



Dengan dilakukannnya penelitian dari setiap variabel baik variabel independent maupun variabel dependent. Langkah tepat yang diambil adalah : 
1.  Untuk variabel Independent Kompetensi (X1) dan Pengembangan Karir (X2) serta Variabel Dependent Kinerja Pegawai (Y) diukur dengan menggunakan instrumen kuesioner yang menggunakan skala likert.. 
2. Jawaban dari masing-masing instrument yang menggunakan skala likert memiliki grade dari sangat positif sampai sangat negatif 
3. Kuesioner disusun berdasarkan 5 pilihan (option), masing-masing pilihan di beri bobot yang berbeda-beda seperti pada tabel berikut ini:


Tabel 3.3
Daftar Pilihan Kuesioner

	PILIHAN
	BOBOT

	Sangat setuju/selalu (sangat positif)
	5

	Setuju/Sering (positif)
	4

	Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral)
	3

	Tidak setuju/Jarang (negativ)
	2

	Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negativ)
	1



3.2.3 Populasi Dan Sampel 
1. Populasi
      Dalam melakukan penelitian, kegiatan pengumpulan data merupakan langkah penting untuk mengetahui karakteristik populasi yang menjadi objek penelitian. Data ini digunakan sebagai pengambilan keputusan atau digunakan untuk pengujian hipotesis. Dalam pengumpulan data, selalu menjumpai objek yang akan diteliti, baik itu objek suatu benda orang, dan aktivitas atau kejadiannya. Menurut (Sugiyono, 2017:80) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
Berdasarkan definisi populasi yang telah dijabarkan maka yang menjadi populasi pada penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian  Gorontalo yang diambil dari sebaran Pegawai berdasarkan tingkat pendidikan dan jabatan.

Tabel 3.4 Populasi Penelitian
	No
	Pendidikan
	Jabatan
	Jumlah

	
	
	Struktural/
Administrasi
	Peneliti
	Penyuluh
	Teknisi Litkayasa
	

	1
	S3
	1
	2
	0
	0
	3

	2
	S2
	1
	5
	1
	0
	7

	3
	S1
	9
	1
	4
	1
	15

	4
	D3
	4
	0
	0
	0
	4

	5
	SLTA
	9
	1
	0
	3
	13

	Jumlah
	24
	9
	5
	4
	42


Sumber :Data Pegawai BPTP Gorontalo 2022 
2. Sampel
     Menurut (Sugiyono, 2017:81) Sampel adalah bagian dari total serta karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Untuk mendapatkan sampel yang akurat mencerminkan karakteristik populasi, situasi ini tergantung pada dua faktor yaitu metode pengambilan sampel dan penentuan pengambilan sampel. Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode sampel jenuh dimana seluruh populasi pegawai 42 pegawai. Maka yang akan dijadikan dalam penelitian ini tidak termasuk pimpinan. Jadi, sampel yang akan diambil sejumlah 41 pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian.
3.2.4	Jenis dan sumber data 
Untuk kepentingan penelitian ini, jenis dan sumber data perlu di kelompokkan ke dalam dua golongan yaitu:
1. Jenis Data
  Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
1. Data Kuantitatif adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-ubah atau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah hasil kuesioner dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada responden.
2. Data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa ciri-ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian ini data kualitatif adalah kondisi intansi atau sejarah Intansi
2. Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
1. Data Primer merupakan data yang diambil secara langsung dari penyebaran kuesioner  kepada responden.
2. Data sekunder merupakan data yang sudah tersedia sebelumnya, diperoleh dari buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah.
3.2.5  Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan suatu teknik yang di gunakan peneliti dalam penelitian ini. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Wawancara, dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan data yang berupa keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview adalah Pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.
2. Kuesioner, dilakukan dengan menyebarkan lembaran daftar berupa pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden.
3. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, makalah, majalah ilmiah, guna memperoleh informasi yang berhubungan dengan teori dan konsep yang berkaitan dengan masalah yang akan diteliti.
3.2.6 Pengujian Instrumen Penelitian 
	Untuk menemukan data yang valid dalam arti mendekati kenyataan (objektif) sudah tentu di perlukan suatu instrumen atau alat ukur yang valid dan andal (reliable). Dan untuk dapat meyakini bahwa instrumen atau alat ukur yang valid dan andal, maka instrumen tersebut harus perlu diuji validitas dan reliabilitasnya sehingga apabila di gunakan akan menghasilkan hasil yang objektif. Uji instrument dilakukan untuk menguji pernyataan yang ada pada  kuesioner untuk melakukan penelitian “Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.
	 Pengujian validitas dan reliabilitas dalam penelitian ini dijelaskan sebagai berikut : 
1. 	Uji Validitas
	Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuisioner. Suatu kuisioner dinyatakan valid jika pertanyaan pada kuisiner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut. (Ghozali, 2018:51). Dengan melakukan uji validitas ini untuk membandingkan r hitung dengan r tabel pada degree of freedom (df)= n-2 dimana n adalah jumlah sampel. Pengujian uji validitas memiliki kriteria sebagai berikut :
1) Apabila r hitung ≥ r tabel maka instrumen atau item-item pertanyaan berkolerasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid)
2) Apabila rhitung < r tabel maka instrumen atau item-item pertanyaan tidak
berkolerasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan tidak valid).
	Biasanya syarat minimum dianggap valid adalah r = 0,3. Jika korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid, begitupula sebaliknya. Dalam hal ini pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan kolerasi Pearson Product Moment (PPM). Dengan rumus sebagai berikut: 

Keterangan : 
rhitung	= Koefisien kolerasi
ƩXi 	= Jumlah skor item
ƩYi	= Jumlah skor total (seluruh item)
n	= Jumlah responden 
XY	= Skor pertanyaan dikali total pertanyaan

	Kriteria kolerasi  Person Product Moment dapat dilihat dari table berikut ini :
Tabel 3.5
Interprestasi koefisien kolerasi nilai r

	Interval Koefisien (Indeks Korelasi)
	Keterangan (Tingkat Hubungan)

	0,800 - 1,000
	Sangat Tinggi

	0,600 - 0,799
	Tinggi

	0,400 – 0,599
	Cukup Tinggi

	0,200 – 0,399
	Rendah

	0,000 – 0,199
	Sangat Rendah



2. 	Uji Reliabilitas
	Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur data penelitian yang merupakan indikator atau struktur variabel. Untuk menguji konsistensi data waktu tertentu diperlukan uji reliabilitas, berguna untuk menetahui apakah pengukuran yang digunakan bisa diandalkan atau dipercaya. Pengukuran reliabel dilakukan secara one piece (pengukuran hanya sekali) dimana pengukuran hanya dilakukan satu kali kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi jawaban atas pertanyaan tersebut (Ghozali, 2018:45). Teknik yang digunakan dalam penelitian ini yaitu Cornbach Alpha (α) yaitu suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cornbach Alpha > 0,60
Untuk melakukan Uji Reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan koefisien reliabilitas Alpha Cronbach, sebagai berikut: 

Keterangan 
r11	= Nilai reliabilitas
Ʃsi	= Jumlah varian skor tiap-tiap item
St 	= Varians Total
K 	= Jumlah Item
3.2.7 Konversi Data
Agar dapat menjadi analisis jalur yaitu pengembangan dari analisis regresi berganda, data ordinal yang biasanya diperoleh dengan menggunakan skala likert, dan jumlah kuesioner, maka data ini harus di ubah terlebih dahulu menjadi data interval dengan cara menggunakan Method Of Succesive Interval (MSI).
3.2.8 Teknik Analisis Data
Untuk mengidentifikasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat digunakan uji Path Analisys. Variabel terikat (dependent variabel) dalam penelitian ini adalah Kinerja. Sedangkan  variabel bebas (independent variabel) adalah Kompetensi dan Pengembangan Karir. Adapun gambar Struktur Path Analisys dapat dilihat sebagai berikut:


ɛ

PYɛ
PYX1
X1

	rX1 X2
Y

PYX2
X2



Gambar 3.1 Struktur Path Analisys
Adapun persamaan yang digunakan adalah :
Y = PyX1 + PyX2 +Pyɛ



Keterangan :
Y	=  Kinerja Pegawai
X1	=  Kompetensi
X2	=  Pengembangan Karir
ɛ	=  variabel lain yang mempengaruhi Y
PY	= Koofisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung
Data yang sudah dikumpulkan dianalisis hubungan kausalnya antara sub-sub variabel dengan menggunakan path analisys (analisis jalur) yang memperlihatkan pengaruh.  oleh X1 dan X2, ada juga variabel epsilon (ɛ) yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti.
3.2.9 Pengujian Hipotesis 
Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya, maka dari itu dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys sesuai dengan langkah-langkah sebagai berikut :
0. Membuat persamaan struktual, yaitu :
	Y = Pyx1 + Pyx2 + Pyɛ
0. Menghitung matrix korelasi antar X1, X2, dan Y
0. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus
0. Menghitung matrix invers R1-1
0. Menghitung koefisien jalur Pyxi (i = 1 dan 2)
0. Menghitung R2 yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1, X2, terhadap Y
0. Hitung pengaruh variabel lain (Pyɛ)
0. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen sebagai berikut :
a) Pengaruh langsung :
Xi                     Y               X  = (Pyxi) (Pyxi); dimana i = 1,
b) Pengaruh tidak langsung :
Xi                     Y   = (Pyxi) (Pyxixi); (Pyxi)








3.2.10 Jadwal Penelitian
Tabel. 3.6
 Jadwal Penelitian

	Kegiatan
	Tahun 2022
	Tahun 2023

	Usulan judul
	Mei
	Jun
	Jul
	Agu
	Sep
	Okt
	Nov
	Des
	jan
	feb
	Mar

	Usulan Judul
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Pembuatan dan bimbingan proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Ujian Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Revisi
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Pengolahan data
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Bimbingan skripsi
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Ujian skripsi
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	







BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1	Sejarah Singkat Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo
	Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Gorontalo sebagai unit pelaksana teknis Kementerian Pertanian memiliki tugas melaksanakan pengkajian, perakitan, pengembangan,  dan diseminasi teknologi pertanian tepat guna spesifik lokasi. Dalam pelaksanaannya BPTP Gorontalo mendukung Program Strategis Kementerian Pertanian dan Program Pembangunan Pertanian Provinsi Gorontalo. BPTP Gorontalo pada awalnya adalah merupakan Satuan Kerja Pengkajian Teknologi Pertanian berdasarkan Surat Keputusan Menteri Pertanian Republik Indonesia Nomor 104/Kpts/KU.610/2/2003 tanggal 5 Februari 2003, sebagai respon Departemen Pertanian untuk mendukung pembangunan pertanian atas terbentuknya Provinsi Gorontalo. Sejak tanggal 1 Maret 2006 berdasarkan Peraturan Menteri Pertanian RI No.16/Permentan/OT.140/3/2006, berubah dari Satuan Kerja (Satker) menjadi Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP). Seiring dengan perubahan masa maka tugas dan fungsi BPTP terus mengalami penyempurnaan. Terbitnya Permentan No 11 Tahun 2019 merupakan dasar hukum terkini dalam pelaksanaan tugas dan fungsi Balai Pengkajian Teknologi Pertanian. Maklumat pelayanan Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo adalah memberikan pelayanan dengan sebaik-baiknye mengacu pada Peraturan perundang-undangan yang berlaku. (https://new.gorontalo.litbang.pertanian.go.id 04/12/22 : 12.30 Wita)
4.1.2	Struktur Organisasi Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo
	Dalam penyelenggaraan segala aktivitas sebagai unit pelaksana teknis yang memiliki tugas dan tanggung jawab untuk bersinergi dengan masyarakat, perlu memiliki kejelasan struktur organisasi. Maka struktur organisasi Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo adalah sebagai berikut :
KEPALA BALAI

		




		KASUBAG 
TATA USAHA

SUB KOORDINATOR
PROGRAM

SUB KOORDINATOR
KERJASAMA 



KELOMPOK
FUNGSIONAL




Gambar 4.1
Struktur Organisasi BPTP Gorontalo

4.1.3 Visi dan Misi Balai  Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo
Visi dan Misi Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo mengacu pada Visi Kementerian Pertanian adalah : “Terwujudnya Kedaulatan Pangan dan Kesejahteraan Petani”. Dalam rangka mewujudkan visi, maka misi Kementerian Pertanian yaitu :
a. Mewujudkan ketahanan pangan dan gizi
b. Meningkatka nilai tambah dan daya saing komoditas pertanian
c. Mewujudkan kesejahteraan petani
d. Mewujudkan Kementerian Pertanian yang transparan , akuntabel , profesional dan berintegritas tinggi
4.2 Hasil Penelitian
4.2.1 Deskriptif Karakteristik Responden
1. Jenis Kelamin
	Berdasarkan sebaran kuisioner, maka jumlah responden pada jenis kelamin dapat dikelompokkan menjadi :
Tabel 4.1 Distribusi Responden  Jenis Kelamin
	Jenis Kelamin
	Frekuensi
	Persentase (%)

	Perempuan
	22
	54 %

	Laki – laki
	19
	46 %

	Jumlah
	41
	100 %


 Sumber : Data diolah, 2023
	Berdasarkan tabel 4.1 bahwa responden yang berjenis kelamin perempuan berjumah 22 orang atau 54% dan yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 19 orang  atau 46% dari jumlah keseluruhan yakni 41 responden. Dapat dilihat bahwa  responden perempuan yang lebih dominan. Hal ini dikarenakan karakteristik pekerjaan yang secara keseluruhan dikerjakan oleh pegawai perempuan seperti pada bagian struktural/administrasi.
2. Pendidikan
	Berdasarkan sebaran kuisioner, maka jumlah responden pada tingkat pendidikan dapat dikelompokkan menjadi :

Tabel 4.2 Distribusi Responden  Berdasarkan Pendidikan
	Pendidikan
	Frekuensi
	Persentase (%)

	S3
	2
	5 %

	S2
	7
	17 %

	S1
	15
	36 %

	D3
	4
	10 %

	SLTA
	13
	32 %

	JUMLAH
	41
	100 %


 Sumber : Data diolah, 2023
	Berdasarkan tabel 4.2 bahwa responden yang memiliki pendidikan S3 berjumlah 2 responden atau 5 % , pendidikan S2 berjumlah 7 responden atau 17 %, pendidikan S1 berjumlah 15 responden atau 36 %, pendidikan D3 berjumlah 4 responden atau 10% dan pendidikan SLTA berjumlah 13 responden atau 32% dari jumlah keseluruhan yakni 41 responden. Dapat dilihat bahwa responden yang paling dominan ada pada pendidikan  S1. Ini menunjukkan bahwa pegawai memiliki dasar pendidikan yang baik  mencakup seluruh jenjang pendidikan dengan spesifikasi keahlian masing-masing sehingga mampu memenuhi visi dan misi Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.
3. Jabatan
	Berdasarkan sebaran kuisioner, maka jumlah responden pada tingkat Jabatan dapat dikelompokkan menjadi :
Tabel 4.3 Distribusi Responden  Berdasarkan Jabatan
	Jabatan
	Frekuensi
	Persentase (%)

	Struktural/Administrasi
	23
	56 %

	Peneliti
	9
	22 %

	Penyuluh
	5
	12%

	Teknisi Litkayasa
	4
	10 %

	JUMLAH
	41
	100 %



	Berdasarkan tabel 4.3 bahwa responden yang memiliki jabatan struktural/administrasi berjumlah 23 responden atau 56%, peneliti berjumlah 9 responden atau 22%, penyuluh berjumlah 5 responden atau 12%, dan teknisi litkayasa berjumlah 4 responden atau 10% dari jumlah keseluruhan yakni 41 responden. Dapat dilihat bahwa responden yang paling dominan ada pada jabatan struktural/administrasi. Ini menjukkan bahwa setiap pegawai memiliki jabatan sesuai dengan bidang kompetensinya sehingga dapat menunjang terlaksananya tugas pokok dan fungsi dari setiap jabatan yang ada pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.
4.2.2 Deskriptif Variabel Penelitian
	Variabel independent dan variabel dependent yang mempunyai skor nilai dari yang terendah sampai dengan yang tertinggi berdasarkan jawaban responden akan dikalikan dengan jumlah responden. Selanjutnya dari hasil perkalian, skor tertinggi akan dikurangi dengan hasil perkalian dengan skor terendah. Perhitungannya sebagai berikut :
Skor terendah 		= bobot terendah x jumlah responden	  = 1 x 41 = 41
Skor tertinggi		= bobot tertinggi x jumlah responden	  = 5 x 41 = 205
	Berdasarkan perhitungan maka dapat dihitung rentang skala interval :
Rentang skala =    	=  32,8 dibulatkan menjadi 33

Tabel 4.4 Rentang Skala Jawaban Responden

	NO
	Rentang
	Kategori

	1
	41 – 74
	Sangat Rendah

	2
	75 – 108
	Rendah

	3
	109 – 142
	Sedang

	4
	143 – 176
	Tinggi 

	5
	177 – 210
	Sangat Tinggi


 Sumber : Data diolah, 2023
1. Gambaran Umum Kompetensi  (X1)
Dari hasil tabulasi data, diperoleh nilai dari masing-masing indikator variabel kompetensi (X1) atas jawaban responden sebagai berikut :
Tabel 4.5 Tanggapan Responden Variabel (X1) Kompetensi

	SKOR
	Item

	
	X1.1
	X1.2
	X1.3

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	3
	0
	0
	0
	1
	3
	2.4
	1
	3
	2.4

	4
	18
	72
	43.9
	19
	76
	46.3
	7
	28
	17.1

	5
	23
	115
	56.1
	21
	105
	51.2
	33
	165
	80.5

	∑
	41
	187
	100
	41
	181
	100
	41
	193
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi

	SKOR
	Item

	
	X1.4
	X1.5
	X1.6

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	3
	1
	3
	2.4
	1
	3
	2.4
	4
	12
	9.8

	4
	23
	92
	56.1
	22
	88
	53.7
	10
	40
	24.4

	5
	17
	85
	41.5
	18
	90
	43.9
	27
	135
	65.9

	∑
	41
	180
	100
	41
	181
	100
	41
	188
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi

	SKOR
	Item

	
	X1.7
	X1.8
	X1.9

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	3
	1
	3
	2.4
	2
	6
	4.9
	2
	6
	4.9

	4
	26
	104
	63.4
	23
	92
	56.1
	27
	108
	65.9

	5
	14
	70
	34.1
	16
	80
	39
	12
	60
	29.3

	∑
	41
	177
	100
	41
	178
	100
	41
	174
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	Tinggi


Sumber : Data diolah, 2023
Berdasarkan tabel 4.5 bahwa tanggapan responden terkait dengan Kompetensi  (X1). Pada item. X1.1 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 180. Pada item. X1.2 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 181. Ini menunjukan bahwa pada indikator motivies pegawai memiliki motivasi untuk sukses dalam pencapaian tujuan dan memiliki motivasi untuk sukses dalam mengembangkan diri. Pada item X1.3 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 193. Pada item X1.4 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 180. Ini menunjukan bahwa pada indikator Traits, Pegawai memiliki rasa percaya diri sehingga memudahkan dalam proses penyelesaikan pekerjaan dan pekerjaaan yang diberikan diatasi dengan tekun. 	
Pada item. X1.5 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 181. Pada item X1.6 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 188. Ini menunjukan bahwa pada indikator Self Consept, setiap permasalahan yang dihadapi oleh pegawai dapat ditangani dengan baik, dan pegawai memahami kelebihan dan kekurangan yang dimiliki sehingga mengenal karakteristik diri sendiri. Pada item X1.7 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 177. Pada item X1.8 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 178. Ini menunjukan bahwa pada indikator Knowledge, dengan pengetahuan yang dimiliki sehingga pegawai mengetahui apa yang dikerjakan dan pegawai memiliki kemampuan menganalisa hasil pekerjaan. Pada item X1.9 berada pada kategori Tinggi dengan jumlah skor 174. Hal ini menunjukan bahwa pada indikator Skill, pegawai dapat menyelesaikan tugas secara terampil. Berdasarkan perhitungan jumlah skor dapat disimpulkan bahwa rata-rata jawaban responden berada pada kategori sangat tinggi. Sehingga, membuktikan bahwa Kompetensi mampu meningkatkan Kinerja Pegawai. 
2. Gambaran Umum Pengembangan Karir  (X2)
Dari hasil tabulasi data, diperoleh nilai atas jawaban responden berikut :
Tabel 4.6 Tanggapan Responden Variabel (X2) Pengembangan Karir

	SKOR
	Item

	
	X2.1
	X2.2
	X2.3

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	3
	4
	12
	9.8
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	4
	25
	100
	61
	24
	96
	58.5
	14
	56
	34.1

	5
	12
	60
	29.3
	17
	85
	41.5
	27
	135
	65.9

	∑
	41
	172
	100
	41
	181
	100
	41
	191
	100

	Kategori
	Tinggi
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi

	SKOR
	Item

	
	X2.4
	X2.5
	X2.6

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	3
	1
	3
	2.4
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	4
	17
	68
	41.5
	12
	48
	29.3
	21
	84
	51.2

	5
	23
	115
	56.1
	29
	145
	70.7
	20
	100
	48.8

	∑
	41
	186
	100
	41
	193
	100
	41
	184
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi


		Sumber : Data diolah, 2023
Berdasarkan tabel 4.6 bahwa tanggapan responden terkait dengan Pengembangan Karir  (X2). Pada item. X2.1 berada pada kategori Tinggi dengan jumlah skor 172.  Pada item. X2.2 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 181. Ini menunjukkan bahwa pada indikator Latar Belakang Pendidikan, pekerjaan yang diberikan berdasarkan kesesuaian pendidikan formal yang diperoleh pegawai sudah sesuai dan pendidikan yang sudah dicapai oleh pegawai sangat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan dalam melaksanakan pekerjaaan. Pada item X2.3 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 191. Pada item X2.4 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 186. Ini menunjukan bahwa pada indikator Pelatihan, pegawai memperoleh pelatihan sehingga dapat meningkatkan kemampuan dalam bekerja dan pelatihan yang telah diikuti sangat menunjang dalam pengembangan karir.
 Pada item. X2.5 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 193. Pada item X2.6 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 184. Ini menunjukkan bahwa pada indikator Pengalaman Kerja, dalam menjalankan pekerjaan yang diberikan pengalaman kerja pegawai sangat membantu dan kedudukan jabatan yang diperoleh pegawai sebanding dengan pengalaman kerja. Berdasarkan perhitungan jumlah skor dapat disimpulkan bahwa rata-rata jawaban responden berada pada kategori sangat tinggi. Sehingga, membuktikan bahwa Pengembangan Karir mampu meningkatkan Kinerja Pegawai. 
3. Gambaran Umum Kinerja  Pegawai (Y)
Dari hasil tabulasi data, diperoleh nilai dari masing-masing indikator variabel kinerja (Y) atas jawaban responden sebagai berikut :
Tabel 4.7 Tanggapan Responden Variabel (Y) Kinerja Pegawai

	SKOR
	Item

	
	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	3
	1
	3
	2.4
	5
	15
	12.2
	1
	3
	2.4

	4
	21
	84
	51.2
	19
	76
	51.2
	24
	96
	46.3

	5
	19
	95
	46.3
	17
	85
	46.3
	16
	80
	41.5

	∑
	41
	182
	100
	41
	176
	100
	41
	179
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi



	SKOR
	Item

	
	Y1.4
	Y1.5
	Y1.6

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	1
	2
	2.4

	3
	1
	3
	2.4
	3
	9
	4.9
	2
	6
	4.9

	4
	16
	64
	39
	15
	60
	36.6
	17
	68
	41.5

	5
	24
	120
	58.5
	24
	120
	58.5
	21
	105
	51.2

	∑
	41
	187
	100
	41
	189
	100
	41
	181
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi


		Sumber : Data diolah, 2023
Berdasarkan tabel 4.7 bahwa tanggapan responden terkait dengan Kinerja Pegawai  (Y). Pada item. Y1.1 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 182. Ini menujukan bahwa pada indikator Kuantitas Hasil Kerja,  pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan ebih cepat dari sebelumnya. Pada item. Y1.2 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 176. Ini menunjukkan bahwa pada indikator Kualitas Hasil Kerja, tinggkat ketelitian yang dimiliki pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan yang lebh dari sebelumnya. Pada item Y1.3 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 179. Ini menunjukkan bahwa pada insikator Efesiensi, peaksanaan tugas yang diberikan selalu diselesaikan dengan efisien. Pada item Y1.4 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 187. Ini menunjukkan bahwa pada indikator Disiplin Kerja, pegawai selalu taat pada peraturan dan norma yang berlaku ditempat kerja.Pada item. 
Y1.5 berada pada kategori Sangat Tinggi dengan jumlah skor 189. Ini menunjukkan bahwa pada indikator Inisiatif, dalam menyelesaikan pekerjaan pegawai selalu memiliki inisiatif. Pada item Y1.6 berada pada kategori  Sangat Tinggi dengan jumlah skor 181. Ini menunjukkan bahwa pada indikator Kepemimpinan, pegawai memiliki kempampuan mempengaruhi dalam upaya pencapaian tujuan organisasi. Berdasarkan perhitungan jumlah skor dapat disimpulkan bahwa rata-rata jawaban responden berada pada kategori sangat tinggi. Sehingga, membuktikan bahwa Pegawai dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tupoksi memiliki kinerja yang maksimal.

4.2.3 Pengujian Instrumen Penelitian
	Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuisioner dengan  membandingkan r hitung dengan r tabel pada Degree of Freedom (DF)= n-2 dengan syarat minimum dianggap valid adalah r = 0,3. Jika korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid, begitupula sebaliknya. Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur data penelitian yang merupakan indikator atau struktur variabel. suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cornbach Alpha > 0,60
1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Kompetensi (X1)
Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kompetensi (X1)

	Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas
	Keterangan

	
	Rhitung
	Rtabel
	Cronbach Alpha
	Nilai Ketentuan
	

	X1.1
	0.663
	0.308
	0.781
	> 0.60
	Valid dan Reliabel

	X1.2
	0.713
	0.308
	
	
	

	X1.3
	0.527
	0.308
	
	
	

	X1.4
	0.564
	0.308
	
	
	

	X1.5
	0.665
	0.308
	
	
	

	X1.6
	0.583
	0.308
	
	
	

	X1.7
	0.623
	0.308
	
	
	

	X1.8
	0.491
	0.308
	
	
	

	X1.9
	0.624
	0.308
	
	
	


       Sumber : Data diolah, 2023
	Dari tabel 4.8 menjelaskan bahwa variabel Kompetensi (X1) dari hasil validitas diatas dapat dilihat instrumen pernyataan dari X1.1 sampai dengan X1.9 menunjukan hasil yang valid karena  nilai koofisien semua item rhitung > rtabel (0.3) . Hasil uji reliabilitas diatas dapat dilihat koofisien Cronbach Alpha (0.781) > nilai ketentuan (0.60) sehingga dinyatakan reliabel . 
2. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Pengembangan Karir (X2)
Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Pengembangan Karir  (X2)

	Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas
	Keterangan

	
	Rhitung
	Rtabel
	Cronbach Alpha
	Nilai Ketentuan
	

	X1.1
	0.451
	0.308
	0.624
	> 0.60
	Valid dan Reliabel

	X1.2
	0.621
	0.308
	
	
	

	X1.3
	0.672
	0.308
	
	
	

	X1.4
	0.842
	0.308
	
	
	

	X1.5
	0.420
	0.308
	
	
	

	X1.6
	0.740
	0.308
	
	
	


 Sumber : Data diolah, 2023
	Dari tabel 4.9 menjelaskan bahwa variabel Pengembangan Karir (X2) dari hasil validitas diatas dapat dilihat instrumen pernyataan dari X2.1 sampai dengan X2.6 menunjukan hasil yang valid karena  nilai koofisien semua item rhitung > rtabel (0.3) . Hasil uji reliabilitas diatas dapat dilihat koofisien Cronbach Alpha (0.624) > nilai ketentuan (0.60) sehingga dinyatakan reliabel . Maka dapat disimpulkan untuk variabel Pengembangan Karir (X2) dinyatakan valid dan reliabel.


3. Uji Validitas dan Uji Relibilitas Kinerja Pegawai (Y)
Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja Pegawai  (Y)

	Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas
	Keterangan

	
	Rhitung
	rtabel
	Cronbach Alpha
	Nilai Ketentuan
	

	Y1.1
	0.719
	0.308
	0.848
	> 0.60
	Valid dan Reliabel

	Y1.2
	0.848
	0.308
	
	
	

	Y1.3
	0.769
	0.308
	
	
	

	Y1.4
	0.702
	0.308
	
	
	

	Y1.5
	0.796
	0.308
	
	
	

	Y1.6
	0.672
	0.308
	
	
	


 Sumber : Data diolah, 2023
Dari tabel 4.9 menjelaskan bahwa variabel Pengembangan Karir (X2) dari hasil validitas diatas dapat dilihat instrumen pernyataan dari X2.1 sampai dengan X2.6 menunjukan hasil yang valid karena  nilai koofisien semua item rhitung > rtabel (0.3) . Hasil uji reliabilitas diatas dapat dilihat koofisien cronbach alpha (0.842) > nilai ketentuan (0.60) sehingga dinyatakan reliabel . Maka dapat disimpulkan untuk variabel Pengembangan Karir (X2) dinyatakan valid dan reliabel.
4.2.4 Analisis Data Statistik
Untuk mengetahui Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai  pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo berdasarkan hasil olah data statistik diperoleh persamaan structural sebagai berikut :
Y = 0.327x1 + 0.403x2 + 0.602ɛ

	Berdasarkan persamaan struktural diatas, menunjukkan bahwa variabel Kompetensi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan nilai sebesar 0.327 maka artinya jika variabel kompetensi (X1)  naik satu-satuan  maka akan meningkatkan Kinerja Pegawai (Y)  naik  sebesar 32.7%. Variabel Pengembangan Karir (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan nilai  sebesar 0.403 maka artinya jika variabel Pengembangan Karir (X2) naik satu – satuan maka akan meningkatkan Kinerja Pegawai (Y) naik sebesar 40.3%. dan untuk variabel lain yang mempengaruhi dari luar (ɛ) memiliki nilai 60.2%. 
	Untuk dapat mengetahui lebih jelas, maka dapat digambarkan dalam struktur analisis path mengenai pengaruh dan hubungan antar variabel dibawah ini 
	ɛ

0.602
0.327
X1

	Y
0.489

0.403
X2



Gambar 4.2  Hasil Struktur Path Analisys

	Berdasarkan hasil analisis data statistik dan hasil struktur path analisis diatas maka dapat dilihat pengaruh independent yaitu Kompetensi (X1) dan Pengembangan Karir (X2)  terhadap variabel dependent yaitu Kinerja Pegawai (Y) sebagai berikut :


Tabel 4.11 Nilai Pengaruh Variabel Independent Terhadap Variabel Dependent

	Pengaruh antar Variabel
	Koofisien Jalur
	Pengaruh Langsung
	Pengaruh Tidak Langsung
	Total
	Kontribusi Bersama
(R²)

	X1                Y
	0.327
	0.107
	0.064
	0.171/17.1%
	0.398
Atau
39.8 %

	X2                Y
	0.403
	0.162
	0.064
	0.227/22.7%
	

	ɛ
	Pengaruh Variabel luar terhadap Y
	0.602/60.2%
	

	X1 dan X2 Terhadap Y
	0.398/39.8%
	

	Total
	100%
	


Sumber : Data diolah, 2023
4.2.5 Korelasi Antar Variabel X
	Korelasi Kompetensi (X1) dengan Pengembangan Karir (X2)sebesar 0.489 atau persentase 48.9 % menunjukkan bahwa  terdapat tingkat hubungan cukup tinggi dilihat dari indeks korelasi.
4.2.6 Pengujian Hipotesis
0. 	Kompetensi dan Pengembangan Karir secara simultan berpengaruh 	positif 	dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Balai 	Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo
	Hasil uji statistik Kompetensi (X1) dan Pengembangan Karir (X2) secara simultan atau bersamaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo. Dapat dilihat dari hasil uji Fhitung yang menunjukkan hasil sebebesar 12.549 sedangkan untuk Ftabel  sebesar 3.24 dengan taraf signifikan 0.000. Berdasarkan hasil Uji F tersebut maka Fhitung > Ftabel (12.549 > 3.24) dan tingkat signifikan sebesar 0.000 < α= 0.05. hasil tersebut dibuktikan dengan hasil olahan data. Karena nilai sig < 0.05 maka hipotesis menyatakan kompetensi (X1) dan pengembangan karir (X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo. Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis yang diajukan diterima.
0. 	Kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan  	terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi 	Pertanian 	Gorontalo
	Berdasarkan hasil olahan data bahwa Kompetensi (X1) mempunyai nilai koofisien sebesar 0.327 atau 32.7%  dengan nilai signifikansi sebesar 0.029 < α = 0.05. jika dilihat dengan membandingkan ttabel dengan thitung maka besarnya nilai ttabel dan thitung sebesar 2.264 > 1.685 sehingga dapat dikatakan bahwa Kompetensi (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan diterima.
0. 	Pengembangan Karir secara parsial berpengaruh positif dan 	signifikan  terhadap kinerja pegawai pada Balai Pengkajian 	Teknologi Pertanian Gorontalo
	Berdasarkan hasil olahan data bahwa Pengembangan Karir (X2) mempunyai nilai koofisien sebesar 0.403 atau 40.3%  dengan nilai signifikansi sebesar 0.008 < α = 0.05. jika dilihat dengan membandingkan ttabel dengan thitung maka besarnya nilai ttabel dan thitung sebesar 2.789 > 1.685 sehingga dapat dikatakan bahwa Pengembangan Karir (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan 
yang diajukan diterima.
4.3 	Pembahasan
1. 	Kompetensi (X1) Dan Pengembangan Karir (X2) Secara Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai Pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo
	Berdasarkan hasil penelitian menujukkan adanya pengaruh positif dan signifikan secara simultan  Kompetensi  dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo. Hal ini memberikan penjelasan bahwa semakin baik atau semakin tinggi kompetensi dan pengembangan karir yang dimiliki oleh pegawai maka akan semakin meningkat pula kinerja yang dihasilkan oleh pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.  
	Dalam hal ini, kompetensi dapat memberikan kontribusi terhadap pekerjaan yang dimiliki sehingga meningkatkan kinerja pegawai. Tentunya tidak terlepas dari Motivies atau dorongan yang konsisten terhadap pencapaian tujuan, kemudian Traits adalah perilaku bagaimana pegawai tersebut memiliki rasa percaya diri dan punya kesabaran, Self Concept adalah keyakinan diri pegawai dengan kemampuan yang dimilikinya dalam bekerja secara maksimal utuk memberikan yang terbaik kemudian Knowledge adalah informasi yang dimiliki seseorang di tempat tertentu. Pengetahuan adalah bagaimana seorang pegawai bisa menjalankan pekerjaan tersebut sesuai dengan pengetahuan yang dimilikinya, kemuadian skills  adalah keterampilan untuk melakukan segala sesuatu yang membantu memaksimalkan performa pegawai dalam mengerjakan tugasnya. Begitupula dengan pengembangan karir merupakan upaya peningkatan kapasitas bagi pegawai berdampak pada peningkatan kinerja, tentunya tidak terlepas dari latar belakan pendidikan adalah sayarat utama untuk menduduki suatu jabatan, kemudia pelatihan adalah faktor penunjang pegawai untuk terampil, kemudian pengalaman kerja adalah seberapa lama seorang pegawai menjalankan sebuah pekerjaan sehingga ia mengerti dan mampu menyelesaikannya.
	Apabila kompetensi pegawai setara dengan pekerjaan berdasarkan keahlian yang dimiliki  dan pengembangan karir yang menjadi ambisi pegawai untuk mengharapkan kedudukan jabatan maka akan berdampak positif terhadap peningkatan Kinerja Pegawai.  
	Berdasarkan hasil penelitian dari sebaran kusioner pada indikator pengukuran kinerja, untuk indikator kuantitas hasil kerja, didapatkan hasil bahwa pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan yang diberikan lebih cepat dari sebelumnya. Artinya bahwa pekerjaan yang diberikan kepada pegawai dari deadline kerja atau tugas yang ditetapkan bisa diselesaikan dengan cepat. Walaupun untuk menyelesaikan pekerjaan sering tertunda dikarenakan media ataupun data tidak lengkap, akan tetapi tidak menutup kemungkinan bahwa pegawai mampu menyelesaikannya. Hal tersebut didasari oleh rata-rata responden menjawab berada pada kategori sangat tinggi.
	Untuk indikator kualitas hasil kerja,  didapatkan hasil bahwa pegawai memiliki tingkat ketelitian menyelesaikan segala kegiatan baik dalam pekerjaan yang lebih dari sebelumnya. Artinya pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan atau tugas dengan baik sesuai dengan harapan serta fokus pada detail pekerjaan disesuaikan dengan waktu yang diberikan. Hal tersebut didasari oleh rata-rata  responden menjawab dengan kategori sangat tinggi.
	Untuk indikator Efisiensi, didapatkan hasil bahwa pegawai sering menyelesaikan tugas yang diberikan dengan capaian tepat atau efisien. Artinya akurasi kegiatan ataupun tugas yang dilaksanakan oleh pegawai terkadang dapat terselesaikan secara cermat dengan memaksimalkan proses yang ada berupa tenaga dan waktu  dengan batas waktu yang telah ditetapkan sebelumnya. Walaupun dalam menyelesaikan tugas sesekali efisisien akan tetati tidak menutup kemungkinan bahwa sewaktu – waktu pegawai efisien. Hal tersebut didasari oleh rata-rata responden menjawab berada pada kategori sangat tinggi.
	Untuk indikator disiplin kerja, didapatkan hasil bahwa pegawai selalu menyeleraskan dan taat kepada peraturan yang berlaku pada tempat kerja. Artinya kesadaran pegawai dengan segala peraturan serta norma yang berlaku telah dijalankan sesuai dengan apa yang telah ditetapkan serta bertanggung jawab jika melakukan pelanggaran. Walaupun permasalahan keterlambatan bagian dari disiplin kerja menjadi keseringan pegawai saat masuk kerja  akan tetapi pegawai bisa menerima dampak yang akan diterima. Hal tersebut didasari oleh rata – rata responden menjawab berada pada kategori sangat tinggi.
	Untuk indikator inisiatif, didapatkan hasil bahwa pegawai selalu memiliki kemampuan inisiatif dalam bekerja. Artinya pegawai mampu melakukan tugas tanpa harus diberitahu ataupun menunggu perintah dari atasan, sehingga dapat dikatakan bahwa pegawai memiliki kemandirian dan resourceful. Hal tersebut didasari oleh rata – rata responden menjawab berada pada kategori sangat tinggi.
	Untuk indikator  kepemimpinan, didapatkan hasil bahwa pegawai selalu memiliki kemampuan mempengaruhi baik sesama pegawai atau kelompok untuk bertindak dalam upaya mencapai tujuan. Artinya pegawai dapat mempengaruhi dan memotivasi rekan kerja untuk melakukan sesuatu sesuai dengan harapan organisasi dengan keyakinan dan prinsip dalam mencapai tujuan yang ditetapkan. Hal tersebut  didasari oleh rata-rata responden menjawab berada pada kategori sangat tinggi.
	Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Edison, Anwar dan Komariah (2016:142) menyatakan Kompetensi adalah kemampuan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal yang terkait dengan pengetahuan (Knowledge), keahlian (skill), dan sikap (attitude). Sutrisno (2017:165) mengemukakan  bahwa pengembangan karir adalah peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan untuk mencapai suatu rencana karir yang telah disusun perencanaan sebelumnya tentang cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan karir pegawai selama bekerja. Afandi (2018:83) Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika.
	Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu Anastasia Lisa Bintari (2018) dengan judul penelitian yaitu “Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Purnama Indonesia Siduarjo”.  Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kompetensi dan Pengembangan Karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja  Karyawan, secara simultan kompetensi dan pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Purnama Indonesia Siduarjo. Hasil penelitian Diana Azwina dan Firda Devi Aulia (2021) dengan judul penelitian “Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyaawan pada PT. Gunatronikatama Cipta Jakarta Selatan”. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kompetensi dan Pengembangan Karir secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan denan nilai sebesar 71.5% dan sisanya 28.5%. Hasil penelitian Distyawaty (2019) dengan judul “Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Aparatur Pengawas Inspektorat Daerah Provinsi Sulawesi Tengah”. Teknik analisis menggunakan tenik analasis regresi linear berganda. Dari uji tersebut menunjukan bahwa secara simultan Kompetensi Dan Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Aparatur Inspektorat Pengawas Daerah Provinsi Sulawesi Tengah. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kompetensi dan Pengembangan Karir secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja Aparat Pengawas di kantor Inspektorat Daerah sulawesi Tengah. Secara parsial kompetensi dan pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Aparatur Inspektorat Pengawas Daerah Provinsi Sulawesi Tengah.
2. Kompetensi (X1) Secara Parsial Berpengaruh Positif Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo
	Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan secara parsial  Kompetensi Terhadap Kinerja pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo. Diartikan bahwa apabila pegawai memiliki kompetensi yang setara dengan pekerjaan berdasarkan keahlian yang dimiliki maka semakin meningkat pula kinerja pegawai. 
	Hal yang mendasari adanya pengaruh tersebut adalah berdasarkan fakta yang ada dilapangan dimana dari hasil jawaban responden rata-rata diperoleh kategori sangat tinggi. Pada indikator Motivies menunjukkan pegawai selalu memiliki motivasi untuk sukses dalam pencapaian tujuan dan selalu memiliki motivasi untuk sukses dalam mengembangkan diri. Artinya pegawai dalam mengambil tindakan dalam mengembangkan tujuannya karena adanya dorongan ataupun arahan untuk memilih konsisten terhadap pencapaian tujuan untuk mengharapkan umpan balik dalam mengembangakan diri pegawai.
	Pada indikator Traits menunjukkan dengan rasa percaya diri dengan kemampuan yang dimiliki pegawai sehingga sangat memudahkan dalam menyelesaikan pekerjaan dan sangat tekun dalam mengatasi pekerjaan yang diberikan. Artinya pegawai memiliki kemampuan mengendalikan segala sesuatu dalam penyelesaian atau masalah yang dihadapi sehingga pegawai tersebut berproses untuk perkembangan kearah yang lebih baik lagi.
	 Pada indikator self consept menunjukkan pegawai sering memiliki kemampuan dalam mengatasi masalah yang dihadapi dan selalu memahami kelebihan dan kekurangan diri.  Artinya pegawai dengan kemampuan yang dimilikinya terkadang bisa mengatasi masalah dengan selalu memahami kesadaran apa yang kurang dan lebih pada diri sendiri,  sehingga dapat membantu pegawai untuk membangun diri menjadi lebih baik dari sebelumnya.
	Pada indikator Knowledge menunjukkan pegawai memiliki pengetahuan terhadap pekerjaan yang diberikan dan memiliki kemampuan menganalisa sebuah informasi terhadap hasil pekerjaan. Artinya pegawai dengan pengetahuan yang diperoleh membantu terlaksananya pekerjaan itu dan kemampuan menganalisa yang baik dapat menyelesaikan masalah yang berhubungan dengan pekerjaan juga dapat mengambil keputusan.
	 Pada indikator Skill menunjukkan pegawai memiliki tingkat kemahiran dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. Artinya dengan skill yang dimiliki oleh pegawai bisa menjalankan proses pekerjaan dengan baik pula disesuaikan dengan bidang keahlian yang dimiliki. Dengan skill tersebut menjadikan suatu kelebihan yang ada dalam diri pegawai agar menghasilkan suatu pencapaian yang diharapkan.
	Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Simamora (Meita, 2016) bahwa kompetensi yang dimiliki individu memicu pegawai untuk memili kinerja yang baik. Sedarmayanti (2017:211) mengemukakan bahwa kompetensi adalah kombinasi atas pengetahuan, keterampilan, perilaku yang dilakukan dalam peningkatan kinerja sehingga memiliki kemampuan dalam menampilkan peran tertentu. Sutrisno (Siregar, 2020) menjelaskan bahwa kompetensi merupakan suatu karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkan memberikan kinerja unggul dalam berkeja, peran atau keadaan tertentu.    
	Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu Denok Sunarsi dkk (2020) dengan judul penelitian yaitu “Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja karyawan pada PT. Berkah Cemerlang Jakarta”. Teknik menunjukan Kompetensi dan Pengembangan Karir secara  simultan  berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan kontribusi pengaruh sebesar 63,4%. Hasil penelitian Nuraini (2019) dengan judul penelitian yaitu “Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan di PT. Pacific Rubber Work Delta Silicon III”. Dari uji tersebut menunjukkan bahwa Kompetensi dan Pengembangan Karir secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai 52,9%. Hasil penelitian Susetyorini dan Abdul Rahman (2018) dengan judul penelitian “Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Surya Medistrindo Surabaya”. Dari uji tersebut menunjukkan bahwa secara simultan Kompetensi dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai berpengaruh signifkan.  
3. Pengembangan Karir Secara Parsial Berpengaruh Positif Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo
	Berdasarkan hasil penelitian menujukkan adanya pengaruh positif dan signifikan secara parsial Pengembangan Karir  Terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo. Diartikan bahwa adanya dorongan dalam mengembangkan karir dengan kesempatan karir yang diberikan maka dapat meningkatkan kinerja yang baik.
	Hal yang mendasari adanya pengaruh tersebut adalah berdasarkan fakta yang ada dilapangan, dimana dari hasil jawaban responden rata-rata diperoleh kategori sangat tinggi  yang diukur menggunakan  indikator pengkuran Pengembangan Karir. Pada indikator  latar belakang pendidikan menunjukkan dengan penddikan yang diperoleh pegawai sesuai dengan pekerjaaan yang diberikan. Kemudian pegawai memiliki keterampilan dan pengetahuan dalam melaksanakan pekerjaan  berdasarkan pendidikan yang telah ditempuh. Pada indikator pelatihan menunjukkan pegawai dengan pelatihan yang diperoleh sangat meningkatkan kemampuan dalam melakukan pekerjaan dan pelatian yang dilakasanakan dalam proses kewajiaban yang harus diikuti sangat menunjang pegawai dalam pengembangan karir. Indikator pengalaman kerja yang diiperoleh pegawai semasa bekerja, sangat menunjang lancarnya pemberian pekerjaaan yang dijalankan dan kedudukan jabatan yang diperoleh  atas seluruh kegiatan yang dijalankan dalam melaksanakan tugas, sesuai dengan pengalaman kerja yang diperoleh pegawai semasa bekerja. 
	Berdasarakan teori yang dikemukakan Ferdy (2018) bahwa pengembangan karir merupakan suatu kondisi yang menunjukan adanya sebuah peningkatan – peningkatan status seseorang  dalam suatu organisasi menmbulkan proses penngkatan kemampuan kerja pegawai sehingga mendorong peningkatan kinerja untuk mencapai karir yang diinginkan. Kawiana (2020), mengemukakan bahwa pengembangan karir adalah serangkaian aktivitas sepanjang hidup seperti workshop yang berkontribusi pada eksplorasi, pemantapan, keberhasilan dan pemenuhan karir seseorang. Widodo (Bintari, 2018) mengemukakan bahwa pengembangan karir merupakan kondisi dimana seseorang dalam bekerja adanya peningkatan jenjang karir sehingga memenuhi kebutuhan serta didukung dengan pengalaman dan latar belakang pendidikan. 
	Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu Azizah Darajatun,dkk (2022) dengan judul penelitian yaitu “Pengaruh Pengembangan Karir dan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Pengawas Pemilihan Umum Provinsi Sulawesi Utara. Dari uji tersebut menunjukan Pengembangan Karir dan Kompetensi secara simultan bepengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan kontribusi pengaruh sebesar 54,6% dan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. Hasil penelitian Yohana Padendenan dengan judul penelitian yaitu “Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Sigi”. menunjukan Pengembangan Karir dan Kompetensi secara simultan bepengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan Kontribusi pengaruh sebesar 46,1% dan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. Hasil penelitian Arifhan Ady Dj, Wahdaniah (2022) dengan judul penelitian “Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Majene”. Menunjukan Pengembangan Karir dan Kompetensi secara simultan bepengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai diperoleh dari nilai Fhitung dan Ftabel yaitu 57,609 > 3,16.







BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
	Dari hasil penelitian dan analisis pembahasan  yang dilakukan  maka dapat diambil kesimpulan  sebagai berikut :
1. Kompetensi  dan Pengembangan Karir secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y) pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.
2. Kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.
3. Pengembangan Karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo.
5.2 Saran
1. Terkait dengan kompetensi diharapkan agar setiap pegawai menanamkan rasa percaya diri untuk dapat memahami kelebihan dan kekurangan diri untuk mengembangkan diri, mengoptimalkan kelebihan diri dengan kompetensi yang dimiliki oleh untuk menjadi sesuatu yang bermanfaat dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan kinerja  yang baikpula.
2. Terkait dengan Pengembangan Karir diharapkan agar pihak yang berwenang dapat menciptakan kesempatan dan iklim yang sehat kepada para pegawai agar dapat meningkatkan diri dan kemampuannya dalam  proses pelaksanaan karir sehingga dapat berkontribusi dalam peningkatan kinerja pegawai.
3. Terkait dengan Kinerja Pegawai diharapkan agar pegawai lebih teliti lagi dalam meyelesaikan pekerjaan, apabila pegawai memiliki tingkat ketelitian yang lebih baik dari sebelumnya, maka pekerjaan dapat terselesaikan dengan baik pula sehingga bisa meningkatkan kinerja yang baik. 
4. Disarankan untuk peneliti-peneliti berikutnya agar menambah atau menggunakan variabel-variabel lain yang mempengarui kinerja pegawai sehingga dapat memperoleh informasi yang akurat dan juga dapat menambah wawasan peneliti berikutnya.
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KUISIONER PENELITIAN PENGARUH KOMPETENSI DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KINERJA PEGAWAI LAMPIRAN 1 : Kuisioner Penelitian

(Studi kasus pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo) 

Kepada Yth. 
Bapak/Ibu Responden
( Pegawai Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Gorontalo) 

Dengan Hormat,
	Ucapan terimakasih yang sebesar-besarnya karena ditengah – tengah kesibukan Bapak/Ibu masih dapat meluangkan waktu dan bersedia untuk mengisi angket kuisioner. Saat ini saya sedang melakukan penelitian untuk menyelesaikan laporan tugas akhir (skripsi) dengan judul “PENGARUH KOMPETENSI  DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP  KINERJA PEGAWAI PADA BALAI PENGKAJIAN TEKNOLOGI PERTANIAN GORONTALO”.  Tujuan saya mengadakan penelitian ini untuk mengetahui apakah kompetensi dan pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja. 
	Untuk lebih meyakinkan Bapak/Ibu perlu saya informasikan bahwa penelitian ini semata-mata untuk tujuan pengembangan ilmu khususnya Manajemen Sumber Daya Manusia dan sebagai syarat dalam penyelesaian studi pada Program Strata Satu (S-1) di Universitas Ichsan Gorontalo. Semua data dan informasi yang diberikan akan dijamin kerahasiaannya. Atas ketersediaan dan waktunya saya mengucapkan terimakasih.
							       Hormat saya
 
              			 			Mohamad Sahrul Haris   									E2119018


DATA RESPONDEN 

Nama			: …………………………………….	 (*jika berkenan)
Unit Kerja		: …………………………………….
Pendidikan terakhir    : …………………………………….
Kompetensi dimiliki	: …………………………………….	
Jabatan	 : …………………………………….
Masa Kerja	 : …………………………………….

A. Petunjuk Umum Pengisian Kuesioner
1. Bapak/ibu diharapkan mengisi seluruh pertanyaan sesuai dengan petunjuk pengisian.
1. Tidak ada jawaban benar atau salah, oleh karena itu dimohon untuk mengisi jawaban sesuai dengan kondisi sebenarnya. Seluruh jawaban  diperlakukan dengan sangat rahasia.
1. Pengisian jawaban cukup dengan memberi tanda ( X atau √ ) pada pernyataan yang dianggap sesuai dengan pendapat responden (satu jawaban dalam setiap nomor pernyataan)
1. Pertanyaan /pernyataan ini menggunakan skala 1 – 5 yang berarti :
SS 	=  Sangat Setuju / Selalu 			(diberinilai 5) 
S  	=  Setuju / Sering  				(diberinilai 4) 
KS 	=  Kurang Setuju  / Kadang-kadang		(diberinilai 3) 
TS 	=  Tidak Setuju / Jarang			(diberinilai 2) 
STS 	=  Sangat Tidak Setuju  / Tidak pernah	(diberinilai 1)


B. DAFTAR PERNYATAAN KUISIONER
Variabel Inependent (Kompetensi X1)
1. Saya memiliki motivasi untuk sukses dalam pencapaian tujuan
a. Selalu memiliki motivasi untuk sukses dalam pencapaian tujuan
b. Sering memiliki motivasi untuk sukses dalam pencapaian tujuan 
c. Kurang memiliki motivasi untuk sukses dalam pencapaian tujuan
d. Jarang memiliki motivasi untuk sukses dalam pencapaian tujuan
e. Tidak pernah memiliki motivasi untuk sukses dalam pencapaian tujuan 
2. Saya memiliki motivasi untuk sukses dalam mengembangkan diri
a. Selalu memiliki motivasi untuk sukses dalam mengembangkan diri
b. Sering memiliki motivasi untuk sukses dalam mengembangkan diri
c. Kurang memiliki motivasi untuk sukses dalam mengembangkan diri
d. Jarang memiliki motivasi untuk sukses dalam mengembangkan diri
e. Tidak pernah memiliki motivasi untuk sukses dalam mengembangkan diri
3. Dengan rasa percaya diri, memudahkan saya dalam menyelesaikan pekerjaan
a. Sangat memudahkan saya dalam menyelesaikan pekerjaan
b. Sering memudahkan saya dalam menyelesaikan pekerjaan 
c. Kurang  memudahkan saya dalam menyelesaikan pekerjaan
d. Tidak memudahkan saya dalam menyelesaikan pekerjaan
e. Sangat tidak memudahkan saya dalam menyelesaikan pekerjaan
4. Saya tekun dalam mengatasi pekerjaan yang diberikan
a. Sangat tekun dalam mengatasi pekerjaan yang diberikan
b. Tekun dalam mengatasi pekerjaan yang diberikan 
c. Kurang tekun dalam mengatasi pekerjaan yang diberikan
d. Tidak tekun dalam mengatasi pekerjaan yang diberikan 
e. Sangat tidak tekun dalam mengatasi pekerjaan yang diberikan
5. Saya memiliki kemampuan untuk mengatasi masalah yang dihadapi
a. Sangat  memiliki kemampuan untuk mengatasi masalah dihadapi
b. Sering memiliki kemampuan untuk mengatasi masalah yang dihadapi
c. Kurang memiliki kemampuan untuk mengatasi masalah yang dihadapi
d. Tidak  memiliki kemampuan untuk mengatasi masalah yang saya hadapi
e. Sangat tidak memiliki kemampuan untuk mengatasi masalah yang saya hadapi
6. Saya memahami kelebihan dan kekurangan diri saya.
a. Selalu memahami kelebihan dan kekurangan diri saya
b. Sering memahami kelebihan dan kekurangan diri saya 
c. Kurang  memahami kelebihan dan kekurangan diri saya
d. Tidak  memahami kelebihan dan kekurangan diri saya 
e.  Sangat tidak memahami kelebihan dan kekurangan diri saya 
7. Saya memiliki pengetahuan terhadap pekerjaan saya
a. Sangat memiliki pengetahuan terhadap pekerjaan saya
b. Memiliki pengetahuan terhadap pekerjaan saya
c. Kurang memiliki pengetahuan terhadap pekerjaan saya
d. Tidak memiliki pengetahuan terhadap pekerjaan saya
e. Sangat tidak memiliki pengetahuan terhadap pekerjaan saya
8. Saya memiliki kemampuan menganalisa terhadap hasil pekerjaan saya
a. Selalu memiliki kemampuan menganalisa terhadap hasil pekerjaan saya
b. Memiliki kemampuan menganalisa terhadap hasil pekerjaan saya
c. Kurang memiliki kemampuan menganalisa terhadap hasil pekerjaan saya
d. Tidak memiliki kemampuan menganalisa terhadap hasil pekerjaan saya
e. Tidak pernah memiliki kemampuan menganalisa terhadap hasil pekerjaan saya
9. Saya mahir dalam menyelesaikan tugas yang diberikan
a. Sangat mahir dalam menyelesaikan tugas yang diberikan
b. Mahir dalam menyelesaikan tugas yang diberikan 
c. Kurang mahir dalam menyelesaikan tugas yang diberikan 
d. Tidak mahir dalam menyelesaikan tugas yang diberikan 
e. Sangat tidak mahir dalam menyelesaikan tugas yang diberikan
Variabel Independent (Pengembangan Karir X2)
1. Pendidikan formal saya sesuai dengan  pekerjaan yang diberikan
a. Sangat sesuai dengan  pekerjaan yang diberikan
b. Sesuai dengan  pekerjaan yang diberikan 
c. Kurang sesuai dengan  pekerjaan yang diberikan
d. Tidak sesuai dengan  pekerjaan yang diberikan
e. Sangat tidak sesuai dengan  pekerjaan yang diberikan
2. Pendidikan yang sudah saya capai dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan saya dalam melaksanakan pekerjaan
a. Sangat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan saya dalam melaksanakan pekerjaan
b. Meningkatkan keterampilan dan pengetahuan saya dalam melaksanakan pekerjaan
c. Kurang meningkatkan keterampilan dan pengetahuan saya dalam melaksanakan pekerjaan 
d. Tidak meningkatkan keterampilan dan pengetahuan saya dalam melaksanakan pekerjaan
e. Tidak pernah meningkatkan keterampilan dan pengetahuan saya dalam melaksanakan pekerjaan
3. Pelatihan yang saya dapatkan meningkatkan kemampuan dalam bekerja
a. Sangat meningkatkan kemampuan dalam bekerja
b. Sering meningkatkan kemampuan dalam bekerja
c. Kurang meningkatkan kemampuan dalam bekerja
d. Tidak meningkatkan kemampuan dalam bekerja
e. Sangat tidak  meningkatkan kemampuan dalam bekerja
4. Pelatihan yang saya ikuti menunjang dalam pengembangan karir
a. Sangat menunjang dalam pengembangan karir
b. Menunjang dalam pengembangan karir
c. kurang menunjang dalam pengembangan karir
d. Tidak menunjang dalam pengembangan karir
e. Tidak pernah menunjang dalam pengembangan karir
5. Pengalaman kerja membantu saya menjalankan pekerjaan yang diberikan
a. Sangat membantu menjalankan sebuah pekerjaan yang diberikan
b. Sering membantu menjalankan sebuah pekerjaan yang diberikan 
c. Kurang membantu menjalankan sebuah pekerjaan yang diberikan
d. Tidak membantu menjalankan sebuah pekerjaan yang diberikan
e. Tidak pernah membantu menjalankan sebuah pekerjaan yang diberikan
6. Kedudukan jabatan yang saya terima, sesuai  berdasarkan dengan pengalaman kerja
a. Sangat sesuai berdasarkan dengan pengalaman kerja
b. Sesuai berdasarkan dengan pengalaman kerja
c. Kurang sesuai berdasarkan dengan pengalaman kerja
d. Tidak sesuai berdasarkan dengan pengalaman kerja
e. Sangat tidak sesuai berdasarkan dengan pengalaman kerja

Variabel Dependent (Kinerja Pegawai Y)
1. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari sebelumnya
a. Sangat mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari sebelumnya
b. Mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari sebelumnya
c. Kurang mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari sebelumnya
d. Tidak mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari sebelumnya
e. Sangat tidak mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari sebelumnya
2. Saya memiliki tingkat ketelitian menyelesaikan pekerejaan yang lebih dari sebelumnya
a. Sangat memiliki tingkat ketelitian menyelesaikan pekerejaan yang lebih dari sebelumnya
b. Memiliki tingkat ketelitian menyelesaikan pekerejaan yang lebih dari sebelumnya 
c. Kurang memiliki tingkat ketelitian menyelesaikan pekerejaan yang lebih dari sebelumnya
d. Tidak memiliki tingkat ketelitian menyelesaikan pekerejaan yang lebih dari sebelumnya
e. Sangat tidak memiliki tingkat ketelitian menyelesaikan pekerejaan yang lebih dari sebelumnya
3. Pelaksanaan tugas yang diberikan dapat saya selesaikan dengan efisien
a. Selalu saya selesaikan dengan efisien
b. Sering saya selesaikan dengan efisien
c. Kadang-kadang saya selesaikan dengan efisien
d. Tidak saya selesaikan dengan efisien
e. Tidak pernah saya selesaikan dengan efisien
4. Saya taat kepada peraturan yang berlaku pada tempat kerja
a. Selalu taat kepada peraturan yang berlaku pada tempat kerja
b. Taat kepada peraturang yang berlaku pada tempat kerja
c. Kadang-kadang taat kepada peraturan yang berlaku pada tempat kerja
d. Tidak taat kepada peraturan yang berlaku pada tempat kerja
e. Sangat tidak taat kepada peraturan yang berlaku pada tempat kerja
5. Saya memiliki inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan 
a. Selalu memiliki inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan
b. Sering memiliki inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan
c. Kadang-kadang memiliki inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan
d. Jarang memiliki inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan
e. Tidak pernah memiliki inisiatif dalam menytelesaikan pekerjaan
6. Saya memiliki kemampuan mempengaruhi dalam upaya mencapai tujuan organisasi
a. Selalu memiliki kemampuan mempengaruhi dalam upaya mencapai tujuan organisasi
b. Memiliki kemampuan mempengaruhi dalam upaya mencapai tujuan organisasi
c. Kurang memiliki kemampuan mempengaruhi dalam upaya mencapai tujuan organisasi
d. Tidak memiliki kemampuan mempengaruhi dalam upaya mencapai tujuan organisasi
e. Sangat tidak memiliki kemampuan mempengaruhi dalam upaya mencapai tujuan organisasi


TERIMA KASIH ATAS KETERSEDIAAN & WAKTU YANG DIBERIKAN
Data Ordinal Kompetensi (X1)LAMPIRAN 2 : Data Ordinal dan Data Interval

	No
	KOMPETENSI (X1)
	TOTAL

	
	X1.1
	X1.2
	X1.3
	X1.4
	X1.5
	X1.6
	X1.7
	X1.8
	X1.9
	

	1
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	42

	2
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	42

	3
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	42

	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	41

	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	38

	6
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	7
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	3
	4
	39

	8
	4
	4
	5
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	35

	9
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	39

	10
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	11
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	41

	12
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	41

	13
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	38

	14
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	41

	15
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	41

	16
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	17
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	42

	18
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	37

	19
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	43

	20
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	39

	21
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	38

	22
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	41

	23
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	32

	24
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	44

	25
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	37

	26
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	32

	27
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	39

	28
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	42

	29
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	42

	30
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	42

	31
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	38

	32
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	38

	33
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	40

	34
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	42

	35
	4
	4
	5
	5
	5
	3
	4
	5
	5
	40

	36
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	40

	37
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	39

	38
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	37

	39
	5
	5
	5
	5
	4
	3
	4
	5
	4
	40

	40
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	42

	41
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	43



Data Interval Kompetensi (X1)
	X1.1
	X1.2
	X1.3
	X1.4
	X1.5
	X1.6
	X1.7
	X1.8
	X1.9
	total X1

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	4.245
	3.324
	2.859
	2.569
	2.705
	30.405

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	2.719
	3.324
	4.422
	2.569
	2.705
	30.442

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	2.719
	3.324
	2.859
	2.569
	4.248
	30.422

	1.000
	4.126
	3.690
	4.287
	4.245
	3.324
	2.859
	2.569
	2.705
	28.804

	1.000
	2.610
	2.067
	2.754
	4.245
	1.969
	4.422
	2.569
	2.705
	24.341

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	4.245
	3.324
	4.422
	4.056
	4.248
	34.999

	2.601
	4.126
	3.690
	2.754
	2.719
	3.324
	2.859
	1.000
	2.705
	25.777

	1.000
	2.610
	3.690
	1.000
	2.719
	1.969
	2.859
	2.569
	1.000
	19.415

	2.601
	4.126
	3.690
	2.754
	2.719
	1.969
	2.859
	2.569
	2.705
	25.991

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	4.245
	3.324
	4.422
	4.056
	4.248
	34.999

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	2.719
	1.969
	4.422
	2.569
	2.705
	29.087

	2.601
	2.610
	3.690
	2.754
	4.245
	3.324
	4.422
	2.569
	2.705
	28.920

	2.601
	2.610
	2.067
	2.754
	2.719
	3.324
	2.859
	2.569
	2.705
	24.208

	2.601
	2.610
	3.690
	2.754
	2.719
	3.324
	2.859
	4.056
	4.248
	28.861

	2.601
	2.610
	3.690
	2.754
	4.245
	3.324
	4.422
	2.569
	2.705
	28.920

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	4.245
	3.324
	4.422
	4.056
	4.248
	34.999

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	4.245
	1.969
	2.859
	4.056
	2.705
	30.537

	1.000
	2.610
	2.067
	2.754
	2.719
	3.324
	2.859
	2.569
	2.705
	22.607

	2.601
	4.126
	3.690
	2.754
	4.245
	3.324
	4.422
	2.569
	4.248
	31.979

	1.000
	2.610
	3.690
	2.754
	2.719
	3.324
	2.859
	4.056
	2.705
	25.717

	1.000
	2.610
	3.690
	2.754
	2.719
	3.324
	2.859
	2.569
	2.705
	24.230

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	2.719
	3.324
	2.859
	2.569
	2.705
	28.879

	1.000
	1.000
	2.067
	2.754
	2.719
	1.000
	2.859
	1.000
	1.000
	15.399

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	4.245
	3.324
	4.422
	4.056
	2.705
	33.455

	1.000
	2.610
	3.690
	2.754
	2.719
	1.969
	2.859
	2.569
	2.705
	22.874

	1.000
	2.610
	1.000
	2.754
	1.000
	1.000
	1.000
	2.569
	2.705
	15.638

	1.000
	4.126
	3.690
	2.754
	4.245
	1.969
	2.859
	2.569
	2.705
	25.916

	2.601
	4.126
	3.690
	2.754
	2.719
	3.324
	2.859
	4.056
	4.248
	30.376

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	4.245
	3.324
	2.859
	2.569
	2.705
	30.405

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	4.245
	3.324
	2.859
	2.569
	2.705
	30.405

	1.000
	2.610
	3.690
	2.754
	2.719
	3.324
	2.859
	2.569
	2.705
	24.230

	1.000
	2.610
	3.690
	2.754
	2.719
	3.324
	2.859
	2.569
	2.705
	24.230

	1.000
	2.610
	3.690
	2.754
	2.719
	3.324
	2.859
	4.056
	4.248
	27.260

	1.000
	2.610
	3.690
	2.754
	4.245
	3.324
	4.422
	4.056
	4.248
	30.349

	1.000
	2.610
	3.690
	4.287
	4.245
	1.000
	2.859
	4.056
	4.248
	27.995

	1.000
	2.610
	3.690
	4.287
	2.719
	1.969
	4.422
	2.569
	4.248
	27.513

	1.000
	2.610
	3.690
	4.287
	2.719
	1.969
	2.859
	4.056
	2.705
	25.894

	1.000
	2.610
	2.067
	2.754
	2.719
	1.969
	2.859
	4.056
	2.705
	22.739

	2.601
	4.126
	3.690
	4.287
	2.719
	1.000
	2.859
	4.056
	2.705
	28.042

	2.601
	4.126
	2.067
	2.754
	4.245
	3.324
	4.422
	4.056
	2.705
	30.300

	2.601
	4.126
	2.067
	2.754
	4.245
	3.324
	4.422
	4.056
	4.248
	31.843



Data Ordinal Pengembangan Karir (X2)
	No
	PENGEMBANGAN KARIR (X2)
	TOTAL

	
	X2.1
	X2.2
	X2.3
	X2.4
	X2.5
	X2.6
	

	1
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	25

	2
	3
	4
	4
	4
	5
	4
	24

	3
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	29

	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	5
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	28

	6
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	7
	3
	5
	5
	4
	5
	4
	26

	8
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	25

	9
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	10
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	11
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	26

	12
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	28

	13
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	14
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	27

	15
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	29

	16
	3
	5
	5
	5
	5
	4
	27

	17
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	29

	18
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	25

	19
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	28

	20
	4
	4
	5
	3
	4
	4
	24

	21
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	25

	22
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	28

	23
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	25

	24
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	28

	25
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	29

	26
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	25

	27
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	26

	28
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	29

	29
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	30
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	26

	31
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	28

	32
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	33
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	27

	34
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	29

	35
	3
	5
	5
	5
	5
	4
	27

	36
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	29

	37
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	29

	38
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	27

	39
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	28

	40
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	28

	41
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	28


Data Interval Pengembangan Karir (X2)
	X2.1
	X2.2
	X2.3
	X2.4
	X2.5
	X2.6
	Total X2

	2.486
	1.000
	2.632
	2.534
	1.000
	1.000
	10.652

	1.000
	1.000
	1.000
	2.534
	2.661
	1.000
	9.195

	2.486
	2.606
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	17.030

	2.486
	1.000
	1.000
	2.534
	1.000
	1.000
	9.020

	2.486
	2.606
	2.632
	4.050
	2.661
	1.000
	15.434

	3.941
	2.606
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	18.486

	1.000
	2.606
	2.632
	2.534
	2.661
	1.000
	12.433

	3.941
	1.000
	1.000
	2.534
	1.000
	1.000
	10.476

	2.486
	1.000
	1.000
	2.534
	1.000
	1.000
	9.020

	3.941
	2.606
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	18.486

	2.486
	1.000
	1.000
	2.534
	2.661
	2.596
	12.276

	2.486
	1.000
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	15.424

	2.486
	1.000
	1.000
	2.534
	1.000
	1.000
	9.020

	3.941
	1.000
	2.632
	4.050
	1.000
	1.000
	13.623

	3.941
	1.000
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	16.880

	1.000
	2.606
	2.632
	4.050
	2.661
	1.000
	13.949

	3.941
	2.606
	2.632
	4.050
	1.000
	2.596
	16.825

	2.486
	1.000
	1.000
	2.534
	2.661
	1.000
	10.680

	2.486
	1.000
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	15.424

	2.486
	1.000
	2.632
	1.000
	1.000
	1.000
	9.118

	2.486
	1.000
	1.000
	2.534
	2.661
	1.000
	10.680

	2.486
	2.606
	2.632
	4.050
	2.661
	1.000
	15.434

	2.486
	1.000
	1.000
	2.534
	2.661
	1.000
	10.680

	3.941
	2.606
	2.632
	4.050
	1.000
	1.000
	15.229

	2.486
	2.606
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	17.030

	2.486
	1.000
	1.000
	2.534
	2.661
	1.000
	10.680

	2.486
	1.000
	2.632
	2.534
	2.661
	1.000
	12.313

	3.941
	2.606
	1.000
	4.050
	2.661
	2.596
	16.854

	3.941
	2.606
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	18.486

	2.486
	1.000
	1.000
	2.534
	2.661
	2.596
	12.276

	2.486
	1.000
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	15.424

	2.486
	1.000
	1.000
	2.534
	1.000
	1.000
	9.020

	3.941
	1.000
	2.632
	4.050
	1.000
	1.000
	13.623

	3.941
	1.000
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	16.880

	1.000
	2.606
	2.632
	4.050
	2.661
	1.000
	13.949

	2.486
	2.606
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	17.030

	2.486
	2.606
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	17.030

	2.486
	2.606
	1.000
	2.534
	2.661
	2.596
	13.882

	2.486
	1.000
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	15.424

	2.486
	1.000
	2.632
	4.050
	2.661
	2.596
	15.424

	3.941
	2.606
	2.632
	2.534
	1.000
	2.596
	15.310



Data Ordinal Kinerja Pegawai (Y)
	No
	KINERJA PEGAWAI (Y)
	TOTAL

	
	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3
	Y1.4
	Y1.5
	Y1.6
	

	1
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	26

	2
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	26

	3
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	23

	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	25

	6
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	27

	7
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	23

	8
	3
	3
	3
	4
	3
	4
	20

	9
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	10
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	11
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	26

	12
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	29

	13
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	26

	14
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	15
	5
	5
	4
	5
	4
	2
	25

	16
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	26

	17
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	28

	18
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	19
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	27

	20
	4
	4
	4
	5
	3
	4
	24

	21
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	27

	22
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	29

	23
	4
	3
	4
	5
	4
	3
	23

	24
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	29

	25
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	26
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	21

	27
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	26

	28
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	29

	29
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	30
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	28

	31
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	32
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	26

	33
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	26

	34
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	35
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	36
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	28

	37
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	29

	38
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	39
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	40
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	41
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	29


Data Interval Kinerja Pegawai (Y)
	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3
	Y1.4
	Y1.5
	Y1.6
	Total Y

	2.683
	2.255
	4.330
	2.495
	3.739
	2.720
	18.223

	4.204
	2.255
	2.789
	2.495
	3.739
	2.720
	18.203

	2.683
	1.000
	2.789
	2.495
	2.284
	2.720
	13.972

	2.683
	2.255
	2.789
	2.495
	2.284
	2.720
	15.227

	4.204
	2.255
	2.789
	2.495
	2.284
	2.720
	16.748

	2.683
	2.255
	4.330
	4.013
	2.284
	4.126
	19.691

	2.683
	1.000
	2.789
	2.495
	2.284
	2.720
	13.972

	1.000
	1.000
	1.000
	2.495
	1.000
	2.720
	9.215

	2.683
	2.255
	2.789
	2.495
	2.284
	2.720
	15.227

	4.204
	3.599
	4.330
	4.013
	3.739
	4.126
	24.011

	2.683
	3.599
	2.789
	4.013
	2.284
	2.720
	18.089

	4.204
	3.599
	4.330
	4.013
	3.739
	2.720
	22.606

	4.204
	2.255
	2.789
	2.495
	2.284
	4.126
	18.153

	2.683
	2.255
	2.789
	2.495
	2.284
	2.720
	15.227

	4.204
	3.599
	2.789
	4.013
	2.284
	1.000
	17.890

	2.683
	2.255
	2.789
	4.013
	3.739
	2.720
	18.199

	4.204
	3.599
	2.789
	2.495
	3.739
	4.126
	20.952

	2.683
	2.255
	2.789
	2.495
	2.284
	2.720
	15.227

	2.683
	2.255
	2.789
	4.013
	3.739
	4.126
	19.605

	2.683
	2.255
	2.789
	4.013
	1.000
	2.720
	15.461

	4.204
	2.255
	4.330
	4.013
	2.284
	2.720
	19.807

	4.204
	3.599
	4.330
	4.013
	3.739
	2.720
	22.606

	2.683
	1.000
	2.789
	4.013
	2.284
	1.673
	14.443

	4.204
	2.255
	4.330
	4.013
	3.739
	4.126
	22.667

	2.683
	2.255
	2.789
	2.495
	2.284
	2.720
	15.227

	2.683
	1.000
	2.789
	1.000
	2.284
	1.673
	11.430

	2.683
	2.255
	2.789
	2.495
	3.739
	4.126
	18.087

	4.204
	3.599
	2.789
	4.013
	3.739
	4.126
	22.470

	4.204
	3.599
	4.330
	4.013
	3.739
	4.126
	24.011

	2.683
	3.599
	2.789
	4.013
	3.739
	4.126
	20.949

	4.204
	3.599
	4.330
	4.013
	3.739
	4.126
	24.011

	2.683
	2.255
	2.789
	2.495
	3.739
	4.126
	18.087

	2.683
	2.255
	2.789
	2.495
	3.739
	4.126
	18.087

	4.204
	3.599
	4.330
	4.013
	3.739
	4.126
	24.011

	4.204
	3.599
	4.330
	4.013
	3.739
	4.126
	24.011

	2.683
	2.255
	4.330
	4.013
	3.739
	4.126
	21.146

	2.683
	3.599
	4.330
	4.013
	3.739
	4.126
	22.490

	4.204
	3.599
	4.330
	4.013
	3.739
	4.126
	24.011

	4.204
	3.599
	4.330
	4.013
	3.739
	4.126
	24.011

	4.204
	3.599
	4.330
	4.013
	3.739
	4.126
	24.011

	4.204
	3.599
	2.789
	4.013
	3.739
	4.126
	22.470



Deskriptif Variabel Kompetensi (X1)LAMPIRAN 3 : Deskriptif Variabel Kompoetensi

	X1.1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.000
	18
	43.9
	43.9
	43.9

	
	5.000
	23
	56.1
	56.1
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	X1.2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.000
	1
	2.4
	2.4
	2.4

	
	4.000
	19
	46.3
	46.3
	48.8

	
	5.000
	21
	51.2
	51.2
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	X1.3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.000
	1
	2.4
	2.4
	2.4

	
	4.000
	7
	17.1
	17.1
	19.5

	
	5.000
	33
	80.5
	80.5
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	X1.4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.4
	2.4
	2.4

	
	4.00
	23
	56.1
	56.1
	58.5

	
	5.00
	17
	41.5
	41.5
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	X1.5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.4
	2.4
	2.4

	
	4.00
	22
	53.7
	53.7
	56.1

	
	5.00
	18
	43.9
	43.9
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	







	X1.6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	4
	9.8
	9.8
	9.8

	
	4.00
	10
	24.4
	24.4
	34.1

	
	5.00
	27
	65.9
	65.9
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	X1.7

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.4
	2.4
	2.4

	
	4.00
	26
	63.4
	63.4
	65.9

	
	5.00
	14
	34.1
	34.1
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	X1.8

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	2
	4.9
	4.9
	4.9

	
	4.00
	23
	56.1
	56.1
	61.0

	
	5.00
	16
	39.0
	39.0
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	X1.9

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	2
	4.9
	4.9
	4.9

	
	4.00
	27
	65.9
	65.9
	70.7

	
	5.00
	12
	29.3
	29.3
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	









Deskriptif Pengembangan Karir (X2)
	X2.1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	4
	9.8
	9.8
	9.8

	
	4.00
	25
	61.0
	61.0
	70.7

	
	5.00
	12
	29.3
	29.3
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	X2.2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	24
	58.5
	58.5
	58.5

	
	5.00
	17
	41.5
	41.5
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	
X2.3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	14
	34.1
	34.1
	34.1

	
	5.00
	27
	65.9
	65.9
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	X2.4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.4
	2.4
	2.4

	
	4.00
	17
	41.5
	41.5
	43.9

	
	5.00
	23
	56.1
	56.1
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	X2.5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	12
	29.3
	29.3
	29.3

	
	5.00
	29
	70.7
	70.7
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	X2.6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	21
	51.2
	51.2
	51.2

	
	5.00
	20
	48.8
	48.8
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	



Deskriptif Kinerja Pegawai (Y)
	[bookmark: _Hlk126137854]Y1.2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	5
	12.2
	12.2
	12.2

	
	4.00
	19
	46.3
	46.3
	58.5

	
	5.00
	17
	41.5
	41.5
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	



	Y1.3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.4
	2.4
	2.4

	
	4.00
	24
	58.5
	58.5
	61.0

	
	5.00
	16
	39.0
	39.0
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	Y1.4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.4
	2.4
	2.4

	
	4.00
	16
	39.0
	39.0
	41.5

	
	5.00
	24
	58.5
	58.5
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	Y1.5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	2
	4.9
	4.9
	4.9

	
	4.00
	15
	36.6
	36.6
	41.5

	
	5.00
	24
	58.5
	58.5
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	

	Y1.6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.4
	2.4
	2.4

	
	3.00
	2
	4.9
	4.9
	7.3

	
	4.00
	17
	41.5
	41.5
	48.8

	
	5.00
	21
	51.2
	51.2
	100.0

	
	Total
	41
	100.0
	100.0
	




Uji Validitas dan Reliabilitas Kompetensi (X1)LAMPIRAN 4 : Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

	Correlations

	
	X1.1
	X1.2
	X1.3
	X1.4
	X1.5
	X1.6
	X1.7
	X1.8
	X1.9
	TotalX1

	X1.1
	Pearson Correlation
	1
	.700**
	.215
	.369*
	.315*
	.377*
	.354*
	.099
	.221
	.663**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000
	.178
	.017
	.045
	.015
	.023
	.537
	.165
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X1.2
	Pearson Correlation
	.700**
	1
	.323*
	.516**
	.389*
	.321*
	.230
	.171
	.262
	.713**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	
	.040
	.001
	.012
	.041
	.147
	.286
	.097
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X1.3
	Pearson Correlation
	.215
	.323*
	1
	.341*
	.263
	.317*
	.187
	.098
	.215
	.527**

	
	Sig. (2-tailed)
	.178
	.040
	
	.029
	.097
	.044
	.241
	.541
	.177
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X1.4
	Pearson Correlation
	.369*
	.516**
	.341*
	1
	.284
	.002
	.170
	.203
	.266
	.564**

	
	Sig. (2-tailed)
	.017
	.001
	.029
	
	.072
	.992
	.287
	.202
	.093
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X1.5
	Pearson Correlation
	.315*
	.389*
	.263
	.284
	1
	.303
	.580**
	.254
	.243
	.665**

	
	Sig. (2-tailed)
	.045
	.012
	.097
	.072
	
	.054
	.000
	.109
	.126
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X1.6
	Pearson Correlation
	.377*
	.321*
	.317*
	.002
	.303
	1
	.335*
	.074
	.304
	.583**

	
	Sig. (2-tailed)
	.015
	.041
	.044
	.992
	.054
	
	.032
	.645
	.054
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X1.7
	Pearson Correlation
	.354*
	.230
	.187
	.170
	.580**
	.335*
	1
	.214
	.341*
	.623**

	
	Sig. (2-tailed)
	.023
	.147
	.241
	.287
	.000
	.032
	
	.180
	.029
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X1.8
	Pearson Correlation
	.099
	.171
	.098
	.203
	.254
	.074
	.214
	1
	.533**
	.491**

	
	Sig. (2-tailed)
	.537
	.286
	.541
	.202
	.109
	.645
	.180
	
	.000
	.001

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X1.9
	Pearson Correlation
	.221
	.262
	.215
	.266
	.243
	.304
	.341*
	.533**
	1
	.624**

	
	Sig. (2-tailed)
	.165
	.097
	.177
	.093
	.126
	.054
	.029
	.000
	
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	TotalX1
	Pearson Correlation
	.663**
	.713**
	.527**
	.564**
	.665**
	.583**
	.623**
	.491**
	.624**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.001
	.000
	

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

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

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



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.781
	9















Uji Validitas dan Reliabilitas Pengembangan Karir (X2)
	Correlations

	
	X2.1
	X2.2
	X2.3
	X2.4
	X2.5
	X2.6
	TotalX2

	X2.1
	Pearson Correlation
	1
	.057
	.150
	.279
	-.330*
	.337*
	.451**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.723
	.349
	.077
	.035
	.031
	.003

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X2.2
	Pearson Correlation
	.057
	1
	.397*
	.443**
	.215
	.268
	.621**

	
	Sig. (2-tailed)
	.723
	
	.010
	.004
	.177
	.090
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X2.3
	Pearson Correlation
	.150
	.397*
	1
	.614**
	.102
	.291
	.672**

	
	Sig. (2-tailed)
	.349
	.010
	
	.000
	.526
	.065
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X2.4
	Pearson Correlation
	.279
	.443**
	.614**
	1
	.338*
	.471**
	.842**

	
	Sig. (2-tailed)
	.077
	.004
	.000
	
	.031
	.002
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X2.5
	Pearson Correlation
	-.330*
	.215
	.102
	.338*
	1
	.413**
	.420**

	
	Sig. (2-tailed)
	.035
	.177
	.526
	.031
	
	.007
	.006

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	X2.6
	Pearson Correlation
	.337*
	.268
	.291
	.471**
	.413**
	1
	.740**

	
	Sig. (2-tailed)
	.031
	.090
	.065
	.002
	.007
	
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	TotalX2
	Pearson Correlation
	.451**
	.621**
	.672**
	.842**
	.420**
	.740**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.003
	.000
	.000
	.000
	.006
	.000
	

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.684
	6



Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja Pegawai (Y)
	Correlations

	
	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3
	Y1.4
	Y1.5
	Y1.6
	TotalY

	Y1.1
	Pearson Correlation
	1
	.651**
	.544**
	.405**
	.484**
	.228
	.719**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000
	.000
	.009
	.001
	.152
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	Y1.2
	Pearson Correlation
	.651**
	1
	.522**
	.620**
	.590**
	.418**
	.848**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	
	.000
	.000
	.000
	.007
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	Y1.3
	Pearson Correlation
	.544**
	.522**
	1
	.558**
	.544**
	.381*
	.769**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	
	.000
	.000
	.014
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	Y1.4
	Pearson Correlation
	.405**
	.620**
	.558**
	1
	.355*
	.287
	.702**

	
	Sig. (2-tailed)
	.009
	.000
	.000
	
	.023
	.069
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	Y1.5
	Pearson Correlation
	.484**
	.590**
	.544**
	.355*
	1
	.587**
	.796**

	
	Sig. (2-tailed)
	.001
	.000
	.000
	.023
	
	.000
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	Y1.6
	Pearson Correlation
	.228
	.418**
	.381*
	.287
	.587**
	1
	.672**

	
	Sig. (2-tailed)
	.152
	.007
	.014
	.069
	.000
	
	.000

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	TotalY
	Pearson Correlation
	.719**
	.848**
	.769**
	.702**
	.796**
	.672**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	41
	41
	41
	41
	41
	41
	41

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.842
	6




	LAMPIRAN 5 : Korelasi Variabel X

Correlations

	
	Kinerja Pegawai
	Kompetensi
	Pengembangan Karir

	Pearson Correlation
	Kinerja Pegawai
	1.000
	.524
	.563

	
	Kompetensi
	.524
	1.000
	.489

	
	Pengembangan Karir
	.563
	.489
	1.000

	Sig. (1-tailed)
	Kinerja Pegawai
	.
	.000
	.000

	
	Kompetensi
	.000
	.
	.001

	
	Pengembangan Karir
	.000
	.001
	.

	N
	Kinerja Pegawai
	41
	41
	41

	
	Kompetensi
	41
	41
	41

	
	Pengembangan Karir
	41
	41
	41



LAMPIRAN 6 : Uji Hipotesis	
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Change Statistics
	Durbin-Watson

	
	
	
	
	
	R Square Change
	F Change
	df1
	df2
	Sig. F Change
	

	1
	.631a
	.398
	.366
	3.10930
	.398
	12.549
	2
	38
	.000
	.955

	a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Kompetensi

	b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai



	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	242.648
	2
	121.324
	12.549
	.000b

	
	Residual
	367.375
	38
	9.668
	
	

	
	Total
	610.023
	40
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

	b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Kompetensi



	                                                                                Coefficientsa

	

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	4.220
	3.157
	
	1.337
	.189

	
	Kompetensi
	.282
	.125
	.327
	2.264
	.029

	
	Pengembangan Karir
	.516
	.185
	.403
	2.789
	.008

	a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai









LAMPIRAN 7 : F Tabel, T Tabel, R Tabel
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