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ABSTRAK

Utari Parwati. NPM 1505160163. Pengaruh Diklat Dan Dukungan
Organisasi Terhadap Pengembangan Karir Karyawan Pada PT. Mustika
Asahan Jaya. Fakultas Ekonomi dan Bisnis. Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara. Skripsi. 2019.

Tujuan pendlitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
diklat terhadap pengembangan Kkarir ,untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh dukungan organisas terhadap pengembangan karir dan untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh diklat dan dukungan organisas terhadap
pengembangan karir pada PT. Mustika Asahan Jaya. Pendekatan yang digunakan
dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan PT. Mustika Asahan Jaya yang berjumlah 101 karyawan.
sedangkan sampel yang memenuhi kriteria penarikan sampel pengamatan yang
dilakukan berjumlah 50 orang karyawan dengan menggunakan rumus slovin.
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik angket dan
wawancara/interview. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji
Regress Linear Berganda, Uji Asums Klasik, Uji t dan Uji F, dan Koefisien
Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program
software SPSS versi 24.00. Secara parsa diketahui diklat memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap pengembangan karir PT. Mustika Asahan Jaya
dimana di peroleh (thiwng 4,924) > (tape 2,011) dan angka sig 0.000 < 0.05. Secara
parsia diketahui bahwa dukungan organisass memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap pengembangan karir PT. Mustika Asahan Jaya dimana di
peroleh (thiwng 8,560) > (tane 2,011) dan angka sig 0.000 < 0.05. Secara simultan
diketahui bahwa diklat dan dukungan organisass memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap pengembangan karir PT. Mustika Asahan Jaya dimana di
peroleh (fhitung 293,991) > (fiana 3.10) dan angka sig 0.000 < 0.05.

Kata Kunci : Diklat, Dukungan Organisasi dan Pengembangan Karir

Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang M asalah

Karier merupakan perjdanan yang dilalui seseorang selama hidupnya.
Suwatno (2011, hal. 33) yang mengutip pendapat Yuniarssh dan Suwatno
menyatakan bahwa “pengembangan karier merupakan pendekatan formal yang
digunakan organisasi untuk menjamin bahwa pegawai dengan kualifikas tepat
dan berpengalaman tersedia pada saat dibutuhkan”. Mangkunegara (2011, hal.
132) yang mengutip pendapat Dubrin bahwa “pengembangan karier adaah
aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawa merencanakan karier
masa depan mereka di perusahaan agar perusshaan dan pegawa yang
bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksmum”. Saat ini Karier
menunjukkan rangkaian atau urutan pekerjaan/jabatan yang dipegang oleh orang-
orang selama riwayat pekerjaannya, tidak pandang tingkat pekerjaan atau tingkat
organisasinya. Karier tidak hanya menunjukkan perubahan pekerjaan gerak
vertikal naik dalam suatu organisasi.

Menurut Notoadmodjo (2010, hal. 56) mengartikan pendidikan dan
pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan SDM terutama untuk
mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian manusia. Penggunaan
istilah pendidikan dan pelatihan dalam suatu institusi atau organisas biasanya
disatukan menjadi diklat. Unit yang menangani diklat pegawal lazim disebut
Pusdiklat (Pusat pendidikan dan pelatihan). Diklat dapat dipandang sebaga salah

satu bentuk investasi. Oleh karena itu setiap organisas atau instansi yang ingin



berkembang, maka diklat bagi karyawannya harus memperoleh perhatian yang
besar.

Menurut Ambar (2009, hal. 88) mengartikan bahwa pendidikan dan
pelatihan adalah suatu usaha untuk memelihara, meningkatkan kemampuan,
kapasitas maupun profesionalisme pegawai. Hal tersebut penting karena cara yang
digunakan oleh organisas untuk mempertahankan, menjaga, memelihara pegawai
publik dalam organisasi dan sekaligus meningkatkan keahlian para pegawai untuk
kemudian dapat meningkatkan kinerjanya.

Selain itu juga dukungan organisasi juga sangat berperan dalam suatu
perusahaan Eisenberger (2012, hal. 112) mengemukakan bahwa secara psikologis
dukungan organisasional yang dipersepsikan level tinggi memunculkan tiga hal
pada karyawan yaitu: (@). Berdasar pada hukum timbal-balik, menciptakan
perasaan berkewajiban untuk perduli pada keselamatan organisasi dan membantu
organisas untuk mencapal tujuan-tujuannya, (b). Kepedulian, pengakuan, dan
rasa hormat organisas terhadap mereka akan memenuhi kebutuhan sosio-
emosional karyawan, sehingga mereka bangga menjadi anggota organisasi dan
memasukkan status peran mereka di organisas sebagai identitas sosial mereka,
dan (c). Memperkuat keyakinan karyawan bahwa organisas mengakui dan
menghargai kinerja yang meningkat, dengan kata lain, semakin baik kinerja
karyawan semakin besar penghargaan yang diberikan organisasi.

Menurut Kusdyah (2010, hal. 58) dukungan organisas bisa juga
dipandang sebagal komitmen organisas pada individu. Bila dalam interaks
individu-organisasi, dikena istilah komitmen organisas dari individu pada

organisasinya; maka dukungan organisas berarti sebaliknya, yaitu komitmen



organisas pada individu (karyawan) dalam organisas tersebut. Komitmen
organisas pada karyawan bisa diberikan dalam berbaga bentuk, di antaranya
berupa rewards, kompensasi yang setara, dan iklim organisas yang adil. Bentuk-
bentuk dukungan ini pun berkembang dari mulai yang bersifat ekstrinsik
(material) seperti gaji, tunjangan, bonus, dan sebagainya; hingga yang bersifat
intrinslk (non material), seperti perhatian, pujian, penerimaan, keakraban,
informasi, pengembangan diri, dan sebagainya. Dapat dismpulkan bahwa
dukungan organisas adalah bagamana perusshaan ataupun organisas
menghargai  kontribusi karyawan terhadap kemauan perusahaan ataupun
organisas dan perhatian perusahaan terhadap kehidupan mereka.

Pada PT. Mustika Asahan Jaya yang bergerak daam bidang Jasa
Kontruksi. Berdasarkan penelitian awal yang dilakukan ditemukan bahwa
pengembangan Kkarir karyawan belum dilakukan secara keseluruhan sehingga ada
karyawan yang merasa tidak diberikan kesempatan untuk mengikuti promos
kerja. Selain itu juga ditemukan kecenderungan bahwa pelaksanaan pendidikan
dan pelatihan hanya diberikan kepada karyawan yang memiliki golongan high
level manajemen yang terdiri dari kepala staf dan manajer sgja, sehingga dapat
dikatakan bahwa pelaksanaan pendidikan dan pelatihan belum dilakukan secara
kesel uruhan kepada semua karyawan.

Selanjutnya pada penelitian awa juga ditemukan kecenderungan
kurangnya dukungan organisasional yang dipengaruhi oleh evaluas atas
pengalaman dan pengamatan tentang cara organisas memperlakukan karyawan-
karyawannya secara adil, dengan demikian menyebabkan karyawan kurang

termotivas untuk lebih  meningkatkan prestas dalam bekerja. Dalam



mengantisipasi hal tersebut, perusahaan atau organisasi harus dapat menempatkan
posis sumber daya manusianya yang dapat dijalankan oleh perusahaan dengan
mendidik dan melatih para karyawan, agar mereka mendapat pengetahuan serta
ketrampilan yang lebih baik, sesuai dengan bidang pekerjaannya. Caraini dikena
dengan pendidikan dan pelatihan yang didukung juga dengan organisasional
perusahaan agar berjalan sesuai dengan prosedur dan aturan kerja yang telah
ditetapkan dengan memberikan kesempatan bagi setiap karyawan untuk mencapal
jenjang karir yang lebih tinggi sebagai motivasi kerja mereka.

Faktor yang memberikan pengaruh terhadap pengembangan Karir
karyawan meliputi hubungan pegawai dan organisasi, personalitas pegawai,
faktor-faktor eksternal, politicking dalam organisasi, sistem penghargaan, jumlah
pegawai, ukuran organisasi, kultur organisasi, dan tipe mangemen. Sedangkan
faktor yang mempengaruhi pendidikan dan pelatihan kerja yaitu pendidikan
formal yang ditamati, latar belakang pendidikan, penguasaan disiplin ilmu,
pemakaian metode pelatihan, tujuan pelatihan dengan orientas semangat kerja,
keterampilan pada pekerjaan yang dibutuhkan dan keterampilan manajemen dan
pendidikan. Selanjutnya faktor yang mempegaruhi dukungan organisasional yaitu
sikap organisas terhadap ide-ide pegawai, respon terhadap pegawa yang
menghadapi masalah dan respon terhadap kesegjahteraan dan kesehatan pegawai.

Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka penulis terdorong untuk
mengambil judul “Pengaruh Diklat dan Dukungan Organisasional Ter hadap

Pengembangan Karir Karyawan pada PT. M ustika Asahan Jaya”.



B. ldentifikasi Masalah
1. Tidak semua karyawan mendapatkan Diklat ini hanya diberikan kepada
golongan karyawan tertentu.
2. Pengembangan karir karyawan belum maksimal.
3. Dukungan organisasi terhadap karyawan kurang maksimal.
C. Batasan dan Rumusan M asalah
1. Batasan Masalah
Untuk mengarahkan penelitian agar tidak terjadi ssimpang siur penelitian,
maka pembatasan masalah dibatasi hanya pada pengaruh diklat dan dukungan
organisasional dan pengembangan karir karyawan khusus pada Bagian Sumber
Daya Manusia pada PT. Mustika Asahan Jaya.
2. Rumusan M asalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka dapat dirumuskan
permasalahannya adalah :
a. Apakah ada pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap pengembangan
karir karyawan pada PT. Mustika Asahan Jaya ?
b. Apakah ada pengaruh dukungan organisasional terhadap pengembangan
karir karyawan pada PT. Mustika Asahan Jaya ?
c. Apakah ada pengaruh diklat dan dukungan organisasiona terhadap

pengembangan karir karyawan pada PT. Mustika Asahan Jaya?



D. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Pendlitian

a

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pendidikan dan
pelatihan terhadap pengembangan Kkarir karyawan pada PT.
Mustika Asahan Jaya.

Untuk mengetahui dan menganaliss pengaruh  dukungan
organisasional terhadap pengembangan karir karyawan pada PT.
Mustika Asahan Jaya.

Untuk mengetahui ada pengaruh diklat dan dukungan
organisasional terhadap pengembangan karir karyawan pada PT.

Mustika Asahan Jaya.

2. Manfaat Penelitian

a.

Manfaat Teoritis

Hasil peneliztian ini di harapkan dapat memberikan sumbangan
ilmu pengetahuan, memberikan hasil empiris dan pemahaman
tentang pengaruh pengaruh diklat dan dukungan organisasional
terhadap pengembangan karir PT. Mustika Asahan Jaya.

M anfaat Praktis

Penelitian bermanfaat sebagai bahan masukan bagi perusahaan
daam menentukan kebijakan yang berhubungan dengan

mai ntenance karyawan.



BAB I

LANDASAN TEORI

A.Uraian Teoritis
1. Pengembangan Karir

a. Pengertian Pengembangan Karir

Pengembangan sumber daya manusia adalah penyigpan manusia atau
karyawan untuk memikul tanggung jawab lebih tinggi dalam organisas atau
perusahaan. Karir merupakan perjalanan yang dilalui seseorang selama hidupnya
untuk mencapai suatu tujuan.

Menurut Wahyudi dalam Jufrizen (2015) Pengembangan Karir adalah
proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapa dalam rangka
mencapal karir yang diinginkan.

Menurut Siagian dalam Bahri (2017) Pengembangan karir adalah
perubahan-perubahan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu
rencanakarir.

Menurut Rachmawati dalam faustyna (2015) Pengembangan karir adalah
aktifitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa
depan mereka diperusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan
dapat mengembangkan diri secara maksimum.

Pengembangan karir adalah sebuah perusahaan perlu mengelola karir dan
mengembangkannya dengan baik agar kualitas pegawal senantiasa dapat terjaga
dan mampu meningkatkan semangat kerja untuk selalu melakukan hal-hal terbaik

demi kemajuan dan kelangsungan hidup perusahaan. Handoko & Rambe (2018)



Sedangkan menurut Rival (2009, ha. 74) pengembangan karir adalah
peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencanakarir
dan peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapa suatu rencana kerja
sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi.

Saat ini karier menunjukkan rangkaian atau urutan pekerjaan/jabatan yang
dipegang oleh orang-orang selama riwayat pekerjaannya, tidak pandang tingkat
pekerjaan atau tingkat organisasinya. Karier tidak hanya menunjukkan perubahan
pekerjaan gerak vertikal naik dalam suatu organisasi. Meskipun sebagian besar
karyawan masih berusaha mencapai kemajuan, akan tetapi banyaknya orang yang
menolak pekerjaan yang lebih berat tanggung jawabnya untuk tetap dalam jabatan
yang sekarang dipegang dan disukainya. Ada dua pendekatan yaitu pendekatan
pertama memandang karier sebagai pemilikan (a property) dan occupation atau
organisas di mana karier dilihat sebagai jalur mobilitas di dalam organisasi yang
tunggal. Pendekatan kedua memandang karier sebagai properti atau kualitas
individual dan bukan koperas atau organisasi.

Pengembangan karier seperti promos sangat diharapkan oleh setiap
karyawan karena dengan pengembangan ini akan mendapatkan hak-hak yang
lebih baik dari apa yang diperoleh sebelumnya baik material maupun non
material. Pengembangan karier yang dilaksanakan melalui pembinaan karier dan
penilaian sistem prestas kerja dan sistem karier pada umumnya melalui kenaikan
pangkat, mutasi jabatan serta pengangkatan dalam jabatan. Setiap karyawan dalam
meniti kariernya diperlukan adanya pengembangan karier untuk menggunakan
kesempatan karier yang ada. Karena ha ini ada hubungannya dengan

pengembangan karyawan, fungs pengembangan karier menentukan tujuan untuk



pengembangan karyawan secara sistematis, sehingga tujuan karier telah disetujui
maka kegiatan pengembangan karier dapat dipilih dan disalurkan dalam suatu
arah yang berarti bagi individu maupun bagi organisasi.

Pengembangan karir adalah pendekatan formal yang diambil organisas
untuk memastikan bahwa orang-orang dengan kualifikas dan pengalaman yang
tepat tersedia pada saat dibutuhkan, karena perencanaan dan pengembangan karir
menguntungkan individu dan organisasi. Pengembangan karir merupakan suatu
pendekatan kegiatan secara forma untuk peningkatan atau perbaikan,
pertumbuhan, kepuasan kerja, pengetahuan dan kemampuan karyawan agar dapat
memastikan bahwa orang-orang yang berkualifikas dan pengalaman yang tepat
tersedia ketika dibutuhkan, dengan demikian perencanaan dan pengembangan
karir yang jelas dan mantap akan membantu karyawan dan organisas dalam
meraih sukses.

b. Tujuan Pengembangan Karir Karyawan

Tujuan pengembangan karier dikemukakan oleh Mangkunegara (2011, hal.
27) sebagai berikut:

1) Membantu dalam Pencapaian Tujuan Individu dan Perusahaan.
Pengembangan karier membantu pencapaian tujuan perusahaan dan
tujuan individu. Seorang pegawai yang sukses dengan prestas
kerja sangat baik kemudian menduduki posis jabatan yang lebih
tinggi, 'hal ini berarti tujuan perusahaan dan tujuan individu
tercapai.

2) Menunjukkan Hubungan Kesgjahteraan Pegawai
Perusahaan merencanakan karier karyawan dengan meningkatkan
kesejahteraannya agar karyawan lebih tinggi loyalitasnya.

3) Membantu Pegawai Menyadari Kemampuan Potens Mereka
Pengembangan karier membantu menyadarkan pegawai akan
kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai
dengan potensi dan keahliannya.

4) Memperkuat Hubungan antara Pegawai dan Perusahaan
Pengembangan karier akan memperkuat hubungan dan sikap

pegawai terhadap perusahaannya.
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5) Membuktikan Tanggung Jawab Sosial
Pengembangan karier suatu cara menciptakan iklim kerja yang

positif dan pegawai- pegawal menjadi lebih bermental sehat.

6) Membantu Memperkuat Pelaksanaan Program-program Perusahaan
Pengembangan karier membantu program-program perusahaan
lainnya agar tujuan perusahaan tercapai.

7) Mengurangi Turnover (pergantian pegawa karena mengundurkan
diri) dan Biaya Kekaryawanan
Pengembangan karier dapat menjadikan turnover rendah dan begitu
pula biaya kepegawaian menjadi lebih efektif.

8) Mengurangi Keusangan Profesi dan Mangjeria
Pengembangan karier dapat menghindarkan dari keusangan dan
kebosanan profesi dan manajerial.

9) Menggiatkan Analisis dari Keseluruhan Pegawai
Perencanaan karier dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan

kerja dan kepegawaian.

10) Menggiatkan Suatu Pemikiran (Pandangan) Jarak Waktu yang
Panjang.Pengembangan karier berhubungan dengan jarak waktu
yang panjang. Hal ini karena penempatan suatu posis jabatan
memerlukan persyaratan dan kualifikas yang sesuai dengan
porsinya.

Sedangkan menurut Suwatno (2011, hal. 90) bahwa: “ Sasaran pembinaan
karier adalah meningkatkan efektivitas karier pegawal yang meliputi empat
karakteristik yaitu kinerja, skap, adaptabilitas dan identitas’. Berikut
penjelasannya.

1. Kinerja Kkarier (career performance) berhubungan langsung dengan
efektivitas organisasi, yang mereflekskan tingkat kontribus individu
terhadap kinrja oeganisasi.

2. Sikap karier (career attitudes) mengacu kepada cara individu melihat dan
mengevaluas kariernya. Sikap ini memilikiimplikas penting bagi organisasi
karena individu yang memiliki sikap positif lebih kuat, akan mempunyai
komitmen terhadap organisas dan terlibat dalam pekerjaan.

3. Adaptas karier (career adaptability) berhubungan langsung dengan

fleksibilitas, daya saing dan pengembangan organisasi. Dengan demikian
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adaptabilitas karier mengindikaskan aplikas pengetahuan, keahlian dan
teknologi paling terdepan dalam sebuah karier.

4. ldentitas karier (career identity) mengandung dua komponen penting, yaitu
tingkat kesadaran yang konsisten dan jelas dari individu menyangkut minat,
nilai-nilai dan ekspektasi mereka terhadap masa depan dan tingkat konsistens
kehidupan individu sepanjang waktu. Sehingga identitas karier ini terkait
langsung dengan kepuasan pegawai dalam bekerja.

c. Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir

Kesuksesan proses pengembangan Karir tidak hanya penting bagi
organisas secara keseluruhan. Dalam hal ini, beberapa faktor yang berpengaruh
terhadap manajemen karir menurut Rivai (2013, hal. 271) adalah :

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

2. Eksposur Mangjer atau atasan memperoleh pengenalan ini
terutama melalui kinerja, dan prestass karyawan, laporan
tertulis, presentasi lisan, pekerjaan komite dan jam-jam yang
dihabiskan.

3. Jaringan kerja Jaringan kerja berarti perolehan eksposure di
luar perusahaan. Mencakup kontakpribadi dan professional.
Jaringan tersebut akan sangat bermanfaat bagi karyawan
terutama dalam pengembangan karirnya.

4. Kesetiaan terhadap organisas Level loyalitas yang rendah
merupakan hal yang umum terjadi di  kalangan
lulusanperguruan tinggi terkini yang disebabkan ekspektas
terlalu tinggl pada perusahaantempatnya bekerja pertama kali
sehingga seringkali menimbulkan kekecewaan. Hal yang sama



juga terjadi pada kelompok profesional dimana loyalitas
pertamanya diperuntukkan bagi profesi. Untuk mengatasi hal
ini  sekaligus mengurangitingkatkeluarnya karyawan (turn
over) biasanya  perusahaan “membeli” loyalitas
karyawandengan ggji, tunjangan yang tinggi, melakukan
praktek-praktek SDM yang efektifseperti perencanaan dan
pengembangan karir.

Pembimbing dan sponsor Adanya pembimbing dan sponsor
akan membantu karyawan dalam mengembangkan karirnya.
Pembimbing akan memberikan nasehat- nasehat atau saran-
saran kepada karyawan dalam upaya pengembangan karirnya,
pembimbing berasal dari internalperusahaan. Mentor adalah
seseorang di dalam perusahaan yang menciptakan kesempatan
untuk pengembangan karirnya.

Peluang untuk tumbuh Karyawan hendaknya diberikan
kesempatan untuk meningkatkan kemampuannya, misalnya
melalui  pelatihan-pelatihan, kursus, dan melanjutkan
pendidikannya. Hal ini akan memberikan karyawan
kesempatan untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan
rencana karirnya.

Ukuran organisas. Ukuran organisasi dalam konteks ini
berhubungan dengan jumlah jabatan yang ada dalam organisasi
tersebut, termasuk jumlah jenis pekerjaan, dan jumlah personel
pegawai yang diperlukan untuk mengis berbagai jabatan dan
pekerjaan tersebut. biasanya, semakin besar organisas,
semakin kompleks urusan manajemen karir pegawai. Namun,
kesempatan untuk promos dan rotas pegawal juga lebih
banyak.

Kultur organisasi,seperti sebuah sistem masyarakat, organisas
pun mempunyai kultur dan kebiasaan-kebiasaan. Ada
organisas yang cenderung berkultur professional, obyektif,
raasional, dan demokratis. Adajuga organisasi yang cenderung
feodalistik, rasional, dan demokratis. Ada juga organisas yang
cenderung menghargai prestas kerja (sistem merit). Ada pula
organisas yang lebih menghargai senioritas dari pada hal-hal
lain. Karena itu, meskipun organisas sudah memiliki sistem
manajemen karir yang baik dan mapan secara tertulis, tetapi
pel aksanaannya masih sangat tergantung pada kultur organisasi
yang ada.

Tipe managemen, secara teoritis-normatif, semua manajemen
sama sgja di dunia ini. Tetapi dalam impelemntasinya,
mangjemen di suatu organisas mungkin amat berlainan dari
mangiemen di organisas lain. Ada mangemen yang
cemderung kaku, otoriter, tersentralisir, tertutup, tidak
demokratis. Ada juga managemen yang cenderung fleksibel,
partisipatif, terbuka, dan demokratis. Jika mangemen
cenderung kaku dan tertutup, maka keterlibatan pegawai dalam
hal pembinaan karirnya sendiri juga cenderung minimal.

12



Sebaliknya, jika mangemen cenderung terbuka, partisipatif,
dan demokratis, maka keterlibatan pegawai dalam pembinaan
karir mereka juga cenderung besar. Dengan kata lain, karir
seorang pegawai tidak hanya tergantung pada faktor-faktor
internal di dalam dirinya (seperti motivas untuk bekerja keras
dan kemauan untuk ingin maju), tetapi juga sangat tergantung
pada faktor-faktor eksterna seperti mangemen. Banyak
pegawai yang sebenarnya pekerja keras, cerdas, jujur, terpaksa
tidak berhasil meniti karir dengan baik, hanya karena pegawai
ini “terjebak” dalam sistem manajemen yang buruk.

Sedangkan Menurut Fahmi (2016, hal. 173) Faktor-faktor yang

mempengaruhi pengembangan karir adal ah:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Hubungan karyawan dan perusahaan

Keduanya mempunyai hubungan yang saling menguntungkan,
maka pada saat yang saling menguntungkan perusahaan dapat
mecapai produktivitas kerja yang lebih tinggi. Terkadang ada
beberapa kendala yang dihadapi di 1apangan.

Personalia karyawan

Terkadang mempunyai kendala karena adanya karyawan yang
mempunyai tingkah laku yang menyimpang contohnya
karyawan yang emosional.

Faktor dari luar karyawan

Setiap intervens dari pihak luar perusahaan menyebabkan
adanya kekacauan terjadi dalam mangemen karir dalam
perusahaan.

Politik dalam perusahaan

Perencanaan karir akan buruk jika ada politik yang tidak baik
seperti hubungan antar teman, nepotisme, feodalisme dan
lainnya.

Model penghargaan

Jika perusahaan tidak mempunyai model penghargaan yang
baik akan cenderung memperlakukan pegawainya secara
subyektif.

Banyak karyawan

Jumlah karyawan yang banyak menyebabkan semakin ketatnya
persaingan untuk menduduki jabatan, begitu juga sebaliknya.
Besar kecilnya perusahaan

Besar kecilnya perusahaan berpengaruh dengan ‘jumlah
jabatan yang ada dalam perusahaan, yakni semakin besar
perusahaan maka semakin rumit urusan mangemen Karir
karyawan.

Budaya perusahaan

Perusahaan juga mempunyai kultur yang sama seperti
masyarakat. Setiap perusahaan memiliki budaya yang berbeda-

13
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beda seperti budaya profesional, obyektif, rasonal dan
demokratis.

Indikator pengembangan karir Karyawan

Indikator pengembangan karir menurut Fahmi (2016, hal. 182) adalah:

1. Kebijakan organisas

Merupakan yang paling dominan dalam mempengaruhi pengembangan
karir seseorang karyawan dalam perusshaan. Kebijakan perusahaan
merupakan penentu ada tidaknya pengembangan karir dalam
perusahaan.

Prestas kerja

Prestasi kerja merupakan bagian penting dari pengembangan Karir
seorang karyawan. Karyawan yang mempunya prestas kerja bak
dalam perusahaan biasanya mendapatkan promos jabatan, karena
prestas kerja merupakan salah satu acuan bagi organisas dalam
mel akukan pengembangan karir.

Latar belakang pendidikan

Latar belakang pendidikan merupakan salah satu bahan acuan bagi
perusahaan untuk meningkatkan Kkarir seorang karyawan, semakin
tinggi latar belakang pendidikan seorang karyawan maka semakin besar
pula harapan peningkatan karirnya, juga sebaliknya semakin rendah
tingkat pendidikan seorang karyawan maka biasanya akan susah
mendapatkan pengembangan karirnya.

Pelatihan

Pelatihan merupakan fasilitas yang diperoleh karyawan dari perusahaan

untuk dapat membantu peningkatan kualitas kerja dan karir dimasa
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mendatang. Pengalaman kerja merupakan bagian penting dari
pengembangan karir yang berguna untuk dapat memberikan kontribusi
di berbagai posisi pekerjaan.

5. Kesetiaan pada organisasi.

Kesetiaan pada organisasi merupakan tingkat kesetiaan atau loyalitas
seorang karyawan pada perusahaan, semakin lama karyawan bekerja
pada perusahaan loyalitasnya tinggi. Loyalitas atau kesetiaan juga
berguna untuk mengurangi Turn Over karyawan.

6. Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia Merupakan kebutuhan
seseorang untuk dihormati dan diakui keberadaannya baik oleh
lingkungan internal maupun eksternal perusahaan.

Sedangkan Budihardjo (2015, hal. 190) indikator yang mempengaruhi

pengembangan Karir yaitu:
1. Peningkatan Kemampuan

Y aitu segala sesuatu yang menunjukan kapasitas fisk maupun mental dari

seseorang pegawa dan pengembangan merupakan usaha-usaha untuk

meningkatkan kemampuan pegawai dalam menangani berbagai penugasan
yang juga menentukan prestasi kerja/ kinerja.

2. Kepuasan kerja.
Kepuasan kerja addah suatu sikap umum seorang individu terhadap
pekerjaannya yang berhubungan dengan lingkungan Kkerjanya, jenis
konpensas, hubungan antar teman kerja, hubungan sosial di tempat kerja
sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah dipenuhinya

beberapa keinginan dan kebutuhannya melalui kegiatan kerja atau bekerja.
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3. Sikap dan perilaku pegawai.
Setiap pegawal harus mempelgari dan memiliki nilai-nilai kompetitif
yang relatif kuat untuk mencapai sukses karir. Nilai-nilai itu diantaranya
ada yang bersifat teoritis, ekonomis, estetis, sosial, politis dan relegius
yang perlu dijadikan pedoman bagi sikap pegawai terhadap pekerjaannya
sehari-hari.

2. Pendidikan dan Pelatihan

a. Pengertian Pendidikan dan Pelatihan

Sukar bagi seorang karyawan untuk mengembangkan dirinya tanpa adanya
suatu pendidikan khusus. Pengembangan diri dengan hanya melalui banyaknya
sumber daya manusia aparatur yang dapat berkembang hanya dengan melalui
pendidikan. Betapa banyaknya sumber daya manusia aparatur yang dapat
berkembang hanya dengan melalui pengalaman sgja. Ini membuktikan bahwa
pengembangan diri sumber daya manusia aparatur akan lebih meningkat melalui
pendidikan dan pelatihan. Itulah sebabnya mengapa pendidikan bertujuan untuk
mempercepat perkembangan para karyawan.

Menurut Ambar (2009, hal. 62) bahwa: “Pendidikan adalah hidup.
Pendidikan adalah segala pengalaman belgar yang berlangsung dalam segala
lingkungan dan sepanjang hidup. Pendidikan adalah segala situas hidup yang
mempengaruhi pertumbuhan individu”.

Menurut Yusuf (2015, hal. 188) “Pelatihan merupakan bagian dari
pendidikan. Pelatihan bersifat spesifik, praktis dan segera. Spesifik berarti
pelatihan berhubungan dengan bidang pekerjaan yang dilakukan. Praktis dan

segera berarti yang sudah dilatihkan dapat dipraktikkan. Umumnya pelatihan
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dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan kerja dalam
waktu relative singkat”. Pendidikan dan pelatihan tidak saja meningkatkan
pengetahuan (knowledge) tetapi juga keterampilan (skill) dan sikap (attitude),
sehingga dapat meningkatkan tugas pokok dan fungs dalam organisasi. Secara
konseptual pendidikan adalah segala sesuatu untuk membina pribadi dan
mengembangkan kemampuan untuk pembangunan persatuan dan juga merupakan
proses belgjar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem
yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat berdasarkan metode yang lebih
mengutamakan praktek dari pada teori.

Pendidikan dan pelatihan sesungguhnya tidak sama. Walaupun banyak
persamaan, kedua-duanya berhubungan dengan memberikan bantuan kepada
karyawan, agar karyawan tersebut dapat berkembang ketingkat kecerdasan,
pengetahuan dan kemampuan yang lebih tinggi. Pendidikan sifatnya |ebih teoritis,
dan keahlian jadi lebih bersifat praktis. Suwatno (2011, hal. 199) menyebutkan
bahwa

“Pendidikan (Education) adalah pembelgaran pengetahuan,
keterampilan dan kebiasaan sekelompok orang yang diturunkan
dari satu generas ke generas berikutnya melalui pengajaran,
pelatihan atau penelitian.”

Sesuai dengan pengertian tersebut pelatihan merupakan proses jangka
pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisasi dimana
pegawa non mangerial mempelgari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam
tujuan terbatas. Pelatihan terdiri dari program-program yang disusun terencana

untuk memperbaiki kinerja di level individual, kelompok dan organisas.
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Memperbaiki kinerja yang dapat diukur perubahannya melalui pengetahuan,
keterampilan, sikap dan perilaku sosia dari karyawan itu.

Pelatihan merupakan salah satu faktor yang penting dalam pembinaan
sumber daya manusia aparatur. Pendidikan dan pelatihan tidak saja meningkatkan
pengetahuan (knowledge) tetapi juga keterampilan (skill) dan sikap (attitude)
aparat, sehingga dapat meningkatkan tugas pokok dan fungsi dalam organisasi.
Jika pelatihan merupakan suatu solusi terbaik, maka para pimpinan oleh mangjer
harus memutuskan program. Pelatihan yang tepat untuk diikuti oleh para aparatur.
Ketepatan teknik dan pelatihan tertentu tergantung pada tujuan yang hendak
dicapai, identifikas mengenai apa yang diinginkan agar para aparatur mengetahui
apa yang dilakukan. Pelatihan Bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan,
keterampilan dan sikap demi tercapainya kinerja karyawan yang semakin baik
sebagaimana tujuan yang ingin dicapa oleh perusahaan yaitu meningkatkan
efektifitas kerja dan menjaga kestabilannya. Mujiatun (2015).

Selanjutnya menurut Sofyandi (2013, hal. 45) Pelatihan adalah suatu usaha
untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya lebih efektif dan efisien. Program pelatihan adalah serangkaian
program yang dirancang untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan
pegawal dalam hubungannya dalam pekerjaannya, efektifitas program pelatihan
adalah suatu istilah untuk memastikan apakah program pelatihan dijalankan
dengan efektif dalam mencapai sasaran yang ditentukan. Pelatihan dari uraian di
atas yang dimaksudkan adalah untuk memperbaiki kekurangan-kekurangan untuk

meningkatkan usaha belgarnya, para aparatur harus menyadari perlunya
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perolehan informasi baru untuk mempelgari keterampilan baru melaui pelatihan
aparatur. Pengembangan karier aparatur adalah suatu proses perencanaan yang
dibuat untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia aparatur agar mampu
mel aksanakan tanggung jawab dan perencanaan yang lebih besar pada masa yang
akan datang.

Pendidikan dan pelatihan merupakan dua hal yang hampir sama maksud
pelaksanaannya, namun ruang lingkupnya yang membedakan karakteristik kedua
kegiatan tersebut. Pendidikan merupakan tugas untuk meningkatkan pengetahuan,
pengertian, atau skap individu sumber daya manusia, sehingga dapat lebih
menyesuaikan dengan lingkungan kerja dalam suatu organisasi. Pendidikan
berhubungan dengan penambahan ilmu pengetahuan. Sedangkan pelatihan
merupakan pendidikan dalam arti yang agak sempit, terutama dengan instruksi,
tugas khusus dan disiplin. Jadi, pelatihan merupakan suatu proses aplikasi teori
mengenai pekerjaan dalam peningkatan kecakapan.

Secara konseptual pendidikan dan pelatihan adalah segala sesuatu untuk
membina pribadi dan mengembangkan kemampuan untuk pembangunan
persatuan dan juga merupakan proses belgar untuk memperoleh dan
meningkatkan keterampilan di luar sistem yang berlaku dalam waktu yang relatif
singkat berdasarkan metode yang lebih mengutamakan praktek dari pada teori.
Jadi pelatihan secara keseluruhan merupakan suatu fungs yang mengandung
perencanaan, pengaturan, pengendalian dan penilaian kegiatan umum dan
pelatihan khusus bagi individu sumber daya manusia. Pengaturan meiputi
kegiatan formulasi, kebijakan pemberian pelayanan yang memuaskan, bimbingan,

perizinan dan penyeliaan.
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b. Tujuan Pendidikan dan Pelatihan

Diadakannya pendidikan dan pelatihan tentunya mempunyai tujuan-tujuan
tertentu, baik bagi peserta itu sendiri maupun bagi kepentingan organisasi, hal ini
perlu diperhatikan karena tujuan-tujuan tersebut sesungguhnya merupakan
landasan penetapan metode pendidikan dan pelatihan mana yang akan dipakai,
materi yang akan dibahas, pesertanya dan siapa sga tenaga pengajarnya untuk
dapat memberi subjek yang bersangkutan.

Tujuan pelatihan dan pengembangan menurut Mangkunegara (2011, hal.
162) antaralain:

1) Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi.

2) Meningkatkan produktivitas kerja.

3) Meningkatkan kualitas kerja.

4) Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia.

5) Meningkatkan sikap mora dan semangat kerja.

6) Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara
maksimal.

7) Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja.

8) Menghindarkan keusangan (obsolescence).

9) Meningkatkan perkembangan pegawai.

Selanjutnya menurut Simamora (2014, hal. 77) menyebutkan tujuan yang
diperoleh dari diadakannya Pendidikan/Pelatihan (Diklat) yaitu:

1) Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktivitas,

2) Mengurangi waktu belgjar yang diperlukan pegawa untuk mencapai
standar-standar kinerjayang ditentukan,

3) Menciptakan sikap, loyalitas dan kerjasama yang lebih menguntungkan,

4) Memenuhi persyaratan perencanaan sumber daya manusia,

5) Mengurangi jumlah dan biaya kecel akaan kerja,

6) Membantu pegawai dalam peningkatan dan pengembangan pribadi
mereka.

Sementara itu tahapan-tahapan penyusunan pelatihan dan pengembangan
menurut Mangkunegara (2011, hal. 184) sebagai berikut:

1. Mengidentifikas kebutuhan pelatihan/pengembangan (job study)
2. Menetapkan tujuan dan sasaran pelatian / pengembangan.
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Menetapkan kriteria keberhasilan degan aat ukurannya.
Menetapkan metode pelatihan / pengembangan.
Mengadakan percobaan (try out) dan revisi.
Mengimplementasikan dan mengevaluasi.

SPCLIE NS

c. Metode Pendidikan dan Pelatihan

Metode yang paling penting dalam pengembangan sumber daya manusia
aiantaranya adalah metode pendidikan (education) dan metode pelatihan
(training). Menurut Suwatno (2011, hal. 211) metode dalam pendidikan dan
pelatihan terdiri atas :

1. Metode Pendidikan (Education)
a. Metode Kuliah atau Ceramah.
Metode kuliah ini merupakan suatu metode trandisional,

karena hanya pelatih yang berperan aktif sedangkan peserta
bersikap pasif teknik kuliah ini cenderung diterapkan dengan
komunikas searah sgja.
b. Metode Diskus

Metode ini dilakukan dengan melatih peserta untuk berani
memberikan pendapat dan rumusannya serta cara-cara
bagaimana meyakonkan orang untuk percaya akan
pendapatnya itu. Tujuan metode ini untuk mencari metode
yang tepat dan bak dari berbagai pendapat yang
dikemukakan oleh para peserta pengembangan tersebut.

c. Metode Studi Kasus
Daam metode ini, pelatih memberikan suatu kasus kepada

peserta pelatihan, kasus ini tidak disertai dengan data yang
komplit atau sengaja disembunyikan tujuannya agar peserta
terbiasa mencari data atu informasi dari luar dalam
mengambil setiap keputusan dalam setigp masalah yang
dihadapi.

d. Permainan Bisnis
Permainan bisnis merupakan pelatihan yang dilakukan
dengan cara menciptakan kompetis tertentu (dalam bentuk
game) untuk berdsaing dalam memecahkan suatu masalah
atau kasus.

2. Metode Pelatihan (Training)

a. Onthe Job Training
Sistem ini merupakan metode pelatihan yang paling banyak
digunakan. Sistem ini terutama memberikan tugas kepada
atasan langsung dari karyawan yang akan dilatih, untuk
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melatih mereka. Kebaikan caraini afalah bahwa para peserta
belgjar dan terlibat langsung dalam kenyataan pekerjaan
operasional sehari-hari sedangkan keburukannya adalah
sering tidak teratur dan kurang efektif, jika pengawas yang
ada kurang berpengalaman.

b. Vestibule
Vestibule adalah suatu bentuk pelatihan dimana para

pelatihnya bukanlah berasal dari atasan langsung para
karyawan yang dilatih melainkan pelatih khusus (trainer
specialist). Salah satu bentuk Vestibule ini ialah smulasi.
Simulas merupakan suatu peniruan dari karakteristik atau
perilaku tertentu dari dunia nyata sedemikian rupa, sehingga
para peserta pelatihan dapat merealisaskan seperti dalam
keadaan sebenarnya.

c. Apprenticeship
Sistem magang ini dipergunakan untuk pekerjaan-pekerjaan
yang membutuhkan keterampilan (skill) yang relative tinggi.
Program magang ini bias mengkombinasikan antara on the
job training dengan pengalaman serta petunjuk-petunjuk di
kelas dadam pengetahuan-pengetahuan tertentu sesuai
dengan tujuan perusahaan.

d. Specialist Course.
Merupakan bentuk pelatihan karyawan yang lebih mirip
pendidikan dari pada pelatihan, kursus-kursus ini biasanya
diadakan untuk memenuhi minat para karyawan dalam
bidang-bidang pengetahuan tertentu atau di luar bidang
pekerjaannya.

Selain itu Wilson (2012, hal. 261) mengemukakan metode diklat
(Pendidikan/Pelatihan (Diklat), yakni:
a. Metode latihan atau training terdiri dari lima cara yaitu:

1) Dalam Pekerjaan, pada metode ini peserta pelatihan
langsung bekerja di tempat untuk belajar dan meniru suatu
pekerjaan dibawah bimbingan seorang pengawas.
Kelebihan metode ini terletak pada pemberian inovasi
yang besar kepada peserta untuk belgjar. Keberhasilan
metode ini sepenuhnya tergantung pada penatar,

2) Dalam Ruangan, metode pelatihan dilakukan di dalam
kelas yang biasanya dilakukan oleh perusahaan industri
untuk memperkenalkan pekerjaan kepada pegawai baru
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dan melatih merekamemperkenakan pekerjaan tersebut.
Disini biasanya diberikan latihan jenis pekerjaan,

3) Bermain peran dan Demonstrasi, metode pelatihan dengan
cara peragaan dan penjelasan bagaimana cara-cara
melakukan suatu pekerjaan melalui contoh atau percobaan
yang didemontarsikan. Biasanya dilengkapi dengan
kuliah, gambar-gambar, video dsb.

Pendidikan dan pelatihan sering dipandang sebagai salah satu bentuk
investasi perusahaan di bidang pengembangan sumber daya manusia. Oleh karena
itu, setiap perusahaan atau organisas yang ingin  berkembang selalu
memperhatikan pendidikan dan pelatihan bagi karyawannya. Pendidikan
diberikan kepada karyawan mangeria, sedangkan pelatihan diberikan untuk
karyawan operasional.

d. Faktor-faktor yang M empengar uhi Pendidikan dan Pelatihan

Pendidikan dan pelatihan dirasa penting manfaatnya karena tuntutan
pekerjaan dan jabatan sebagali akibat dari perubahan situas dan kondis kerja,
kemajuan teknologi dan semakin ketatnya persaingan dalam organisasi.

Setiap pendidikan dan pelatihan harus terlebih dahulu ditetapkan secara
jelas sasaran yang ingin dicapa agar pelaksanaan program pendidikan dan
pelatihan dapat diarahkan ke pencapaian tujuan organisasi. Setiap pendidikan dan
pelatihan harus terlebih dahulu ditetapkan secara jelas sasaran yang ingin dicapai
agar pelaksanaan program pendidikan dan pelatihan dapat diarahkan ke
pencapaian tujuan organisas. Menurut Hasibuan (2011, hal. 71) faktor-faktor
yang mempengaruhi pendidikan dan pelatihan antara lain:

1. Peserta Peserta pendidikan dan peatihan mempunya latar
belakang yang tidak sama atau heterogen seperti pendidikan
dasarnya, pengalaman kerjanya, usianya dan lain sebagainya. Hal
ini akan menyulitkan dan menghambat kelancaran pelaksanaan

latihan dan pendidikan karena daya tangkap, perseps dan daya
nalar mereka terhadap pelajaran yang diberikan berbeda.
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2. Pelatih/Instruktur Pelatih atau instruktur yang ahli dan cakap
mentransfer pengetahuannya kepada para peserta latihan dan
pendidikan sulit didapat. Akibatnya sasaran yang diinginkan tidak
tercapai. Misalnya, ada pelatih yang ahli dan pintar tetapi tidak
dapat mengajar dan berkomunikasi secara efektif atau teaching
skillnyatidak efektif, jadi dia hanya pintar serta ahli untuk dirinya
sendiri.

3. Fadilitas Pendidikan dan Pelatihan Fasilitas sarana dan prasarana
dibutuhkan untuk pendidikan dan pelatihan itu sangat kurang atau
tidak baik. Misalnya,buku-buku, alat-alat, mesin-mesin yang akan
dipergunakan untuk praktek kurang atau tidak ada. Hal ini akan
menyulitkan dan menghambat lancarnya pendidikan dan
pelatihan.

Sedangkan faktor-faktor yang perlu diperhatikan dalam pelatihan dan
pengembangan menurut Mangkunegara (2011, hal. 82) yaitu :

Perbedaan individu pegawai.
Hubungan dengan jabatan andlisis
Motivas

Partisipas aktif.

Seleks peserta penataran

Metode pelatihan dan pengembangan

oA~ wWNE

Berbagai jenis pelatihan/pendidikan yang dapat dilakukan suatu organisas,
tergantung pada kebutuhannya, misalnya pelatihan tentang kebijakan/prosedur
perusahaan, pelatihan tentang keterampilan khusus, pelatihan human relations
pel atihan memecahkan masalah pelatihan pengambilan keputusan dan lain-lain.

e. Indikator diklat
Adapun indikator dari Pendidikan/Pelatihan (Diklat) adalah menurut Rae
dalam Sofyandi (2013, hal. 280)
1. Isi pelatihan, yaitu apakah is program pelatihan relevan dan sgalan
dengan kebutuhan pelatihan, dan apakah pelatihan tersebut up to date.
2. Metode pelatihan, apakah metode pelatihan yang diberikan sesuai untuk
subjek itu dan apakah metode pelatihan tersebut sesua dengan gaya

belgar peserta pelatihan.
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Sikap dan keterampilan instruktur, yaitu apakah instruktur mempunyai
sikap dan keterampilan penyampaian yang mendorong orang untuk
belajar.

Lama waktu pelatihan, yaitu berapa lama waktu pemberian materi pokok
yang harus dipelgari dan seberapa cepat tempo penyampaian materi
tersebut.

Fasilitas pelatihan, yaitu apakah tempat penyelengaraan pelatihan dapat
dikendalikan oleh instruktur, apakah relevan dengan jenis pelatihan, dan
apakah makanannya memuaskan. Selain itu indikator yang dapat

mengukur variabel Pendidikan/Pelatihan.

Sedangkan menurut Mangkunegara (2011, hal. 69) Indikator-indikator diklat

tersebut yaitu sebagai berikut:

a

Instruktur

Pendidikan Pendidikan lebih diarahkan pada peningkatan
kemampuan (ability) seseorang melalui jalur forma dengan
jangka waktu yang panjang, guna memaksimalkan penyampaian
materi kepada peserta pelatihan.

Peserta

Semangat mengikuti pelatihan Hal ini merupakan salah satu
faktor yang menentukan proses pelatihan. Jika instruktur
bersemangat dalam memberikan materi pelatihan maka peserta
pelatihan pun akan bersemangat mengikuti program pelatihan
tersebut, dan sebaliknya.

Materi

Sesuai tujuan Materi yang diberikan dalam program pelatihan
kepada peserta pelatihan harus sesuai dengan tujuan pelatihan
sumber daya manusia yang hendak dicapai oleh perusahaan.
Metode

Pensosialisasian tujuan Metode penyampaian sesuai dengan
materi yang hendak disampaikan, sehingga diharapkan peserta
pelatihan dapat menangkap maksud dan tujuan dari apa yang
disampaikan oleh instruktur.

Tujuan

Meningkatkan keterampilan Hasil yang diharapkan dari pelatihan
yang diselenggarakan yaitu dapat meningkatkan keterampilan/
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skill, pengetahuan dan tingkah laku peserta atau calon karyawan
baru.

3. Dukungan Organisasi

a. Pengertian Dukungan Or ganisasi

Dalam organisas, interaks sosial hisa terjadi daam konteks individu
dengan organisasinya. Menurut Eisenberger (2012, hal. 219) perseps terhadap
dukungan organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana
organisas menilai kontribusi mereka dan peduli pada kesejahteraan mereka. Jika
karyawan menganggap bahwa dukungan organisas yang di terimanya tinggi,
maka karyawan tersebut akan menyatukan keanggotaan sebagai anggota
organisas ke dalam identitas diri mereka dan kemudian mengembangkan
hubungan dan persepsi yang lebih positif terhadap organisas tersebut. Dapat
dismpulkan bahwa persepsi dukungan organisasi merupakan keyakinan global
yang dikembangkan oleh karyawan mengenai sejauh mana organisas memberi
perhatian terhadap kontribusi mereka dan kesgjahteraan hidup mereka. Terkait
dengan itu, konsep dukungan organisasi mencoba menjelaskan interaks individu
dengan organisass yang secara khusus mempelgari bagaimana organisas
memperlakukan individu-individu (karyawan). Perlakuan-perlakuan  dari
organisas yang diterima oleh karyawan ditangkap sebagai stimulus yang
diorganisir dan diinterpretaskan menjadi perseps atas dukungan organisasi.
Perseps ini akan menumbuhkan tingkat kepercayaan tertentu dari karyawan atas
penghargaan yang diberikan organisas terhadap kontribusi mereka (valuation of
employees. contribution) dan perhatian organisas pada kehidupan mereka (care

about employees. well-being).
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Menurut Moehariono (2012, hal. 165) dukungan organisasi bisa juga
dipandang sebagal komitmen organisas pada individu. Bila dalam interaks
individuorganisasi, dikenal istilah komitmen organisas dari individu pada
organisasinya; maka dukungan organisas berarti sebaliknya, yaitu komitmen
organisas pada individu (karyawan) dalam organisas tersebut. Komitmen
organisas pada karyawan bisa diberikan dalam berbaga bentuk, di antaranya
berupa rewards, kompensasi yang setara, dan iklim organisas yang adil. Bentuk-
bentuk dukungan ini pun berkembang dari mulai yang bersifat ekstrinsik
(material) seperti gaji, tunjangan, bonus, dan sebagainya; hingga yang bersifat
intrinslk (non material), seperti perhatian, pujian, penerimaan, keakraban,
informasi, pengembangan diri, dan sebagainya. Dapat dismpulkan bahwa
dukungan organisas adalah bagamana perusshaan ataupun organisas
menghargai kontribusi karyawan terhadap kemajuan perusahaan.

Menurut Rivai (2009, hal. 143) perseps dukungan organisas adalah tingkat
sampal mana karyawan yakin organisas menghargai kontribus mereka dan peduli
dengan kesgjahteraan mereka.

Sedangkan menurut Mangkunegara (2011, hal 67) mendefinisikan bahwa
dukungan organisas sebagai suatu keyakinan global karyawan terhadap
organisas tentang seberapa besar organisas menghargai kontribusi dan peduli
kepada setiap karyawannya.

Tingkat kepercayaan karyawan terhadap dukungan organisas ini akan
dipengaruhi oleh evaluas mereka atas pengalaman dan pengamatan tentang cara
organisas  memperlakukan karyawan-karyawannya secara umum. Dukungan

organisas bisa juga dipandang sebagai komitmen organisasi pada individu. Bila
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dalam interaks individu-organisasi, dikenal istilah komitmen organisas dari
individu pada organisasinya; maka dukungan organisasi berarti sebaliknya, yaitu
komitmen organisas pada individu (karyawan) dalam organisas tersebut.
Komitmen organisas pada karyawan bisa diberikan dalam berbagai bentuk, di
antaranya berupa rewards, kompensas yang setara, dan iklim organisas yang
adil. Bentuk-bentuk dukungan ini pun berkembang dari mulai yang bersifat
ekstrinsk (material) seperti ggji, tunjangan, bonus, dan sebagainya; hingga yang
bersifat intrinsik (non material), seperti perhatian, pujian, penerimaan, keakraban,
informasi, pengembangan diri, dan sebagainya.

Dapat dismpulkan bahwa dukungan organisas adalah bagaimana
perusshaan ataupun organisass menghargai kontribusi karyawan terhadap
kemagjuan perusahaan (valuation of employees. contribution) ataupun organisas
dan perhatian perusahaan terhadap kehidupan mereka (care about employees.
well-being). Setiap individu (karyawan) memandang bahwa kerja yang
dilakukannya merupakan suatu investasi, di mana mereka akan memberikan
waktu, tenaga, dan usaha untuk memperoleh apa yang mereka inginkan.
Sementaradi sis lain, organisasi tempat mereka berinvestas (bekerja) dihadapkan
pada tekanan lingkungan yang selalu berubah, yang mengharuskan organisasi
tersebut untuk meningkatkan kinerja. Untuk itu organisas akan memberikan
reward kepada karyawannya yang bekerja sesuai tujuan yang diinginkan. Dengan
demikian terjadi suatu transaks berupa pertukaran sosia di tempat kerja, antara
individu dan organisasi.

Dari sudut pandang yang sama bahkan mengemukakan bahwa pemecahan

masalah mangemen dalam memotivas orang untuk berperilaku sesuai dengan
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tujuan organisas umumnya bersandarkan pada hubungan antara insentif
organisas dengan harapan-harapan pribadi. Hal ini didasarkan pada asums bahwa
orang memasuki suatu organisas karena ingin memuaskan kebutuhannya. Insentif
positif merupakan pendorong untuk memenuhi kebutuhan yang tidak dapat
diperolehnya tanpa menjadi anggota organisasi. Demikian sebaliknya, organisas
akan memberikan penghargaan kepada anggotanya yang berprestasi sesuai dengan
keinginan manajemen. Dalam hubungan tersebut, karyawan mempertimbangkan
organisas secara keseluruhan, bukan individual, dengan siapa mereka memiliki
hubungan pertukaran.

Para karyawan atau individu dalam organisas akan mengembangkan suatu
keyakinan menyeluruh untuk menentukan kesiapan personifikasi organisasi dalam
memberi hadiah atas usaha kerja yang meningkat dan memenuhi kebutuhan
karyawan untuk dipuji dan dihargai. Hal ini merupakan inti dari dukungan
organisasional. Menurutnya, dukungan organisasional yang dipersepsikan akan
bergantung pada beberapa proses attributional yang digunakan untuk
menunjukkan komitmen yang dilakukan oleh pihak lain dalam suatu hubungan
sosial. Dukungan ini ditentukan oleh frekuensi, keekstriman dan usaha pemberian
pujian dan penghargaan serta hadiah lainnya seperti gaji, penilaian, dan
penambahan tanggung jawab pekerjaan.

Konsep dukungan organisasional juga telah lama dijelaskan oleh para
ilmuwan mangjemen dalam literatur-literatur teori keadilan distributif. Teori
keadilan distributif menyebutkan bahwa individu-individu dalam organisas akan
mengevaluas hasil-hasil organisas dengan memperhatikan beberapa aturan

distributif berdasarkan hak menurut keadilan atau kewajaran. Sedangkan teori
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kewajaran (equity theory) juga mengemukakan bahwa penghargaan organisas
harus didistribuskan sesuai tingkat kontribus individual. Organisas yang
mendukung adalah organisasi yang merasa bangga terhadap pekerja mereka,
memberi kompensasi dengan adil, dan mengikuti kebutuhan pekerjanya.

b. Tujuan Dukungan Organisasi

Moeheriono (2012, hal. 201) Pada prinsipnya, dukungan yang diberikan
perusashaan kepada karyawan menunjukkan komitmen perusahaan kepada
karyawan. Dukungan tersebut dibalas oleh karyawan dalam bentuk komitmen
karyawan terhadap organisasi. Dukungan organisasi seperti promosi, peningkatan
gaji, pelatihan, bantuan perusahaan akan diinterpretasikan oleh para karyawan,
sehingga dukungan organisas dikembalikan karyawan dalam bentuk kepercayaan
dan kualitas hubungan mereka dengan perusahaan dengan berusaha
mengembangkan berbagal macam perilaku yang positif.

Menurut Eisenberger (2012, hal. 241) apabila karyawan merasakan
organisas benar-benar tertarik dengan kesgahteraan mereka dan memiliki
motivas untuk berbagi keuntungan maka kepercayaan terhadap organisas akan
muncul. Karyawan juga akan menjadi lebih bekerja keras karena mereka
menginginkan organisasi untuk sukses. Pada saat-saat krisis, dukungan organisas
mungkin akan sangat ampuh dalam hal mempertahankan atau meningkatkan hasil
individual maupun hasil organisasi.

c. Faktor Yang M empengar uhi Dukungan Organisasi

Menurut Eisenberger (2012, hal. 237) terdapat tiga bentuk umum dari

dukungan organisasi yang karyawan harapkan untuk diterima dari organisad,
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yang terbukti dapat meningkatkan persepsi dukungan organisasi karyawan secara

signifikan. Ketiga hal yang memperngaruhi dukungan organisas yaitu:

1)
2)

3)

Keadilan
Dukungan supervisor

Penghargaan organisas dan kondisi kerja

Berikut adalah penjelasannya:

1)

2)

3)

Keadilan yang dimaksud, berhubungan dengan keadilan distribus
sumber daya diantara karyawan. Keadilan terbagi dua menjadi aspek
struktural dan aspek sosial. Aspek struktural didefiniskan sebagai
peraturan dan kebijakan forma yang mempenagruhi karyawan.
Sedangkan aspek sosial dalam keadilan didefinisikan sebagai keadilan
dari kualitas poerlakuan interpersonal dalam pengalokasian sumber
daya.

Dukungan supervisor, sama seperti karyawan membentuk perseps
umum mereka terkait penghargaan organisas terhadap mereka, mereka
juga mengembangkan pandangan umum terkait seberapa besar
supervisor menghargai  kontribus mereka dan peduli terhadap
kesgj ahteraan karyawan.

Penghargaan organisasi dan kondis kerja maksudnya, praktik-praktik
sumber daya manusia yang menunjukkan pengakuan terhadap

kontribus karyawan, yang seharusnya berhubungan positif.
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d. Indikator Dukungan Organisasi

Dukungan organisasiona merupakan dasar hubungan pertukaran yang
dijelaskan dalam prinsip sosial atau ekonomi. Dua cara utama pertukaran sosial,
yaitu: (1) pertukaran menyeluruh (global) antara karyawan dan organisasi, dan (2)
hubungan antara atasan dan bawahan.Hukum timbal balik (norm of reciprocity)
menyatakan bahwa individu yang diperlakukan dengan baik oleh pihak lain akan
merasa berkewajiban untuk membal asnya dengan perlakuan baik pula. Dukungan
organisasional yang dipersepsikan level tinggi akan menciptakan kewagjiban bagi
individu untuk memberikan timba baliknya. Secara psikologis dukungan
organisasional yang dipersepsikan level tinggi memunculkan tiga hal pada
karyawan vyaitu: (a). Berdasar pada hukum timbal-balik, menciptakan perasaan
berkewgjiban untuk perduli pada keselamatan organisas dan membantu
organisas untuk mencapal tujuan-tujuannya, (b). Kepedulian, pengakuan, dan
rasa hormat organisas terhadap mereka akan memenuhi kebutuhan sosio-
emosional karyawan, sehingga mereka bangga menjadi anggota organisasi dan
memasukkan status peran mereka di organisas sebagai identitas sosial mereka,
dan (c). Memperkuat keyakinan karyawan bahwa organisas mengakui dan
menghargai kinerja yang meningkat, dengan kata lain, semakin baik kinerja
karyawan semakin besar penghargaan yang diberikan organisasi. Ketiga hal
tersebut di atas membawa keuntungan bagi karyawan (misal: meningkatkan
kepuasan kerja dan motivas kerja yang positif) dan bagi organisas (misal:
meningkatkan komitmen afektif dan kinerja karyawan serta menurunkan

turnover).
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Indikator dukungan organisasi menurut Eisenberger (2010, hal. 66) adaah

sebagai berikut:

1

Penghargaan; perusahaan memberikan penghargaan/reward atas
pencapaian kerja karyawan.

Pengembangan; perusahaan memperhatikan kemampuan dan memberikan
kesempatan promosi untuk karyawan.

Kondis kerja; mengenal lingkungan tempat bekerja secara fisik maupun
non-fisik.

Kesgahteraan karyawan; perusahaan peduli dengan kesejahteraan hidup
karyawan.

Sedangkan menurut Mangkunegara (2013, hal. 78) indikator dukungan

organisas. Ketiga kategori utamaini adalah sebagai berikut:

1

Keadilan Keadilan prosedural menyangkut cara yang digunakan untuk
menentukan bagai mana mendistribusikan sumber daya di antara karyawan.
Banyaknya kasus yang berhubungan dengan keadilan dalam distribus
sumber daya memiliki efek kumulatif yang kuat pada perseps dukungan
organisass dimana hal ini menunjukkan bahwa organisass memiliki
kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan. keadilan prosedural menjadi
aspek keadilan struktural dan aspek sosial. Aspek struktural mencakup
peraturan formal dan keputusan mengenai karyawan. Sedangkan aspek
sosial seringkali disebut dengan keadilan interaksional yang meliputi
bagaimana memperlakukan karyawan dengan penghargaan terhadap
martabat dan penghormatan mereka.
Dukungan atasan Karyawan mengembangkan pandangan umum tentang
sgjauh mana atasan menilai kontribus mereka dan peduli terhadap
kesgahteraan mereka. Karena atasan bertindak sebaga agen dari
organisass yang memiliki tanggung jawab untuk mengarahkan dan
mengevaluas kinerja bawahan, karyawan pun melihat orientas atasan
mereka sebagai indikas adanya dukungan organisasi.

Penghargaan Organisas dan Kondis Pekerjaan Bentuk dari penghargaan

organisas dan kondisi pekerjaan ini adalah sebagai berikut:

a) Gagji, pengakuan, dan promosi. Sesuai dengan teori dukungan
organisasi, kesempatan untuk mendapatkan hadiah (gaji, pengakuan,
dan promos) akan meningkatkan kontribus karyawan dan akan
meningkatkan perseps dukungan organisas .
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b) Keamanan dalam bekerja. Adanya jaminan bahwa organisasi ingin
mempertahankan keanggotaan di masa depan memberikan indikasi
yang kuat terhadap perseps dukungan organisasi.

¢) Kemandirian. Dengan kemandirian, berarti adanya kontrol akan
bagal mana karyawan melakukan pekerjaan mereka. Dengan organisas
menunjukkan kepercayaan terhadap kemandirian karyawan untuk
memutuskan dengan bijak bagaimana mereka akan melaksanakan
pekerjaan, akan meningkatkan persepsi dukungan organisasi.

d) Peran stressor. Stress mengacu pada ketidakmampuan individu
mengatas tuntutan dari lingkungan. Stres berkorelas negatif dengan
perseps dukungan organisas karena karyawan tahu bahwa faktor-
faktor penyebab stres berasal dari lingkungan yang dikontrol oleh
organisas. Stres terkait dengan tiga aspek peran karyawan dalam
organisasi yang berkorelas negatif dengan perseps dukungan
organisas, yaitu: tuntutan yang melebihi kemampuan karyawan
bekerja dalam waktu tertentu (work-overload), kurangnya informasi
yang jelas tentang tanggung jawab pekerjaan (role-ambiguity), dan
adanya tanggung jawab yang saling bertentangan (role-conflict)

e) Pelatihan. Pelatihan dalam bekerja dilihat sebagai investas pada
karyawan yang nantinya akan meningkatkan perseps dukungan
organisas .

Dengan demikian secara operasional dukungan organisas merupakan
suatu cara perusahaan ataupun organisas menghargai kontribus karyawan
terhadap kemagjuan perusshaan ataupun organisasi dan perhatian perusahaan
terhadap kehidupan mereka.

B. KerangkaKonseptual

Setigp karyawan dalam bekerja menginginkan adanya jaminan
kesgjahteraan serta keamanan hidup dalam bekerja. Apabila hal tersebut diterima
oleh karyawan, maka karyawan akan memberikan timbal balik berupa loyalitas
kerja, produktivitas yang tinggi, kreativitas untuk memajukan perusahaan serta
memberikan pengabdian untuk kelangsungan hidup perusahaan di masa
mendatang.

Organisasi merupakan wadah berhimpunnya sejumlah manusia dengan

kepentingan yang sama untuk melakukan berbagai aktivitas mencapa tujuan
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bersama. Untuk mencapal tujuan tersebut, dukungan dari organisas kepada
anggotanya maupun sebaliknya sangat diperlukan. Dukungan organisas yang
dipersepsikan dengan baik oleh pekerja akan meningkatkan komitmen pekerja
terhadap organisasi. Keterkaitan antara pendidikan, pelatihan dan dukungan
organisasional terhadap pengembangan karir karyawan dapat digambarkan pada
kerangka berikut ini:
1. Pengaruh Diklat ter hadap Pengembangan Karir Karyawan
Pendidikan adalah suatu kegiatan untuk meningkatkan penguasaan
teori dan keterampilan memutuskan terhadap persoalanpersoalan yang
menyangkut kegiatan guna mencapal tujuan. Upaya ini dilakukan untuk
memperbaiki kontribusi produktif para karyawan dan mengembangkan sumber
daya manusia menghadapi segala kemungkinan yang terjadi akibat perubahan
lingkungan Sutrisno (2009, hal. 90) Beberapa hasil penelitian sebelumnya
menyatakan seperti menurut Ningsih (2011) yg berjudul “Pengaruh Diklat dan
Disiplin Kerja terhadap Pengembangan Karier Pegawal Balai Karantina Pertanian
Kelas 1 Padang” Daam penelitian ini menyimpulkan dalam populas adalah
seluruh pegawal Balai Karantina Pertanian Kelas 1 Padang yang menyimpulkan

bahwa DIKLAT 1 berpengaruh yang signifikan terhadap pengembangan karir.

Diklat

Gambar. I1.1 Pengar uh diklat ter hadap pengembangan kar ir
2. Pengaruh Dukungan Organisional terhadap Pengembangan Karir

Karyawan



36

Pengaruh dukungan organisass merupakan hal yang tidak boleh
dikesampingkan oleh perusahaan karena akan berdampak pada arir karyawan
yang berpengaruh terhadap perusahaan. Pengaruh dukungan organisasi adalah
segala sesuatu hal atau unsur-unsur yang dapat mempengaruhi secara langsung
maupun tidak langsung terhadap organisas atau perusahaan yang akan
memberikan dampak baik ataupun buruk terhadap karir karyawan. Menurut Y usuf
(2015, hal. 87) Pelatihan merupakan bagian dari pendidikan. Pelatihan bersifat
spesifik, praktis dan segera. Spesifik berarti pelatihan berhubungan dengan bidang
pekerjaan yang dilakukan. Praktis dan segera berarti yang sudah dilatihkan dapat
dipraktikkan. Umumnya pelatihan dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan
berbagai keterampilan kerja dalam waktu relative singkat. Pendidikan dan
pelatihan tidak sgja meningkatkan pengetahuan (knowledge) tetapi juga
keterampilan (skill) dan sikap (attitude), sehingga dapat meningkatkan tugas
pokok dan fungs dalam organisasi. Secara konseptual pendidikan adalah segala
sesuatu untuk membina pribadi dan mengembangkan kemampuan untuk
pembangunan persatuan dan juga merupakan proses belgar untuk memperoleh
dan meningkatkan keterampilan di luar sistem yang berlaku dalam waktu yang
relatif singkat berdasarkan metode yang lebih mengutamakan praktek dari pada
teori.

Berdasarkan hasil penelitian yang di lakukan oleh Albert (2013) yang
berjudul “Pengarun Dukungan Organisasional Terhadap Pengembangan Karir
Karyawan Bagian Rawat Inap Pada Rumah Sakit Umum Daerah (Rsud) Petala
Bumi Pekanbaru” dengan Hasil penditian tersebut menyimpulkan bahwa

dukungan organisas berpengaruh yang signifikan terhadap pengembangan karir
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karyawan, artinya apabila organisasional baik, maka karir karyawan akan

meningkat.

Dukungan
Organisasi

Pengembangan

Karir Karyawan

Gambar. 1.2 Pengar uh dukungan or ganisasional ter hadap pengembangan
karir karyawan
3. Pengaruh diklat dan dukungan organisasional terhadap
pengembangan karir karyawan
Setigp karyawan dalam bekerja menginginkan adanya jaminan
kesgjahteraan serta keamanan hidup dalam bekerja. Apabila hal tersebut diterima
oleh karyawan, maka karyawan akan memberikan timbal balik berupa loyalitas
kerja, produktivitas yang tinggi, kreativitas untuk memajukan perusahaan serta
memberikan pengabdian untuk kelangsungan hidup perusahaan di masa
mendatang. Organisas merupakan wadah berhimpunnya sgjumlah manusia
dengan kepentingan yang sama untuk melakukan berbagai aktivitas mencapal
tujuan bersama. Untuk mencapai tujuan tersebut, dukungan dari organisas kepada
anggotanya maupun sebaliknya sangat diperlukan. Dukungan organisas yang
dipersepsikan dengan baik oleh pekerja akan meningkatkan komitmen pekerja
terhadap organisasi.
Pengembangan karir adalah pendekatan formal yang diambil organisas
untuk memastikan bahwa orang-orang dengan kualifikas dan pengalaman yang
tepat tersedia pada saat dibutuhkan, karena perencanaan dan pengembangan karir

menguntungkan individu dan organisasi.
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Mudyahardjo (2013) bahwa: “Pendidikan adalah hidup. Pendidikan adalah
segala pengalaman belgar yang berlangsung dalam segala lingkungan dan
sepanjang hidup. Pendidikan adadlah segala situas hidup yang mempengarunhi
pertumbuhan individu”.

Menurut Eisenberger (2012, hal. 98) persepsi terhadap dukungan
organisas mengacu pada perseps karyawan mengenal sgauh mana organisas
menilai kontribus mereka dan peduli pada kesegjahteraan mereka. Jika karyawan
menganggap bahwa dukungan organisas yang di terimanya tinggi, maka
karyawan tersebut akan menyatukan keanggotaan sebagai anggota organisasi ke
dalam identitas diri mereka dan kemudian mengembangkan hubungan dan
perseps yang lebih positif terhadap organisasi tersebut.

Berdasarkan hasil penditian yang di lakukan oleh Wilson (2011) yang
berjudul “Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan (DIKLAT) dan Dukungan
Organisasi Terhadap Pengembangan Karir (Studi Pada Dinas Kesehatan
Kabupaten Pamekasan. ”dengan Hasil penelitian tersebut menyimpulkan bahwa
Diklat dan Dukungan Organisas berpengarun yang signifikan terhadap
pengembangan karir karyawan, artinya apabila organisasiona baik, maka karir
karyawan akan meningkat, dan apabila diklat baik maka akan berpengaruh
terhadap karir karyawan akan mengalami peningkatan.

Keterkaitan antara pendidikan, pelatihan dan dukungan organisasional
terhadap pengembangan karir karyawan dapat digambarkan pada kerangka berikut

ini:
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Penngembanng
an Karir
karyawan

Dukungan
organisasi

Gambar 11.3
Kerangka K onseptual

C. Hipotesis
Menurut Sugiyono (2016, hal. 62) hipotesis adalah jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian. Rumusan masalah tersebut bias pernyataan
tentang dua variable atau lebih, perbandingan atau mandiri. Oleh karena itu,
jawaban yang diberikan baru didasrkan padateori yang relevan, belum didasarkan
pada fakta — fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Berdasrkan
batasan dan rumusan masalh, maka dibuat hipotesis penelitian sebagi berikut
1. Ada pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap pengembangan karir
karyawan pada PT. Mustika Asahan Jaya.
2. Ada pengaruh dukungan organisasiona terhadap pengembangan karir
karyawan pada PT. Mustika Asahan Jaya.
3. Ada pengaruh diklat dan dukungan organisas terhadap pengembangan

karir karyawan pada PT. Mustika Asahan Jaya
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pada penelitian ini, peneliti melakukan penelitian dengan menggunakan
jenis penelitian yaitu deskriptif kuantitatif. Penelitian deskriptif kuantitatif adalah
suatu metode penelitian yang dilakukan untuk mengetahui dan menguraikan
gambaran keterikatan antar suatu variabel dengan variabel lainnya mengenai
obyek yang diteliti yang dilakukan dengan pengujian statistik.
B. Definisi Operasional

Definisi operasional adalah suatu usaha yang dilakukan untuk mendeteks
variable-variable dengan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah
penelitian dan untuk memudahkan pemahaman dalam penditian. Definis
operasional variable yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Pengembangan Karir (Y)

Mangkunegara (2011, hal. 189) yang mengutip pendapat Dubrin bahwa
“pengembangan karier adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-
pegawal merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan
dan pegawal yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksmum”.

Tabel 111.1
Indikator Pengembangan Karir (Y)

Indikator
Kebijakan organisas
Prestas kerja
Latar Belakang Pendidikan
Pelatihan
Kesetiaan dan organisasi
Fahmi (2016, hal. 182)

mbwmpg
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2. Diklat (X1)

Menurut Yusuf (2015, hal. 188) “Pelatihan merupakan bagian dari
pendidikan. Pelatihan bersifat spesifik, praktis dan segera. Spesifik berarti
pelatihan berhubungan dengan bidang pekerjaan yang dilakukan. Praktis dan
segera berarti yang sudah dilatihkan dapat dipraktikkan. Umumnya pelatihan
dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagal keterampilan kerja dalam
waktu relatif singkat”.

Tabel I11.2
Indikator Diklat (X1)

No Indikator

Isi Pelatihan

Metode Pelatihan
Sikap dan keterampilan
Lama Waktu Penelitian
Fasilitas pelatihan
Sofyadi, (2013, hal. 69)

QA IWINF

3. Dukungan Organisas (X2)
Menurut Eisenberger (2012, hal. 219) perseps terhadap dukungan
organisas mengacu pada perseps karyawan mengenai sgjauh mana organisas

menilai kontribusi mereka dan peduli pada kesejahteraan mereka.

Tabel 111.3
Indikator Dukungan Organisasi (X2)
No Indikator
1 Penghargaan
2 Pengembangan
3 Kondis kerja
4 K esgjahteraan karyawan

Eisenberger (2012, hal. 66)
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C. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Mustika Asahan Jaya vyaitu
perusahaan yang bergerak di bidang jasa kontruks yang beralamat di J. Aek Loba
Asahan.
2. Waktu Penelitian
Adapun waktu penelitian dalam melakukan penelitian ini yaitu mula
dilaksanakan pada bulan juni 2019 sampai bulan oktober 2019 dengan waktu

perincian penelitian:

Tabel I11. 4
Jadwal Penelitian
Bulan dan Minggu
No Kegiatan Juni’19 Juli’ 19 Agustus 19 | September’ 19 | Oktober’ 19
3/4[1|2|3|4|1|2|3[|4|1|2|3|4|1]|2|3|4

1 | Pengumpulan Data
2 | Pengajuan Judul
3 | Pengumpulan Teori

Pembuatan
4 | Proposal

Bimbingan
5 | Proposal
6 | Seminar Proposal
7 | Pengolahan Data
8 | AndlissData
9 | Bimbingan Skrips
10 | Sidang Meja Hijau

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi Penelitian
Menurut Sugiyono (2016, hal. 180) populas adalah wilayah
generadlisas yang terdiri atas. obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgjari dan kemudian
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ditarik kessmpulannya. Populas dalam penelitian ini adalah 101 Pegawai PT.

Mustika Asahan Jaya.

Tabel 111.5
Data Populasi Karyawan PT. Mustika Asahan Jaya
NO Bagian Jumlah karyawan
1 Bagian pemasaran 30
2 Bagian kontruksi bangunan 10
3 Bagian pelayanan pelanggan 27
4 | Bagian pengembangan jaringan 11
5 | Bagian perigrutan karyawan dan sdm 15
6 | Bagian yantek 8

2. Sampel Penelitian
Menurut Sugiyono (2016, hal. 183) sampel adalah bagian dari jumlah
dan karakteristik yang dimiliki oleh populas tersebut. Jumlah sampel daiam
penelitian ini adalah Sebagian Pegawal PT. Mustika Asahan Jaya yang berjumlah
101 karyawan. Metode pengambilan sampelnya adalah purposive Sampling.
Menurut (Sugiyono, 2014) penulis mengambil sampel 10% dari seluruh jumlah

pegawal PT. Mustika Asahan Jaya.

n=_N
1+Ne’
Dimana:
n = Ukuran Sampel
N = Ukuran Populas
E = Persen Kelonggaran Ketidaktelitian Karena Kesalahan Pengambilan Sampel

yang masih dapat ditolerir 10%



n= 101
1+101(10%)?
n= 101
1+101(0.01)
n= 101
1+1,01
n= 101
2,01
n= 50 Responden.
Tabel I11.6
Pengambilan Sampel Pada PT. Mustika Asahan Jaya
No Bagian Populasi Rumus Sampel
1 Bagian pemasaran 30 ﬂ x 50 15
101
Bagian kontruksi 10
2 bangunan 10 101~ 50 >
Bagian pelayanan 27
3 27 — 13
pelanggan 101 <Y
4 | Baganpengembargan |, EERpp .
jJaringan 101
Bagian perigrutan 15
S karyawan dan sdm 15 101 > S0 !
6 Bagian yantek 8 8 x 50 4
101
Jumlah 50
E. Teknik Pengumpulan Data

Data adalah bahan mentah yang perlu diolah sehingga menghasilkan

informasi atau keterangan, baik kualitatif maupun kuantitatif yang menunjukkan

fakta. Teknik pengumpulan data penelitian merupakan cara untuk mengumpulkan
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data yang relevan bagi peneliti. Data yang digunakan dalam penelitian iniadalah
data kulitatifyang bersumber dari data primer yang diperoleh dengan mengambil
datadari PT. Mustika Asahan Jaya.

1. Angket/Kuesioner

Angket (questioner) yang diisi oleh pegawai PT. Mustika Asahan Jaya
tentang tanggapan mengenai diklat dan dukungan organisas terhadap
pengembangan karir.

Ops pada jawaban angket (Quesioner) dengan Skala Likert
menggunakan bentuk Checklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai ops
terlihat pada tabel.

2. Wawancar a/l nterview

yaitu mengadakan Tanya jawab dengan pihak-pihak yang berkopeten

memberikan data yang penulis perlukan.

Tabel I11.7

Skala Likert

Pertanyaan Bobot

-Sangat Setuju
-Setuju
-Kurang Setuju
-Tidak Setuju

-Sangat Tidak setuju
Sugiyono (2016, hal. 240)

RIN|W| o1

Dalam Pendlitian ini akan dilakukan analisis data dengan tahapan.
a. Uji Validitas
Untuk menguji apakah instrument yang dipakai cukup layak
digunakan sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan
pengukurannya maka dilakukan uji validitas, Ghozali (2013, hal. 198)

menyatakan bahwa pengukuran validitas dapat dilakukan dengan korelas
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bivariate antara masing-masingskor indikator dengan skor konstruk. Perhitungan
korelas bivariate masing-masing skor indicator dengan total skor konstruk
dengan menggunakan perangkat lunak SPSS Vers 24.00.

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik

korelas Product moment, yaitu

rxy= N> Xiy1)— X1)(> X1)
VINEX —(X )N YY =YY )7

Dimana:

n = Banyaknya pasangan pengamatan
YX = jumlah pengamatan variable x

>y jumlah pengamatan variable y

(>x%) = jumlah kuadrat pengamatan variable x
(3y?) =jumlah kuadrat pengamatan variable y
(Yx)? = kuadrat jumlah pengamatan variable x
(Yy)? = kuadrat jumlah pengamatan variable x
(Oxy =jumlahhasil kali variable x dan'y

Ketentuan apakah suatu butir instrument valid tidak adalah melihat nilai
propabilitas koefesien korelasinya. Menurut Ghozali (2013, hal. 169). uji
signifikan dilakukan membandingkan nilai rhiwung dengan rpe. Jika rhiwng 1€bih
besar dari rpa dan nilai positif maka butir atau pertanyaan atau indikator tersebut
dinyatakan valid. Dengan cara lain yaitu dilihat dari nilai sig (2 tailed) dan
membandingkan dengan taraf signifikannya (o) yang ditentukan peneliti. Bila

nilai sig (2 tailed) < 0,05, maka butir instrument valid. Jika sig (2 tailed) > 0,05,

maka butir instrument tidak valid.
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Tabel I11.8
Hasil Uji Validitas
Item Per nyataan Rhitung | Rtavel Probabilitas Keterangan
Y1l | 0629 | 0279 | 0.000<0,05 Valid
Y2 | 0401 | 0279 | 0.004<0,05 Valid
Y3 | 0784 | 0279 | 0.018<0,05 Valid
Y4 | 0668 | 0.279 | 0.000<0,05 Valid
. Y5 | 0629 | 0279 | 0.000<0,05 Valid
Pengembangan Karir (Y) 60560 | 0.279 | 0.000<0,05 valid
Y7 | 0612 | 0279 | 0.000<0,05 Valid
Y8 | 0611 | 0279 | 0.018<0,05 Valid
Y9 | 0629 | 0279 | 0.000<0,05 Valid
Y10| 0.603 | 0.279 | 0.004<0,05 Valid
X1 | 0.667 | 0279 | 0.000<0,05 Valid
X2 | 0417 | 0279 | 0.003<0,05 Valid
X3 | 0493 |0.279 | 0.000<0,05 Valid
X4 | 079% |0.279 | 0.000<0,05 Valid
X5 | 0709 |0.279 | 0.000<0,05 Valid
Diklat (X1) X6 | 0417 |0.279 | 0.000<0,05 Valid
X7 | 0.667 | 0279 | 0.000<0,05 Valid
X8 | 0636 | 0.279 | 0.000<0,05 Valid
X9 | 0796 |0.279 | 0.000<0,05 Valid
X10| 0.636 | 0.279 | 0.000<0,05 Valid
X1 | 0685 | 0279 | 0.000<0,05 Valid
X2 | 0641 | 0279 | 0.000<0,05 Valid
X3 | 0489 | 0279 | 0.000<0,05 Valid
Dukungan Or ganisasi (X2) X4 | 0685 |0.279 | 0.000<0,05 Valid
X5 | 0631 |0.279 | 0.000<0,05 Valid
X6 | 0447 |0.279 | 0.000<0,05 Valid
X7 | 0566 |0.279 | 0.000<0,05 Valid
X8 | 0527 | 0279 | 0.000<0,05 Valid

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Rpitung > Riabe. INi menunjukan
bahwa hasil uji validitas data responden dari variabel Diklat (X1), Dukungan
Organisas (X2) dan Pengembangan Karir (Y) dinyatakan valid dan dengan nilai

probabilitas dibawah 0,05.




b. Uji Reliabilitas

Untuk mengetahui konsistens atau kepercayaan hasil ukur yang
mengandung kecermatan pengukuran maka dilakukan uji reliabilitas. Pengujian
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha. Menurut Arikunto

dalan Juliandi (2015, hal. 267) menyatakan bahwa pengujian reabilitas dengan

menggunakan teknik cronbach alpha dengan rumus sebagai berikut:

Ru =[] -
Dimana Keterangannya adal ah:
Ru = Reliabilitas Instrumen
K = Banyaknya butir Pertanyaan
>ab = JumlahVarians Butir
a = Variants Total

Kriteria Pengujian:

K

Yab2
(a21)

]

a. JkaNila Cronbach Alpha > 0,60 maka reliabilitasnya cukup baik.

b. JikaNilai Cronbach Alpha < 0,60 maka reliabilitasnyatidak baik.

Tabel 111.9
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Ctb\olnbach R Tabel Keterangan
pha
Pengembangan Karir (Y) 0.704 Reliabel
Diklat (X1) 0.833 0,60 Reliabel
Dukungan Organisasi (X?2) 0.760 Reliabel

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Cronbach Alpha dari variabel
pengembangan karir (Y) yaitu sebesar 0.704, nilai Cronbach Alpha dari variabel
Diklat (X1) sebesar 0.833, dan nila Cronbach Alpha dari variabel Dukungan
Organisas (X2) yaitu sebesar 0.760. dengan demikian dapat disimpulkan bahwa

nilai Cronbach Alpha > 0,60 maka hasil uji reliabilitas dinyatakan reliabel dan

data yang digunakan pada penelitian ini dapat dipercaya.
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F. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
data kuantitatif dan asosiatif, dengan teknik analisis data sebagai berikut:

1. Regresi Linear Berganda
Dalam penelitian ini model dan teknik analisis data menggunakan

pendekatan regeresi linier berganda untuk hipotesis. Sebelum menganalisis
regeres berganda terlebih dahulu dilakukan uji asums klasik. Berdasarkan
hipotesis yang digukan, maka model analisis regeresi linier berganda dalam
penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:

Model satu untuk menguji hipotesis, menurut Sugiyono (2016, hal. 179)

Y=a +|31X1+ Bng +e

Dimana:

Y = Pengembangan Karir
a = Konstanta

B1PB2 = Koefisen Regeres
X1 = Diklat

Xz = Dukungan Organisas
E = Eror of Term

2. Pengujian Asumsi Klasik
Sebelum melakukan pengujian hipotesis dari penelitian ini, terlebih
dahulu dilakukan pengujian asums klasik hal ini untuk memastikan bahwa alat uji
regeresi berganda dapat digunakan atau tidak. Apabila uji asums klasik telah
terpenuhi, maka alat uji statistic regeresi linier berganda dapat digunakan. Model
regeres linier berganda dapat disebut sebagai model yang baik apabila model
tersebut memenuhi asums normalitas data dan terbebas dari asumsi-asumsi klasik

lain yaitu heteroskedastisitas, linieritas, dan multikolinearitas.
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a. Uji Normalitas

Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regeres,
variable dependen (terikat) dan variabel independen (bebas) keduanya mempunyai
distribus normal atau tidak. Uji normalitas yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu uji normalitas P-P Plot.

Uji normalitas dapat dilakukan dengan melihat penyebaran data (titik)
pada sumber diagonal dari grafik normal. Model regeres dikatakan berdistribus
normal, apabila data menyebar disekitar diagonal dan mengikuti garis diagonal
menurut Arikunto dalam Juliandi (2015, hal. 174).

b. Uji Multikolinieritas

Menurut Arikunto Juliandi (2015, hal. 180), “Multikolineritas
digunakan untuk menguji apakah pada model regeres ditentukan adanya koleras
yang kuat antar variabel independen”. Multikolineritas terjadi karena adanya
hubungan linier diantara variabel-variabel bebas (X) dan model regeresi. Model
regeres yang baik, tidak ditemukan masalah multikolineritas antar variabel-
variabel independen dengan cara melihat angka Collinerity Sastistic yang
ditunjukkan oleh nilai variance inflation factor (VIF).

Uji multikolineritas juga terdapat beberapa ketentuan, yaitu:
1) BilaVIF > 10, maka terdapat multikolineritas.

2) BilaVIF < 10, berarti tidak terdapat multikolineritas.

3) BilaTolerance> 0,1, makatidak terjadi multikolineritas.

4) BilaTolerance <0,1, makaterjadi multikolineritas.
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c. Uji Heterokedastisitas

Menurut Arikunto dalam Juliandi (2015, hal. 190), “Heterokedastisitas
digunakan untuk menguji apakah dalam model regeres terjadi ketidaksamaan
varian dari residua satu pengamatan yang lain”. Jika varian dari residual sat
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda
disebut heterokedastisitas. Model regeres yang baik adalah yang homokdastisitas
atau tidak terjadi heterokedastisitas.

Dalam praktik ada tidaknya unsur heterokedastisitas dalam data dapat
disgjikan dengan grafik, yaitu dengan melihat pola persebaran faktor gangguan
yang dikuadratkan terhadap taksiran dari Y atau faktor gangguan yang
dikuadratkan salah satu dari X. cara mendetekss ada atau tidaknya
heterokedastisitas adalah dengan meihat grafik Plot antara lain prediks variable
terikat (dependen) yaitu ZPRED dengan residual SRESID dan ZPRED dimana
sumbu Y adalah yang telah diprediks atau sumbu X residua (Y Prediksi-Y
sesungguhnya) yang telah Standarlized. Dasar analisis heterokedastisitas sebagai
berikut:

1) Jka ada pola tetentu, seperti titik yang membentuk pola yang
teratur (bergelombang, <melebar —kemudian <—menyempit),
maka mengidentifikasikan telah terjadi heterokedastisitas.

2) Jka ada pola yang jelas, serta titik menyebar di atas dan bahwa

angka 0 pada sumbu Y, makatidak terjadi heterokedastisitas.
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3. Pengujian Hipotesis
a. Ujit (Uji Parsial)

Untuk menguji hipotesis 1 dan 2, penulis menggunakan uji t (uji
persial). Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara
individual mempunyal hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel
terikat (Y). untuk menguji signifikan hubungan, digunakan rumus uji statistik t

menurut Sugiyono (2016, hal. 187) sebagal berikut:

Dimana:
t = Nila t pitung
r = Koefisien Korelasi
n = Jumlah Sampel
Dengan Ketentuan:
1) Bila thiwng >tape atal — thiung< - tane, Maka Hy diterima karena adanya
korelas yang signifikan ataravariabel X; X,dan'Y.
2) Bila thitung < trape alaU — thiuung > - tape, Maka Ho diterima karena adanya
korelas yang signifikanataravariabel X; X,danY.
a) Bentuk Pengujian
Ho :rs= 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas ( X )
dengan Variabel terikat (Y ).
b) Hp :rs# 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)

dengan Variabel terikat (Y ).



T T
F = L%
£ H ALY
' 1 1
4 H b
F i H hY
' [ Y
{ t A\
T b =iy I L LY -k LA
IRFEREHY § EaF F ;1 Iax mo
l ! E n ‘m - T ‘ I
1 F - LY )
1 F4 I LY §
i r LY [l
L rFi ] L% g
b | et k Ty » _
H erprrrrr————
S R |
e i A

~hitung ~ltabel ttabel thitung

o

Gambar I11.1
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t

3) Kriteria Pengambilan Keputusan
Ho diterimajika_' - ttabel thitung | P pada =59%df =n-k.
Ha diteri majika_' thitung tiaba aLAU _thitung tabd -

b. Uji F (Uji Signifikan Simultan)

Uji signifikan F dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X)

secara simultan (bersama-sama) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak

terhadap variabel terikat (Y). Nila Fiwng ditentukan dengan rumus menurut

Sugiyono (2016, hal. 223) sebagai berikut:

Fh=
Dimana:

Fh = Nila Fhitung

R = Koefisien korelasi berganda
k = Jumlah Variabel independen
n = jumlah anggota sampel

Ketentuan :



1) Bila Fitung >Fapedan - Fhinng<, maka Hp ditolak karena adanya korelas
yang signifikan antara variabel X1 X,dan'Y.
2) Bila Ryjtung < Fabe atau - Fiiung =, maka Hyp diterima karena tidak adanya
korelas yang signifikan antara variabel X; X,dan'Y.
Taraf signifikan yang digunakan adalah 5 % uji dua pihak dan dk = n-k-1.
Bentuk pengujiannya adalah:
Ho = tidak ada pengaruh yang signifikan dilat dan dukungan organisasi terhadap
pengembangan Karir.
Ha = ada pengaruh yang signifikan diklat dan dukungan organisasi terhadap

pengembangan Karir.

; . Daerah
‘Daerah e Penclakan Ho

Penaerimaan Hao

Gambar 111.2
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

4. Koefisien Determinasi

Analiss determinasi digunakan untuk mengetahui prensentase
sumbangan pengaruh variabel independen (X1, X2, dan Y) secara serentak
terhadap variabel dependen Y. Koefesien ini menunjukkan seberapa besar
presentase variasi variabel dependen R? sama dengan 0, maka tidak ada sedikitpun
presentase sumbangan pengaruh yang di berikan variabel independen terhadap
variabel dependen. Sebaliknya R? sama dengan 1, maka presentase sumbangan
pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap variabel dependen adalah

sempurna. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara variabel bebas dengan
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variabel terikat digunakan koefisien determinasi, yaitu dengan mengkuadratkan

koefisien yang ditemukan, dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

D = R%x 100%

Sugiyono (2016, hal. 174)

Dimana:
D = Determinas
R = Nilal Korelas Berganda

100% = Persentase Distribus



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penélitian
1. Deskripsi Hasil Penelitian
Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Diklat (X1), 8 pernyataan untuk variabel
Dukungan Organisas (X2), dan 10 pernyataan untuk variabel Pengembangan
Karir (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 50 orang karyawan PT.
Mustika Asahan Jaya. responden sebagai sampel penelitian dengan menggunakan
skala likert berbentuk tabel ceklis.
2. ldentitas Responden
a) JenisKelamin

Tabe V.1
JenisKelamin

Jenis Kelamin

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent

Valid | Laki-Laki 32 64.0 64.0 64.0
Perempuan 18 36.0 36.0 100.0
Total 50] 100.0 100.0

Sumber : Hasil SPSS 24.00
Dari tabd 1V. 1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
32 (64%) orang laki-laki dan sebanyak 18 (36%) orang perempuan. Bisa di tarik

kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adal ah laki-laki.
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b) Pendidikan

Tabel V.2
Pendidikan
Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SMA 29 58.0 58.0 58.0
D3 13 26.0 26.0 84.0
S1 6 12.0 12.0 96.0
S2 2 4.0 4.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Sumber: Hasil SPSS 24.00

Dari tabel 1V.2 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden dari
pendidikan terdiri dari 29 (58%) orang pendidikan SMA, sebanyak 13 (26%)
orang pendidikan D-3, sebanyak 6 (12%) orang pendidikan S-1, dan sebanyak 2
(4%) orang pendidikan S-2. Bisa di tarik kesimpulan bahwa yang menjadi

mayoritas responden dari pendidikan adalah SMA.

3. Persentase Jawaban Responden

Dibawah ini akan dilampirkan persentase jawaban dari setiap pernyataan

yg telah disebarkan kepada responden.

Tabel IV.3
Kriteria Jawaban Responden
Kriteria Keterangan
SS Sangat Setuju
S Setuju
KS Kurang Setuju
TS Tidak Setuju
STS Sangat Tidak Setuju
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Tabel 1V. 4
Per sentase Jawaban Responden Variabel Pengembangan Karir (Y)
No Per nyataan SS S KS TS STS
K ebijakan Organisasi
1 Saya memahami kebijakan organisasi | 7orang | 29 orang | 6orang | 8orang 0%
yang telah ditetapkan perusahaan (14%) (58%) (12%) (16%)
2 Kebijakan di perusashaan mampu | 23 orang | 12 orang | 11orang | lorang | 3 orang
memicu peningkatan karir saya (46%) (24%) (22%) (2%) (6%)
Prestasi Kerja
3 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan | 5orang | 22 orang | 19 orang | 4 orang 0%
dengan tepat waktu (10%) | (44%) | (38%) (8%) 0
Pengembangan karir di perusahaan
> : .| 28orang | 10orang | 8orang | 4 orang o
4 )sg}z dﬁi andengan prestas kerja (56%) (20%) (16%) (8%) 0%
Latar Belakang Pendidikan
5 Saya bekerja sesuai dengan latar | 7orang | 29orang | 6orang | 8orang 0%
belakang pendidikan saya (14%) (58%) (12%) (16%) 0
Latar belakang pendidikan saya
7, 6orang | 26 orang | 15o0rang | 3 orang o
6 ?eelz(rzrtj)g .saya mampu menganalisis (12%) (52%) (30%) (6%) 0%
Pelatihan
Perusahaan  selalu  mengadakan Sorang | 22orang | 19 orang | 4 orang
i 0
7 Egr ia:IEz?rr;/ a\xr;t:k mengembangankan (10%) (44%) (38%) (8%) 0%
Pelatihan memberikan saya
28orang | 10orang | 8orang | 4 orang
8 | kesempatan untuk mengembangkan 0%
et t‘;ntang ekexjan 9 g (56%) | (20%) | (16%) | (8%) °
Kesetiaan dan Or ganisasi
9 Adanya sikap loyalitas saya dalam | 7orang | 29orang | 6orang | 8orang 0%
bekerjadi perusahaan (14%) (58%) (12%) (16%)
10 ggnngzrnnbmrg:;km;;%rng;ewg: 23orang | 12orang | 11orang | lorang | 3 orang
berteehzan ja y 46%) | (24%) | (22%) | (2%) | (6%)
Sumber: Hasil Data SPSS 24.00
Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel

pengembangan karir dimana mayoritas jawaban dari responden setuju hal ini

berarti angket yang disebar kepada responden bernila baik karena sesuai dengan

pemikiran karyawan pada PT. Mustika Asahan Jaya.
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Tabel 1V.5
Per sentase Jawaban Responden Variabel Diklat (X1)
No Per nyataan SS S KS TS STS
I'si Pelatihan
Materi yang diberikan dalam diklat
14 orang | 230rang | 7orang | 6orang
1 | memudahkan saya dalam 0 0 0 0 0%
mengerjakan tugas yang diberikan (28%) (46%) (14%) (12%)
5 Saya mendapatkan materi diklat | 5orang | 22 orang | 19 orang | 4 orang 0%
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan (10%) (44%) (38%) (8%) 0
M etode Pelatihan
Metode yang digunakan dalam
. 27orang | 11orang | 9orang | 2orang | 1orang
3 | diklat mempermudah a dalam
mematom meterl Gklgt (54%) | (22%) | (18%) | (4%) | (2%)
Metode diklat yang digunakan
4 sesuai  dengan latar belakang | 28 orang | 10 orang | 8 orang | 4 orang 0%
pendidikan dan pengalaman kerja| (56%) (20%) (16%) (8%)
saya
Sikap dan Keterampilan
Diklat yang saya dapatkan sangat
: 2lorang | 16orang | 7orang | 6orang
e s @26 | @29 | s | 0z | 7
6 Saya berpartisipas aktif daam| 5Sorang | 22 orang | 19 orang | 4 orang 0%
kegiatan-kegiatan selama diklat (10%) | (44%) | (38%) (8%) °
L ama Waktu Penelitian
E Instruktur memberikan waktu diklat | 14 orang | 23 orang | 7orang | 6 orang 0%
yang cukup untuk karyawan (28%) (46%) (14%) (12%)
Waktu kegiatan diklat  yang
diselenggarakan perusahaan
S 7orang | 29o0rang | 6orang | 8orang
8 | ditujukan untuk membantu 0%
kar;awan dalam  meningkatkan (14%) (58%) (12%) (16%) o
keterampilannya
Fasilitas Pelatihan
9 Diklaa pada perusshaan ini | 28orang | 10orang | 8orang | 4 orang 0%
menggunakan fasilitas yang baik (56%) (20%) (16%) (8%) 0
Selama  diklat, faslitas ~yang 7orang | 29o0rang | 6orang | 8orang
: o 0
1 B eien, R G |y | (2o | oy |

Sumber: Hasil Data SPSS 24.00

Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel diklat

dimana mayoritas jawaban dari responden setuju hal ini berarti angket yang
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disebar kepada responden bernilai baik karena sesuai dengan pemikiran karyawan

pada PT. Mustika Asahan Jaya.

Tabel 1V.6
Per sentase Jawaban Responden Variabel Dukungan Organisasi (X2)
No Per nyataan SS S KS TS STS
Penghar gaan
Saya memperoleh penghargaan yang
. o 28orang | 10orang | 8orang | 4 orang 0
1 sde;!er}grhadap kontribus saya dalam (56%) (20%) (16%) (8%) 0%
Perusahaan memberikan penghargaan
) L o 7orang | 29orang | 6orang | 8orang 0
2 :Sbri]hszl:l? gaji untuk kinerja saya yang (14%) (58%) (129%) (16%) 0%
Pengembangan
Perusahaan memberikan  pelatihan
khusus kepada karyawannya untuk
i 23orang | 12orang | 11orang | 1orang | 3 orang
3 | meningkatkan ~ kemampuan  dan 0 0 0 0 0
keterampilan sesuai dengan bidangnya (46%) (24%) (22%) (2%) (6%)
masing-masing
Pekerjaan yang saya lakukan sangat
: : . 28orang | 10orang | 8orang | 4 orang
4 | penting bagi pengembangan diri saya 0%
gi ma%?y a?]gg aﬁang eteng 9 Yal  sew) | (20%) | (16%) | (8%) 0
Kondisi Kerja
5 Perusahaan tidak memberikan beban| 7orang | 29orang | 6orang | 8 orang 0%
tugas yang berlebihan kepada saya (14%) (58%) (12%) (16%) °
Perusahaan memberikan  pelatihan
23orang | 12orang | 11orang | 1orang | 3 orang
6 | kepada saya untuk memudahkan saya
d;pam mfnyy lcpikan peker e Yal aew) | (4%) | 2%) | (%) | (6%)
K esgjahter aan Karyawan
Perusashaan seldu  memperhatikan
) l4orang | 23o0rang | 7orang | 6orang 0
7 Iggkoeegr ?gteraan karyawannya dalam (28%) (46%) (14%) (12%) 0%
8 Program jaminan kesehatan yang ada| 5orang | 22orang | 19 orang | 4 orang 0%
di perusahaan cukup baik (10%) (44%) (38%) (8%) 0

Sumber: Hasil Data SPSS 24.00

Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel dukungan

organisas dimana mayoritas jawaban dari responden setuju hal ini berarti angket

yang disebar kepada responden bernilai baik karena sesuai dengan pemikiran

karyawan pada PT. Mustika Asahan Jaya.
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4. Model Regressi
a. Regres Linier Berganda

Model regres linier berganda yang digunakan adalah pengembangan karir
sebagal variabel dependen dan diklat dan dukungan organisasi sebagai variabel
independen. Dimana analisis berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari
masing-masing variabel dependen terhadap variabel independen.Berikut hasil
pengel olaan data dengan menggunakan SPSS vers 24.00.

Tabel IV.7

Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5,759 1,368 4,209 ,000
Diklat ,309 ,063 ,365 4,924 ,000
Dukungan ,645 ,075 ,634 8,560 ,000
Organisasi

a. Dependent Variable: Pengembangan Karir

Sumber : Hasil SPSS 24.00

Dari tabel IV.7 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut:
1) Konstanta= 5,759
2) Diklat = 0,309
3) Dukungan Organisas = 0,645
Hasi| tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda

sehingga diketahui persamaan berikut:
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Y =5,759 + 0,309, + 0,645,
Keterangan:
1) Konstanta sebesar 5,759 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel
independen dianggap konstan maka Pengembangan Karir pada PT.
Mustika Asahan Jaya akan meningkat.
2) Pisebesar 0,309 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila
Diklat mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh peningkatan
Pengembangan Karir sebesar 0,309 dengan asums variabel independen
lainnya dianggap konstan.
3) P2 sebesar 0,645 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa
apabila Dukungan Organisass mengalami kenaikkan maka akan diikuti
oleh kenaikkan Pengembangan Karir sebesar 0,645 dengan asums
variabel independen lainnya dianggap konstan.
b. Uji Asumsi Klasik
Daam regress liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asums
klask regress berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear Unbias
Estimation). Pengujian asums klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikass apakah model regress merupakan model yang baik atau
tidak.Ada beberapa pengujian asums klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikas apakah model regress merupakan yang baik atau tidak. Ada
beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni:

1) Normalitas

2) Multikolinearitas

3) Heterokedastistas
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1) Nor malitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regressi, variable dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau
tidak, jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagona maka model regress memenuhi asumsi normalitas.

Gambar 1V.1
Hasil Uji Normalitas
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Sumber: SPSS 24.00

Berdasarkan gambar 1V.1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar
mengikuti garis diagonal artinya data antara variabel dependen dan variabel
independennya memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau memenuhi uji
asums normalitas.

2) Multikolieneritas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regres ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan

ketentuan :

a) Bila Tolerence < 0,1 atau sama dengan VIF > 5 maka terdapat

masal ah multikolinearitas yang serius.
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b) Bila Tolerence > 0,1 atau sama dengan VIF < 5 maka tidak
terdapat masalah multikolinearitas.
Dengan SPSS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji multikolinearitas
sebagai berikut:

Tabel 1V.8
Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients®

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Diklat ,287 3,485
Dukungan Organisasi ,287 3,485

a. Dependent Variable: Pengembangan Karir

Sumber : Hasil Data SPSS 24.00

Berdasarkan tabel 1V.7 diatas dapat diketahui bahwa nila Variance
Inflation Factor (VIF) untuk variabel Diklat (X;) sebesar 3,485 dan variabel
Dukungan Organisas (X;) sebesar 3,485. Dari masing-masing variabel
independen memiliki nilai yang lebih kecil dari nila 5. Demikian juga nila
Tolerence pada variabel Diklat (X;) sebesar 0,287 dan variabel Dukungan
Organisas (X3) sebesar 0,287. Dari masing-masing variabel nilai tolerance lebih
besar dari 0,1 sehingga dapat dismpulkan bahwa tidak terjadi gejaa
multikolinearitas antara variabel independen yang di indikaskan dari nilai
tolerance setiap variabel independen lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil
dari 5.

3) Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model
regres terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke

pengamatan yang lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak terjadi
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heterokedastisitas dalam model regres penelitian ini, anaisis yang dilakukan
adalah dengan metode informa. Metode informal dalam pengujian
heterokedastisitas yakni metode grafik dan metode Scatterplot. Dasar analisis
yaitu sebagal berikut:
a) Jikaada polatertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang
teratur maka telah terjadi heterokedastisitas.
b) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak
teratur, makatidak terjadi heterokedastisitas.

Dengan SPPS vers 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji heterokedastisitas

sebagai berikut:
Gambar 1V.2
Hasil Uji Heter okedastisitas
Scatterplot
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Sumber: Hasil Data SPSS 24.00
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c. Pengujian Hipotesis

1) Uji t (Uji Parsial)

Untuk t dalam pendlitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan dari
masing-masing variabel independen dalam memepengaruhi variabel dependen.
Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas secara
individual terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat

(Y). Rumus yang digunakan dalam pendlitian ini adalah sebagai berikut:

n— 2
1— 12

t=r

Dimana:
t = nilai t hitung
r = koefisien korelas
n = banyaknya pasangan rank
Bentuk pengujian:
a) Ho: rs =0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas
(X) dan variabel terikat (V).
b) Ha: rs # 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)
dan variabel terikat (Y).
Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut:
a. Bila thitung>teaver AU ~thiung<-traper » Maka Ho ditolak karena
adanya korelas yang signifikan antara variabel x dan y.
b. Bila thitung< traper &aU ~thirung>-traper » Maka Ho diterima karena

tidak adanya korelas yang signifikan antara variabel x dan'y.
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Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS vers 24.00 maka
diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut:
Tabel 1V.9
Hasil Uji Statistik t (Uji Parsial)
Coefficients?®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5,759 1,368 4,209 ,000
Diklat ,309 ,063 ,365 4,924 ,000
Dukungan Organisasi ,645 ,075 ,634 8,560 ,000

a. Dependent Variable: Pengembangan Karir

Sumber : SPSS 24.00

Hasi| pengujian statistik pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:
a) Pengaruh Diklat (X1) Terhadap Pengembangan Karir (Y)

Bedasarkan tabel 1V. 9 diatas diperoleh t hitung untuk variabel Diklat
sebesar 4,924 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (50 -2= 48), di peroleh
t tabel 2,011. Jikat hitung > t tabel maka didapat pengaruh yang signifikan antara
X1 dan Y, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t tabel maka tidak terdapat
pengaruh yang signifikan antara X1 dan Y, didalam hal ini t-hitung = 4,924 > t
tabel = 2,011. Ini berarti terdapat pengaruh antara Diklat dengan Pengembangan
Karir pada PT. Mustika Asahan Jaya.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitast yakni sig adalah 0,000 sedang
taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, makanilai sig 0,000 <
0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh yang signifikan antara Diklat

dengan Pengembangan Karir PT. Mustika Asahan Jaya.
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b) Pengar uh Dukungan Organisasi (X2) Terhadap Pengembangan Karir (Y)

Bedasarkan tabel 1V. 9 diatas diperoleh t hitung untuk variable Dukungan
Organisasi sebesar 8,560 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (50 -2=
48), di peroleh t tabel 2,011. Jikat hitung > t tabel maka didapat pengaruh yang
signifikan antara X2 dan Y, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t tabel maka
tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara X2 dan Y, didalam hal ini t-hitung
= 8,560 > t-tabel = 2,011. Ini berarti terdapat pengaruh antara Dukungan
Organisasi terhadap Pengembangan Karir pada PT. Mustika Asahan Jaya.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000 sedang
taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 <
0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh yang signifikan antara
Dukungan Organisas dengan Pengembangan Karir pada PT. Mustika Asahan
Jaya.

2) Uji F (Uji Simultan)

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat
kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu Diklat dan Dukungan
Organisasi untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel
terikat yaitu Pengembangan Karir. Uji F juga dimaskud untuk mengetahui apakah
semua variabel memiliki koefisien regres sama dengan nol. Berdasarkan hasil
pengolahan data dengan program SPSS versi 24.00, maka diperoleh hasil sebagai

berikut:
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Tabel 1V.10
Hasil Uji Simultan (Uji-F)
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1142,458 2 571,229 293,991 ,000°
Residual 91,322 47 1,943
Total 1233,780 48

a. Dependent Variable: Pengembangan Karir
b. Predictors: (Constant), Dukungan Organisasi, Diklat

Sumber : Hasil Data SPSS 24.00

Dari tabel IV. 10 diatas bisadilihat bahwanilai f adalah 26,068, kemudian
nilai sig nya adalah 0,000
a Bila fritung>fraper@@U -fritung<-fraver » Maka Ho ditolak karena
adanya korelas yang signifikan antara variabel X; dan X, dengan Y.
b. Bila fritung< ftaver AAU ~fritung>-fraber » Maka Ho diterima karena
tidak adanya korelas yang signifikan antara variabel X; dan X, dengan
Y.
Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%, uji dua pihak dan dk=n-k-1
Bedasarkan tabel 1V.10 diatas diperoleh f hitung untuk variabel Diklat dan
Dukungan Organisas sebesar 293,991 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-
k-1 (50-2-1=47), di peroleh f tabel 3,20. Jika f hitung > f tabel maka didapat
pengaruh yang signifikan antara X1 dan X2 terhadap Y, demikian juga sebaliknya
jikaf hitung < f tabel makatidak terdapat pengaruh yang signifikan antara X1 dan
X2 terhadap Y, didalam ha ini f hitung = 293,991 > f tabel = 3,20. Ini berarti
pengaruh positif antara Diklat dan Dukungan Organisasi Terhadap Pengembangan
Karir PT. Mustika Asahan Jaya.
Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas f yakni sig adalah 0,000 sedang
taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000

<a 0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan
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antara Diklat dan Dukungan Organisasi Terhadap Pengembangan Karir PT.
Mustika Asahan Jaya.
d. Koefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien determinasi ini berfungs untuk mengetahui persentase besarnya
pengaruh variabel independen dan variabel dependen vyaitu dengan
mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunannya, koefisien
determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%). Untuk mengetahui sejauh mana
kontribus atau persentase Diklat dan Dukungan Organisas terhadap
Pengembangan Karir maka dapat diketahui melalui uji determinasi.

Tabel V.11

Hasil Uji Deter minasi
Model Summary®

Model R R Square | Adjusted R Square | Std. Error of the Estimate
1 ,9627 ,926 ,923 1,39392

a. Predictors: (Constant), Dukungan Organisasi, Diklat

b. Dependent Variable: Pengembangan Karir

Sumber: Hasil Data SPSS 24.00

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,962 atau 96,2 %
yang berarti bahwa hubungan antara Pengembangan Karir dengan variabel
bebasnya, yaitu Diklat dan Dukungan Organisasi adalah erat. Pada nilai R-Square
dalam penelitan ini sebesar 0,926 yang berarti 92,6 % varias dari Pengembangan
Karir dijelaskan oleh variabel bebas yaitu Diklat dan Dukungan Organisasi.
Sedangkan sisanya 7,4 % dijelaskan oleh varibel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini. Nilai Adjusted R-Square (R2) atau koefisien determinasi dalam
penelitian ini yaitu sebesar 0, 923 yang berarti 92,3 % Pengembangan Karir PT.

Mustika Asahan Jaya dapat dijelaskan oleh Diklat dan Dukungan Organisasi.



71

Sedangkan 7,7 % dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lainnya yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur variabel dari
nilai yang diprediksi.Standard error of the estimated disebut juga standar diviasi.
Sandard error of the estimated dalam penelitian ini adalah sebesar 1,39392
dimana semakin kecil standar devias berarti model semakin baik dalam
memprediks Pengembangan Karir.

B. Pembahasan

Analisis hasil temuan penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuaian
teori, pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasl
penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatas
hal tersebut. Berikut ini ada tiga (3) bagian utama yang akan dibahas dalam
analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut:

1. Pengaruh Diklat Terhadap Pengembangan Karir Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara Diklat terhadap Pengembangan
Karir karyaawaan Pada PT. Mustika Asahan Jaya thiwng Sebesar 4,924 sedangkan
trane SEDESAr 2,011 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,000 < 0,05 berarti
Ho ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh
signifikan Diklat terhadap Pengembangan Karir Pada PT. Mustika Asahan Jaya.

Artinya ketika perusahaan sering mengadakan pendidikan dan pelatihan
bagi karyawan baru maupun untuk karyawan yang sudah lama bekerja, maka
pengembangan karir karyawan juga akan meningkat dikarenakan karyawan
mendapatkan pengetahuan untuk dapat lebih mengembangan karirnya, sehingga

dapat mewujudkan tujuan perusahaan.
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Menurut Ambar (2009, hal. 70) bahwa: “Pendidikan adalah hidup.
Pendidikan adalah segala pengalaman belgjar yang berlangsung dalam segala
lingkungan dan sepanjang hidup. Pendidikan adalah segala situas hidup yang
mempengaruhi pertumbuhan individu”.

Menurut Mujiatun (2015) Pelatihan Bertujuan untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan dan sikap demi tercapainya kinerja karyawan yang
semakin baik sebagaimana tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan yaitu
meningkatkan efektifitas kerja dan menjaga kestabilannya.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ningsh (2011) yang berjudul
“Pengaruh Diklat dan Disiplin Kerja terhadap Pengembangan Karier Pegawal
Bala Karantina Pertanian Kelas 1 Padang” menyimpulkan bahwa Diklat
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan Karir.

2. Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Pengembangan Karir
Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara Dukungan Organisas Terhadap
Pengembangan Karir pada PT. Mustika Asahan Jaya diperoleh thiwung Sebesar 8,560
sedangkan tipe Sebesar 2,011 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,000 <
0,05 berarti Hp ditolak dan Ha diterima. Berdasarkan hasil tersebut didapat
kesimpulan bahwa Hy ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara
parsial ada pengaruh signifikan antara Dukungan Organisass Terhadap
Pengembangan Karir pada PT. Mustika Asahan Jaya.

Artinya dukungan organisas sangat diperlukan agar karyawan dapat lebih
mengembangkan karirnya di perusahaan, dengan demikian perusahaan haruslebih

berkontribus dan Iebih mendukung karyawan dalam hal kesgjahteraan karyawan.
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Jika karyawan merasa diperdulikan oleh perusahaan, maka otomatis karyawan
lebih dapat mengembangkan karirnya untuk dapat mencapai tujuan perusahaan.

Menurut Eisenberger (2012, hal. 75) perseps terhadap dukungan
organisas mengacu pada perseps karyawan mengena sgauh mana organisas
menilai kontribus mereka dan peduli pada kesegjahteraan mereka. Jika karyawan
menganggap bahwa dukungan organisas yang di terimanya tinggi, maka
karyawan tersebut akan menyatukan keanggotaan sebagai anggota organisas ke
dalam identitas diri mereka dan kemudian mengembangkan hubungan dan
perseps yang lebih positif terhadap organisasi tersebut.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Albert (2013) yang berjudul
“Pengaruh Dukungan Organisasional Terhadap Pengembangan Karir Karyawan
Bagian Rawat Inap Pada Rumah Sakit Umum Daerah (Rsud) Petala Bumi
Pekanbaru” yang menyimpulkan bahwa Dukungan Organisasi berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap pengembangan karir.

3. Pengaruh Diklat Dan Dukungan Organisasi Secara Bersama-sama
Terhadap Pengembangan Karir Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh Diklat dan
Dukungan Organisas terhadap Pengembangan Karir Karyawan Pada PT. Mustika
Asahan Jaya. Dari uji ANOVA (Analysis Of Varians) pada tabel diatas didapat
Fritung SEbesar 293,991 sedangkan Fpe diketahui sebesar 3,20. Berdasarkan hasil
tersebut dapat diketahui bahwa tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga
Ho ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat dismpulkan bahwa variabel Diklat dan
Dukungan Organisas secara bersama-sama berpengaruh terhadap Pengembangan

Karir Karyawan pada PT. Mustika Asahan Jaya.
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Artinya ketika perusahaan peduli pada karyawan vyaitu dengan
mengutamakan kesgjahteraan karyawan seperti memberikan pendidikan dan
pelatihan bagi karyawan yang baru masuk ke perusahaan tersebut maupun bagi
karyawan yang mengikuti program promos jabatan dengan diadakannya
pendidikan dan pelatihan bagi karyawan, maka pengembangan karir karyawan
juga akan meningkat dikarenakan perusahaan peduli dengan pengembangan karir
karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Wilson (2011) yang berjudul “Pengaruh
Pendidikan dan Peatihan (DIKLAT) dan Dukungan Organisas Terhadap
Pengembangan Karir (Studi Pada Dinas Kesehatan Kabupaten Pamekasan)”.
Dalam jurnalnya menyimpulkan bahwa Diklat dan Dukungan Organisas

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap pengembangan karir.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh
Diklat dan Dukungan Organisasi Terhadap Pengembangan Karir Karyawan pada
PT. Mustika Asahan Jaya yaitu:

1. Secara parsia diketahui bahwa Diklat memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Pengembangan Karir pada PT. Mustika Asahan Jaya
dimana diperoleh (thiwng 4,924) > (twana 2,011) dan angka sig 0,000 < 0.05.

2. Secara parsia diketahui bahwa Dukungan Organisas memiliki pengaruh
positif dan signifikan Pengembangan Karir pada PT. Mustika Asahan Jaya
dimana diperoleh (thitung 8,560) > (tiane 2,011) dan angka sig 0.000 < 0.05.

3. Secara smultan diketahui bahwa Diklat dan Dukungan Organisas
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan Karir
pada PT. Mustika Asahan Jaya dimana diperoleh (friwung 293,991) > (frae
3,20) dan angka sig 0.000 < 0.05.

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat

menyarankan hal-hal sebagai berikut:

1. Hendaknya pihak pemimpin memperhatikan seluruh keadaan

karyawannya, memperdulikan  kesgahteraan karyawan dan

75
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memberikan pengarahan guna meningkatkan pengembangan Kkarir
karyawan.

Hendaknya pendidikan dan pelatihan harus sering dilakukan dan
dilaksanakan guna untuk memberikan pengetahuan bagi karyawan
dalam bekerja.

Hendaknya pengembangan karir karyawan harus lebih ditingkatkan
kembali dengan cara melakukan pendidikan dan pelatihan bagi para
karyawan, serta memperdulikan karyawan dalam segala aspek yang

dibutuhkan karyawan.



77



DAFTAR PUSTAKA

Albert, M. C. (2013). Pengaruh Dukungan Organisasional Terhadap
Pengembangan Karir Karyawan Bagian Rawat Inap Pada Rumah Sakit
Umum Daerah (Rsud) Petala Bumi Pekanbaru. JUR: Jurnal Universitas
Riau, 12(1), 12-21.

Ambar, C. (2009). Metode Pelatihan Dan Pendidikan Di Perusahaan. Jakarta:
Deepublish.

Bahri, S. (2017). Pengaruh Pengembangan Karir Dan Motivas Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan. Jurnal [Imiah Manajemen dan Bisnis, 18(1),
9-15.

Budihardjo, M. (2015). Panduan Praktis Penilaian Kinerja Karyawan. Jakarta:
Salemba Empat.

Eisenberger, J. H. (2012). Manajemen Personalia Perusahaan Edisi Kedua.
Bandung: Kencana Prenadamedia Group.

Fahmi, I. (2016) Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Pertama.
Jakarta: Mitra Wacana Media.

Faustyna., & Jumani. (2015). Pengaruh Pengembangan Karir Dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Pelabuhan Indonesia | (Persero)
Medan. Jurnal Ilmiah Manajemen dan Bisnis, 15(1), 71-79.

Ghozali, |. (2013). Aplikasi, Analisis Multivariate dengan Program SPSS. Jakarta:
Salemba Empat.

Handoko, D. S., & Rambe, M. F. (2018). Pengaruh Pengembangan karir Dan
Kompensass Terhadap Komitmen Organisas Melalui Kepuasan Kerja.
Jurnal llmiah Magister Manajemen, 1(1), 31-45.

Hasibuan, M. S. P. (2017). Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta:
BPFE.

Mangkunegara, A. P. (2011). Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan.
Bandung: PT. Remaja Rosdakarya Offset.

Mujiatun, S. (2015). Pengaruh Pelatihan Dan Motivas Kerja Terhadap
Kompetenss Pegawai Pada Regional VI Badan Kepegawaian Negara
Medan. Jurnal Ilmiah Manajemen dan Bisnis, 15(1), 48-60.

Notoatmodjo, A. (2010). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT. Raja
Grafindo Persada.



Jufrizen, J. (2015). Pengaruh Kompensas Dan Pengembangan Karir Terhadap
Komitmen Organisass Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening Pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan. Jurnal
[Imiah Manajemen dan Bisnis, 15(1), 37-47.

Juliandi, A., Irfan., & Manurung, S. (2015). Metodologi Penelitian Bisnis. Medan:
UMSU PRESS.

Kusdyah, I. R. (2010). Manajemen Sumber Daya Manusia. Y ogyakarta: ANDI.

Moeheriono. (2012). Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi. Jakarta: PT. Rgja
grafindo Persada.

Mudyahardjo, R. (2013). Pengantar Pendidikan. Jakarta: PT. RajaGrafindo
Persada.

Ningsih, R. (2011). Dasar-dasar manajemen sumber daya manusia. Jakarta: PT.
Bumi Aksara.

Rivai, V. (2009). Pemimpin dan Kepemimpinan Dalam Organisasi. Jakarta:
Rajawali Pers.

Simamora, T. (2014). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Salemba
Empat.

Sofyandi, 1. J. (2013). Manajemen Personalia Perusahaan Edisi Revisi. Bandung:
Remaja Rosdakarya.

Sugiyono. (2016). Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D. Bandung:
Alfabeta.

Sutrisno, E. (2009). Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Pertama. Jakarta:
Kencana Prenadamedia Grup.

Suwatno., & Priansa. D. J. (2011). Manajemen Sumber Daya Manusia dalam
Organisasi Publik dan Bisnis. Bandung: Alfabeta.

Tim Penyusun. (2009). Pedoman Penyusunan Kerja [Imiah. Medan: FE UM SU.

Wilson, A. (2011). Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan (DIKLAT) dan Dukungan
Organisas Terhadap Pengembangan Karir (Studi Pada Dinas Kesehatan
Kabupaten Pamekasan. Jurnal EMBA, 11(2), 185-195.

Yusuf, A. (2015). Metode Pelatihan dan Pengembangan Karyawan Perusahaan.
Jakarta: Rajawali Pers.



Unggul | cerdas | TerPcaya

Kuesioner Pendlitian

Yth. Saudara/i responden,

Saya Utari Parwati, mahasiswa jurusan Mangemen Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara saat ini sedang melakukan
penelitian untuk skrips saya yang berjudul “Pengaruh Diklat dan Dukungan
Organisasi Terhadap Pengembangan Karir Karyawan pada PT. Mustika
Asahan Jaya’. Segala informasi yang diberikan dalam kuesioner ini hanya
kepentingan penelitian semata dan akan dijaga kerahasiaannya. Oleh karena itu, saya
meminta Bapak/ibu untuk dapat meluangkan sedikit waktu untuk mengisi seluruh
pertanyaan dalam kuesioner ini dengan tepat dan teliti. Atas pengertian dan

partisipasinya, saya ucapkan terima kasih.

Hormat Saya

Utari Parwati



BAGIAN | (Identitas Responden)

1. NO. KUEBSIONEr & et
2. JenisKelamin

a. Laki-laki ()

b. Perempuan ( )

3. Pendidikan
a SMA ()
b. D3 ()
c. sl ()
d S2 ()

4. LamaBekerja
a <5Tahun ()
b. >5Tahun ()
BAGIAN Il (Pernyataan Penelitian)

Petunjuk Pengisian,

Berilah respon terhadap pernyataan dalam tabel dengan memberikan tanda centang
() pada kolom yang sesuai dengan persepsi saudarali mengenai pernyataan tersebit.
Skala respon adal ah sebagai berikut :

STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju

KS : Kurang Setuju

S : Setuju

SS - Sangat Setuju



Peng

embangan Karir (Y)

No

Pernyataan

KS

TS

STS

Kebijakan Organisasi

Saya memahami kebijakan organisas yang telah

! ditetapkan perusahaan

5 Kebijakan di perusahaan mampu memicu peningkatan
karir saya

Prestasi Kerja

3 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
waktu

4 Pengembangan karir di perusashaan saya sesual
dengan prestas kerjayang diberikan

Latar Belakang Pendidikan

. Saya bekerja sesuai dengan latar belakang pendidikan
saya

5 Latar belakang pendidikan saya membuat saya
mampu menganalisi s pekerjaan.

Pelatihan

. Perusahaan selalu mengadakan pelatihan  untuk
mengembangankan karir karyawan

8 Pelatihan memberikan saya kesempatan untuk
mengembangkan bakat tentang pekerjaan

Kesetiaan dan Organisasi

9 Adanya skap loyalitas saya dalam bekerja di
perusahaan

10 Pengembangan karir karyawan sesuai dengan masa

kerjayang di perusahaan




Diklat (X1)

No

Pernyataan

KS

TS

STS

Isi Pelatihan

Materi yang diberikan dalam diklat memudahkan saya

dalam mengerjakan tugas yang diberikan

Saya mendapatkan materi diklat sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan

M etode Pelatihan

Metode yang digunakan dalam diklat mempermudah
saya dalam memahami materi diklat

Metode diklat yang digunakan sesuai dengan latar
bel akang pendidikan dan pengalaman kerja saya

Sikap dan Keterampilan

Diklat yang saya dapatkan sangat bermanfaat untuk

meningkatkan kemampuan dan keterampilan saya

Saya berpartispas aktif dalam kegiatan-kegiatan
selama diklat

Lama Waktu Penelitian

Instruktur memberikan waktu diklat yang cukup
untuk karyawan

Waktu kegiatan diklat yang diselenggarakan
perusahaan ditujukan untuk membantu karyawan

dalam meningkatkan keterampilannya

Fasilitas Pelatihan

Diklat pada perusahaan ini menggunakan faslitas
yang baik

10

Selama diklat, fasilitas yang digunakan dan diberikan

kepada karyawan cukup memuaskan




Dukungan Organisasi (X2)

No Pernyataan KS|TS|STS
Penghar gaan

1 Saya memperoleh penghargaan yang adil terhadap
kontribus saya dalam bekerja

5 Perusahaan memberikan penghargaan lain selain gaji
untuk kinerja saya yang lebih baik.

Pengembangan

Perusahaan memberikan pelatihan khusus kepada

3 karyawannya untuk meningkatkan kemampuan dan
keterampilan sesuai dengan bidangnya masing-
masing

4 Pekerjaan yang saya lakukan sangat penting bagi
pengembangan diri saya dimasa yang akan datang

Kondisi Kerja

. Perusahaan tidak memberikan beban tugas yang
berlebihan kepada saya

5 Perusahaan memberikan pelatihan kepada saya untuk
memudahkan saya dalam menyelesaikan pekerjaan

K esgjahteraan Karyawan

. Perusashaan seldu memperhatikan kesgjahteraan
karyawannya dalam bekerja

8 Program jaminan kesehatan yang ada di perusahaan

cukup baik
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46 2 49 1

47 2 50 1

48 1

NO pendidikan 26 3

1 1 27 1

2 3 28 1

3 1 29 2

4 1 30 2

5 1 31 1

6 3 32 2

7 2 33 4

8 1 34 1

9 1 35 1

10 1 36 1

11 1 37 4

12 1 38 1

13 1 39 2

14 1 40 1

15 1 41 2

16 1 42 1

17 2 43 3

18 1 44 2

19 2 45 1

20 1 46 2

21 3 47 2

22 2 48 1

23 1 49 1

24 3 50 2

25 1

Model Summary”
Change Statistics
R Adjusted R | Std. Error of R Square F Sig. F Durbin-
Model| R | Square Square the Estimate Change | Change |dfl|df2| Change Watson
1 .962° .926 .923 1.39392 926 | 293.991| 2| 47 .000 2.080
a. Predictors: (Constant), Dukungan Organisasi, Diklat
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1142.458 2 571.229 293.991 .000°
Residual 91.322 47 1.943
Total 1233.780 49

a. Dependent Variable: Pengembangan Karir

b. Predictors: (Constant), Dukungan Organisasi, Diklat




Coefficients?®

Standardize 95,0%
Unstandardize d Confidence Collinearity
d Coefficients | Coefficients Interval for B Correlations Statistics
Zero
Lower | Upper| -
Std. Boun | Boun | orde | Partia Toleranc
Model B Error Beta t Sig. d d r I Part e VIF
1|(Constant | 5.75 1.368 4.20| .00| 3.006 | 8.511
) 9 9 0
Diklat .309 .063 .365| 4.92| .00| .183| .435| .900| .583| .19 .287| 3.48
4 0 5 5
Dukungan | .645 .075 .634| 856| .00| .494| .797| .942| .781| .34 .287| 3.48
Organisas 0 0 0 5
i
a. Dependent Variable: Pengembangan Karir
Histogram
Dependent Variable: Pengembangan Karir
1571
Wi = .3 51E-15
E?%:.IIJ?IB

Frequency

5

N |

o

P

o

]

Regressien Standardized Residual

Marmmal P-P Plat of Regreseion Stenderdized Reaidusl

Dapandant varlable: Pesngembangan Karlr

S

0E=

o
')
1

Eupected Cum Prob
2
1

21

(4] L

Gbzerved Sum Prob



Regression Studentized Deleted (Press) Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Pengembangan Karir

3

2]

Regression Standardized Predicted Value

Correlations

x1 X2 x3 x4 x5 X6 X7 x8 x9 x10 | Diklat

x1 Pearson 1| .076|-.061| .475 | .046| .076|1.000 | .577 | .475 | 577 |.677
Correlation

Sig. (2-tailed) 599| .673| .000| .752| .599| .000| .000| .000| .00O| .000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

X2 Pearson .076 1| .073| .266]| .173|1.000 .076| -.017| .266| -.017]|.417
Correlation

Sig. (2-tailed) .599 .617| .062| .228| .000| .599| .906| .062| .906| .003

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

x3 Pearson -061| .073 1| 4897 |.655 | .073| -061| .139| .489° | .139].493"
Correlation

Sig. (2-tailed) 673 .617 .000| .000| .617| .673| .335| .000| .335| .000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

x4 Pearson A75 .266 | .489 1|.644 .266| .475 .126 | 1.000 126 .796
Correlation

Sig. (2-tailed) .000| .062| .000 .000| .062| .000| .385| .000| .385| .000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

x5 Pearson .046| .173|.655 | .644 1| .173| .046| .4717| 644 | .4717].709
Correlation

Sig. (2-tailed) .752| .228| .000| .000 .228| .752| .001| .000| .001| .000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

x6 Pearson .076]1.0007 | .073| .266| .173 1| .076| -.017| .266| -.017]|.417
Correlation

Sig. (2-tailed) 599 .000| .617| .062| .228 599 .906| .062| .906| .003

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

X7 Pearson 1.000 .076| -.061| .475 | .046| .076 1| 5777 | 475" | 577 |.677
Correlation

Sig. (2-tailed) .000| .599| .673| .000| .752| .599 .000| .000| .oo00| .000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

X8 Pearson 5777 -.017| .139| .126].4717| -.017| 577 1| .126[1.000"|.636
Correlation

Sig. (2-tailed) .000| .906| .335| .385| .001| .906| .000 .385| .000| .000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

X9 Pearson 475 .266|.489" [ 1.000" | .644 .266| .475 126 1| .126].796
Correlation

Sig. (2-tailed) .000| .062| .000] .000| .000| .062| .000| .385 .385| .000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50




x10 Pearson 577 -.017| .139 126 | .471 -.017| .577 |1.000 .126 1|.636
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .906| .335 .385| .001 .906 .000 .000 .385 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Diklat | Pearson 677 417 | .493 .796 |.709 417 .677 .636 .796 .636 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .003| .000 .000| .000 .003 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Case Processing Summary
N % Reliability Statistics
Cases |Valid 50 100.0 Cronbach's
Excluded® 0 0 Alpha N of Items
Total 50 100.0 833 10
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Correlations
Dukungan
x1 X2 x3 x4 x5 X6 X7 X8 Organisasi
X1 Pearson 1 .126 .013|1.000 .126 .013 | 1.000 .126 .685
Correlation
Sig. (2-tailed) .385 .926 .000 .385 .926 .000 .385 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2 Pearson .126 1 .025 .126 | 1.000 .025 .126 | 1.000 .641
Correlation
Sig. (2-tailed) .385 .861 .385 .000 .861 .385 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X3 Pearson .013 .025 1 .013 .025(1.000 .013 .025 .489
Correlation
Sig. (2-tailed) .926 .861 .926 .861 .000 .926 .861 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
x4 Pearson 1.000 .126 .013 1 .126 .013 | 1.000 126 .685
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .385 .926 .385 .926 .000 .385 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X5 Pearson .126 | 1.000 .025 .126 1 .025 .126 | 1.000 .641
Correlation
Sig. (2-tailed) .385 .000 .861 .385 .861 .385 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X6 Pearson .013 .025|1.000 .013 .025 1 .013 .025 .489
Correlation
Sig. (2-tailed) .926 .861 .000 .926 .861 .926 .861 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X7 Pearson 1.0007| .126| .013|1.0007| .126| .013 1| .126 685"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .385 .926 .000 .385 .926 .385 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 59
x8 Pearson .126[1.0007| .025| .126|1.0007| .025| .126 1 .641
Correlation
Sig. (2-tailed) .385 .000 .861 .385 .000 .861 .385 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50




Dukungan Pearson .685 .641 489 .685 .641 .489 .685 .641 1
Organisasi Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Case Processing Summary
N % Reliability Statistics
Cases Valid 50 100.0
Excluded® 0 .0 Cronbach's
Total 50 100.0 Alpha N of Items
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure. .760 8
Correlations
dukungan
Organisa
yl y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 y10 Si
yl Pearson 1] .025| -.017| .126|1.000 | .161| -.017| .126]1.000 | .025 .629
Correlatio . ’
n
Sig. (2- .861| .906| .385| .000| .264| .906| .385| .000| .861 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
y2 Pearson .025 1| -238| .013| .025 -| -.238| .013| .025|1.000 401
Correlatio .012 ’
n
Sig. (2- .861 .096| .926| .861| .932| .096| .926| .861| .000 .004
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
y3 Pearson -.017| -.238 1| .266| -.017| .171|1.000 .266| -.017| -.238 .333
Correlatio ’
n
Sig. (2- .906| .096 .062| .906| .234| .000| .062| .906| .096 .018
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
y4 Pearson .126| .013| .266 1| .126].605 .266]1.000 | .126| .013 .668
Correlatio . :
n
Sig. (2- .385| .926| .062 .385| .000| .062| .000| .385| .926 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
y5 Pearson |1.000 | .025| -.017| .126 1| .161| -.017| .126|1.000 | .025 .629
Correlatio ’ ’
n
Sig. (2- .000| .861| .906| .385 .264| .906| .385| .000| .861 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
y6 Pearson 161] -.012| .171] .605 | .161 1| 171 .605°| .161] -.012 .560
Correlatio
n
Sig. (2- .264| .932| .234| .000| .264 .234| .000| .264| .932 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
y7 Pearson -.017| -.238|1.000 | .266| -.017| .171 1| .266| -.017| -.238 .333
Correlatio .
n
Sig. (2- .906| .096| .000| .062| .906| .234 .062| .906| .096 .018
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50




y8 Pearson .126| .013| .266|1.000 | .126|.605 | .266 1| .126| .013 .668
Correlatio
n
Sig. (2- .385| .926| .062| .000| .385| .000| .062 .385| .926 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
y9 Pearson |1.000 | .025| -.017| .126|1.000 | .161| -.017| .126 1| .025 .629
Correlatio ’ :
n
Sig. (2- .000| .861| .906| .385| .000| .264| .906| .385 .861 .000
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
y10 Pearson .025(1.000 | -.238| .013| .025 -| -.238| .013| .025 1 .401
Correlatio : 012
n
Sig. (2- .861| .000| .096| .926| .861| .932| .096| .926| .861 .004
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
dukungan | Pearson .629 | .401 .333 | .668 | .629 |.560 | .333 | .668 | .629 | .401 1
Organisa | Correlatio :
si n
Sig. (2- .000| .004| .018| .000| .000| .000| .018| .000| .000| .004
tailed)
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Case Processing Summary
N % Reliability Statistics
Cases Valid 50 100.0
Excluded® 0 0 Cronbach's
Total 50 100.0 Alpha N of Items
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure. .704 10

Jenis Kelamin
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Laki-Laki 32 64.0 64.0 64.0
Perempuan 18 36.0 36.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
Pendidikan
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | SMA 29 58.0 58.0 58.0
D3 13 26.0 26.0 84.0
S1 6 12.0 12.0 96.0
S2 2 4.0 4.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
Lama Bekerja
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | <5 Tahun 35 70.0 70.0 70.0
> 5 Tahun 15 30.0 30.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0




DIKLAT (X1)
X1 | X2 |x3 | x4 |x5[x6|x7|x8|x9]|x10
N | Valid 50(50|50|50[50|50|50|50|50| 50
Missing| 0| 0| 0] 0] 0] 0] O] O] O] O

x1
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 6 12.0 12.0 12.0
Kurang Setuju 7 14.0 14.0 26.0
Setuju 23 46.0 46.0 72.0
Sangat Setuju 14 28.0 28.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
X2
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 4 8.0 8.0 8.0
Kurang Setuju 19 38.0 38.0 46.0
Setuju 22 44.0 44.0 90.0
Sangat Setuju 5 10.0 10.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
x3
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Sangat Tidak Setuju 1 2.0 2.0 2.0
Tidak Setuju 2 4.0 4.0 6.0
Kurang Setuju 9 18.0 18.0 24.0
Setuju 11 22.0 22.0 46.0
Sangat Setuju 27 54.0 54.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
x4
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 4 8.0 8.0 8.0
Kurang Setuju 8 16.0 16.0 24.0
Setuju 10 20.0 20.0 44.0
Sangat Setuju 28 56.0 56.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
X5
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 6 12.0 12.0 12.0
Kurang Setuju 7 14.0 14.0 26.0
Setuju 16 32.0 32.0 58.0
Sangat Setuju 21 42.0 42.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
X6
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 4 8.0 8.0 8.0
Kurang Setuju 19 38.0 38.0 46.0
Setuju 22 44.0 44.0 90.0




Sangat Setuju 5 10.0 10.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
X7
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 6 12.0 12.0 12.0
Kurang Setuju 7 14.0 14.0 26.0
Setuju 23 46.0 46.0 72.0
Sangat Setuju 14 28.0 28.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
x8
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 8 16.0 16.0 16.0
Kurang Setuju 6 12.0 12.0 28.0
Setuju 29 58.0 58.0 86.0
Sangat Setuju 7 14.0 14.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
x9
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 4 8.0 8.0 8.0
Kurang Setuju 8 16.0 16.0 24.0
Setuju 10 20.0 20.0 44.0
Sangat Setuju 28 56.0 56.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
x10
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 8 16.0 16.0 16.0
Kurang Setuju 6 12.0 12.0 28.0
Setuju 29 58.0 58.0 86.0
Sangat Setuju 7 14.0 14.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
DUKUNGAN ORGANISASI (X2)
X1 | X2 | x3 | x4 | x5 | x6 | X7 | x8
N | Valid 50|50|50|50|50|50 50|50
Missing| 0| 0| 0] O] O] O] O] O
x1
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 4 8.0 8.0 8.0
Kurang Setuju 8 16.0 16.0 24.0
Setuju 10 20.0 20.0 44.0
Sangat Setuju 28 56.0 56.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
X2
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 8 16.0 16.0 16.0
Kurang Setuju 6 12.0 12.0 28.0
Setuju 29 58.0 58.0 86.0




Sangat Setuju 7 14.0 14.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
X3
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Sangat Tidak Setuju 3 6.0 6.0 6.0
Tidak Setuju 1 2.0 2.0 8.0
Kurang Setuju 11 22.0 22.0 30.0
Setuju 12 24.0 24.0 54.0
Sangat Setuju 23 46.0 46.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
x4
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 4 8.0 8.0 8.0
Kurang Setuju 8 16.0 16.0 24.0
Setuju 10 20.0 20.0 44.0
Sangat Setuju 28 56.0 56.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
x5
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 8 16.0 16.0 16.0
Kurang Setuju 6 12.0 12.0 28.0
Setuju 29 58.0 58.0 86.0
Sangat Setuju 7 14.0 14.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
X6
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Sangat Tidak Setuju 3 6.0 6.0 6.0
Tidak Setuju 1 2.0 2.0 8.0
Kurang Setuju 11 22.0 22.0 30.0
Setuju 12 24.0 24.0 54.0
Sangat Setuju 23 46.0 46.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
X7
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 4 8.0 8.0 8.0
Kurang Setuju 8 16.0 16.0 24.0
Setuju 10 20.0 20.0 44.0
Sangat Setuju 28 56.0 56.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
x8
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Tidak Setuju 8 16.0 16.0 16.0
Kurang Setuju 6 12.0 12.0 28.0
Setuju 29 58.0 58.0 86.0




Sangat Setuju 7 14.0 14.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
PENGEMBANGAN KARIR (Y
yl|y2|y3|y4|y5]|y6|y7|y8|Yy9|yl0
N | Valid 50|50|50|50|50|50|50|50|50| 50
Missing| 0] O] 0| 0| O] O] O] 0] O] O
yl
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | 2.00 8 16.0 16.0 16.0
3.00 6 12.0 12.0 28.0
4.00 29 58.0 58.0 86.0
5.00 7 14.0 14.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
y2
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | 1.00 3 6.0 6.0 6.0
2.00 1 2.0 2.0 8.0
3.00 11 22.0 22.0 30.0
4.00 12 24.0 24.0 54.0
5.00 23 46.0 46.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
y3
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | 2.00 4 8.0 8.0 8.0
3.00 19 38.0 38.0 46.0
4.00 22 44.0 44.0 90.0
5.00 5 10.0 10.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
y4
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | 2.00 4 8.0 8.0 8.0
3.00 8 16.0 16.0 24.0
4.00 10 20.0 20.0 44.0
5.00 28 56.0 56.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
y5
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | 2.00 8 16.0 16.0 16.0
3.00 6 12.0 12.0 28.0
4.00 29 58.0 58.0 86.0
5.00 7 14.0 14.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
y6
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | 1.00 3 6.0 6.0 6.0
3.00 15 30.0 30.0 36.0
4.00 26 52.0 52.0 88.0
5.00 6 12.0 12.0 100.0




\ \ Total \ 50 \ 100.0 \ 100.0
y7
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | 2.00 4 8.0 8.0 8.0
3.00 19 38.0 38.0 46.0
4.00 22 44.0 44.0 90.0
5.00 5 10.0 10.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
y8
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | 2.00 4 8.0 8.0 8.0
3.00 8 16.0 16.0 24.0
4.00 10 20.0 20.0 44.0
5.00 28 56.0 56.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0
y9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 8 16.0 16.0 16.0
3.00 6 12.0 12.0 28.0
4.00 29 58.0 58.0 86.0
5.00 7 14.0 14.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
y10
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | 1.00 3 6.0 6.0 6.0
2.00 1 2.0 2.0 8.0
3.00 11 22.0 22.0 30.0
4.00 12 24.0 24.0 54.0
5.00 23 46.0 46.0 100.0
Total 50| 100.0 100.0




