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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis seberapa besar pengaruh
Pengembangan Karir (X1) dan Pelatihan Kerja (X2) baik secara simultan maupun parsial terhadap
Kinerja Pegawai () pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo. Menggunakan
metode survey, metode pengumpulan data menggunakan kuesioner kepada responden. Analisis
menggunakan path analisys. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengembangan Karir (X1) dan
Pelatihan Kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada
Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo sebesar 0,840 (84%). Adapun sebesar 0,160
(16%) dipengaruhi oleh variabel luar yang tidak diteliti. Pengembangan Karir (X1) secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,022. Pelatihan Kerja (X2) secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,000.

Kata kunci: Pengembangan Karir, Pelatihan Kerja, dan Kinerja Pegawai



ABSTRACT

This study aims to determine and analyze how much influence Career Development (X1) and Job
Training (X2) both simultaneously and partially on Employee Performance (Y) at the Office of the
National Narcotics Agency of Boalemo Regency. Using survey methods, data collection methods
using questionnaires to respondents. Analysis using path analysis. The results showed that Career
Development (X1) and Job Training (X2) simultaneously had a significant effect on Employee
Performance () at the National Narcotics Agency Office of Boalemo Regency of 0.840 (84%).
Meanwhile, 0.160 (16%) is influenced by outside variables that are not researched. Career
Development (X1) partially has a significant effect on Employee Performance (Y) of 0.022. Job
Training (X2) partially has a significant effect on Employee Performance () of 0.000.

Keywords: Career Development, Job Training, and Employee Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Di era perkembangan pesat di dunia saat ini, dapat dilihat di berbagai
bidang seperti teknologi dan ekonomi. Dampak dari perkembangan ini
memberikan tantangan dan peluang bagi setiap organisasi untuk secara konsisten
menciptakan kinerja karyawan sehingga kami dapat mengukur pencapaian
strategis organisasi. Oleh karena itu, setiap organisasi perlu membuat terobosan,
seperti memperkuat disiplin bagi karyawan, yang mencakup elemen kepatuhan,
ketepatan waktu menyelesaikan tugas, loyalitas, dan kemampuan untuk
melakukan tugas dengan serius, karena kemampuan sumber daya manusia berasal
dari hard skill dan soft skill . Keterampilan adalah aset, dan keinginan setiap
organisasi untuk mencapai tujuannya tergantung pada sumber daya manusia yang
mereka miliki.

Suatu organisasi yang terlibat dalam kegiatan, apakah itu industri,
perdagangan atau organisasi jasa, akan berusaha untuk mencapai tujuan yang
ditetapkan sebelumnya. Yang penting, keberhasilan berbagai kegiatan dalam
organisasi tidak hanya bergantung pada keunggulan teknis, modal kerja yang
tersedia, fasilitas atau infrastruktur, tetapi juga pada sumber daya manusia, yaitu
Kinerja setiap karyawan. Faktor sumber daya manusia adalah elemen yang harus

dipertimbangkan organisasi.



Menurut Benardin Sudarmanto (2014: 08), kinerja karyawan adalah hasil
atau hasil dari periode waktu tertentu atau catatan dari fungsi atau aktivitas
pekerjaan tertentu. Dari definisi ini, Benardin menekankan konsep Kinerja
karyawan sebagai hasilnya, daripada karakter dan perilaku. Kinerja mengacu pada
perilaku yang terkait dengan kinerja, karena perilaku Murphy (Sudarmanto, 2014:
08) menunjukkan bahwa kinerja adalah sekelompok perilaku yang terkait dengan
tujuan organisasi atau unit organisasi tempat orang bekerja. Moherman
(Sudarmanto, 2012: 09) juga mengusulkan untuk memahami perilaku sebagai
perilaku, yaitu perilaku identik dengan perilaku. Kinerja adalah apa yang
sebenarnya dilakukan orang dan dapat diamati. Dalam pengertian ini, Kinerja
mencakup tindakan dan perilaku yang terkait dengan tujuan organisasi. Kinerja
bukanlah hasil atau hasil dari suatu tindakan, tetapi tindakan itu sendiri.

Selain itu, menurut Fahmi (2010: 2), kinerja adalah hasil yang diperoleh
oleh organisasi, yang berorientasi pada laba dan non-laba, yang dihasilkan selama
periode waktu tertentu. Lebih khusus lagi, Armstrong dan Baron (Fahmi, 2010:
15) mengatakan bahwa Kkinerja adalah hasil kerja, dan pekerjaan terkait erat
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan pelanggan, dan kontribusi ekonomi.
Kinerja adalah kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasi pada aspek-aspek
tertentu untuk menentukan tingkat pencapaian hasil organisasi terkait dengan
organisasi atau visi yang diterapkan oleh organisasi, dan untuk memahami
dampak positif dan negatif dari strategi operasional. Di setiap organisasi,
pekerjaan ini adalah seluruh pekerjaan yang dipegang oleh satu orang dalam

siklus kerja mereka.



Pengembangan Karir adalah kegiatan karyawan yang membantu karyawan
merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan, dan personel terkait dapat
memaksimalkan ~ pengembangan  mereka sendiri. Dalam  prakteknya,
pengembangan Karir lebih merupakan implementasi dari rencana karir yang
ditunjukkan oleh Handoko (2009: 223). Pengembangan karir adalah proses
meningkatkan keterampilan kerja pribadi untuk mencapai tingkat Kkarir yang
diharapkan.

Tujuan dari semua rencana pengembangan Kkarir adalah untuk mencocokkan
kebutuhan dan tujuan karyawan atau karyawan dengan peluang karir saat ini atau
masa depan yang ditawarkan di perusahaan atau perusahaan. Oleh karena itu,
sistem pengembangan Karir yang dirancang dengan baik akan dapat membantu
karyawan menentukan kebutuhan profesional mereka dan menyesuaikan
kebutuhan karyawan sesuai dengan tujuan perusahaan. Dengan kata lain,
pengembangan karir adalah salah satu kegiatan manajemen sumber daya manusia
yang paling penting. Kinerja karyawan yang ditujukan untuk mempromosikan
pengembangan Kkarir sangat penting bagi karyawan, mereka akan bekerja dengan

baik dan dapat bekerja dengan baik.

Dimungkinkan untuk meningkatkan kinerja karyawan dan kinerja organisasi
melalui pelatihan kejuruan karyawan. Hal ini dilakukan agar karyawan dapat
benar-benar memahami dan menguasai pekerjaan sambil melakukan setiap tugas
dan pekerjaan mereka. Dihadapkan dengan perubahan tinggi di lingkungan kerja
dan kurangnya pelatihan yang tepat bagi karyawan, ini akan menyulitkan

karyawan untuk beradaptasi dengan lingkungan kerja, yang akan memengaruhi



Kinerja karyawan. Menurut Rivai dan Sagala (2015) dari jurnal Nurul Fizia
(2018.62), "Pelatihan adalah proses mengubah secara sistematis tingkat perilaku
karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan terkait dengan pengetahuan
profesional dan kemampuan karyawan.

Berdasarkan pra penelitian yang dilakukan oleh peneliti dan wawancara
dengan para pemimpin Kantor Administrasi Narkotika Nasional dan beberapa
karyawan. Boalemo ditemukan memiliki masalah dengan Kkinerja karyawan.
Menurut laporan, dilihat dari hasil pekerjaan, kinerja karyawan masih sangat
rendah, yang tidak sesuai dengan harapan organisasi. Kepemimpinan percaya
bahwa dari pekerjaan yang biasanya tidak dapat diselesaikan oleh banyak
karyawan, dapat dilihat bahwa karyawan memiliki kinerja rendah, tetapi masih
banyak waktu terbuang karena karyawan lebih santai daripada menyelesaikan
pekerjaan. Menurut karyawan yang diwawancarai, kinerja itu tidak sesuai dengan
harapan atau masih rendah karena arah pengembangan karir, arah pengembangan
ini tidak tepat karena harus ada beberapa karyawan dengan pengetahuan dan
keterampilan di bidang keuangan, tidak secara langsung Mengubah komputer
menjadi komputer telah menghambat prospek Kkarier. Beberapa karyawan
mengatakan bahwa karena kurangnya pelatihan bagi karyawan, kinerjanya sangat

rendah, sehingga tugas yang diberikan terkadang terlambat untuk diselesaikan..

Berdasarkan permasalahan di atas maka penulis tertarik untuk mengkaji
lebih lanjut yang dituangkan dalam sebuah judul penelitian Pengaruh
Pengembangan Karir dan Pelathihan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada

Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo.



1.2 Rumusan Masalah
Dari uraian latar belakang diatas, maka dapat dirumuskan permasalahan

sebagai berikut :

1.  Seberapa besar pengaruh Pengembangan Karir (X1), dan Pelatihan Kerja
(X2), secara simultan terhadap Kkinerja Pegawai pada Kantor Badan
Narkotika Nasional Kab. Boalemo.

2. Seberapa besar pengaruh Pengembangan Karir (X1) secara Parsial terhadap
Kinerja Pegawai pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kab. Boalemo.

3. Seberapa besar pengaruh Pelatinan Kerja (X2), secara Parsial terhadap
Kinerja Pegawai pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kab. Boalemo.

1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian.

1.3.1. Maksud Penelitian

Penelitian ini dimaksud untuk memperoleh data mengenai pengaruh
Pengembangan Karir (X1), dan Pelatihan Kerja (X2) terhadap kinerja Pegawai

pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kab. Boalemo.
1.3.2 Tujuan Penelitian

Berdasarkan masalah pokok yang diuraikan di atas, maka yang menjadi

tujuan dalam penelitian ini sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui besarnya pengaruh Pengembangan Karir (X3), dan
Pelatihan Kerja (X2), secara simultan terhadap kinerja Pegawai pada Kantor

Badan Narkotika Nasional Kab. Boalemo.



2.

Untuk mengetahui besarnya pengaruh Pengembangan Karir (X1) secara
Parsial terhadap Kkinerja Pegawai pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kab.
Boalemo.

Untuk mengetahui besarnya pengaruh Pelatinan Kerja (X2) secara Parsial
terhadap kinerja Pegawai pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kab.

Boalemo.

1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat dalam  memberikan

kontribusi dalam beberapa aspek, antara lain :

1.

Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memperluas pemahaman tentang teori-teori
dan ilmu manajemen di bidang manajemen sumber daya manusia khusunya
yang berkaitan dengan masalah yang menjadi objek penelitian dan
penerapannya di lapangan.

Manfaat Praktisi

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan data dan informasi
yang aktual sebagai masukan dalam upaya perkembangan dan kemajuan
organisasi.

Bagi Peneliti

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai ilmu pengetahuan, khususnya ilmu

manajemen tentang pengembangan Karir dan Pelatihan kerja dan Kinerja.



BAB Il
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN

HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka

2.1.1. Pengembangan Karir

Veitzhal Rivai (2013; 290) percaya bahwa pengembangan karir adalah
proses meningkatkan keterampilan kerja pribadi untuk mencapai karir yang ideal.
Tujuan dari semua rencana pengembangan Karir adalah untuk mencocokkan
kebutuhan dan tujuan karyawan dengan peluang karir yang tersedia sekarang dan
di masa depan. Oleh karena itu, upaya untuk membangun sistem pengembangan
karir yang dirancang dengan baik akan membantu karyawan membentuk
kebutuhan karir mereka.

Ada 3 poin kunci dalam profesi ini. Pertama, ketika karyawan mulai
menandatangani kontrak. Pengalaman kerja awal memiliki dampak penting dalam
membentuk karier Anda. Kedua, Mid-Career (pertengahan karir), yang mengacu
pada situasi di mana karyawan mulai menghadapi berbagai tekanan dan tanggung
jawab pekerjaan ketika personel yang relevan mulai menandatangani kontrak.
Namun, di pertengahan Karir, karyawan berada pada titik balik, di mana
kemandirian pekerjaan menjadi perhatian serius. Ketiga, selama periode pra-
pensiun, karena hubungan ekonomi, sosial dan interpersonal, pekerjaan

menghadapi ketidakpastian.



Kinerja, pengalaman, tingkat pendidikan, dan terkadang keberuntungan,
dapat memengaruhi prestasi karier seseorang. Oleh karena itu, pengembangan

karir adalah tindakan karyawan untuk mewujudkan rencana karir mereka.

2.1.2. Pengembangan karir individu
Setiap karyawan harus bertanggung jawab atas pengembangan karier atau
pengembangan Kkarier yang berpengalaman. Beberapa hal yang berkaitan dengan

pengembangan Kkarir karyawan adalah:

a. Prestasi kerja (job performance), Prestasi kerja adalah faktor terpenting
untuk meningkatkan dan mengembangkan karier karyawan. Kemajuan
karir sangat tergantung pada kinerja yang baik dan etis. Asumsi Kkinerja
yang baik adalah dasar dari semua kegiatan pengembangan profesional.
Ketika kinerja di bawah standar, mengabaikan upaya pengembangan karir
lainnya, bahkan tujuan karir yang paling sederhana sering tidak tercapai.
Kemajuan karir biasanya tergantung pada kinerja dan pencapaian.

b. Eksposur (exposure), Pengembangan Karir juga dapat dikembangkan
melalui kontak. Dapat memahami tingkat eksposur (dan berharap untuk
mengamati eksposur setinggi mungkin). Pelajari tentang harapan untuk
promosi, transfer, atau peluang karier lainnya dengan melakukan kegiatan
yang bermanfaat. Tanpa paparan, karyawan yang baik mungkin tidak
mendapatkan peluang yang mereka butuhkan untuk mencapai tujuan karir
mereka. Paparan dapat membuat individu tampak melebihi level umum
yang dibutuhkan untuk kesuksesan karier. Misalnya, seorang karyawan

secara sukarela berharap untuk menambah jam kerja dengan terus bekerja



setiap hari Sabtu. Selain itu, di mana pun karyawan itu berada, karyawan
harus menghormatinya dalam keadaan apa pun. Oleh karena itu, karyawan
ini lebih dipahami oleh pemimpin dan memiliki nilai positif, sehingga
karyawan diberi tugas yang lebih penting dan dipromosikan ke jalur karier
berikutnya.

Menurut Jeffrey Pfeffer et al. (Rivai, 2013; 278), pengembangan Karir

memiliki arah atau cara dan pilihan, selama arah tersebut mencerminkan tujuan

dan

kemampuannya, ini akan memungkinkan setiap karyawan untuk

mengembangkan karirnya sendiri. Bagi karyawan sendiri, tidak peduli kapan dan

di mana, arah pengembangan untuk memilih adalah peluang yang baik.

1)

2)

3)

4)

Pilihan arah atau jalur pengembangan karir meliputi :

Enrichment yaitu Pengembangan dan peningkatan melalui penugasan
tugas atau tugas khusus, yang merupakan bentuk umum dari
pengembangan profesional.

Lateral vyaitu Bergerak menuju bidang lain, bidang ini dapat
memanfaatkan keterampilan mereka dengan lebih baik, dan memberikan
pengalaman yang lebih luas, tantangan baru dan memberikan kepercayaan
dan kepuasan yang lebih besar.

Vertical yaitu Pengembangan posisi ke atas dengan tanggung jawab dan
wewenang yang lebih besar di bidang keahlian atau keahlian baru.
Relocation yaitu Transfer fisik ke unit atau tempat organisasi lain dapat
menambah peluang pertumbuhan dan meningkatkan keinginan dan

kemampuan karyawan untuk tetap di posisi yang sama.
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5) Exploration Yaitu, mengeksplorasi berbagai pilihan karier yang lebih luas
di dalam dan di luar unit organisasi untuk mencari dan mengumpulkan
informasi untuk menjawab pertanyaan dan membuat keputusan tentang
potensi karier yang dipilih.

6) Realigment Artinya, bergerak ke bawah dapat mencerminkan pergeseran
karyawan atau pertukaran prioritas kerja untuk mengurangi risiko, rasa
tanggung jawab dan tekanan, sehingga posisi karyawan berkembang ke
arah yang lebih sesuai, dan membawa peluang atau peluang baru.
Pengembangan karir dan proses yang dikembangkan melalui saluran di

atas adalah kombinasi kekuatan dan minat di antara karyawan, yang dapat
mempromosikan bimbingan karyawan yang berorientasi profesional. Ini berarti
bahwa pengembangan karir karyawan tidak hanya struktural, tetapi juga
mengembangkan pengetahuan profesional dalam arah fungsional, sehingga posisi
fungsional memiliki peran "mitra yang setara" posisi terstruktur.

Menurut Mangkunegara (2010; 182), sistem pengembangan karir adalah
pekerjaan formal, terorganisir dan terencana yang dirancang untuk mencapai
keseimbangan antara kepentingan profesional pribadi dan seluruh organisasi.
Pengembangan karir harus didukung oleh sumber daya manusia yang ada dan
sistem sumber daya manusia lainnya. Pengembangan profesional pribadi
membutuhkan dukungan dan umpan balik dari manajemen senior. Oleh karena
itu, salah satu keuntungan dari rencana pengembangan Kkarir adalah komunikasi
yang lebih baik antara pemimpin dan karyawan dan di seluruh organisasi. Secara

umum, manfaat pengembangan karier adalah:
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a. Kembangkan kinerja karyawan,

b. Dengan meningkatkan loyalitas karyawan, mencegah karyawan yang
membutuhkan shutdown,

c. Sebagai alat untuk memotivasi karyawan untuk mengembangkan bakat
dan kemampuan,

d. Mengurangi subjektivitas promosi,

e. Berikan kepastian untuk masa depan

f.  Untuk mendukung organisasi untuk memperoleh personil yang terampil
dan terampil untuk melakukan tugas.
Pengembangan karir dalam suatu organisasi dibutuhkan pengujian atas dua

proses utama :

a. Career Planning. Bagaimana orang merencanakan dan mewujudkan
karier mereka adalah upaya sadar seseorang untuk meningkatkan
kesadaran dan kesadaran akan keterampilan, minat, pilihan nilai, peluang,
dan hambatan yang terkait dengan tujuan karier.

b. Career Management, Itulah cara organisasi mendesain ketika
mengimplementasikan rencana karir anggotanya. Proses ini adalah
pekerjaan formal, terorganisir dan terencana yang dirancang untuk
mencapai keseimbangan antara aspirasi karier pribadi dan kebutuhan
tenaga kerja terorganisir.

Jika Kkita memperhatikan keseluruhan teori di atas, kita dapat
menyimpulkan bahwa faktor-faktor berikut perlu dipertimbangkan dalam

pengembangan karir: (Mangkunegara, 2010;79)
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1. Kemampuan Pribadi
Individu di sini mengacu pada karyawan dalam organisasi, yang
pencapaian dan kemampuannya dapat digunakan sebagai dasar untuk
pengembangan profesional

2. Dukungan manajemen
Dalam hal ini, kepemimpinan manajemen dalam organisasi selalu
memberikan dukungan, dorongan atau motivasi bagi bawahan untuk

mengembangkan karier mereka.

3. Mekanisme pengembangan karir
Proses pengembangan karier dalam organisasi sederhana dan rumit untuk
karyawan, dan ada nilai wajar dalam penerapannya.
Dengan mempertimbangkan beberapa hal di atas, pengembangan
profesional secara keseluruhan dapat memberikan nilai positif bagi individu

(karyawan) atau organisasi itu sendiri.

2.1.3. Pengembangan Karir Organisasional
Pengembangan Karir tidak boleh diserahkan kepada setiap karyawan, tetapi

harus dikelola oleh organisasi untuk memastikan pengembangan Kkarir. Proses
mempersiapkan jalur karier dalam suatu organisasi juga disebut perencanaan karir
organisasi. Beberapa organisasi atau organisasi memandu rencana perencanaan
karir untuk mencapai satu atau lebih dari tujuan berikut:

1. Secara efektif mengembangkan bakat yang tersedia.

2. Kesempatan bagi karyawan untuk melakukan penilaian diri untuk

mempertimbangkan jalur karier tradisional atau karier baru.
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3. Pengembangan sumber daya manusia yang lebih efektif di dalam dan di
antara departemen dan / atau lokasi geografis.

4. Tingkatkan kinerja melalui pengalaman pelatihan kerja yang disediakan
oleh rotasi karier vertikal dan horizontal.

5. Peningkatan loyalitas dan motivasi karyawan menyebabkan penurunan
rotasi karyawan.

6. Metode untuk menentukan kebutuhan pelatihan dan pengembangan.

(Samsudin, 2005;147)

Tujuan dasar pengembangan karir adalah untuk meningkatkan dan
meningkatkan efisiensi pelaksanaan kerja karyawan, sehingga mereka dapat
semakin memberikan kontribusi terbesar bagi pencapaian tujuan organisasi.

2.1.4. Desain Program Pengembangan Karir
Desain program pengembangan karir dibedakan dalam 3 (tiga) fase :
1. Fase Perencanaan ;

a. Jaga agar perencanaan karir karyawan konsisten dengan perencanaan

karir organisasi.

b. Tujuannya untuk mengetahui kekuatan dan kelemahan karyawan

dalam melakukan tugas.
2. Fase Pengarahan ;
a. Pengarahan dengan mengatur konseling karir
b. Cara menggunakan layanan informasi.
3. Fase Pengembangan ;

a. Menerapkan sistem mentor
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b. Pendidikan dan pelatihan

c. Rotasi pekerjaan

d. Program beasiswa atau hubungan formal (Samsudin, 2012;153)

Pekerjaan adalah semua posisi pekerjaan yang dimiliki dalam kehidupan
seseorang. Oleh karena itu, pekerjaan menunjukkan bahwa tingkat pengembangan
atau pangkat karyawan individu dapat dicapai selama pekerjaan mereka di
organisasi. Pengembangan karir adalah kegiatan karyawan yang membantu
karyawan dan karyawan merencanakan karier masa depan organisasi, dan orang-
orang yang relevan dapat mencapai pengembangan terbaik dalam praktik.
Pengembangan karir adalah implementasi dari rencana karir. Seperti yang
dikatakan Handoko (2010: 123), pengembangan Kkarir adalah proses yang
berkembang. Kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan pribadi untuk
mencapai rencana karir yang diinginkan.

Simamora mengatakan bahwa proses pengembangan Kkarir adalah
pendekatan formal yang diambil oleh organisasi untuk memastikan bahwa
personel dengan kualifikasi dan pengalaman yang sesuai tersedia saat dibutuhkan.
Menurut Ekaningrum (2012 : 256), pekerjaan tidak lagi diartikan sebagai imbalan
institusional dengan menambahkan posisi di jajaran formal yang didirikan dalam
organisasi.

Handoko (2013 : 123) percaya bahwa pengembangan Karir adalah
peningkatan pribadi seseorang untuk merealisasikan rencana karir. Kemudian,
menurut Rivai (2009 : 274), pengembangan karier mengacu pada proses

peningkatan keterampilan kerja pribadi untuk mencapai karier yang diinginkan.
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Setiap organisasi menghadapi perubahan lingkungan yang dinamis. Memerlukan
organisasi untuk beradaptasi dan bergerak cepat dengan perubahan. Selesaikan
perubahan pada struktur organisasi sehingga organisasi dapat segera menanggapi
perubahan yang terjadi. Realitas perlunya mengubah struktur organisasi akan
memengaruhi pengembangan karier pribadi, yang akan mendukung efektivitas
individu dan organisasi dalam mencapai tujuan mereka. Karir adalah bagian dari
perjalanan dan tujuan hidup seseorang.

Menurut Ruky (2013), pengembangan Karir biasanya merupakan
pemikiran mereka, bukan kepemimpinan organisasi. Pengembangan Karir
sebenarnya adalah tanggung jawab kedua belah pihak. Mereka yang memiliki visi
dan aspirasi harus selalu mengambil inisiatif dan tindakan untuk membantu
mereka mengembangkan karier mereka.

Oleh karena itu, pengembangan karier ini adalah perubahan dalam nilai-
nilai, sikap, dan motivasi manusia, karena seiring bertambahnya usia atau
bertambah, usia akan menjadi lebih matang. Pengembangan karir adalah tanggung
jawab organisasi yang menyediakan kualifikasi dan pengalaman tertentu kepada
karyawannya sehingga organisasi sudah memiliki karyawan dengan kualifikasi
tertentu saat dibutuhkan. Semua karyawan harus melakukan yang terbaik untuk
menerima semua pelatihan yang disediakan dan menunggu promosi.

2.1.5. Model Pengembangan Karir
Pengembangan Kkarir adalah kegiatan formal dan berkelanjutan, yang

merupakan upaya organisasi untuk mengembangkan dan memperkaya sumber
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daya manusianya dengan menyelaraskan kebutuhan mereka dengan kebutuhan
organisasi. Model pengembangan karir adalah:
1. Model siklus hidup adalah pengembangan karir yang pasti. Seseorang akan
mentransfer pekerjaan mereka ke tahapan karier yang berbeda. Dalam
model ini, organisasi memainkan peran yang sangat penting dalam
menentukan pekerjaan seseorang
2. Model berbasis organisasi, yang merupakan model pengembangan yang
menjelaskan bahwa Kkarier seseorang akan melewati tahap karir, tetapi juga
menjelaskan dalam model bahwa ada proses pembelajaran dalam proses
pengembangan karir, sehingga karyawan memiliki pekerjaan tertentu Jalan
3. Model orientasi Dalam model ini, karyawan dipandu atau dibimbing untuk
memutuskan seberapa cepat mereka ingin mengembangkan karir mereka.
2.1.6. Proses dan Jalur Pengembangan Karir

Proses karir adalah proses yang sengaja diciptakan organisasi untuk
membantu karyawan meningkatkan karier mereka. Bagian penting dan akan terus
berubah selama perjalanan dan kehidupan staf. Oleh karena itu, membuka
komunikasi antara karyawan dan manajemen atau organisasi adalah tujuan utama
dari proses karir. Tentu saja, untuk mencapai proses pengembangan karir yang
baik, kita perlu memperhatikan prinsip-prinsip, termasuk:

1. Karyawan bertanggung jawab atas pekerjaan mereka

2. Keahlian karyawan didasarkan pada perjuangan bisnis itu sendiri.

3. Perencanaan karir bersifat sukarela dan sukarela
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4. Gunakan kemajuan berkelanjutan untuk mengembangkan kepribadian

Anda sendiri.

5. Sukses ditentukan oleh karyawan itu sendiri.

Menurut Sutanto (dalam Johanes, 2012), tiga faktor dianggap penting
untuk karier yang sukses, termasuk kemampuan untuk memposisikan diri secara
tepat tanpa mengorbankan prinsip-prinsip kehidupan. Berani mengambil tanggung
jawab penuh atas risiko dan tantangan, dan dapat berkomunikasi dengan lancar
dengan semua pihak. Kemampuan untuk menempatkan kondisi dengan tepat
tanpa mengorbankan prinsip-prinsip kehidupan terdengar sederhana, tetapi sangat
sulit untuk menerapkannya dengan benar. Dia mengamati bahwa banyak orang
yang benar-benar mampu dan memiliki potensi untuk berhasil dalam Kkarier
mereka, tetapi ini tidak terjadi. Mereka cerdas, tetapi tidak ada yang mau tahu.
Mereka memiliki integritas dan komitmen, tetapi tidak ada yang menghargai itu.
Karena orang itu tidak dapat menyesuaikan diri dengan kondisi yang tepat.

2.1.7. Tujuan Jenjang Karir Jabatan

Jalur karier biasanya dipersiapkan untuk memenuhi kebutuhan kaum muda
untuk mengembangkan bisnis dengan dukungan penuh dari karyawan mereka
yang berkualitas, karena mereka memiliki pengalaman bottom-up dalam
penelitian pekerjaan organisasi atau institusi. Pada dasarnya, pengembangan diri
manusia tidak terbatas dan hanya berhenti ketika kita masuk ke dalam kubur. Oleh
karena itu, apakah itu organisasi publik atau organisasi swasta, semakin banyak
organisasi dapat memberikan jalur pengembangan karir yang luas sesuai dengan

kebutuhan pengembangan bisnis organisasi, semakin besar kemungkinan
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karyawan akan mengembangkan diri. Secara khusus, jalur karier dari posisi ini

bertujuan untuk:

a. Tentukan arah pengembangan karir karyawan dalam lingkup organisasi.

b. Tingkatkan daya tarik organisasi atau lembaga untuk meningkatkan

2.1.8.

kualitas karyawan.

Mempromosikan pengelolaan rencana pengembangan sumber daya
manusia organisasi, terutama dalam membuat keputusan untuk organisasi
atau perusahaan yang sekuat rencana pengembangan organisasi untuk

perencanaan karir dan sumber daya manusia.

. Promosikan manajemen kepegawaian, terutama dalam proses mengelola

promosi, rotasi, atau penurunan jabatan staf.
Faktor- Faktor Penentu Karir

Karir adalah tingkat pekerjaan (pekerjaan) yang telah dipegang seseorang,

selama orang itu bekerja di organisasi. Karena orang memiliki karir yang baik, itu

berarti mereka selalu mempertahankan pekerjaan atau posisi yang baik ( Tohardi,

2012;108).

Ada lima faktor yang akan memengaruhi baik tidaknya karier seorang

karyawan.

1.

Sikap atasan dan kolega; ketika mengamati fenomena dalam organisasi,
seorang karyawan memiliki prestasi dan kinerja tinggi, tetapi kariernya
sudah ada atau tidak pernah berubah.

Pengalaman: dalam hal ini, pengalaman dapat dikaitkan dengan tingkat

kelas (lanjutan) karyawan, meskipun masih layak untuk dibahas.
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3. Pendidikan: faktor pendidikan biasanya merupakan persyaratan untuk
duduk dalam suatu posisi, misalnya, persyaratan untuk menjadi dosen
harus memiliki setidaknya sejumlah waktu pendidikan tertentu. Contoh
lain untuk dapat mencapai level 1V atau level IV harus memiliki tingkat
pendidikan minimum (S-2). Dari fakta ini, dapat dilihat bahwa faktor-
faktor pendidikan mempengaruhi karier seseorang.

4. Prestasi, akumulasi pengalaman, pendidikan, dan lingkungan kerja yang
baik dapat membawa prestasi. Namun, meskipun pendidikan mereka
terbatas, pengalaman dan dukungan dari rekan kerja, kinerja yang baik
tidak diragukan lagi merupakan upaya internal seseorang. Dampak
pencapaian dalam menentukan jalur karier akan sangat jelas terlihat,
berdasarkan kriteria bahwa prestasi mendominasi dengan cara tertentu.

5. Faktor Fate, meskipun orang percaya bahwa faktor nasib kecil, faktor
nasib juga memainkan peran yang menentukan, bahkan jika para ahli
mengatakan bahwa faktor nasib hanya mempengaruhi 10% dari
keberhasilan ( Tohardi, 2012;198).

Faktor takdir telah mempengaruhi Kkita, dan kita harus meyakini
keberadaannya, karena pada kenyataannya beberapa orang berprestasi, tetapi tidak
pernah mendapat kesempatan untuk promosi. Untuk alasan ini, untuk
menghilangkan nasib ini, jika kita mengandalkan filsafat Yunani, yaitu Ora et
Labora, doa dan pekerjaan, itu sangat pasti. Karena itu, sambil mencapai tujuan
yang baik, kita harus bekerja keras, dan kita juga harus mengikuti doa, sehingga

nasib misterius ini menjadikan Kita yang terbaik, bukan sebaliknya..
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2.1.9. Dimensi dan Indikator Pengembangan Karir
Menurut Henry Simamora (2012:412), dimensi dan indikator
pengembangan karir meliputi :
1. Dimensi variasi memiliki indikator promosi, rotasi, dan degradasi
2. Dimensi seleksi memiliki indikator, seperti penerimaan awal melalui surat
lamaran, tes psikologi, wawancara seleksi, tes kesehatan, wawancara
penyelia, dan keputusan penerimaan
3. Dimensi  penempatan memiliki indikator, termasuk pendidikan,
pengetahuan kerja, keterampilan kerja, dan pengalaman kerja
4. Dimensi pendidikan memiliki indikator, termasuk tingkat pendidikan yang
dibutuhkan, pendidikan alternatif
5. Indikator pelatihnan meliputi dosen, peserta, bahan, metode, tujuan,
indikator.
2.1.10. Pengertian Pelatihan
Menurut Widodo (2015: 82), pelatihan adalah serangkaian kegiatan
pribadi yang dirancang untuk secara sistematis meningkatkan pengetahuan dan
pengetahuan profesional sehingga mereka dapat memainkan peran profesional di
bidangnya masing-masing. Pelatihan adalah proses pembelajaran yang
memungkinkan karyawan untuk melakukan pekerjaan yang sekarang memenuhi
standar.
Menurut Rachmawati (2008: 110), Pelatihan adalah forum lingkungan
bagi karyawan, di mana mereka dapat memperoleh atau mempelajari sikap,

kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dan perilaku spesifik terkait pekerjaan.
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Menurut Rivai dan Sagala (2011: 212), pelatihan adalah proses mengubah
perilaku karyawan secara sistematis untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan
ini melibatkan pengetahuan profesional dan kemampuan karyawan untuk
melakukan pekerjaan saat ini.

Berdasarkan pemahaman di atas, pelatihan adalah proses untuk
meningkatkan kemampuan karyawan, yang dapat melatih kemampuan,
keterampilan, pengetahuan profesional dan pengetahuan karyawan untuk secara
efektif melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan organisasi.

2.1.11. Tujuan Pelatihan
Menurut Carrel dalam Salinding (2011:15) mengemukakan delapan tujuan
utama program pelatihan antara lain:

a. Tingkatkan keterampilan karyawan

b. Hindari manajemen yang ketinggalan zaman

c. Mempromosikan persiapan dan kesuksesan manajemen

d. Entri karyawan baru

e. Selesaikan masalah ini

f. Jika suatu badan usaha melatih karyawannya, ia harus terlebih dahulu
menjelaskan apa tujuan pelatihan itu. Dalam pelatihan tersebut, ada
beberapa tujuan utama yang ingin dicapai.

g. Tingkatkan kepuasan dengan kebutuhan pengembangan personel

h. Tingkatkan Kinerja
Menurut Widodo (2015: 84), tujuan pelatihan organisasi adalah untuk

meningkatkan produktivitas, meningkatkan kualitas, mendukung perencanaan
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sumber daya manusia, meningkatkan moral anggota, memberikan kompensasi
tidak langsung, meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja, dan mencegah
hilangnya keterampilan dan pengetahuan. Profesional mengembangkan
keterampilan dan pengetahuan. Pelatihan ini bertujuan untuk meningkatkan
penguasaan teori dan keterampilan untuk mengidentifikasi masalah yang terkait
dengan pencapaian tujuan.
2.1.12. Manfaat Pelatihan
Menurut Rivai dan Sagala (2011: 217), manfaat pelatihan dibagi menjadi
tiga kategori yaitu:
1. Manfaat untuk karyawan
a. Melalui pelatihan dan pengembangan, variabel pengantar, pencapaian,
pertumbuhan, tanggung jawab dan kemajuan dapat diinternalisasi dan
diimplementasikan.
b. Membantu menghilangkan rasa takut melakukan tugas baru.
c. Membangun rasa pertumbuhan dalam pelatihan
d. Petrokimia mendorong dan mewujudkan pengembangan diri dan
kepercayaan diri.
e. Berikan informasi tentang peningkatan pengetahuan kepemimpinan,
keterampilan komunikasi, dan sikap
f. Bantu karyawan mengatasi stres, stres, frustrasi, dan konflik.
g. Bantu karyawan dalam membuat keputusan dan menyelesaikan masalah
dengan lebih efektif.

h. Memenuhi kebutuhan individu dan pelatihan peserta.
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I. Tingkatkan kepuasan dan pengakuan pekerjaan.

J. Bantu karyawan mencapai tujuan pribadi mereka sambil meningkatkan

keterampilan interaksi.

. Saya Berikan saran dan cara untuk pengembangan di masa depan

. Bantu mengembangkan keterampilan mendengarkan, berbicara, dan
menulis melalui latihan.

Manfaat untuk organisasi

Bantu menciptakan citra organisasi yang lebih baik.

Mendukung keaslian, keterbukaan, dan kepercayaan

Panduan untuk meningkatkan margin keuntungan atau sikap yang lebih
positif terhadap orientasi laba.

. Saya Belajar dari peserta

Tingkatkan pengetahuan dan keahlian kerja di semua tingkatan organisasi
Meningkatkan sumber daya manusia

Meningkatkan hubungan antara atasan dan bawahan

Bantu karyawan memahami tujuan organisasi.

Bantu organisasi berkembang

Membantu mengurangi biaya di berbagai bidang seperti produksi, sumber
daya manusia dan manajemen

Membantu menyiapkan dan menerapkan kebijakan organisasi.

Berikan informasi tentang kebutuhan masa depan organisasi

. Organisasi dapat membuat keputusan dan menyelesaikan masalah dengan

lebih efektif
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Membantu dalam merumuskan kegiatan promosi dari dalam. Membantu
dalam pengembangan keterampilan kepemimpinan, motivasi, loyalitas,
sikap dan aspek yang biasanya ditunjukkan dalam pekerjaan.

Membantu meningkatkan efisiensi, efektivitas, produktivitas, dan kualitas
pekerjaan

Memperkuat rasa tanggung jawab atas kompetensi dan pengetahuan.
Meningkatkan hubungan antara pekerja dan manajemen

Mengurangi biaya konsultan eksternal dengan menggunakan konsultan
internal

Anda membantu menyelesaikan konflik dan menghindari stres dan stres
kerja.

Sungai mendorong pengurangan perilaku berbahaya

Ciptakan lingkungan pertumbuhan yang baik

. Bantu karyawan beradaptasi dengan perubahan

Manfaat dalam hubungan sumber daya manusia, intra dan antar grup dan
individu.

Memberikan suasana yang baik untuk pembelajaran, pertumbuhan dan
koordinasi

Berikan informasi tentang undang-undang pemerintah dan kebijakan

internasional

. Tingkatkan keterampilan interpersonal

. Tingkatkan komunikasi antara kelompok dan individu
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e. Membantu pelatihan induksi untuk karyawan baru dan karyawan
pemindahan atau promosi
f. Berikan informasi tentang peluang yang setara dan aksi damai
g. Merumuskan kebijakan, peraturan, dan regulasi organisasi
h. Tingkatkan kualitas moral
I. Saya Membangun kohesi tim
J. Jadikan organisasi tempat yang lebih baik untuk bekerja dan hidup
2.1.13. Jenis-jenis Pelatihan
Setiap pendidikan dan pelatihan yang akan dilakukan harus selalu
memperhatikan sejaun mana model pendidikan dan pelatihan yang terorganisir
dapat menjamin proses pembelajaran yang efektif. Menurut Widodo (2015: 86),
jenis pelatihan yang biasa dilakukan dalam organisasi meliputi:
a. Simulasi kerja (job simulation)
b. Pelatihan di tempat mirip sesungguhnya (vestibule training)
c. Pelatihan di luar kerja (of-the-job training)
d. Pelatihan dalam kerja (on the job training)
e. Magang (apprenticeship)
2.1.14. Sasaran Pelatihan
Sebelum memahami pelatihan, pertama-tama Kkita harus memahami
beberapa tujuan pelatihan. Sutrisno (2009: 69) menunjukkan bahwa tujuan
pelatihan adalah sebagai berikut:
a. Tingkatkan efisiensi kerja

b. Tingkatkan kualitas kerja
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c. Meningkatkan akurasi perencanaan sumber daya manusia

d. Tingkatkan semangat kerja

e. Menjaga kesehatan dan keselamatan

f. Dukung pertumbuhan pribadi.

2.1.15. Syarat-syarat Pelatihan
Menurut Hasibuan (2016:74 ), pelatihan atau instruktur yang baik
hendaknya memiliki syarat sebagai berikut:

a. Teaching Skills
Pelatin harus memiliki keterampilan pendidikan atau pengajaran,
pendampingan, memberikan pendampingan, dan mentransfer pengetahuan
kepada peserta pembangunan.

b. Communication Skills
Pelatih harus memiliki keterampilan komunikasi lisan dan tertulis yang
efektif.

c. Personality Authority
Pelatih harus memiliki wewenang atas peserta pembangunan.

d. Social Skills
Pelatih harus memiliki keterampilan di bidang sosial untuk memastikan
pengembangan kepercayaan dan loyalitas peserta.

e. Technical Competent
Pelatih harus memiliki kemampuan teknis, keterampilan teoretis, dan
kemampuan membuat keputusan yang gesit.

f. Stabilitas Emosi
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Pelatih tidak boleh bias terhadap siswa, tidak pemarah, kebapakan, jujur,
dan objektif.
Dimensi-dimensi Program Pelatihan

Sofyandi menunjukkan dalam Novviantoro (2009: 39) bahwa skala

program pelatihan yang efektif yang diberikan oleh suatu organisasi kepada

karyawan dapat diukur dengan metode berikut:

a.

2.1.17.

Materi pelatihan (konten pelatihan), yaitu apakah isi rencana pelatihan itu
relevan dan memenuhi kebutuhan pelatihan.

Fasilitas pelatihan, apakah instruktur dapat mengontrol tempat pelatihan,
apakabh itu terkait dengan jenis pelatihan dan apakah makanan memuaskan.
Metode pelatihan, apakah metode pelatihan yang diberikan sesuai untuk
topik dan apakah metode pelatihan sesuai dengan metode pembelajaran
peserta pelatihan.

Sikap dan keterampilan guru / pelatih. Apakah guru memiliki sikap dan
keterampilan yang mendorong orang untuk belajar?

Durasi pelatihan, yaitu berapa lama materi utama harus dipelajari dan
seberapa cepat materi harus disampaikan.

Pengertian Kinerja Pegawai

Menurut Benardin (Sudarmanto, 2014: 08), kinerja karyawan adalah hasil

dari (atau diproduksi) dalam periode waktu tertentu atau catatan dari fungsi atau

aktivitas pekerjaan tertentu. Dari definisi ini. Benedin menekankan pemahaman

tentang Kinerja karyawan daripada pemahaman tentang sifat dan perilaku. Kinerja

mengacu pada perilaku yang terkait dengan kinerja, karena perilaku Murphy
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(Sudarmanto, 2014: 08) menunjukkan bahwa kinerja adalah sekelompok perilaku
yang terkait dengan tujuan organisasi atau unit organisasi tempat orang bekerja.
Moherman (Sudarmanto, 2002: 09) juga mengusulkan untuk memahami perilaku
sebagai perilaku, dan perilaku identik dengan perilaku. Kinerja adalah apa yang
sebenarnya dilakukan orang dan dapat diamati. Dalam pengertian ini, Kinerja
mencakup tindakan dan perilaku yang terkait dengan tujuan organisasi. Kinerja
bukanlah hasil atau hasil dari suatu tindakan, tetapi tindakan itu sendiri.

Menurut Mangkunegara (Jonggrang, 2012: 3), kinerja berasal dari istilah
kinerja kerja atau kinerja aktual, yang merupakan kinerja atau prestasi kerja aktual
yang didapat seseorang. Memahami kinerja adalah kualitas dan kuantitas
pekerjaan yang dicapai karyawan ketika mereka melakukan tugas mereka sesuai
dengan tugas yang diberikan kepadanya.

Bastian (Jonggrang, 2012: 4) mendefinisikan definisi kinerja organisasi,
yang mirip dengan deskripsi tingkat pencapaian pelaksanaan tugas dalam
organisasi. Untuk mencapai tujuan, sasaran, visi dan misi organisasi. Jika dalam
suatu organisasi, setiap karyawan dapat berprestasi dengan baik, antusias dan
memberikan kontribusi terbesar bagi organisasi, maka Kkinerja individu dan
seluruh organisasi akan sangat baik. Oleh karena itu, Kinerja organisasi
merupakan cerminan dari Kinerja individu karyawan. Menurut Sedarmayanti
(2007: 50), konversi kinerja menjadi kinerja juga berarti kinerja, kinerja, kinerja,
atau kinerja dalam organisasi. Peran sumber daya manusia sangat penting. Hal ini
disebabkan oleh pengaruh sumber daya manusia, yang dapat membentuk

kemampuan suatu organisasi atau menciptakan nilai tambah bagi orang lain.
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2.1.18. Pengukuran Kinerja

Kinerja karyawan pada dasarnya diukur sesuai dengan kepentingan
organisasi, sehingga indikator pengukuran harus disesuaikan sesuai dengan
kepentingan organisasi itu sendiri. Menurut Martin dan Bartol (Sudarmanto, 2014:
09), standar kinerja harus didasarkan pada pekerjaan yang terkait dengan
persyaratan analisis pekerjaan yang diusulkan dan tercermin dalam deskripsi
pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan.

Menurut Gomes (Sudarmanto, (20014: 10), evaluasi kinerja karyawan
terkait dengan alat evaluasi kinerja yang digunakan. Alat evaluasi kinerja secara
kasar dibagi menjadi dua kategori: kategori pertama adalah penilaian relatif dan
penilaian absolut. Jenis evaluasi yang diperlukan, penilaian relatif adalah model
evaluasi yang dilakukan dengan membandingkan kinerja seseorang dengan orang
lain di posisi yang sama. Model evaluasi ini dapat meningkatkan kinerja karyawan
dalam kelompok kerja. Model evaluasi absolut menggunakan kinerja tertentu
Evaluasi kriteria evaluasi Tiga model tersebut adalah: evaluasi kinerja berfokus
pada sifat (traits), dan perilaku berfokus pada hasil.

Dimensi atau indeks kinerja adalah aspek yang menjadi indeks evaluasi
Kinerja. Metrik ini dapat digunakan sebagai tolok ukur untuk mengevaluasi
dimensi kinerja, atau metrik Kinerja diperlukan karena bermanfaat bagi kedua
belah pihak. John Miner (Sudarmanto, 2014: 11) mengusulkan empat dimensi,
yang dapat digunakan sebagai tolok ukur untuk mengevaluasi kinerja, yaitu :

a. Kualitas, yaitu tingkat kesalahan, kerusakan dan akurasi.

b. Kuantitas, yaitu, beban kerja yang dihasilkan.
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c. Penggunaan jam Kkerja, yaitu ketidakhadiran, keterlambatan jam kerja
efektif atau hilangnya jam kerja

d. Bekerja dengan orang lain.

Di antara empat dimensi kerja, dua hal terkait dengan output atau hasil
kerja, yaitu kualitas hasil, jumlah output, dan dua hal yang berkaitan dengan
perilaku pribadi terkait dengan penggunaan waktu kerja. Amati jam Kerja
(disiplin) dan kerja sama. Di antara empat dimensi Kinerja, itu cenderung
mengukur Kinerja di tingkat individu.

Benardin (Sudarmanto, 2014: 12) mengkomunikasikan enam standar atau
dimensi dasar untuk mengukur kinerja:

1. Kualitas terkait dengan proses atau hasil pencapaian proses yang sempurna
/ ideal.

2. Kuantitas terkait dengan unit kuantitas atau jumlah yang diproduksi.

3. Ketepatan waktu terkait dengan waktu yang dibutuhkan untuk
menyelesaikan suatu kegiatan atau menghasilkan suatu produk.

4. Efektivitas biaya terkait dengan pemborosan sumber daya organisasi
(orang, uang, bahan, teknologi) dalam memperoleh atau memperoleh hasil
atau mengurangi penggunaan sumber daya organisasi.

5. Kebutuhan verifikasi terkait dengan kemampuan seseorang untuk
menyelesaikan pekerjaan atau fungsi pekerjaan tanpa bantuan

kepemimpinan atau pengawasan dan intervensi kepemimpinan.
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Dampak hubungan interpersonal terkait dengan kemampuan individu
untuk meningkatkan harga diri, harapan baik dan rasa kerjasama antara
kolega.

Dwiyanto (Sudarmanto,2014:16) mengemukakan terdapat 5 indikator

untuk mengukur kinerja organisasi yaitu :

1.

2.1.19.

Untuk mencapai efek yang diinginkan dengan mengukur tingkat efisiensi,
efektivitas layanan, dan tingkat layanan.

Mengukur kualitas layanan dengan mengukur kepuasan masyarakat
dengan layanan yang diberikan

Menanggapi dengan  mengukur  kemampuan organisasi  untuk
mengidentifikasi kebutuhan masyarakat untuk menyiapkan agenda dan
prioritas layanan publik berdasarkan kebutuhan dan keinginan masyarakat.
Pernyataan tanggung jawab / pengukuran kesesuaian pelaksanaan kegiatan
organisasi publik berdasarkan prinsip-prinsip administrasi yang benar atau
konsisten dengan kebijakan organisasi.

Kebijakan dan kegiatan organisasi publik harus tunduk pada akuntabilitas
pejabat politik yang dipilih oleh rakyat, atau ukuran yang harus
menunjukkan tingkat kesesuaian penyediaan layanan, dan nilai eksternal
atau Stakeholder ukuran normatif.

Penilaian Kinerja

Komentar Armstrong (Armstrong, 2009: 272) menunjukkan bahwa

keseluruhan, rencana manajemen kinerja diformulasikan menggunakan peringkat

dan ditentukan setelah evaluasi kinerja. Level ini menampilkan kualitas Kinerja
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atau kemampuan yang ditampilkan oleh karyawan dengan memilih level yang
paling dekat dengan persepsi evaluator terhadap kinerja karyawan. Rivai dan
Sagala (2009: 272) menunjukkan bahwa evaluasi kinerja adalah sistem formal,
terstruktur untuk mengukur, mengevaluasi, dan mempengaruhi karakteristik yang
berkaitan dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran.
Oleh karena itu, kinerja adalah hasil dari karyawan yang melakukan tugasnya.
Karyawan membutuhkan umpan balik tentang pekerjaan mereka untuk memandu
perilaku masa depan mereka.

Mathis dan Jackson (2001: 272) menunjukkan bahwa evaluasi Kinerja
(kinerja pakaian) adalah proses mengevaluasi kinerja karyawan dibandingkan
dengan serangkaian standar, dan kemudian menyampaikan informasi ini kepada
karyawan. Sikula (2001: 272) menunjukkan bahwa evaluasi kinerja adalah proses
memperkirakan atau menentukan nilai, penampilan, kualitas atau status beberapa
objek, orang atau objek. Evaluasi kinerja adalah evaluasi sistematis dari pekerjaan
yang dilakukan oleh karyawan, yang ditujukan untuk pengembangan. Yoder
(1981: 272) menunjukkan bahwa evaluasi kinerja adalah prosedur formal yang
dilakukan dalam suatu organisasi untuk mengevaluasi karyawan dan kontribusi /
kontribusi serta tunjangan mereka.

2.1.20. Tujuan Penilaian Kinerja

Werther dan davis (2008:272) menyatakan bahwa beberapa tujuan dari
pelaksanaan penilaian Kinerja terhadap pegawai yang dilakukan oleh organisasi
adalah :

1. Umpan balik.
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Kesempatan yang sama

Keputusan pemukiman kembali

Perencanaan dan pengembangan karir

Penyesuaian gaji

Peningkatan kinerja

Kebutuhan pengembangan dan pelatihan

Prosedur rekrutmen

Desain pekerjaan yang salah dan informasi yang salah
Tantangan eksternal

Aspek-Aspek Kinerja

Adapun aspek-aspek standar kinerja karyawan menurut Mangkunegara

(2015:18-19) terdiri dari aspek kuantitatif dan aspek kualitatif.

Aspek kuantitatif meliputi:

Alur kerja dan kondisi kerja

Waktu yang dihabiskan atau lamanya waktu yang dihabiskan untuk
bekerja,

Jumlah kesalahan dalam pelaksanaan pekerjaan,

Jenis layanan yang disediakan di tempat kerja.

Sedangkan aspek kualitatif meliputi:

Akurasi kerja dan kualitas kerja

. Tingkat kemampuan kerja,

Kemampuan untuk menganalisis data / informasi, kemampuan / kegagalan

untuk menggunakan mesin / peralatan dan
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. Kemampuan evaluasi (keluhan / keberatan konsumen).

Kinerja karyawan Malthis (2002:78) adalah mempengaruhi seberapa banyak

mereka memberi kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Loyalitas adalah tekad dan kemampuan untuk mematuhi, melaksanakan
dan berlatih di bawah premis kesadaran dan tanggung jawab penuh.
Kinerja kerja mengacu pada Kkinerja yang diperoleh pekerja dalam
melakukan tugas dan pekerjaan.

Tanggung jawab mengacu pada kemampuan pekerja untuk menyelesaikan
tugas dan bekerja dengan cara tercepat dan paling tepat waktu, dan untuk
mengambil risiko keputusan atau tindakan yang diambil.

Ketaatan adalah kemampuan pekerja untuk mematuhi semua peraturan,
hukum dan peraturan yang berlaku untuk jabatan publik.

Kejujuran adalah kesungguhan karyawan dalam melakukan tugas dan
pekerjaannya, dan kekuatan yang diberikan kepadanya tidak dapat
disalahgunakan.

Kerja sama mengacu pada kemampuan karyawan untuk bekerja sama
dengan orang lain ketika menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang
diberikan, sehingga memaksimalkan efisiensi dan efektivitas.

Inisiatif mengacu pada kemampuan karyawan untuk membuat keputusan,
langkah atau tindakan yang diperlukan untuk melakukan tugas dan klien
mereka tanpa menunggu pesanan dan panduan manajemen lini produksi

mereka.
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8) Kepemimpinan adalah kemampuan karyawan untuk membujuk orang lain
(pekerja lain) untuk memungkinkan mereka memobilisasi tugas-tugas
utama mereka sejauh mungkin.

2.1.22. Faktor-Faktor yang mempengaruhi kinerja

Banyak ahli telah menggambarkan faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja. Gibson, Ivancevich dan Donnely (2010: 270) mengemukakan pada Juni
Priyansyah (2014: 270) bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan adalah variabel pribadi, variabel psikologis dan variabel organisasi.
Setiap variabel meliputi kemampuan dan keterampilan fisik dan mental, latar
belakang (misalnya keluarga, tingkat sosial dan pengalaman), informasi
demografis tentang usia, asal dan jenis kelamin. Variabel psikologis meliputi
persepsi, sikap, kepribadian, pembelajaran, dan komunikasi. Variabel organisasi
meliputi sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, struktur dan desain
pekerjaan.

Faktor-faktor kompetensi psikologis meliputi kemampuan potensial yang
disebut 1Q (intelligence quotient) dan kemampuan realistis (pengetahuan +
keterampilan). Dengan kata lain, jika 1Q perusahaan cukup tinggi untuk
memenuhi syarat untuk posisinya dan melakukan tugas sehari-hari dengan
terampil, maka ia akan menjadi lebih muda untuk mencapai kinerja yang
diharapkan.

Selain itu, faktor komunikasi dibentuk oleh sikap seseorang. Ketika
karyawan menghadapi situasi kerja. Sikap mental itu sendiri adalah suatu kondisi

mental, yang mendorong karyawan untuk berusaha mencapai prestasi kerja yang
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maksimal. Sikap psikologis karyawan harus siap secara psikologis (mental, fisik,
tujuan, dan situasi sudah siap). Ini berarti bahwa karyawan harus siap secara
mental dan fisik untuk memahami tujuan utama dan tujuan kerja yang ingin
dicapai, dan juga harus dapat menggunakan dan menciptakan lingkungan kerja.

Faktor-faktor penentu kerja individu dalam organisasi menurut
Mangkunegara (2010:16) adalah sebagai berikut :
1. Individu

Secara psikologis, orang normal mengacu pada individu yang memiliki
integrasi antara fungsi mental (mental) dan fisik (tubuh) dan memiliki tingkat
integritas yang tinggi antara fungsi tubuh dan tubuh, sehingga orang tersebut
memiliki fokus diri yang baik. . Ini adalah aset utama yang dapat dikelola individu
dan menggunakan potensi penuh mereka untuk kegiatan atau kegiatan sehari-hari
untuk mencapai tujuan organisasi.
2. Kerja

Faktor lingkungan kerja organisasi sangat membantu individu untuk
mencapai prestasi kerja. Kendala organisasi meliputi uraian pekerjaan yang jelas
yang cukup untuk mengatasi tujuan kerja yang menantang metode komunikasi
kerja yang efektif, hubungan kerja yang harmonis, dinamika dan suasana kerja,
peluang karir, dan fasilitas kerja yang relatif memadai.
2.1.23. Penelitian Terdahulu

Hasil penelitian terdahulu yang berhubungan dengan faktor-faktor yang

berpengaruh terhadap kinerja pegawai diantaranya telah dilakukan oleh :
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1. Karina Oktaviana Halim, 2019. Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan
Karir terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Sentosa Plastik Medan. Tujuan
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan
pengemabangan Karir terhadap kinerja karyawan baik secara simultan maupun
secara parsial. Hasil penelitian menjelaskan bahwa pelatihan dan
pengembangan karir baik secara simultan maupun secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Nurul Fizia, 2018. Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. TRI Megah Makmur. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh pelatinan dan pengembangan karir baik secara simultan
maupun parsial terhadap kinerja karyawan pada Tri Megah Makmur. Hassil
penelitian menjelaskan bahwa pelatihan dan pengembangan Karir berpengaruh
posisitf dan signifikan baik simultan maupun parsial terhadap Kinerja karyawan
pada PT. Tri Megah Makmur.

3. Jumawan, 2018. Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir terhadap
Kinerja Karyawan Perusahaan Korporasi. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan dan pengembangan karir
baik secara simultan maupun parsial terhadap Kkinerja karyawan pada
perusahaan korporasi. Hasil penelitian menjelaskan bahwa pelatihan dan
pengembangan karir baik secara simultan maupun parsial berpengaruh positfi

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan korporasi.
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2.2  Kerangka Pemikiran

Karir adalah semua posisi pekerjaan yang dimiliki dalam kehidupan
seseorang. Oleh karena itu, pekerjaan menunjukkan bahwa tingkat pengembangan
atau pangkat karyawan individu dapat dicapai selama pekerjaan mereka di
organisasi. Mokijat mengatakan bahwa rencana pengembangan karir yang
direncanakan mencakup tiga elemen, termasuk membantu karyawan untuk
menilai kebutuhan lintas karir mereka, mengembangkan dan mengumumkan dan
memberi tahu peluang Kkarir yang ada dalam organisasi, dan menyesuaikan
kebutuhan dan kemampuan karyawan melalui peluang karir. Demikian pula,
dalam pelatihan di tempat kerja, karyawan harus dilatih untuk meningkatkan
kemampuan mereka untuk melakukan pekerjaan yang disediakan.

Berikut ini lebih jelas memperkenalkan kerangka kerja, yang pada

dasarnya digunakan sebagai dasar dan kriteria untuk menguji variabel penelitian.

Badan Narkotika Nasional
(BNN) Kab. Boalemo

Pengembangan Karir (Xi) Pelatihan Kerja (Xs)

Kinerja Pegawai () Feedback

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran
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Hipotesis

Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah sebagai berikut :

Pengembangan Karir dan Pelatihan Kerja secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Badan Narkotika
Nasional Kabupaten Boalemo.

Pengembangan Karir secara Parsial berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten
Boalemo.

Pelatihan Kerja secara Parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Pegawai pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo.



BAB 1

OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1  Objek Penelitian

Sebagaimana telah di jelaskan pada bab terdahulu maka yang menjadi
objek penelitian adalah Pengembangan Karir (X1) dan Pelatihan Kerja (X2)
terhadap kinerja pegawai (Y) pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten

Boalemo.

3.2 Metode Penelitian
3.2.1 Metode yang digunakan

Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif.
Menurut Sugiyono (2010), metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai
penelitian berdasarkan filosofi positivis, digunakan untuk menguji populasi atau
sampel tertentu, metode penelitian dalam bentuk digital, dan analisis
menggunakan statistik . Meskipun metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah studi survei, studi survei digunakan untuk menjelaskan pengujian
kausalitas dan hipotesis. Penelitian ini mengambil sampel dari populasi dan
menggunakan Kkuesioner sebagai alat pengumpulan data utama atau utama.
Meskipun metode penelitian menurut Sugiyono (2010) adalah metode penelitian
yang dilakukan oleh populasi besar dan kecil, data yang diteliti adalah data sampel

dari populasi ini dan hubungan antara variabel sosiologis dan psikologis.

40
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Dalam penelitian terdapat dua jenis variabel yang terdiri dari: Variabel

bebas (Independent) yaitu Pengembangan Karir (X1) dan Pelatihan Kerja (X2),

Variabel tidak bebas (Dependent) yaitu Kinerja Pegawai (Y). Variabel diatas

dapat dilihat lebih jelas pada tabel berikut ini :

Tabel 3.10perasionalisasi Variabel Penelitian

Variabel

Sub Variabel

Indikator

Skala

Pengembangan
Karir
(X1)

Mutasi

Promosi
Rotasi
Demosi

Ordinal

Seleksi

Penerimaan Pendahuluan
Psikotes

Wawancara seleksi

Tes Kesehatan
Wawancara oleh Penyelia
Keputusan Penerimaan

Ordinal

Penempatan

Pendidikan
Pengetahuan kerja
Keterampilan kerja
Pengalaman kerja

Pendidikan

RO RPROOORONDE ONE

Tingkat pendidikan
disyaratkan
Pendidikan alternatif

yang

Pelatihan kerja
(X2)

oI

5

Materi Pelatihan

Metode Pelatihan

Sikap dan Keterampilan Instruktur
Lama waktu Pelatihan

Fasilitas Pelatihan

Ordinal

Sumber Variabel X1: Simamora (2012:412)
Sumber Variabel X2: Sofyandi dalam Noviantoro (2009:39)
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Variabel Dimensi Indikator Skala

1. Kondisi pekerjaan

2. Waktu yang digunakan

Aspek )
kuantitatif | 3. Jumlah kesalahan dalam Ordinal
melaksanakan pekerjaan
KinerjaPegawai 4. Jenis pembe_rian pelayanan
v) dalam_ bekerja _
1. Kualitas pekerjaan
Aspek 2. Tingkat kemampuan dalam
kualitatif bekerja Ordinal
3. Kemampuan menganalisis

data

Sumber Variabel Y : Mangkunegara (2015:18-19)

4. Kemampuan mengevaluasi

Dalam melakukan penelitian ini, setiap variabel yang ada (variabel

independen dan dependen) akan melakukan langkah-langkah berikut:

1.

Untuk variabel Independen Pengembangan Karir (X1) dan Pelatihan Kerja
(X2) serta variabel Dependent kinerja pegawai (Y) akan diukur dengan
menggunakan instrumen kuesioneryang menggunakan skala likert (likert’s
type item).

Untuk setiap proyek instrumen musik menggunakan skala Likert,
jawabannya adalah dari sangat positif hingga sangat negatif

Kuesioner disusun dengan menyiapkan 5 opsi (opsi), setiap opsi akan
memiliki bobot yang berbeda, seperti yang ditunjukkan pada tabel di

bawabh ini:
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Tabel 3.2 Daftar Pilihan Kuesioner
PILIHAN BOBOT

Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5
Setuju/Sering (positif)
Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral)
Tidak setuju/Jarang (negativ)
Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negativ)
Sumber Riduwan (2010:86)

RINW>~

3.2.3 Populasi Dan Sampel
1. Populasi

Ketika melakukan penelitian, kegiatan pengumpulan data merupakan
langkah penting dalam menentukan karakteristik populasi, dan karakteristik ini
adalah elemen dari objek penelitian. Data digunakan untuk pengambilan
keputusan atau pengujian hipotesis. Dalam pengumpulan data, Anda akan selalu
menghadapi objek yang akan diperiksa dalam bentuk objek, orang, dan aktivitas
atau acara mereka. Sugiyono (Riduwan, 2010: 54) percaya bahwa populasi adalah
area yang digeneralisasi, yang terdiri dari objek dengan kualitas dan karakteristik
tertentu, yang ditentukan dan disimpulkan oleh para peneliti untuk diteliti. Pada
saat yang sama, menurut Nawawi (Kuncoro 2013: 38), populasi adalah jumlah
dari semua nilai yang mungkin, yaitu, hasil perhitungan atau pengukuran
karakteristik tertentu dari semua anggota set, hasil kuantitatif atau kualitatif,
mereka lengkap dan jelas Ingin mengerti karakteristiknya.

Berdasarkan pengetahuan populasi, populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo baik

pegawai negeri sipil maupun pegawai tidak sebanyak 37 orang.
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2. Sampel

Menurut Sugiyono (2012: 81), sampel adalah bagian dari ukuran dan
karakteristik populasi. Jika populasinya besar, dan para peneliti mungkin tidak
dapat mempelajari segala sesuatu dalam populasi karena keterbatasan dana,
tenaga kerja, dan waktu, maka para peneliti dapat menggunakan sampel yang
diambil dari populasi. Dari sampel, kesimpulan dapat diterapkan pada populasi.
Untuk tujuan ini, sampel yang diambil dari populasi harus benar-benar
representatif (mewakili). Jumlah populasi pada penelitian ini relatif kecil, karena
pegawai dalam objek ini kurang dari 100 orang. Maka semua anggota populasi

dijadikan sampel yaitu sebanyak 36 orang tidak termasuk Kepala Dinas.

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 dalam bentuk angka, dan nilainya akan
berubah. Dalam penelitian ini, data kuantitatif adalah hasil survei
kuesioner menggunakan skala Likert yang ditugaskan kepada responden.

2) Data kualitatif bukan data digital, tetapi data dengan fitur, karakteristik,
kondisi atau bentuk gambar objek. Dalam penelitian ini, data kualitatif
adalah status Kantor atau sejarah Kantor.

2. Sumber Data

Sumber data yang digunakandalam penelitian ini adalah:
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1) Data sekunder adalah data yang sudah tersedia sebelumnya, diperoleh dari
buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah.

2) Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran
kuesioner kepada responden.

3.2.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan penulis
dalam penelitian ini. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:

1. Observasi yaitu mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan
masalah yang diteliti.

2. Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan untuk data berupa
keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview
adalah pegawai pada Badan Narkotika Nasional Kab. Boalemo

3. Kuesioner, di lakukan dengan menyebarkan daftar pertanyaan/pernyataan
tertulis kepadaresponden.

4. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku,
makalah, majalah ilmiah, guna memperoleh informasi yang berhubungan
dengan teori-teori dan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah yang
penelitian.

3.2.6 Pengujian Instrumen Penelitian

Metode analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif, yang
diselesaikan melalui diskusi dan persentase responden tertentu. Untuk

mendapatkan data yang baik dekat dengan kenyataan (objektif), kita tentu
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membutuhkan alat atau tindakan yang efektif dan dapat diandalkan. Agar dapat
percaya bahwa instrumen tersebut efektif dan dapat diandalkan, efektivitas dan
keandalan instrumen harus diuji sebelum digunakan sehingga dapat menghasilkan
hasil yang objektif ketika digunakan.

1. Uji Validitas

Untuk menguji validitas instruksi dengan memverifikasi validitas
konstruksi, Anda dapat menggunakan penilaian ahli dengan meminta pendapat
mereka tentang instrumen yang diatur setelah membuat instrumen dengan ahli.Hal
ini sependapat dengan Sugiyono (2007:114) mengatakan bahwa Setelah
pengujian konstruksi selesai dari para ahli, maka di teruskan uji coba instrument.
Instrument yang telah di setujui para ahli tersebut di cobakan pada sampel di mana
populasi di ambil. Setelah data di dapat dan di tabulasikan, maka pengujian
validitas konstruksi di lakukan dengan analisis faktor, vyaitu dengan
mengkorelasikan antar skor instrument.

Uji validitas dilakukan dengan mengaitkan setiap pernyataan dengan skor
total masing-masing variabel. Selanjutnya, dengan memberikan penjelasan
tentang koefisien korelasi. Untuk menguji keefektifan para peneliti, rumus yang
relevan dijelaskan oleh Pearsonyang, yang disebut rumus terkait momen produk

Pearson (PPM), digunakan sebagai berikut:

n (EXY) - (£X). (ZY)

rX¥ =
VO IXT (. TY2 — (TY)?
Dimana:
r = Angka korelasi

X = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X
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Y = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y

n  =Jumlah responden

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan

Dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas
item ini sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan. Selain
itu, dalam memberikan penjelasan tentang koefisien korelasi, Masrun
menunjukkan bahwa item yang memiliki korelasi positif dengan standar (skor
total) dan tingkat korelasi yang tinggi juga menunjukkan bahwa item tersebut juga
memiliki efektivitas yang tinggi. Secara umum dianggap bahwa kondisi minimum
efektif adalah r = 0,3. Jika korelasi antara item dengan skor total <0,3 dinyatakan
tidak valid, sebaliknya, jika korelasi antara item dengan skor total> 0,3 dinyatakan
valid. Tabel berikut mencantumkan standar yang relevan dari torsi produk Pearson
(PPM):

Tabel 3.3 Koefisien Korelasi

R Keterangan
0,800-1,000 Sangat tinggi / Sangat Kuat
0,600-0,799 Tinggi / Kuat
0,400-0,599 Cukup tinggi / Sedang
0,200-0,399 Rendah / Lemah
0,000-0,199 Sangat rendah / Sangat Lemah

Sumber : Riduwan (20011:280)

2. Uji Reliabilitas
Pengujian reliabilitas mengacu pada tingkat kepercayaan yang tinggi
terhadap suatu instrumen, yang dapat dianggap sebagai alat pengumpulan data.

Alat yang baik tidak akan memandu responden untuk memilih jawaban tertentu.
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Instrumen yang andal juga dapat menghasilkan data yang andal. Jika data benar
berdasarkan situasi aktual, itu akan tetap tidak berubah tidak peduli berapa kali
dikumpulkan. Untuk menghitung uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan

rumus alpha cronbach menurut Sugiono (2007: 354) dan rumus berikut:

- (=) a5

Keterangan :

k

Jumlah instrument pertanyaan

Jumlah varians dalam setiap instrumen

Y si?

s= Varians keseluruhan instrument

Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha
>0,60 dan jika nilai cronbach alpha <0,60 dikatakan tidak reliable (Ghozila,
2005:46). Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya
semakin terpercaya.

3. Konversi Data

Agar dapat berurusan dengan analisis jalur (yang merupakan
pengembangan analisis regresi berganda), biasanya menggunakan data ordinal
(skor kuesioner) yang diperoleh oleh Likert skalar, dll., Dan kemudian data ini
harus terlebih dahulu dikonversi menjadi data interval, yaitu, metode yang dapat
digunakan adalah Method Of Succesive Interval (MSI).Langkah-langkah MSI
sebagai berikut:

1. Membuat frekuensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori

pertanyaan.
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2. Membuat proporsi dengan cara membagi frekuensi dari setiap butir jawaban
dengan seluruh jumlah responden.

3. Membuat proporsi kumulatif .

4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, berdaasarkan nilai frekuensi
yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel.

5. Menghitung nilai skala dengan rumus

Z riil (i — 1) — Zriil (1)

Skala (i) =
ala (i) Prop Kum (i) — Prop Kum (i— 1)

6. Penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yanng disebut skala interval
dan dapat digunakan dalam perhitungan analisis regresi.

3.2.7 Metode Analisis Data

Untuk menentukan apakah sub-variabel memiliki dampak pada
pengembangan Kkarir dan pelatihan kejuruan, tes analisis jalur digunakan untuk
menguji metode dengan terlebih dahulu mengubah data skala ordinal ke skala
interval melalui Method Successive Interval (MSI). Saat menggunakan analisis
jalur, pertimbangkan bahwa hubungan antara variabel dalam penelitian ini terkait
dan memiliki kualitas.

Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antara
variabel independen dengan variabel dependen dangan diagram jalur dapat di lihat

pada struktur jalur berikut ini:



X1 P yX1
PyE

\“ PyX2

Gambar 3.2 Struktur Path analisis

Dari gambar tersebut diatas dapat dilihat dalam persamaan berikut ini :
Y =PYx1 +PYx2+PYe
Dimana :
X1: Pengembangan Karir
X2 : Pelatihan Kerja
Y : Kinerja pegawai
€ : Variabel lain yang mempengaruhi Y
r : Korelasi antar variabel X
PY : Koefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung
Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antarasub-sub
variabel yang di lakukan dengan menggunakan anlisis jalur (path analisys) yang
memperlihatkan pengaruh. Gambar di atas juga memperlihatkan bahwa sub-sub
variabel tersebut tidak hanya di pengaruhi oleh X1 dan X2 tetapi ada variabel
epselon (¢) yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti.
3.2.8 Pengujian Hipotesis
Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di

kemukakansebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path
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analisys(Nirwana dalam Ucon Arif, (2005:26) dengan langkah-langkah sebagai

berikut:

1.

Membuat persamaan struktual,yaitu :

Y =PYX1+ PYX2+PYe

Menghitung matrix korelasi antar X1 X dan Y

Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus

Menghitung matrix invers R;™

Menghitung koefisien jalur Pyx; (i = 1, dan 2)

Menghitung R? yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1, Xz,
terhadap Y

Hitung pengaruh variabel lain (Pyg)

Menghitung pengaruh variabel +.independent terhadap variabel dependen
sebagai berikut.

a. Pengaruh langsung :

Y «— X;—> Y = (Pyxi) (Pyxi); dimana i =1, dan



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

Badan Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo yang sebelumnya adalah
Badan Narkotika Kabupaten (BNK) terbentuk berdasarkan Peraturan Presiden
Nomor 83 Tahun 2007 tentang Badan Narkotika Nasional, Badan Narkotika
Provinsi (BNP) dan Badan Narkotika Kabupaten/Kota (BNK), yang memiliki
kewenangan operasional melalui kewenangan Anggota BNN terkait dalam satuan
tugas, yang mana BNN-BNP-BNKab/Kota merupakan mitra kerja pada tingkat
nasional, Provinsi dan kabupaten/kota yang masing-masing bertanggung jawab
kepada Presiden, Gubernur dan Bupati/Walikota, dan yang masing-masing (BNP
dan BN Kab/Kota) tidak mempunyai hubungan struktural-vertikal dengan BNN
serta Perbup Nomor 8 Tahun 2008 tentang Organisasi Tata Kerja.

Badan Narkotika Kabupaten Boalemo yang keberadaannya saat itu masih
berkantor dilingkungan Sekretariat Daerah kabupaten boalemo sebelumnya
dipimpin dari unsur kepolisian dibawah kepemimpinan Bapak Kompol Suleman
Mile yang saat itu masih menjabat sebagai Kepala Pelaksana Harian (Kalakhar)
Badan Narkotika Kabupaten Boalemo (BNK) dan diketuai oleh Wakil Bupati
Boalemo Bapak Ir. Hi. La ode Haimudin yang kemudian dipimpin oleh birokrasi
Bapak Mohamad Agus Anwar, SP, M.Si sampai dengan saat ini. dengan
bermodalkan kesungguh-sungguhan serta niat ikhlas untuk mewujudkan

perubahan serta keseriusan dalam memerangi Penyalahgunaan dan Peredaran

52
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Gelap Narkoba, ‘“Mohamad Agus Anwar beserta seluruh jajarannya selalu
melaksanakan program BNN vyaitu Program Pencegahan, Pemberantasan,
Penyalahgunaan dan Peredaran Gelap Narkoba (P4GN) di wilayah Kabupaten
Boalemo. Selain itu Mohamad Agus Anwar berusaha terus melakukan kerjama
dengan pihak terkait dan sangat gencar melakukan koordinasi dengan pimpinan
daerah serta Badan Narkotika Nasional khususnya yang saat ini status
kelembagaannya sudah beralih status vertical menjadi Badan Narkotika Nasional
Kabupaten (BNNK) Boalemo pada tahun 2015 berdasarkan dan Perka BNN RI
Nomor 3 Tahun 2015 tentang Organisasi Badan Narkotika Nasional Propinsi
Kab/Kota.
4.1.2 Visi dan Misi
VISI:
“Terwujudnya BNN Kabupaten Boalemo menjadi lembaga yang mampu
menggerakkan seluruh komponen dalam melaksanakan Pencegahan dan
Pemberantasan Penyalahgunaan dan Peredaran Gelap Narkotika di
Kabupaten Boalemo”.
MISI:

1. Melaksanakan operasional PAGN sesuai bidang tugas dan kewenangannya.

2. Mengkoordinasikan pencegahan dan pemberantasan penyalahgunaan dan
peredaran gelap narkotika, psikotropika, prekursor dan bahan adiktif lainnya

(narkoba) 3.

3. Memonitor dan mengendalikan serta menyusun laporan pelaksanaan P4GN.
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4.1.3 Struktur Organisasi
Adapun sumber daya manusia dalam organisasi Badan Narkotika Nasional

Kabupaten Boalemo dapat digambarkan dalam struktur organisasi berikut ini:

KEPALA BADAN NARKOTIKA NASIONAL

REPUBLIK INDONESIA

Komijen Pol. Drs. Heru Winarko, SH

KEPALA BADAN NARKOTIKA NASIONAL
PROVINS| GORONTALO

Brigjen Pol. Drs. Suparwoto

KEPALA BADAN NARKOTIKA NASIONAL

KABUPATEN BOALEMO
Mohamad Agus Anwar, SP., M.Si

NIP. 19690823 200312 1 007
KEPALA SUB BAGIAN UMUM
—
Harvin Mopangga, SH, MM
NIP. 19751118 200012 2 003
PERENCANA PROGRAM DAN KEGIATAN
Isfandiari Tjan Dunggio, SKM
NIP. 19821208 201001 2 004
BENDAHARA PENGELUARAN
Amna Neu
NIP. 19721218 200604 2 004
BENDAHARA PENGELUARAN PEMBANTU
Mariyati Adam, S.AP
NIP, 19830506 200901 2 003
PENATA LAPORAN KEUANGAN
Abd. Rahmat Hasan, A.Md
NIP. 19850104 201001 1 002
PENGOLAH DATA
Bachtiar Adjami
NIP. 19810217 200701 1 002
PENGADMINISTRAS! UMUM
Hairun Pomalamgo
NIP. 19850412 201407 1 001
KAS| PEMBERANTASAN
Ruri Paramitha Pagau, SH Rafika Saleh, SKM
NIP. 19820627 200804 2 002 NIP. 19850207 201001 2 003
| Putu Gede Subagia, SKM, M.Kes Willyanto Moh. Abdul, SKM Agung Firmansyah, SH

NIP. 19660507 199003 1011 NIP. 19811015 200604 1025 NIP.19881118 201801 1 002

PENGOLAH DATA INTELUEN
Ely Datau, SKM Hermanto Abubakar, A.Md
NIP. 19750401 200501 2 009 NIP, 19890510 201902 1 005
Fery Sahay, S.AP
NIP. 197502.1& 25_0594 1013 KELOMPOK
Halid Alinti JABATAN
NIP. 19840514 200301 1001 FUNGSIONAL
Fatma Djafar
NIP. 19850109 200901 2 002

Gambar 4.1 Struktur Organisasi
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4.1.4 Tugas dan Fungsi
Badan Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo adalah salah satu Satker

dilingkungan Badan Narkotika Nasional yang berkedudukan diwilayah Kabupaten

Boalemo di bawah dan bertanggung jawab kepada Kepala Badan Narkotika

Nasional Provinsi (BNNP). Badan Narkotika Nasional Kabupaten (BNNK)

Boalemo dipimpin oleh seorang Kepala.

Tugas
Melaksanakan tugas, fungsi, dan wewenang Badan Narkotika Nasional

dalam wilayah Kabupaten Boalemo.

Fungsi
Dalam melaksanakan tugas, Badan Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo

menyelenggarakan fungsi:

1.  Pelaksanakan koordinasi penyusunan rencana strategis dan rencana kerja
tahunan di bidang Pencegahan dan Pemberantasan Penyalahgunaan dan
Peredaran Gelap Narkoba (P4GN) dalam wilayah Kabupaten Boalemo.

2.  Pelaksanaan kebijakan teknis di bidang pencegahan, pemberdayaan
masyarakat, rehabilitasi dan pemberantasan dalam wilayah Kabupaten
Boalemo.

3. Pelaksanaan layanan hukum dan kerja sama dibidang PAGN dalam wilayah
Kabupaten Boalemo.

4.  Pelaksanaan koordinasi dan kerja sama PAGN dengan instansi terkait dalam
wilayah Kabupaten Boalemo.

5.  Pelaksanaan administrasi BNN Kabupaten Boalemo.
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6.  Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan BNN Kabupaten Boalemo.

7. Melakukan penyiapan pelaksanaan kebijakan teknis PAGN di bidang
pemberdayaan masyarakat dan rehabilitasi dalam wilayah Kabupaten
Boalemo.

4.1.5 Analisis Karakterisrik Responden
Hasil penelitian yang dimuat dalam kuesioner berdasarkan sampel

sebelumnya adalah sebanyak 36 responden. Dalam penelitian ini, pihak yang

menjadi responden adalah Pegawai Negeri Sipil dan Pegawai Tidak Tetap pada

Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo.

a. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jumlah responden dalam penelitian ini adalah 36 orang. Berikut ini

merupakan data responden berdasarkan atas jenis kelamin.

Tabel 4.1 Tabel responden berdasarkan jenis kelamin

Keterangan Jumlah Orang Persentase
Pria 20 55,6
Wanita 16 44,4
Total Responden 36 100%

Sumber: Hasil Olahan Data 2020

Berdasarkan tabel diatas, dapat diperhatikan bahwa responden jenis kelamin
pria sebanyak 20 orang (55,6% dari total responden), sedangkan responden jenis
kelamin wanita sebanyak 16 orang (44,4% dari total responden). Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa jumlah responden pria lebih banyak daripada

jumlah responden wanita.
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b. Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Klasifikasi responden berikutnya ialah berdasarkan atas pendidikan terakhir.

Berikut ini merupakan data responden berdasarkan atas pendidikan terakhir:

Tabel 4.2 Tabel responden berdasarkan pendidikan terakhir

Keterangan Jumlah Orang Persentase
SMA 11 30,5
D3 9 25
S1 14 38,9
S2 2 5,6
Total Responden 36 100

Sumber: Hasil Olahan Data 2020

Berdasarkan tabel diatas. Responden yang berpendidikan terakhir SMA
sebanyak 11 orang, dengan persentase sebesar 30,5 %. Responden yang
berpendidikan D3 berjumlah 9 orang, dengan presentase sebesar 25% dari jumlah
keseluruhan responden. Responden yang berpendidikan S1 sebanyak 14 orang,
dengan persentase sebesar 38,9 %. Dari kesluruhan responden. Responden yang
berpendidikan terakhir S2 sebanyak 2 orang, dengan persentase sebesar 5,6 %.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa jumlah responden terbanyak
berpendidikan terakhir S1 yaitu sebanyak 14 orang, dengan persentase sebesar

38,9% dari total responden.

c. Responden Berdasarkan Umur
Klasifikasi responden berikutnya ialah berdasarkan atas umur. Berikut ini

merupakan data responden berdasarkan atas umur.
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Tabel 4.3 Tabel responden berdasarkan umur

Keterangan Jumlah Orang Persentase
21 - 30 Tahun 8 22,2
31 - 40 Tahun 16 44,5
41 - 50 Tahun 9 25
51 - 60 Tahun 3 8,3
Total Responden 36 100

Sumber: Hasil Olahan Data 2020

Berdasarkan tabel di atas, dapat diperhatikan bahwa responden yang berusia
dibawah 31 tahun sebanyak 8 orang dengan presentase sebesar 22,2%. Responden
yang berusia dibawah 41 tahun sebanyak 16 orang, dengan persentase sebesar
44,5%. Responden yang berusia antara 41 - 50 tahun sebanyak 9 orang, dengan
persentase sebesar 25 %. Responden yang berusia antara 51 - 60 tahun sebanyak 3
orang, dengan persentase sebesar 8,3%. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa jumlah responden terbanyak berusia antara 31 - 40 tahun yaitu sebanyak 16

orang, dengan persentase sebesar 44,5% dari total responden.

4.1.6 Analisis Deskriptif VVariabel Penelitian

Seluruh variabel bebas dalam penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan
variabel dependen yaitu semangat kerja pegawi. Bobot-bobot butir instrument
berdasarkan variabel terlebih dahulu dideskripsikan dengan melakukan
perhitungan frekuwensi dan skor berdasarkan bobot pilihan jawaban. Perhitungan
frekuensi dilakukan dengan cara menghitung jumlah bobot yang dipilih.

Perhitungan skala peringkat konsisten dengan pendapat yang diungkapkan
oleh Riduwan (2015: 15), yaitu, metode perhitungan skor setiap komponen yang

dipelajari adalah mengalikan semua frekuensi data dengan nilai bobotnya.
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Kemudian dapat menentukan skala peringkat untuk setiap item pertanyaan dengan
terlebih dahulu menghitung rentang skala.
Bobot tertinggi X item X jumlah responden: 5 x 1 x 36 = 180
Bobot terendah X item X jumlah responden: 1 x 1 x 36 = 36
Hasil perhitungan tersebut diintervalkan dalam bentuk rentang skala
penelitian sebagaimana pada tabel di bawah ini:
150—-38

Rentang Skalanya yaitu: T:28,8 dibulatkan menjadi 29

Tabel 4.4 Skala penelitian jawaban responden

Rentang Kategori
152 - 180 Sangat Tinggi
123 -151 Tinggi
94 -122 Sedang
65— 93 Rendah
36 — 64 Sangat Rendah

Sumber: Hasil Olahan Data 2019

Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang
menjadi objek penelitian.
1.  Gambaran Umum Pengembangan Karir (X1)

Hasil tabulasi data variabel Pengembangan Karir (X1), yang dijawab oleh

36 responden (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:
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Tabel 4.5 Tanggapan Responden Tentang Pengembangan Karir (X1)

Item
SKOR X1.1 X1.2 X1.3
F | Skor % F | Skor % F | Skor %
5 8 40 2222 | 7 35 19.44 | 10| 50 27.78
4 15| 60 4167 |11 | 44 3056 |11 | 44 30.56
3 5 15 13.89 | 15| 45 4167 | 11| 33 30.56
2 7 14 1944 | 2 4 5.56 4 8 11.11
1 1 1 2.78 1 3 2.78 0 0 0.00
> 36| 130 100 | 36| 131 100 | 36| 135 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi

Sumber: Hasil Olahan Data 2020

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa variabel Pengembangan

Karir (X1) responden yang menjawab item pernyataan X1.1 memperoleh skor 130

dengan kategori tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan X1.2

memperoleh skor 131 dengan kategori tinggi. Responden yang menjawab item

pernyataan X1.3 memperoleh skor 135 dengan kategori tinggi.

Iltem
SKOR X1.4 X1.5 X1.6
F | Skor % F | Skor % F | Skor %
5 11| 55 3056 | 11| 55 3056 | 8 | 40 | 22.22
4 8| 32 2222 | 6 | 24 16.67 | 7 28 | 19.44
3 9 27 2500 [11| 33 30.56 |15| 45 | 41.67
2 7 14 19.44 | 8 16 2222 | 5 10 | 13.89
1 1 1 278 | 0 0 000 |1 1 2.78
Y 36| 129 100 | 36| 128 100 | 36| 124 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi

Sumber: Hasil Olahan Data 2020

Responden yang menjawab item pernyataan X1.4 memperoleh skor 129

dengan kategori tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan X1.5

memperoleh skor 128 dengan kategori tinggi. Sedangkan Reponden yang

menjawab item X1.6 memperoleh skor 124 dengan kategori tinggi.



Item
SKOR X1.7 X1.8 X1.9
F | Skor % F | Skor % F | Skor %
5 11| 55 30.56 | 7 35 19.44 | 4 20 | 11.11
4 22| 88 61.11 [19]| 76 52.78 | 9 36 | 25.00
3 2 6 5.56 7 21 19.44 | 19 S7 52.78
2 1 2 278 | 3 6 833 | 4 8 11.11
1 0 0 000 | O 0 000 | O 0 0.00
¥ 36| 151 100 | 36| 138 100 | 36| 121 100
Kategori Tinggi Tinggi Sedang

Sumber: Hasil Olahan Data 2020
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Responden yang menjawab item pernyataan X1.7 memperoleh skor 151

dengan kategori tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan X1.8

memperoleh skor 138 dengan kategori tinggi. Sedangkan Reponden yang

menjawab item X1.9 memperoleh skor 121 dengan kategori sedang.

Item
SKOR X1.10 X1.11 X1.12
F | Skor % F | Skor % F | Skor %
5 5 25 1389 | 1 5 2.78 0 0 0.00
4 13| 52 36.11 | 13| 52 36.11 |18 | 72 | 50.00
3 17| 51 4722 |17 | b1 4722 | 15| 45 | 41.67
2 1 2 2.78 5 10 13.89 | 3 6 8.33
1 0 0 0.00 0 0 0.00 0 0 0.00
> 36 | 130 100 |36 118 100 (36| 123 100
Kategori Tinggi Sedang Tinggi

Sumber: Hasil Olahan Data 2020

Responden yang menjawab item pernyataan X1.10 memperoleh skor 130

dengan Kkategori tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan X1.11

memperoleh skor 118 dengan kategori sedang. Sedangkan Reponden yang

menjawab item X1.12 memperoleh skor 123 dengan kategori tinggi.
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Item
SKOR X1.13 X1.14 X1.15
F | Skor % F | Skor % F | Skor %
5 4 20 11.11 | 3 15 8.33 5) 25 13.89
4 9 36 25.00 |14 | 56 38.89 | 14| 56 | 38.89
3 17 | 51 4722 | 12| 36 33.33 | 13| 39 | 36.11
2 6 12 16.67 | 7 14 19.44 | 4 8 11.11
1 0 0 000 | O 0 000 | O 0 0.00
> 36| 119 100 |36| 121 100 |36| 128 100
Kategori Sedang Sedang Tinggi

Sumber: Hasil Olahan Data 2020

Responden yang menjawab item pernyataan X1.13 memperoleh skor 119

dengan kategori sedang. Responden yang menjawab item pernyataan X1.14

memperoleh skor 121 dengan kategori sedang. Sedangkan Reponden yang

menjawab item X1.15 memperoleh skor 128 dengan kategori tinggi.

2.  Gambaran Pelatihan Kerja (X2)

Hasil tabulasi data variabel Pelatihan Kerja (X2), yang dijawab oleh 36

responden (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:

Tabel 4.6 Tanggapan Responden Tentang Pelatihan Kerja (X2)

Item
SKOR X2.1 X2.2 X2.3
F Skor % F Skor % F Skor %
5 6 30 16.67 2 10 5.56 0 0 0.00
4 23 92 63.89 22 88 61.11 20 80 55.56
3 6 18 16.67 11 33 30.56 14 42 38.89
2 1 2 2.78 0 0 0.00 2 4 5.56
1 0 0 0.00 1 0 2.78 0 0 0.00
> 36 142 100 36 131 100 36 126 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi




Item
SKOR X2.4 X2.5
F Skor % F Skor %
5 12 60 33.33 18 90 50.00
4 16 64 44.44 11 44 30.56
3 7 21 19.44 6 18 16.67
2 1 2 2.78 1 2 2.78
1 0 0 0.00 0 0 0.00
> 36 147 100 36 154 100
Kategori Tinggi Sangat Tinggi

Sumber: Hasil Olahan Data 2020
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Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa variabel Pelatihan Kerja

(X2) responden yang menjawab item pernyataan X2.1 memperoleh skor 142
dengan kategori tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan X2.2
memperoleh skor 131 dengan kategori tinggi. Responden yang menjawab item
pernyataan X2.3 memperoleh skor 126 dengan kategori tinggi. Responden yang
menjawab item pernyataan X2.4 memperoleh skor 147 dengan kategori tinggi.
Responden yang menjawab item pernyataan X2.5 memperoleh skor 154 dengan
kategori sangat tinggi.
3. Gambaran Umum Kinerja Pegawai ()

Hasil tabulasi data variabel Kinerja Pegawai (Y), yang dijawab oleh 36
responden (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:

Tabel 4.7 Tanggapan Responden Kinerja Pegawai ()

Item
SKOR Y.l Y.2 Y.3 Y.4
F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %
5 3 15 8.33 3 15 8.33 1 5 2.78 12 60 33.33
4 23 92 63.89 22 88 61.11 20 80 55.56 17 68 47.22
3 8 24 22.22 10 30 27.78 13 39 36.11 5 15 13.89
2 1 2 2.78 0 0 0.00 2 4 5.56 1 2 2.78
1 1 1 2.78 1 3 2.78 0 0 0.00 1 1 2.78
> 36 134 100 36 136 100 36 128 100 36 146 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi
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Item
SKOR Y.5 Y.6 Y.7 Y.8
F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %
5 17 85 47.22 5 25 13.89 0 0 0.00 13 65 36.11
4 11 44 30.56 26 104 72.22 20 80 55.56 10 40 27.78
3 6 18 16.67 4 12 1111 14 42 38.89 12 36 33.33
2 2 4 5.56 0 0 0.00 2 4 5.56 1 2 2.78
1 0 0 0.00 1 1 2.78 0 0 0.00 0 0 0.00
> 36 151 100 36 142 100 36 126 100 36 143 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi

Sumber: Hasil Olahan Data 2020

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa variabel Kinerja Pegawai
(Y) Responden yang menjawab item pernyataan Y.1 memperoleh skor 134
dengan kategori tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan Y.2
memperoleh skor 136 dengan kategori tinggi. Responden yang menjawab item
pernyataan Y1.3 memperoleh skor 128 dengan kategori tinggi. Responden yang
menjawab item pernyataan Y.4 memperoleh skor 146 dengan kategori tinggi.
Responden yang menjawab item pernyataan Y.5 memperoleh skor 151 dengan
kategori tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan Y1.6 memperoleh
skor 142 dengan kategori tinggi. Responden yang menjawab item pernyataan Y.7
memperoleh skor 126 dengan kategori tinggi. Responden yang menjawab item
pernyataan Y.8 memperoleh skor 143 dengan kategori tinggi.
4.1.7 Uji Validitas dan Reliabilitas

Dalam analisis ini untuk mengetahui tingkat validitas dapat dilihat pada
hasil olahan data. Pengujian instrument penelitian ini baik dari segi validitasnya
maupun reliabilitasnya terhadap 36 responden. Instrumen penelitian yang
dinyatakan valid jika nilai rhitung > raber dan untuk reliabel jika nilai Cronbach’s

Alpha > 0,6.
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1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Pengembangan Karir (X1)
Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran Uji Validitas dan Uji
Reliabilitas diperoleh hasil penelitian sebagaimana pada tabel berikut:

Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Pengembangan Karir

Variabel No Validitas Reliabilitas
Item Mhitung | I-tabel Ket | Koef Alpha Ket
X11 0,779 Valid
X12 0,827 Valid
X1.3 [0,763 Valid
X1.4 |0,661 Valid
X15 |0,748 Valid
X1.6 |0,706 Valid
X1.7 |0,515 Valid
Pengembangan [ x18 |0,470 | g 309 [Valid | 0878 > | pojiapel
Karir (X1) X19 0443 | Valid 060,
X1.10 |0,411 Valid
X1.11 |0,604 Valid
X1.12 |0,397 Valid
X1.13 |0,613 Valid
X1.14 |0,388 Valid
X1.15 | 0,648 Valid

Sumber: Hasil Olahan Data 2020
Tabel di atas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel
Pengembangan Karir (X1) menunjukan hasil yang valid, keputusan ini diambil
karena nilai r-nitung > r-tanel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,878 dengan
demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel Pengembangan Karir
reliabel karena nilai Cronbach’s Alpha > 0,6.
2. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Pelatihan Kerja (X2)
Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran Uji Validitas dan Uji

Reliabilitas diperoleh hasil penelitian sebagaimana pada tabel berikut:
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Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Pelatihan Kerja

No Validitas Reliabilitas
Variabel Koef
: Iltem I'~hitung Itabel Ket Al;ia Ket
X2.1 [ 0,703 Valid
) ) X2.2 [0,818 Valid
Pe'a“(h)ig)Ke”a X2.3 |0.822 | 0,329 [Valid 0’0728> Reliabel
X2.4 | 0,662 Valid T
X2.5 (0,724 Valid

Sumber: Hasil Olahan Data 2020
Tabel di atas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel
Pelatihan Kerja (X2) menunjukan hasil yang valid, keputusan ini diambil karena
nilai rhitung > ravel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,789 dengan demikian
berarti semua item pernyataan untuk variabel Pelatihan Kerja reliabel karena nilai
Cronbach’s Alpha > 0,6.
3. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai ()
Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran Uji Validitas dan Uji
Reliabilitas diperoleh hasil penelitian sebagaimana pada tabel berikut:

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja Pegawai ()

No Validitas Reliabilitas
Variabel . Koef
Iltem r hitung | rtabel Ket Alpha Ket
Y1 0,369 Valid
Y2 0,793 Valid
Kinerja Y3 0,761 Valid
. Y4 0,752 Valid 0,819 > .
Pe?\:;\;val Y5 0.721 0, 329 Valid 0,60, Reliabel
Y6 0,747 Valid
Y7 0,658 Valid
Y8 0,593 Valid

Sumber: Hasil Olahan Data 2020
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Tabel di atas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel
Kinerja Pegawai (Y) menunjukan hasil yang valid, keputusan ini diambil karena
nilai r-nitung > r-tabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,819 dengan demikian
berarti semua item pernyataan untuk variabel Kinerja Pegawai reliabel karena
nilai Cronbach’s Alpha > 0,6.

4.2 Analisis Data Statistik

Hasil analisis statistik yang menggunakan analisis jalur tersebut akan
diketahui apakah variabel-variabel bebas (Independen) baik secara simultan
maupun secara parsial memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap
variabel terikat (dependen). Berdasarkan hasil pengolahan data atas 36 orang
responden dengan menggunakan analisis jalur, maka diperoleh persamaan sebagai
berikut:

Y=0,223X1 + 0,754X2 + 0,160

Dari persamaan di atas, menunjukkan bahwa koefisien variabel independen
yakni Pengembangan Karir (X1) yang diukur terhadap Kinerja Pegawai ()
memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan. Besarnya pengaruh faktor
Pengembangan Karir secara langsung terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,223
atau 22,3 %.

Pelatihan Kerja (X2) = 0,754 menandakan bahwa Pelatihan Kerja yang
diukur terhadap Kinerja Pegawai memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai. Besarnya pengaruh Pelatihan Kerja (X2) yang secara

langsung terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,754 atau 75,4%.
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Sedangkan € = 0,160 menunjukkan bahwa terdapat variabel-variabel lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini sebesar 16 %

Memperhatikan hasil perhitungan analisis jalur yang terdapat pada lampiran,
maka hasil analisis tersebut dapat di interpretasikan bahwa Nilai Koefisien
Determinasi (R Squre) sebesar 0,840 (terlampir), ini berarti sekitar 84% pengaruh
yang ada terhadap Kinerja Pegawai oleh variabel Pengembangan Karir maupun
Pelatihan Kerja. Serta masih ada sekitar 0,160 atau 16% ditentukan oleh variabel
lain dan masih memerlukan penelitian lebih lanjut.

Berdasarkan hasil olahan data yang menggunakan analisis jalur hubungan

antar variabel dapat dilihat pada gambar di bawabh ini:

Xi

€
0,223 l 0,160

0,657 @
0,754

X2

Gambar 4.2 Hasil estimasi analisis jalur
Sebagai hasil analisis dari variabel independen tersebut diperoleh informasi
bahwa yang dominan berpengaruh adalah variabel Pelatihan Kerja (X2) dengan
nilai sebesar 0,754 dan Pengembangan Karir dengan besar pengaruh sebesar 0,223
terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hsil penelitian dapat diringkas seperti pada tabel

berikut:
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Tabel 4.11 Komposisi Pengaruh Variabel X Terhadap Y

Pengaruh Konstribusi
Variabel Langsung L;Ig?saukng Total BeErng;na
X1 0,223 - 22,3 % -
X2 0,754 - 75,4 % -
€ 0,160 - 16 % -
X1,X2 - - - 84 %

Sumber: Hasil Olahan Data 2020
4.3 Pengujian Hipotesis
1.  Pengaruh Pengembangan Karir (X1), dan Pelatihan Kerja (X2) Secara

Simultan Terhadap Kinerja Pegawai (Y) Pada Kantor Badan

Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo.

Hasil uji statistik secara simultan menunjukkan nilai propability sig 0,000 <
propability a = 0,05. Ini berarti bahwa pada tingkat kepercayaan 95% secara
statistik variabel Pengembangan Karir (X1), dan Pelatihan Kerja (X2), secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini berarti
hipotesis yang menyatakan bahwa Pengembangan Karir (X1), dan Pelatihan Kerja
(X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada
kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo. Diterima.

2.  Pengaruh Pengembangan Karir (X1) Secara Parsial Terhadap Kinerja
Pegawai (Y) Pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten
Boalemo.

Hasil uji parsial dapat dilihat pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara
statistik menunjukkan variabel Pengembangan Karir (X1) berpengaruh signifikan

terhadap Kinerja Pegawai (YY) dengan nilai propability sig 0,022 < propability a =
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0,05. Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa Pengembangan Karir (X1) secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada kantor Badan
Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo. Diterima.

3. Pengaruh Pelatihan Kerja (X2) Secara Parsial Terhadap Kinerja
Pegawai (Y) Pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten
Boalemo.

Uji parsial dapat dilihat pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara
statistik menunjukkan variabel Pelatihan Kerja (X2) mempunyai pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan nilai propability sig 0,000 <
propability a = 0,05. Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa Pelatihan Kerja (X2)
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada kantor
Badan Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo. Diterima.

4.  Korelasi Antar Variabel X

a. Korelasi X1
Korelasi Pengembangan Karir (X1) dengan Pelatihan Kerja (X2) sebesar

0,657. Hal ini menunjukkan bahwa adanya hubungan yang tinggi kedua variabel

tersebut.

b. Korelasi X2
Korelasi Pelatihan Kerja (X2) dengan Pengembangan Karir (X1) sebesar

0,657. Hal ini menunjukkan bahwa adanya hubungan yang tinggi kedua variabel

tersebut.
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4.4 Pembahasan
1.  Pengaruh Pengembangan Karir (X1), dan Pelatihan Kerja (X2) Secara

Simultan Terhadap Kinerja Pegawai (Y) Pada Kantor Badan

Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo.

Hasil penelitian menunjukan bahwa Pengembangan Karir dan Pelatihan
Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hasil penelitian ini
didukung oleh teori Menurut Veithzal Rivai dan Sagala (2012: 357), salah satu
faktor yang mempengaruhi Kkinerja pegawai adalah pengembangan Karir yang
baik. Pengembangan karir adalah upaya individu untuk meningkatkan kinerja
pribadi dan fokus pada profesi secara formal dan berkelanjutan Pembangunan
meningkatkan dan meningkatkan kemampuan pekerja. Oleh Kkarena itu,
pengembangan Karir tidak hanya berarti promosi ke posisi atau posisi yang lebih
tinggi, tetapi juga kekuatan pendorong atau dorongan untuk memajukan pekerjaan
dalam organisasi. Jika karier seseorang berkembang dengan lancar, itu berarti
bahwa peningkatan tersebut akan berdampak pada kinerja karyawan.

Veithzal Rivai (2010:82) Mengatakan bahwa pelatihan kerja bagi pegawai
adalah untuk membantu mengembangkan kepemimpinan, motivasi, kesetiaan,
sikap dan aspek lain yang biasanya ditunjukkan oleh pegawai, dan untuk
membantu meningkatkan efisiensi, efektivitas, kinerja pegawai, dan kualitas kerja.

Penelitian sebelumnya yang sejalan dengan hasil penelitian ini menurut
Abraham (2018) Judul penelitian pengaruh pengembangan karir, pelatihan dan

motivasi terhadap Kinerja karyawan pada PT. Air Manado. Hasil penelitian
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menunjukkan bahwa secara simultan pengembangan karir dan pelatihan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian lainnya yang sejalan dengan hasil penelitian ini menurut
Maskarto Lucky (2018) Judul penelitian pengaruh pelatihan, disiplin, dan
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan outsourcing PT. Gardautama.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan Kkarir
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

2.  Pengaruh Pengembangan Karir (X1) Secara Parsial Terhadap Kinerja
Pegawai (Y) Pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten
Boalemo.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan Kkarir
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian
ini sejalan dengan teori menurut Hani Handoko (2015:165) Pengembangan Karir
dipusatkan pada kebutuhan yang terkait dengan kegiatan dan minat pegawai
sehingga pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan mereka dengan lebih baik.
Pengembangan karir menunjukkan bahwa status orang telah membaik pada jalur
karier yang telah ditentukan. Oleh karena itu, melalui pengembangan profesional
semacam ini, pegawai dapat didorong untuk mengembangkan karier mereka
sendiri dengan meningkatkan pengetahuan, sikap, dan keterampilan, sehingga
semakin meningkatkan kinerja mereka.

Penelitian sebelumnya yang searah dengan hasil penelitian ini menurut
Abdul (2018) Judul penelitian Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja

Karyawan melalui Komitmen Organisasi pada PT. Infomedia Solusi Humanika di
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Jakarta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelitian lainnya yang mendukung hasil penelitian ini menurut Asis
Rahman (2017) Judul penelitian Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja, Dan
Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Bagian Perlengkapan Sekretariat
Daerah Kota Makassar. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

3. Pengaruh Pelatihan Kerja (X2) Secara Parsial Terhadap Kinerja
Pegawai (Y) Pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten
Boalemo.

Berdasarkan hasil penelitian menggambarkan bahwa secara parsial terdapat
pengaruh yang signifikan antara variabel pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini searah dengan teori Gary Dessler (2011 : 263) Tekankan
bahwa program pelatihan kerja di suatu organisasi atau institusi adalah cara untuk
meningkatkan kinerja pegawai. Pelatihan Kkerja ini bertujuan untuk membantu
mereka meningkatkan pengetahuan dan keterampilan mereka di bidang ini.
Dengan cara ini, setelah menempati posisi tertentu, kemampuan yang dibutuhkan
oleh organisasi dan pengetahuan profesional yang dimiliki oleh pegawai tidak
akan terjadi (gap) antara kemampuan yang diminta oleh instansi dengan keahlian
yang dimiliki pegawai.

Penelitian terdahulu yang searah dengan hasil penelitian ini menurut Dea
(2018) Judul penelitian Pengaruh Pelatihan dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai di Biro Organisasi dan Kepegawaian Sekretariat Jenderal Kementerian
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Perdagangan. Hasil penelitian menggambarkan bahwa pelatihan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelitian lainnya menurut Elizar (2018) Judul penelitian Pengaruh
Pelatihan, Kompetensi, Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan pada bab sebelumnya

terdapat simpulan secara simultan dan parsial sebagai berikut:

1.

Pengembangan Karir (X1), dan Pelatihan Kerja (X2) secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Kantor Badan
Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo.

Pengembangan Karir (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (Y) pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten
Boalemo.

Pelatihan Kerja (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Pegawai (Y) pada Kantor Badan Narkotika Nasional Kabupaten Boalemo.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan yang dikemukakan sebelumnya maka dapat

disarankan sebagai berikut:

1.

Disarankan kepada Pimpinan Instansi (oganisasi) pelatihan kerja dan
pengembangan karir karyawan merupakan faktor yang tidak boleh diabaikan
dalam aktivitas instansi saat ini. Oleh karena itu hendaknya pemberian
program pelatihan kerja dan pengembangan Karir bagi karyawan perlu
dipertahankan bahkan lebih ditingkatkan agar kinerja yang telah ada dapat

dipertahankan ataupun lebih ditingkatkan.
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Bagi peneliti selanjutnya disarankan meneliti variabel-variabel lain yang
turut mempengaruhi kinerja pegawai. Misalnya mutasi, promosi,

kompensasi, maupun faktor lingkungan organisasi.
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LAMPIRAN
QUESIONER PENELITIAN

Petunjuk Pengisian Quesioner :

1. Saya sebagai penulis mohon kesediaan bapak/ibu/sdr. (i) kiranya dapat
memberikan jawaban pada pertanyaan-pertanyaan di bawabh ini.
2. Berikan tanda (X) pada jawaban yang dipilih
3. Informasi Responden :
a. No.Responden :...................ll
b. Umur e
c. Jenis Kelamin s

d. Pendidikan TR

I. VARIABEL PENGEMBANGAN KARIR (X1)
A. Mutasi
1. Promosi merupakan salah satu strategi organisasi dalam melakukan
mutasi.
a. Sangat setuju.
b. Setuju
c. Ragu-ragu
d. Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju
2. Mutasi merupakan salah satu cara yang dilakukan untuk merotasi para

pegawai dalam organisasi.



e.
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Sangat setuju.
Setuju
Ragu-ragu
Tidak setuju

Sangat tidak setuju

3. Mutasi yang dilakukan oleh organisasi dengan cara demosi merupakan

suatu bentuk hukuman bagi seorang pegawai yang melanggar aturan dan

disiplin kerja.

a. Sangat setuju

b. Setuju

C.

Ragu-ragu

d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

B. Seleksi

1. Penerimaan awal merupakan tahap pertama dari proses seleksi pegawai.

a.

b.

C.

d.

e.

Sangat setuju
Setuju
Ragu-ragu
Tidak setuju

Sangat tidak setuju

2. Psikotes merupakan salah satu tahap seleksi penerimaan pegawai

a. Sangat setuju

b. Setuju



C.

d.

e.

Ragu-ragu
Tidak setuju

Sangat tidak setuju

3. Seleksi penerimaan pegawai melalui wawancara

a.
b.
C.
d.
e.
4. Salah satu tahap seleksi penerimaan pegawai adalah tes kesehatan
a.
b.
C.
d.

€.

Sangat setuju
Setuju
Ragu-ragu
Tidak setuju

Sangat tidak setuju

Sangat setuju
Setuju
Ragu-tagu
Tidak setuju

Sangat tidak setuju
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5. Tahap lanjutan dalam seleksi penerimaan pegawai adalah wawancara

mendalam oleh penyelia.

a.

b.

C.

Sangat setuju
Setuju
Ragu-tagu
Tidak setuju

Sangat tidak setuju
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6. Tahap terakhir dalam seleksi penerimaan pegawai adalah Keputusan
penerimaan
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Ragu-ragu
d. Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju

C. Penempatan

1. Proses penempatan pegawai senantiasa memperhatikan tingkat pendidikan
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Ragu-ragu
d. Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju

2. Proses penempatan pegawai senantiasa memperhatikan Pengetahuan Kerja
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Ragu-ragu
d. Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju

3. Proses penempatan pegawai senantiasa memperhatikan Keterampilan
Kerja

a. Sangat setuju
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b. Setuju
c. Ragu-ragu
d. Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju
4. Proses penempatan pegawai senantiasa memperhatikan Pengalaman Kerja
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Ragu-ragu
d. Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju

D. Pendidikan

1. Kebutuhan pegawai oleh organisasi senantiasa memperhatikan Tingkat
Pendidikan yang dipersyaratkan
a. Sangat setuju
b. Setuju
C. Ragu-ragu
d. Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju
2. Pendidikan alternatif merupakan penunjang dalam pengembangan karir
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Ragu-ragu

d. Tidak setuju
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e. Sangat tidak setuju

Il. VARIABEL PELATIHAN KERJA (X3)

1. Materi pelatihan diberikan kepada para peserta pelatihan kerja
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Ragu-ragu
d. Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju

2. Pelatihan kerja bagi para pegawai didasarkan pada metode pelatihan yang
sesuai dengan kebutuhan
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Ragu-ragu
d. Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju

3. Pelatihan kerja bagi paara pegawai senantiasa didukung oleh sikap dan
keterampilan instruktur
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Ragu-ragu

d. Tidak Setuju



84

e. Sangat tidak setuju
4. Lama waktu pelatihan senantiasa disesuaikan dengan keahlian yang
diharapkan dari pegawai
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Ragu-ragu
d. Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju
5. Pelatinan Kkerja bagi pegawai senantiasa didukung dengan fasilitas
pelatihan yang baik
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Ragu-ragu
d. Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju
VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y)
A. Aspek Kuantitatif
1. Banyaknya pekerjaan yang dilaksanakan oleh pegawai senantiasa
disesuaikan dengan kondisi pekerjaan,
a. Selalu disesuaikan dengan kondisi pekerjaan
b. Sering disesuaikan dengan kondisi pekerjaan
c. Kadang-kadang disesuaikan dengan kondisi pekerjaan

d. Jarang disesuaikan dengan kondisi pekerjaan



e.
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disesuaikan dengan kondisi pekerjaan

2. aspek kuantitatif senantiasa mempertimbangkan waktu yang digunakan,

a.

b.

C.

d.

e.

Selalu mempertimbangkan waktu yang digunakan
Sering mempertimbangkan waktu yang digunakan
Kadang-kadang mempertimbangkan waktu yang digunakan
Jarang mempertimbangkan waktu yang digunakan

Tidak pernah mempertimbangkan waktu yang digunakan

3. Jumlah kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan senantiasa menjadi

perhatian organisasi,

a.

b.

C.

d.

€.

Sangat setuju
Setuju
Ragu-ragu
Tidak setuju

Sangat tidak setuju

4. Aspek kuantitatif senantiasa memperhatikan Jenis pemberian pelayanan

dalam bekerja,

a.

b.

Selalu memperhatikan Jenis pemberian pelayanan dalam bekerja
Sering memperhatikan Jenis pemberian pelayanan dalam bekerja
Kadang-kadang memperhatikan Jenis pemberian pelayanan dalam
bekerja

Jarang memperhatikan Jenis pemberian pelayanan dalam bekerja
Tidak Pernah memperhatikan Jenis pemberian pelayanan dalam

bekerja
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B. Aspek Kualitatif
1. Aspek kualitatif senantiasa memperhatikan kualitas pekerjaan para
pegawai
a. Sangat setuju
b. Setuju

c. Ragu-ragu

e

Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju
2. Aspek kualitatif senantiasa memperhatikan tingkat kemampuan dalam
bekerja para pegawai,
a. Selalu memperhatikan tingkat kemampuan dalam bekerja para
pegawai
b. Sering memperhatikan tingkat kemampuan dalam bekerja para
pegawai
c. Kadang-kadang memperhatikan tingkat kemampuan dalam bekerja
para pegawai
d. Jarang memperhatikan tingkat kemampuan dalam bekerja para
pegawai
e. Tidak pernah memperhatikan tingkat kemampuan dalam bekerja
para pegawai
3. Aspek kualitatif senantiasa memperhatikan kemampuan menganalisis
data para pegawali,

a. Sangat setuju
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b. Setuju

c. Ragu-ragu

d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

. Aspek kualitatif senantiasa memperhatikan kemampuan mengevaluasi
dari para pegawali,

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Ragu-ragu

d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju
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25 4 4 5 5 5 3 4 4 3 3 2 2 3 4 3
26 4 4 3 2 3 3 5 4 4 3 4 3 2 4 4
27 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 3 3 3
28 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 3 3 5 5
29 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 4 4 3 3 4
30 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4
31 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 2 5
32 2 3 2 3 3 3 3 3 5 4 4 4 5 2 5
33 4 4 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 5 4 5
34 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5
35 5 5 3 3 2 2 4 4 4 5 3 3 3 3 3
36 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4
Konversi data X1
Succesive Detail
Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale
1,000 1,000 1,000 0,028 0,028 0,064 -1,915 1,000
2,000 7,000 0,194 0,222 0,298 -0,765 2,094
3,000 5,000 0,139 0,361 0,375 -0,355 2,745
4,000 15,000 0,417 0,778 0,298 0,765 3,482
5,000 8,000 0,222 1,000 0,000 4,638
2,000 1,000 1,000 0,028 0,028 0,064 -1,915 1,000
2,000 2,000 0,056 0,083 0,153 -1,383 1,687
3,000 15,000 0,417 0,500 0,399 0,000 2,708
4,000 11,000 0,306 0,806 0,275 0,862 3,703
5,000 7,000 0,194 1,000 0,000 4,713



3,000

4,000

5,000

6,000

7,000

8,000

9,000

2,000
3,000
4,000
5,000
1,000
2,000
3,000
4,000
5,000
2,000
3,000
4,000
5,000
1,000
2,000
3,000
4,000
5,000
2,000
3,000
4,000
5,000
2,000
3,000
4,000
5,000
2,000
3,000

4,000
11,000
11,000
10,000

1,000

7,000

9,000

8,000
11,000

8,000
11,000

6,000
11,000

1,000

5,000
15,000

7,000

8,000

1,000

2,000
22,000
11,000

3,000

7,000
19,000

7,000

4,000
19,000

0,111
0,306
0,306
0,278
0,028
0,194
0,250
0,222
0,306
0,222
0,306
0,167
0,306
0,028
0,139
0,417
0,194
0,222
0,028
0,056
0,611
0,306
0,083
0,194
0,528
0,194
0,111
0,528

0,111
0,417
0,722
1,000
0,028
0,222
0,472
0,694
1,000
0,222
0,528
0,694
1,000
0,028
0,167
0,583
0,778
1,000
0,028
0,083
0,694
1,000
0,083
0,278
0,806
1,000
0,111
0,639

0,189
0,390
0,335
0,000
0,064
0,298
0,398
0,351
0,000
0,298
0,398
0,351
0,000
0,064
0,250
0,390
0,298
0,000
0,064
0,153
0,351
0,000
0,153
0,335
0,275
0,000
0,189
0,375

-1,221
-0,210
0,589

-1,915
-0,765
-0,070

0,508

-0,765
0,070
0,508

-1,915
-0,967
0,210
0,765

-1,915
-1,383
0,508

-1,383
-0,589
0,862

-1,221
0,355

1,000
2,047
2,884
3,912
1,000
2,094
2,897
3,511
4,445
1,000
2,012
2,625
3,487
1,000
1,958
2,961
3,773
4,638
1,000
1,687
2,975
4,445
1,000
1,904
2,954
4,255
1,000
2,354
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10,000

11,000

12,000

13,000

14,000

15,000

4,000
5,000
2,000
3,000
4,000
5,000
2,000
3,000
4,000
5,000
2,000
3,000
4,000
2,000
3,000
4,000
5,000
2,000
3,000
4,000
5,000
2,000
3,000
4,000
5,000

9,000
4,000
1,000
17,000
13,000
5,000
5,000
17,000
13,000
1,000
3,000
15,000
18,000
6,000
17,000
9,000
4,000
7,000
12,000
14,000
3,000
4,000
13,000
14,000
5,000

0,250
0,111
0,028
0,472
0,361
0,139
0,139
0,472
0,361
0,028
0,083
0,417
0,500
0,167
0,472
0,250
0,111
0,194
0,333
0,389
0,083
0,111
0,361
0,389
0,139

0,889
1,000
0,028
0,500
0,861
1,000
0,139
0,611
0,972
1,000
0,083
0,500
1,000
0,167
0,639
0,889
1,000
0,194
0,528
0,917
1,000
0,111
0,472
0,861
1,000

0,189
0,000
0,064
0,399
0,221
0,000
0,221
0,383
0,064
0,000
0,153
0,399
0,000
0,250
0,375
0,189
0,000
0,275
0,398
0,153
0,000
0,189
0,398
0,221
0,000

1,221

-1,915
0,000
1,085

-1,085
0,282
1,915

-1,383
0,000

-0,967
0,355
1,221

-0,862
0,070
1,383

-1,221
-0,070
1,085

3,445
4,409
1,000
2,588
3,789
4,892
1,000
2,251
3,479
4,892
1,000
2,250
3,638
1,000
2,235
3,240
4,204
1,000
2,047
3,045
4,255
1,000
2,127
3,159
4,298

Succesive Interval
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
4,638 4,713 3,912 4,445 3,487 4,638 4,445 4,255 3,445 2,588 2,251 2,250 3,240 4,255 3,1
3,482 3,703 2,884 2,897 2,625 3,773 4,445 2,954 2,354 3,789 3,479 2,250 2,235 3,045 3,1
3,482 3,703 2,884 3,511 2,625 2,961 2,975 2,954 2,354 2,588 2,251 3,638 3,240 1,000 2,1
3,482 3,703 2,884 4,445 3,487 4,638 4,445 2,954 2,354 2,588 3,479 2,250 2,235 3,045 3,1
3,482 3,703 2,884 2,897 3,487 2,961 1,687 1,000 3,445 4,892 3,479 3,638 3,240 1,000 3,1
3,482 2,708 2,047 2,094 2,625 4,638 2,975 1,904 2,354 3,789 3,479 3,638 2,235 2,047 3,1
4,638 2,708 2,884 3,511 2,012 3,773 2,975 2,954 3,445 2,588 3,479 2,250 2,235 2,047 2,1
4,638 4,713 3,912 4,445 2,012 2,961 4,445 1,000 2,354 2,588 2,251 3,638 3,240 4,255 3,1
2,094 2,708 2,047 2,897 2,012 2,961 2,975 2,954 1,000 2,588 1,000 1,000 2,235 3,045 2,1
3,482 3,703 2,884 2,897 2,012 4,638 2,975 4,255 2,354 2,588 2,251 3,638 3,240 3,045 3,1
3,482 2,708 2,884 3,511 2,625 3,773 2,975 1,904 2,354 2,588 2,251 3,638 3,240 2,047 2,1
2,745 1,687 2,047 3,511 1,000 2,961 2,975 2,954 1,000 2,588 2,251 2,250 1,000 2,047 2,1
2,745 2,708 2,047 2,094 2,625 2,961 2,975 2,954 2,354 2,588 1,000 1,000 1,000 1,000 1,0
2,745 2,708 2,047 2,094 1,000 2,961 4,445 2,954 2,354 1,000 2,251 2,250 1,000 2,047 2,1
2,094 1,000 1,000 2,094 1,000 2,961 1,000 1,000 2,354 2,588 1,000 2,250 1,000 1,000 1,0
2,745 3,703 2,884 3,511 3,487 2,961 2,975 1,904 3,445 3,789 2,251 2,250 3,240 3,045 2,1
2,094 2,708 2,047 1,000 2,012 3,773 2,975 2,954 2,354 3,789 3,479 3,638 3,240 2,047 3,1
1,000 2,708 2,047 2,897 1,000 1,958 2,975 2,954 3,445 3,789 2,251 2,250 2,235 3,045 2,1
2,094 2,708 2,884 3,511 1,000 1,958 2,975 1,904 1,000 2,588 1,000 3,638 2,235 2,047 1,0
2,094 2,708 1,000 2,094 2,012 1,958 2,975 1,904 2,354 3,789 2,251 2,250 2,235 3,045 3,1
2,094 1,687 1,000 2,094 1,000 1,958 2,975 1,904 2,354 3,789 2,251 2,250 2,235 3,045 3,1
2,745 2,708 2,047 2,897 1,000 1,000 2,975 2,954 2,354 2,588 2,251 3,638 1,000 1,000 1,0
3,482 2,708 3,912 4,445 3,487 4,638 4,445 2,954 2,354 2,588 2,251 3,638 2,235 2,047 2,1
3,482 2,708 3,912 4,445 2,012 2,961 4,445 4,255 2,354 2,588 2,251 3,638 2,235 2,047 2,1
3,482 3,703 3,912 4,445 3,487 2,961 2,975 2,954 2,354 2,588 1,000 1,000 2,235 3,045 2,1
3,482 3,703 2,047 2,094 2,012 2,961 4,445 2,954 3,445 2,588 3,479 2,250 1,000 3,045 3,1
3,482 3,703 3,912 4,445 3,487 3,773 2,975 4,255 3,445 3,789 4,892 3,638 2,235 2,047 2,1
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4,638 4,713 3,912 4,445 2,625 3,773 2,975 2,954 2,354 3,789 2,251 2,250 2,235 4,255 ,
4,638 4,713 3,912 4,445 3,487 4,638 4,445 4,255 1,000 4,892 3,479 3,638 2,235 2,047 ;1
4,638 4,713 3,912 4,445 3,487 4,638 4,445 4,255 3,445 3,789 3,479 3,638 3,240 3,045 ;1
3,482 3,703 2,884 4,445 3,487 3,773 4,445 2,954 4,409 3,789 3,479 3,638 4,204 1,000 , 2
2,094 2,708 1,000 2,897 2,012 2,961 1,687 1,904 4,409 3,789 3,479 3,638 4,204 1,000 ,
3,482 3,703 2,047 2,897 2,012 2,961 2,975 4,255 4,409 4,892 3,479 3,638 4,204 3,045 ,
4,638 4,713 3,912 3,511 3,487 4,638 2,975 2,954 4,409 4,892 3,479 3,638 4,204 3,045 ,
4,638 4,713 2,047 2,897 1,000 1,958 2,975 2,954 3,445 4,892 2,251 2,250 2,235 2,047 1
3,482 2,708 2,884 3,511 2,012 2,961 2,975 2,954 2,354 3,789 2,251 2,250 2,235 3,045 , 1
Frekwensi X1
Frequency Table
x11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 5 8 22.2 22.2 22.2)

4 15 41.7 41.7 63.9

3 5 13.9 13.9 77.8

2 7 194 194 97.2

1 1 2.8 2.8 100.0

Total 36 100.0 100.0




x12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 7 194 194 19.4
4 11 30.6 30.6 50.0
3 15 41.7 41.7 91.7
2 2 5.6 5.6 97.2
1 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
x13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 5 10 27.8 27.8 27.8
4 11 30.6 30.6 58.3
3 11 30.6 30.6 88.9
2 4 111 111 100.0
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x13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 5 10 27.8 27.8 27.8

4 11 30.6 30.6 58.3

3 11 30.6 30.6 88.9

2 4 111 111 100.0

Total 36 100.0 100.0
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x14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 11 30.6 30.6 30.6
4 8 22.2 22.2 52.8
3 9 25.0 25.0 77.8
2 7 194 194 97.2
1 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
x15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 5 11 30.6 30.6 30.6
4 6 16.7 16.7 47.2
3 11 30.6 30.6 77.8
2 8 22.2 22.2 100.0
Total 36 100.0 100.0
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x16
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 8 22.2 22.2 22.2
4 7 194 194 41.7)
3 15 41.7 417 83.3
2 5 13.9 13.9 97.2
1 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
x17
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 5 11 30.6 30.6 30.6
4 22 61.1 61.1 91.7]
3 2 5.6 5.6 97.2
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2 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
x18
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Vald 5 7 194 19.4 19.4
4 19 52.8 52.8 72.2
3 7 194 19.4 91.7
2 3 8.3 8.3 100.0
Total 36 100.0 100.0
x19
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 5 4 111 111 11.1
4 9 25.0 25.0 36.1
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3 19 52.8 52.8 88.9
2 4 111 111 100.0
Total 36 100.0 100.0
x110
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 5 5 13.9 13.9 13.9
4 13 36.1 36.1 50.0
3 17 47.2 47.2 97.2
2 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
x111
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent




Valid 5 1 2.8 2.8 2.8
4 13 36.1 36.1 38.9
3 17 47.2 47.2 86.1
2 5 13.9 13.9 100.0
Total 36 100.0 100.0
x112
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald 4 18 50.0 50.0 50.0
3 15 41.7 41.7 91.7
2 3 8.3 8.3 100.0
Total 36 100.0 100.0
x113
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
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Valid 5 4 111 111 11.1]
4 9 25.0 25.0 36.1
3 17 47.2 47.2 83.3
2 6 16.7 16.7 100.0
Total 36 100.0 100.0
x114
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 3 8.3 8.3 8.3
4 14 38.9 38.9 47.2
3 12 333 333 80.6
2 7 19.4 19.4 100.0
Total 36 100.0 100.0

x115

101



102

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 5 13.9 13.9 13.9
4 14 38.9 38.9 52.8
3 13 36.1 36.1 88.9
2 4 111 111 100.0
Total 36 100.0 100.0
Validitas X1
Correlations
x11 x12 x13 x14 x15 x16 x17 x18 x19 x110 | x111 | x112 x113 x114 | x115 |totalX1
x11 Pearson Correlation 1 7377 724" .592" 542" 5677 .4447| .350" .214 184 .372 .228 .236 255 .3407 779"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .007 .037 .209 .284 .025 .182 .166 .133 .042 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
x12 Pearson Correlation 7377 1] .660" .509™ 5707 401 .4827  .367 .3347 .3927 .3657 .193 4517 4417 4837 .8277
Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 .000 .015 .003 .028 .047 .018 .028 .258 .006 .007 .003 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
x13 Pearson Correlation 724" .660" 1 .839" .669" 5577 .5047|  .390" .009 .019 74 .254 .250 .327 131 763"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .002 .019 .960 914 .310 135 141 .052 447 .000
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N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
x14 Pearson Correlation 592" 509" .839" 1 .560" 388" .4237| .323| .040] -.026 01 192 256 .248 17 .661"
Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .000 .019 .010 .055 .815 .881 .556 .262 132 144 .496 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
x15 Pearson Correlation 542" 5707 .669" .560" 1 .688"  .300 214 .260 251  .381°7 .139 41471 104 .3357| .748"
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000 .076 .210 126 141 .022 417 .012 547 .046 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
Xx16 Pearson Correlation 567" 4017 557" .388" .688™ 1 3521 .365 .102 077 .448" .258 .331" 212 .426" 706"
Sig. (2-tailed) .000 .015 .000 .019 .000 .036 .029 .553 .657 .006 .129 .049 214 .010 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
x17 Pearson Correlation 444" 4827 .504" 423" .300 .352" 1| 5147 -.078| -.183 .234 .071 -.007| .403" .200[ .515"
Sig. (2-tailed) .007 .003 .002 .010 .076 .036 .001 .650 .286 .170 .679 .969 .015 .241 .001
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
x18 Pearson Correlation .350" 3671 .390° .323 .214 .3657 .514" 1 .088 .029 .258 .026 .032 194 129 .470"
Sig. (2-tailed) .037 .028 .019 .055 .210 .029 .001 .610 .865 .128 .880 .854 .256 .455 .004
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
x19 Pearson Correlation 214 334" .009 .040 .260 102 -.078 .088 1 .4507 .527" .242 .618"| -.026] .5007| .443"
Sig. (2-tailed) .209 .047 .960 .815 .126 .553 .650 .610 .006 .001 .155 .000 .878 .002 .007
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
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x110 Pearson Correlation .184 .392" .019 -.026 .251 .077] -.183 .029] .450" 1| .497" .278 473" .044] 544" 4117
Sig. (2-tailed) .284 .018 914 .881 141 .657 .286 .865 .006 .002 .101 .004 .800 .001 .013
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
x111 Pearson Correlation 372 .365" 174 101 .381" 448" .234 .258| 5277 .497" 1| .525" .388" -.026] .591"| .604"
Sig. (2-tailed) .025 .028 .310 .556 .022 .006 .170 .128 .001 .002 .001 .019 .879 .000 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
x112 Pearson Correlation .228 .193 .254 192 .139 .258 .071 .026 .242 .278] 525" 1 .516"| -.265 .285 .397"
Sig. (2-tailed) .182 .258 135 .262 417 129 .679 .880 155 .101 .001 .001 .118 .093 .016
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
X113 Pearson Correlation .236 451" .250 .256 4147 3317 -.007 .032[ .618™ .473"| .388"| .516" 1 108 .656" .613"
Sig. (2-tailed) .166 .006 141 132 .012 .049 .969 .854 .000 .004 .019 .001 .530 .000 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
x114 Pearson Correlation .255 441" 327 .248 .104 212 .403" 194  -.026 .044| -.026 -.265 .108 1 3917 .388
Sig. (2-tailed) 133 .007 .052 144 .547 .214 .015 .256 .878 .800 .879 .118 .530 .018 .019]
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
x115 Pearson Correlation .340° 4837 131 117 .335 4267 .200 .129| .5007| .544"| .5917| .285 656" .391" 1| .648"
Sig. (2-tailed) .042 .003 447 496 .046 .010 .241 .455 .002 .001 .000 .093 .000 .018 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
totalX1 Pearson Correlation 797 .8277 .763" .661" 748" 7067 .5157| .4707| .4437 4117 .6047| .397" 613" .388" .648" 1
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .004 .007 .013 .000 .016 .000 .019 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Realibilitas X1
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
.878 .873 15
Data ordinal X2
RESPONDEN 1 2 3 4 5
1 4 3 3 3 5
2 3 3 3 5 5
3 5 4 4 5 5
4 5 5 4 3 5
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10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31




32 4 4 3 3 3
33 4 3 3 4 5
34 4 4 4 4 5
35 4 4 4 3 5
36 4 3 3 5 5
Konversi data X2
Succesive Detail
Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale
1,000 2,000 1,000 0,028 0,028 0,064 1,915 1,000
3,000 6,000 0,167 0,194 0,275 0,862 2,029
4,000 23,000 0,639 0,833 0,250 0,967 3,337
5,000 6,000 0,167 1,000 0,000 8,161 4,797
2,000 1,000 1,000 0,028 0,028 0,064 1,915 1,000
3,000 11,000 0,306 0,333 0,364 0,431 2,317
4,000 22,000 0,611 0,944 0,112 1,593 3,709
5,000 2,000 0,056 1,000 0,000 5,316
3,000 2,000 2,000 0,056 0,056 0,112 1,593 1,000
3,000 14,000 0,389 0,444 0,395 0,140 2,291
4,000 20,000 0,556 1,000 0,000 3,729
4,000 2,000 1,000 0,028 0,028 0,064 1,915 1,000
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3,000 7,000 0,194 0,222 0,298 0,765 2,094
4,000 16,000 0,444 0,667 0,364 0,431 3,150
5,000 12,000 0,333 1,000 0,000 4,389
5,000 2,000 1,000 0,028 0,028 0,064 1,915 1,000
3,000 6,000 0,167 0,194 0,275 0,862 2,029
4,000 11,000 0,306 0,500 0,399 0,000 2,893
5,000 18,000 0,500 1,000 0,000 4,096
Succesive
Interval
1 2 3 4 5 total
3,337 2,317 2,291 2,094 4,096 14,135
2,029 2,317 2,291 4,389 4,096 15,121
4,797 3,709 3,729 4,389 4,096 20,720
4,797 5,316 3,729 2,094 4,096 20,032
2,029 2,317 2,291 3,150 2,893 12,679
2,029 2,317 2,291 3,150 2,893 12,679
3,337 5,316 3,729 3,150 2,893 18,425
2,029 3,709 2,291 3,150 4,096 15,275
3,337 2,317 2,291 3,150 2,029 13,124
3,337 3,709 2,291 4,389 4,096 17,822
3,337 3,709 3,729 3,150 2,893 16,819
3,337 3,709 3,729 3,150 2,893 16,819
2,029 2,317 2,291 3,150 2,893 12,679
3,337 3,709 3,729 3,150 2,893 16,819
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1,000
3,337
3,337
3,337
3,337
3,337
2,029
4,797
3,337
3,337
4,797
3,337
4,797
3,337
3,337
4,797
3,337
3,337
3,337
3,337
3,337
3,337

1,000
3,709
3,709
3,709
2,317
2,317
2,317
3,709
3,709
3,709
3,709
3,709
3,709
3,709
3,709
3,709
3,709
3,709
2,317
3,709
3,709
2,317

1,000
3,729
3,729
3,729
1,000
2,291
2,291
2,291
3,729
3,729
3,729
3,729
3,729
3,729
3,729
3,729
3,729
2,291
2,291
3,729
3,729
2,291

1,000
4,389
4,389
2,094
2,094
3,150
3,150
2,094
4,389
3,150
3,150
4,389
3,150
4,389
4,389
4,389
4,389
2,094
3,150
3,150
2,094
4,389

1,000
2,029
2,893
2,029
2,893
2,029
2,893
2,029
4,096
4,096
4,096
4,096
4,096
4,096
2,893
4,096
4,096
2,029
4,096
4,096
4,096
4,096

Frekwensi X2

5,000
17,194
18,057
14,900
11,641
13,124
12,679
14,920
19,260
18,021
19,481
19,260
19,481
19,260
18,057
20,720
19,260
13,461
15,190
18,021
16,966
16,429

109



Frequency Table

x21
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 6 16.7 16.7 16.7]
4 23 63.9 63.9 80.6
3 6 16.7 16.7 97.2
2 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
x22
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 2 5.6 5.6 5.6
4 22 61.1 61.1 66.7
3 11 30.6 30.6 97.2
1 1 2.8 2.8 100.0
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x22
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 2 5.6 5.6 5.6
4 22 61.1 61.1 66.7
3 11 30.6 30.6 97.2
1 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
x23
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 20 55.6 55.6 55.6]
3 14 38.9 38.9 94.4]
2 2 5.6 5.6 100.0
Total 36 100.0 100.0

111



x24
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 12 333 333 33.3
4 16 44.4 44.4 77.8
3 7 194 194 97.2
2 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
x25
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Vald 5 18 50.0 50.0 50.0
4 11 30.6 30.6 80.6
3 6 16.7 16.7 97.2
2 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
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Validitas X2
Correlations
x21 x22 x23 x24 x25 x2total
x21 Pearson Correlation 1 .670" 557" 167 327 703"
Sig. (2-tailed) .000 .000 332 051 .000
N 36 36 36 36 36 36
x22 Pearson Correlation 670" 1 784" 296  .391° .818"
Sig. (2-tailed) .000 .000 079 .018 .000
N 36 36 36 36 36 36
X23 Pearson Correlation 557" 784" 1 4367 .387" .822"
Sig. (2-tailed) .000 .000 008 .020 .000
N 36 36 36 36 36 36
X24 Pearson Correlation .167 .296 436" 1| .466™ .662"
Sig. (2-tailed) 332 .079 .008 .004 .000
N 36 36 36 36 36 36
x25 Pearson Correlation .327 .391° .387" 466" 1 7247
Sig. (2-tailed) 051 .018 .020 .004 .000
N 36 36 36 36 36 36
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x2total  Pearson Correlation .703" .818" .822" 6627 724" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 36 36 36 36 36 36
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Realibilitas X2
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
.789 .802 5
Data ordinal Y
RESPONDEN 1 2 3 4 5 6 7 8
1 4 4 4 5 5 4 4 3
2 3 3 3 4 5 4 4 5
3 3 4 4 5 5 5 4 5
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10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30




31 4 4 4 5 5 4 5 5
32 4 4 3 3 3 3 3 4
33 4 3 3 4 5 4 4 4
34 4 4 4 4 5 4 4 3
35 4 4 4 3 2 5 4 5
36 4 3 3 5 5 4 4 4
Konversi data Y
Succesive Detail
Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale
1,000 1,000 1,000 0,028 0,028 0,064 -1,915 1,000
2,000 1,000 0,028 0,056 0,112 -1,593 1,559
3,000 8,000 0,222 0,278 0,335 -0,589 2,293
4,000 23,000 0,639 0,917 0,153 1,383 3,583
5,000 3,000 0,083 1,000 0,000 5,137
2,000 1,000 1,000 0,028 0,028 0,064 -1,915 1,000
3,000 10,000 0,278 0,306 0,351 -0,508 2,265
4,000 22,000 0,611 0,917 0,153 1,383 3,620
5,000 3,000 0,083 1,000 0,000 5,137
3,000 2,000 2,000 0,056 0,056 0,112 -1,593 1,000
3,000 13,000 0,361 0,417 0,390 -0,210 2,248
4,000 20,000 0,556 0,972 0,064 1,915 3,606
5,000 1,000 0,028 1,000 0,000 5,316
4,000 1,000 1,000 0,028 0,028 0,064 -1,915 1,000
2,000 1,000 0,028 0,056 0,112 -1,593 1,559
3,000 5,000 0,139 0,194 0,275 -0,862 2,123
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4,000 17,000 0,472 0,667 0,364 0,431 3,111
5,000 12,000 0,333 1,000 0,000 4,389
5,000 2,000 2,000 0,056 0,056 0,112 -1,593 1,000
3,000 6,000 0,167 0,222 0,298 -0,765 1,904
4,000 11,000 0,306 0,528 0,398 0,070 2,690
5,000 17,000 0,472 1,000 0,000 3,861
6,000 1,000 1,000 0,028 0,028 0,064 -1,915 1,000
3,000 4,000 0,111 0,139 0,221 -1,085 1,880
4,000 26,000 0,722 0,861 0,221 1,085 3,298
5,000 5,000 0,139 1,000 0,000 4,892
7,000 2,000 1,000 0,028 0,028 0,064 -1,915 1,000
3,000 4,000 0,111 0,139 0,221 -1,085 1,880
4,000 27,000 0,750 0,889 0,189 1,221 3,340
5,000 4,000 0,111 1,000 0,000 5,002
8,000 2,000 1,000 0,028 0,028 0,064 -1,915 1,000
3,000 12,000 0,333 0,361 0,375 -0,355 2,366
4,000 10,000 0,278 0,639 0,375 0,355 3,298
5,000 13,000 0,361 1,000 0,000 4,335
Succesive Interval
1 2 3 4 5 6 7 8
3,583 3,620 3,606 4,389 3,861 3,298 3,340 2,366
2,293 2,265 2,248 3,111 3,861 3,298 3,340 4,335
2,293 3,620 3,600 4,389 3,861 4,892 3,340 4,335
2,293 5,137 3,600 4,389 3,861 4,892 5,002 3,298
2,293 2,265 2,248 3,111 2,690 3,298 3,340 3,298
2,293 2,265 2,248 3,111 2,690 3,298 5,002 4,335

total
28,062
24,752
30,336
32,478
22,544
25,243
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3,583
2,293
3,583
3,583
3,583
3,583
2,293
3,583
1,559
3,583
3,583
3,583
3,583
3,583
2,293
5,137
3,583
3,583
5,137
3,583
1,000
3,583
3,583
5,137
3,583
3,583
3,583
3,583

5,137
3,620
2,265
3,620
3,620
3,620
2,265
3,620
1,000
3,620
3,620
3,620
2,265
2,265
2,265
3,620
3,620
3,620
3,620
3,620
3,620
3,620
3,620
5,137
3,620
3,620
2,265
3,620

3,606
2,248
2,248
2,248
3,606
3,606
2,248
3,606
1,000
3,606
3,606
3,606
1,000
2,248
2,248
2,248
3,606
3,606
3,606
3,606
3,606
3,606
3,606
5,316
3,606
2,248
2,248
3,606

3,111
3,111
3,111
4,389
3,111
3,111
3,111
3,111
1,559
4,389
3,111
2,123
2,123
1,000
3,111
2,123
4,389
3,111
3,111
4,389
3,111
4,389
4,389
4,389
4,389
2,123
3,111
3,111

2,690
3,861
1,904
3,861
2,690
2,690
2,690
2,690
1,000
1,904
2,690
1,904
2,690
1,904
2,690
1,904
3,861
3,861
3,861
3,861
3,861
3,861
2,690
3,861
3,861
1,904
3,861
3,861

3,298
3,298
3,298
1,880
3,298
3,298
3,298
3,298
1,000
1,880
3,298
3,298
3,298
3,298
3,298
1,880
3,298
3,298
4,892
3,298
3,298
3,298
3,298
4,892
3,298
1,880
3,298
3,298

3,340
3,340
3,340
3,340
3,340
3,340
3,340
3,340
1,000
1,880
3,340
5,002
1,880
3,340
1,880
3,340
3,340
3,340
3,340
3,340
3,340
3,340
3,340
3,340
5,002
1,880
3,340
3,340

2,366
4,335
2,366
4,335
2,366
2,366
2,366
2,366
1,000
3,298
2,366
2,366
2,366
3,298
3,298
2,366
4,335
4,335
3,298
4,335
4,335
3,298
4,335
4,335
4,335
3,298
3,298
2,366

27,131
26,107
22,115
27,256
25,614
25,614
21,612
25,614

9,118
24,159
25,614
25,502
19,205
20,936
21,083
22,620
30,031
28,753
30,865
30,031
26,171
28,994
28,861
36,407
31,693
20,536
25,004
26,784
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3,583 3,620 3,606 2,123 1,000 4,892 3,340 4,335
3,583 2,265 2,248 4,389 3,861 3,298 3,340 3,298
Frekwensi Y
Frequency Table
yl
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 5 3 8.3 8.3 8.3

4 23 63.9 63.9 72.2)

3 8 22.2 22.2 94.4

2 1 2.8 2.8 97.2)

1 1 2.8 2.8 100.0

Total 36 100.0 100.0

y2

26,499
26,282
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 3 8.3 8.3 8.3
4 22 61.1 61.1 69.44
3 10 27.8 27.8 97.2
1 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
y3
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
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Valid 5 1 2.8 2.8 2.8
4 20 55.6 55.6 58.3
3 13 36.1 36.1 94.44
2 2 5.6 5.6 100.0
Total 36 100.0 100.0
y4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 12 333 333 33.3
4 17 47.2 47.2 80.6
3 5 13.9 13.9 94.4
2 1 2.8 2.8 97.2
1 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0

y5
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 17 47.2 47.2 47.2)
4 11 30.6 30.6 77.8
3 6 16.7 16.7 94.44
2 2 5.6 5.6 100.0
Total 36 100.0 100.0
y6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 5 13.9 13.9 13.9
4 26 72.2 72.2 86.1
3 4 111 111 97.2
1 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
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y7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 4 111 111 11.1]
4 27 75.0 75.0 86.1
3 4 111 111 97.2
2 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
y8
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Vald 5 13 36.1 36.1 36.1
4 10 27.8 27.8 63.9
3 12 33.3 33.3 97.2
2 1 2.8 2.8 100.0
Total 36 100.0 100.0
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Validitas Y
Correlations
yl y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 Ytotal
y1 Pearson . "
) 1| .4077| .313 101 -.002 .228| .154| -.092 .369
Correlation
Sig. (2-tailed) .014| .063 .556 .990 .181| .370 .594 .027]
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36
y2 Pearson . . . . o - .
) 407 1] .801 482 375 5637 .4927| .285| .793
Correlation
Sig. (2-tailed) .014 .000 .003 .024 .000] .002 .092 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36
y3 Pearson » " . " " -
) .313| .801 1 .516 .339 5587 .4597| .267| .761
Correlation
Sig. (2-tailed) .063| .000 .001 .043 .000] .005( .115 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36
y4 Pearson N - - . . .
] .101| .4827| .516 1 .692 3517 .324| .410 752
Correlation
Sig. (2-tailed) 556 .003| .001 .000 .036] .054 .013 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36
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y5

Pearson

) -.002| .375" .339" .692" 1| .4517 .3947 .4507| .721"
Correlation
Sig. (2-tailed) .990| .024| .043 .000 .006| .018| .006 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36
y6 Pearson - - . " - . -
) .228| .563"| .558 .351 451 1| .6107| .393 747
Correlation
Sig. (2-tailed) .181] .000] .000 .036 .006 .000] .018 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36
y7 Pearson . o . - "
) 154 .4927 .459 .324 .394 .610 1| .320| .658
Correlation
Sig. (2-tailed) .370| .002| .005 .054 .018 .000 .057 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36
y8 Pearson . " . -
) -.092| .285 .267 410 .450 3937 .320 1| .593
Correlation
Sig. (2-tailed) 594 .092| .115 .013 .006 .018] .057 .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36
Ytotal Pearson i " " . . , . .
) .369°| .7937 .761 .752 721 7477 .6587] .593 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .027| .000| .000 .000 .000 .000] .000| .000
N 36 36 36 36 36 36 36 36 36
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*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-

tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).

Ralibilitas Y

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

ltems N of ltems

.819

.831

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation

Y 25.3889 4.63698

36
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X1 42.9722 8.41253 36
X2 15.7778 3.26987 36
Correlations
Y X1 X2
Pearson Correlation Y 1.000 .719 .901]
X1 719 1.000 .657
X2 .901 .657 1.000
Sig. (1-tailed) Y .000 .000
X1 .000 .000
X2 .000 .000
N Y 36 36 36
X1 36 36 36
X2 36 36 36

Variables Entered/Removed®



Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 X2, X128 .|Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Y
Model Summary
Change Statistics

Std. Error of the df| df Sig. F
Model R R Square |Adjusted R Square Estimate R Square Change| FChange |[1]2]| Change
1 9167 .840 .830 1.91055 .840 86.584( 2|33 .000
a. Predictors: (Constant), X2, X1

ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 632.099 2 316.049 86.584 .0008
Residual 120.457 33 3.650
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Total

752.556

35

a. Predictors: (Constant), X2, X1

b. Dependent Variable: Y

Coefficients?

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3.228 1.794 1.800 .081
X1 123 .051 .223 2.413 .022
X2 1.070 131 754 8.164 .000

a. Dependent Variable: Y
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