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ABSTRAK

Muhammad Fadhillah  Hasibuan. NPM. 1105160320. Pengaruh
Pengembangan Karir dan Disiplin Karyawan terhadap Prestasi Kerja
Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan. Skripsi.
Fakultas Ekonomi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Medan.
2016.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pengembangan
karir dan disiplin karyawan terhadap prestasi kerja karyawan pada PTPN IV
(Persero) Medan.

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini pendekatan
asosiatif dan kuantitatif. Menurut Azuar (2013, hal. 14) mengatakan bahwa
pendekatan asosiatif bertujuan mengkaji bagaimana suatu variabel memiliki
keterkaitan atau berhubungan dengan variabel lain, atau apakah suatu variabel
dipengaruhi oleh variabel lainnya, atau apakah suatu variabel menjadi sebab
perubahan variabel lainnya.Sedangkan pendekatan penelitian kuantitatif dilakukan
secara mendalam,umumnya meyelidiki permukaan saja dengan waktu yang relatif
singkat. Azuar (2013, hal. 12)

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap pada PTPN
IV Medan yang berjumlah 247 orang. Dalam penelitian sampel terdiri dari
sekelompok individu yang dipilih dari kelompok yang lebih besar di mana
pemahaman dari hasil penelitian di berlakukan. Dengan demikian sampel dalam
penelitian ini adalah 71 orang karyawan pada PTPN IV (Persero) Medan.

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh
signifikan antara pengembangan Karir terhadap prestasi kerja karyawan. Ada
pengaruh signifikan antara disiplin karyawan terhadap prestasi kerja karyawan.
Ada pengaruh signifikan antara pengembangan karir dan disiplin karyawan
terhadap prestasi kerja karyawan.

Kata kunci: Pengembangan Karir, Disiplin Karyawan dan Prestasi Kerja
Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Karyawan dalam perusahaan mempunyai peranan yang sangat penting
sebagai faktor penggerak dari seluruh kegiatan di perusahaan. Perusahaan harus
dapat memberikan perhatian lebih terhadap tenaga kerjanya. Kelangsungan
sebuah perusahaan juga tak lepas pada kinerja karyawan yang baik, dan kinerja
karyawan yang baik juga berpengaruh dengan prestasi kerja karyawan.

Prestasi kerja memainkan peranan bagi peningkatan kemajuan atau
perubahan ke arah yang lebih baik untuk pencapaian tujuan perusahaan. Dengan
demikian pada hakekatnya prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
oleh seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang
atau tanggung jawabnya masing-masing dalam rangkai mencapai tujuan
organisasi.

Edy Sutrisno (2012, hal. 150) menyatakan “prestasi kerja itu sebagai hasil
upaya seseorang yang ditentukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya serta
persepsi terhadap perannya dalam pekerjaan itu. Pada umumnya prestasi kerja
seseorang tenaga kerja antara lain dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan,
pengalaman dan kesanggupan tenaga kerja yang bersangkutan. Prestasi lebih
banyak dapat dicapai apabila seseorang menggunakan pola kinerja teratur, disiplin
dan konsentrasi.

Prestasi kerja pada PTPN IV (Persero) Medan belum merata dimiliki oleh

semua pegawai yang ada pada perusahaan tersebut.Hal ini di dapat di lihat dari



kegiatan kerja karyawan yang belum mencapai target yang telah di tetapkan oleh
perusahaan. Untuk menyikapi hal tersebut maka di lakukanlah pengembangan
karir ke semua karyawan sehingga prestasi kerja karyawan dapat merata.

Pengembangan karir merupakan proses atau kegiatan mempersiapkan
seorang karyawan untuk mendudukin jabatan dalam organisasi atau perusahaan
yang akan dilakukan dimasa mendatang. Dengan pengembangan tersebut tercakup
pengertian bahwa perusahaan atau manajer SDM tersebut telah menyusun
perencanaan sebelumnya tentang cara-cara yang perlu dilakukan untuk
mengembangkan karir karyawan selama dia bekerja.

Menurut Siagian (2007, hal. 117) menyatakan “pengembangan karir
adalah perubahan-perubahan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai
suatu rencana karir.Saat ini pengembangan karir pegawai pada PTPN IV (Persero)
Medan belum merata.Sehingga dilakukan antisipasi agar pengembangan karir
tersebut merata ke semua jenjang jabatan dan merata ke semua karyawan.

Pengembangan karir menunjukan proses dan kegiatan mempersiapkan
seorang pegawai untuk jabatan dalam organisasi yang akan datang. Dengan
adanya perhatian perusahaan terhadap pengembangan Kkarir tentunya akan
meningkatkan prestasi kerja karyawan. Pengembangan Kkarir di perusahaan
dinyatakan baik berdasarkan pendidikan formal, pengalaman kerja, prestasi kerja,
keterampilan kerja, produktivitas kerja, penaikan jabatan, peningkatan Karir,
pelatihan karyawan, jenjang karir dan perencanaan kerja. pengembangan karir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan di PTPN IV

(Persero) Medan.



Disiplin karyawan dinilai juga dapat mempengaruhi prestasi kerja
karyawan.Karyawan dapat dikatakan disiplin apabila mereka menjalankan semua
standar yang diberlakukan oleh perusahaan.Disiplin sangat diperlukan baik oleh
individu yang bersangkutan maupun oleh organisasi.Disiplin yang baik
mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang
diberikan kepadanya. Apabila karyawan suatu perusahaan memiliki tingkat
disiplin kerja yang tinggi, maka prestasi kerja karyawan akan mengalami
peningkatan.

Menurut Rivai (2009, hal. 825) menyatakan “disiplin adalah suatu alat
yang digunakan para manager untuk berkomunikasi dengan karyawan agar
mereka bersedia mengubah suatu prilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma social yang berlaku.

Dengan adanya disiplin, maka karyawan akan taat dalam bekerja
sehingga prestasi kerjanya juga ikut meningkat dan tujuan dari organisasi
perusahaan bias tercapai. Untuk menjalankan kedisiplinan karyawan maka perlu
ditetapkan peraturan yang harus dipatuhi oleh para karyawan.Peraturan sangat
diperlukan untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi karyawan dalam
menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan.

Berdasarkan observasi yang penulis lakukan di PTPN IV (Persero) Medan
terdapat beberapa gejala permasalahan yang terjadi pada instansi di antaranya
Kurangnya pengembangan Kkarir yang diberikan pimpinan terhadap karyawan
dalam bekerja. Dikarenakan masih ada karyawan yang belum menguasai

kompetensi yang sesuai dengan jabatannya sehingga dilakukan antisipasi agar



pengembangan Karir tersebut merata kesemua karyawan, Masih terdapat
karyawan yang menunda-nunda pekerjaanya saat jam kerja, yang mengakibatkan
pekerjaan harus diselesaikan saat jam pulang kantor, Beban kerja yang banyak
terkadang membuat karyawan harus lembur bekerja, dan jam lembur kerja
mengakibatkan karyawan datang terlambat saat jam masuk kerja yang membuat
kedisiplinan karyawan menurun,

Berdasarkan pada penjelasan-penjelasan diatas, maka penulis sangat
tertarik untuk melakukan suatu penelitian yang berhubungan dengan pengaruh
pengembangan karir dan disiplin karyawan terhadap prestasi kerja karyawan.
Judul pada penelitian ini adalah “Pengaruh Pengembangan Karir dan Disiplin
karyawan Terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada PTPN IV (Persero)

Medan”.

B. ldentifikasi Masalah
Dari uraian latar belakang penelitian tersebut, penulis mengidentifikasi
masalah sebagai berikut:

1. Kurangnya pengembangan karir yang diberikan pimpinan terhadap karyawan
dalam bekerja. Dikarenakan masih ada karyawan yang belum menguasai
kompetensi yang sesuai dengan jabatannya sehingga dilakukan antisipasi agar
pengembangan Karir tersebut merata kesemua karyawan.

2. Masih terdapat karyawan yang menunda-nunda pekerjaanya saat jam kerja,
yang mengakibatkan pekerjaan harus diselesaikan saat jam pulang kantor.

3. Beban kerja yang banyak terkadang membuat karyawan harus lembur
bekerja, dan jam lembur kerja mengakibatkan karyawan datang terlambat saat

jam masuk kerja yang membuat kedisiplinan karyawan menurun.



C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah

Mengingat keterbatasan waktu dan pengetahuan yang dimiliki penulis,
maka penulis hanya membatasi permasalahan pada pengembangan Kkarir dan

disiplin karyawan pada PTPN IV (Persero) Medan.

2. Rumusan Masalah
Untuk lebih memperjelas mengenai penelitian maka penulis merumuskan
masalah sebagai berikut:
1. Apakah ada pengaruh pengembangan Kkarir terhadap prestasi kerja
karyawan?
2. Apakah ada pengaruh disiplin karyawan terhadap prestasi kerja karyawan?
3. Apakah ada pengaruh antara pengembangan karir dan disiplin kerja

terhadap prestasi kerja karyawan?



D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian

Sejalan dengan rumusan masalah maka tujuan penelitian ini adalah untuk
mengetahui pengaruh pengembangan karir dan disiplin karyawan terhadap
prestasi kerja karyawan pada PTPN IV (Persero) Medan.
2. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Bagi penulis, dapat menambah pengetahuan tentang pengembangan Karir,
disiplin karyawan dan prestasi kerja karyawan.

b. Bagi PTPN IV (Persero) Medan dapat memberikan informasi khusunya
mengenai pengaruh pengembangan Karir dan disiplin karyawan terhadap
prestasi kerja karyawan.

c. Bagi pihak lain, sebagai bahan masukan yang mungkin berguna bagi penulis
lain yang melakukan penelitian lanjutan tentang pengembangan karir dan

disiplin karyawan terhadap prestasi kerja karyawan.



BAB |1

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Prestasi Kerja
a. Pengertian Prestasi Kerja

Byars dan Rue (1984) dalam Sutrisno (2010:150) mengartikan prestasi
sebagai tingkat kecakapan seseorang pada tugas-tugas yang mencakup pada
pekerjaan. Bernadin dan Russel (1993) dalam Sutrisno (2010:150) memberikan
definisi tentang prestasi adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari
fungsi-fungsi pekerjaan pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun
waktu tertentu. Prestasi kerja diberi batasan sebagai kesuksesan seseorang di
dalam melaksanakan suatu pekerjaan (Maier, 1965) dalam Sutrisno (2010:150).
Lawler dan Porter (1967) dalam Sutrisno (2010:150) yang menyatakan bahwa job
performance (prestasi kerja) adalah "successful role achievement” yang diperoleh
seseorang dari perbuatan-perbuatannya. Hasibuan (2000) menjelaskan bahwa
prestasi kerja adalah hasil kerja baik kualitas dan kuantitas yang dapat dihasilkan
oleh pegawai tersebut dari uraian pekerjaannya. Efendi (2002) mendefinisikan
prestasi kerja sebagai hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau perilaku nyata
yang ditampilkan sesuai dengan peran pegawai dalam organisasi.

Organisasi adalah kumpulan orang yang memiliki kompetensi yang
berbeda-beda, yang saling tergantung satu dengan lainnya, yang berusaha untuk
mewujudkan kepentingan bersama mereka dengan memanfaatkan sumber daya.

Pada dasarnya tujuan bersama yang ingin diwujudkan oleh organisasi adalah



mencari keuntungan. Oleh karena itu, diperlukan karyawan-karyawan yang
mempunyai prestasi kerja yang tinggi.

Menurut Hasibuan (2012, hal. 94) “Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta
waktu.” Sedangkan menurut Edy Sutrisno (2012, hal. 150) Prestasi kerja adalah
hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya
serta persepsi terhadap perannya dalam pekerjaan itu.

Mangkunegara (2013, hal.67). menyatakan “prestasi kerja sebagai hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.”

Berdasarkan pendapat ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja
adalah hasil yang dicapai seorang karyawan dalam pelaksanaan suatu pekerjaan
yang diberikan kepadanya selama bekerja didalam perusahaan tersebut, guna

untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.

b. Arti Penting dan Tujuan Penilaian Prestasi
Dalam sebuah organisasi atau perusahaan, para karyawan, supervisor,
manajer dan sebagian juga dilakukan penilaian.Namun dalam hal ini penilaian
diarahkan kepada prestasi kerja.Sehingga fokus penilaiannya adalah sejauh mana
seorang karyawan, supervisor, manajer tersebut telah melaksanakan pekerjaannya.
Menurut Edy sutrisno (2012, hal. 153) penilaian prestasi merupakan sebuah

proses formal untuk melakukan peninjauan kembali dan evaluasi prestasi kerja



seseorang secara periodik. Proses penilaian prestasi kerja ditujukan untuk
memahami prestasi kerja seseorang.

Dalam pengukuran, para penilai akan memberikan penilaian terhadap
prestasi kerja yang didasarkan pada hasil pengamatan pada tahap observasi.
Menurut Murphy dan Clevelad dalam Sutrisno (2012, hal. 154) penilaian prestasi
kerja adalah untuk memperoleh informasi yang berguna dalam pengambilan
keputusan yang berkaitan dengan kegiatan manajemen sumber daya manusia
yang lain, seperti perencanaan, dan pengembangan Kkarir, program-program
kompetensi, promosi,demosi, pensiun, dan pemberhentian karyawan atau
pemecatan.

Berdasarkan definisi tersebut dapat diartikan bahwa penilai prestasi kerja
bertujuan untuk mengetahui tingkat prestasi kerja seorang karyawan dalam

menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepadanya.

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja
Banyak faktor yang mempengaruhi prestasi kerja seorang karyawan
menurut Byar dan Rue dalam Edy Sutrisno (2012, hal. 151) ada dua faktor yang
mempengaruhi prestasi kerja, yaitu:

1. Faktor individu yang dimaksud adalah:
a. Usaha (effort) yang menunjukan sejumlah sinergi fisik dan mental
yang digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas.
b. Abbblities,yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk
melaksanakan suatu tugas.
c. Role /task perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang dirasa
perlu oleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.
2. Faktor lingkungan yang mempengaruhi prestasi kerja adalah: Kondisi
fisik, Peralatan, Waktu, Material, Pendidikan, Supervisi, Desain
Organisasi, Pelatihan dan Keberuntungan.
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d. Indikator Prestasi Kerja

Adapun indikator-indikator prestasi kerja menurut Edy Sutrisno (2012,

hal. 152) yaitu:

ogakrwdE

Hasil kerja

Pengetahuan pekerjaan
Inisiatif

Kecekatan mental

Sikap

Disiplin waktu dan absensi

Adapun penjelasan sebagai berikut:

1.

Hasil kerja

Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan sejauh
mana pengawasan dilakukan.

Pengetahuan pekerjaan

Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan
berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas hasil kerja.
Inisiatif

Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khusunya
dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul.

Kecekatan mental

Tingkat kemampuan dan kece patan dalam menerima instruksi kerja
dan menyelesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada.
Sikap

Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas
pekerjaan.

Disiplin waktu dan absensi

Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran karyawan.

2. Pengembangan Karir

a. Pengertian pengembangan karir

Pada akhir tahun 1940-an dan 1950-an, Donald Super menyelesaikan Pola

Studi Karir (1957), yang mengikuti riwayat kerja dari sejumlah pria selama 25

tahun dan menentukan serangkaian tahap kehidupan untuk pergerakan Kkarir

sepanjang hidup. Setelah Super memberikan bukti untuk model usia, konselor
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dapat menerapkan konsep-konsep, seperti kesiapan perkembangan, kematangan
karir, dan identitas karir. Namun, sebenarnya teori Super hanya sepenuhnya
berlaku untuk orang kulit putih dalam dunia kerja pada pertengahan abad kedua
puluh. Setelah tahun 1960, dengan banyaknya perempuan mengejar karier, pola
laki-laki berlaku menjadi lebih universal. Perubahan selama beberapa dekade
berikutnya menjadi semakin nyata karena lapangan menjadi lebih sadar akan
kebutuhan konseli multikultural.

Dengan demikian, konsep teoritis Super memerlukan revisi. Mark Savickas
(2005), bekerja dengan Super untuk memperbarui teori perkembangan,
menerapkan konstruksionisme sosial/kognitif dengan preposisi Super dan
menambahkan konstruksi yang memberi kejelasan bagaimana identitas karir
dibangun dan bagaimana karir beradaptasi terhadap perubahan. Akhirnya,
Blustein (2006) mengumpulkan konsep dari teori pengembangan Karir, sosiologi,
psikologi organisasi dan ekonomi untuk mengembangkan psikologi termasuk
pekerjaan yang menawarkan perspektif yang lebih luas untuk konselor Kkarir serta
implikasi bagi kebijakan social.

Menurut Stone dalam M. Kadarisman (2013, hal.322-323) pengembangan
karir adalah proses dan kegiatan mempersiapkan seorang karyawan untuk
menduduki jabatan dalam organisasi atau perusahaan, yang akan dilakukan
dimasa mendatang. Dengan pengembangan tersebut tercakup pengertian bahwa
perusahaan atau manajer SDM tersebut telah menyusun perencanaan sebelumnya
tentang cara-cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan karier karyawan

selama dia bekerja.
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Sedangkan menurut Irham Fahmi (2013, hal.250) pengertian
pengembangankarir dalam definisi yang lain diartikan sebagai perolehan
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang meningkatkan kemampuan
karyawan untuk memenuhi perubahan persyarakatan pekerjaan serta tuntutan
klien dan pelanggan.

Jadi dengan demikian, pengembangan karir merupakan tindakan seorang
karyawan untuk mencapai rencana Karirrya, yang disponsori oleh department

sumber daya manusia, manajer atau pihak lain.

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karir
Menurut Hasto Joko Nur Utomo dan M.Yani (2012, hal107) faktor yang
berpengaruh terhadap pengembangan karir individu di suatu organisasi, yaitu:

1. Hubungan pegawai dan organisasi
Dalam situasi ideal, pegawai organisasi berada dalam hubungan yang
saling menguntungkan. Dalam keadaan ideal ini, baik pegawai
maupun organisasi dapat mencapai produktifitas kerja yang tinggi.

2. Personalia pegawai
Kadangkala manajemen Kkarir pegawai terganggu karena adanya
pegawai yang mempunyai personalitas yang menyimpang (terlalu
emosional,apatis, terlalu ambisius, curang, terlalu bebal, dan lain-
lain).

3. Faktor eksternal
Seorang pegawai yang mempromosikan ke jabatan lebih tinggi,
misalnya, mungkin akan terpaksa dibatalkan karerna ada orang lain
yang di drop dari luar organisasi.

4. Politicking dalam organisasi
Dengan kata lain, bila kadar “politicking” dalam organisasi sudah
demikian parah, maka manajemen karir hampir dipastikan akan mati
dengan sendirinya. Perencanaan karir akan menjadi sekedar basa-basi.

5. Sistem penghargaan
Organisasi yang tidak memiliki sistem penghargaan yang jelas (selain
gaji dan insentif) akan cenderung memperlakukan pegawainya secara
subjektif. Pegawai yang berprestasi baik dianggap sama dengan
pegawai malas.
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c. Indikator Pengembangan Karir

Indikator pengembangan karir menurut Rivai (2009, hal 274-279) yaitu

terdiriatas beberapa hal:

1.

Prestasi kerja

Prestasi kerja merupakan faktor paling penting untuk meningkatkan
dan mengembangkan karir seorang karyawan. Kemajuan Karir
sebagian besar tergantung pada prestasi kerja yangbaik dan etis.
Eksposur

Mengetahui apayang diharapkan dari adanya promosi, pemindahan
ataupun kesempatan berkarir lainnyadengan melakukan kegiatan yang
kondusif. Tanpa ekposur maka karyawan yang baik kemungkinan
tidak mendapatkan peluang-peluang yang diperlukan guna mencapai
tujuan karir mereka.

Jaringan kerja (Net Working)

Perolehan ekposur diluar perusahaan. Kontrak pribadi dan
profesional,utamanya melalui asosiasi profesi akan memberikan
kontak kepada seseorang yang bisa jadi penting dalam
mengidentifikasikan pekerjaan-pekerjaan yang lebih baik.
Pengunduran diri

Apabila perusahaan tempat seorang karyawan Dbekerja tidak
memberikan kesempatan berkarir yang banyak dan ternyata diluar
perusahaan terbuka kesempatan yang cukup besar untuk berkarir,
untuk memenuhi karirnya karyawan tersebut akan mengundurkan diri.
Kesetiaan pada organisasi

Pada sejumlah perusahaan, orang menempatkan loyalitas pada karir
diatas loyalitas perusahaan. Level loyalitas perusahaan rendah
merupakan hal yang umum terjadi dikalangan lulusan perguruan tinggi
dan para profesional.

Pembimbing dan sponsor

Pembimbing adalah orang yang memberikan nasihat-nasihat atau saran
kepada karyawan didalam upaya meningkatkan karirnya. Sementara
sponsor yaitu seseorang didalam perusahaan yang dapat menciptakan
kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan karirnya.
Pengalaman internasional

Orang-orang yang mendekati posisi operasional atau staf senior, maka
pengalaman internasional menjadi peluang pertumbuhan yang semakin
penting. Oleh karena itu,posisi internasional menjadi prasyarat untuk
menduduki beberapa posisi diperusahaan tersebut.
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3. Disiplin Karyawan
a. Pengertian Disiplin Karyawan

Pengertian Disiplin Kerja Menurut pendapat Alex S. Nitisemito(1984:
199) “Kedisiplinan adalah suatu sikap tingkah laku dan perbuatan yangsesuai
dengan peraturan dari perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis.Menurut
pendapat T.Hani Handoko (1994:208)”. Disiplin adalah kegiatan manajemen
untuk menjalankan standar- standar organisasional. Dari pendapat beberapa ahli
dapat disimpulkan disiplin kerja adalah suatu usaha darimanajemen organisasi
perusahaan untuk menerapkan atau menjalankan peraturan ataupunketentuan yang
harus dipatuhi oleh setiap karyawan tanpa terkecuali.

Pada umumnya apabila orang mendengar perkataan disiplin, orang
tersebut cenderung mendefenisikannya dalam pengertian yang sempit dan bersifat
menghukum.Pada hal disiplin itu mempunyai arti yang lebih luas dari pada
hukuman.

Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2012, hal. 86) disiplin adalah
“Sikap kesedian dan kerlaan seseorang untuk memenuhi dan menaati segala
norma peraturan yang berlaku disekitanya.

Menurut Veithzal Rivai (2009, hal. 825) “Disiplin adalah suatu alat yang
digunakan para manager untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka
bersedia mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan

norma-norma sosial yang berlaku.”
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Menurut Hasibuan (2012, hal. 193) Kedisiplinan adalah “Kesadaran dan
kesediaan sesorang menaati semua peraturan dan norma-norma sosial yang
berlaku.

Berdasarkan defenisi-defenisi diatas diketahui bahwa disiplin adalah sikap
kesediaan dari seoarang karyawan untuk menaati semua peraturan yang sudah

ditetapakn oleh perusahaan.

b. Arti Penting Disiplin Kerja

Disiplin adalah metode untuk memelihara keteraturan perusahaan.
Menurut Tohardi dalam Sutrisno (2012, hal. 88) menyatakan pentingnya disiplin
yaitu: “Guna menjaga efisiensi dengan mencegah dan mengoreksi tindakan-
tindakan individu dalam iktikad tidak baiknya terhadap kelompok”.

Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik
bagi kepentingan oerganisasi maupun bagi para karyawan. Bagi organisasi adanya
disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan
tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Adapun bagi karyawan akan
diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat
kerja dalam melaksanakan pekerjaannya.

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya.Hal ini mendorong gairah kerja,

Kinerja dan terwujudnya tujuan perusahaan.
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Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin

Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2012, hal. 89-92) faktor-faktor

yang mempengaruhi disiplin yaitu:

1)

2)

3)

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi.

2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.

4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.

5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan.

6) Tidak adanya perhatian kepada karyawan.

7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.

Adapun penjelasan dari faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin yaitu:
Besar kecilnya pemberian kompensasi
Besar kecilnya pemberian kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin.
Bila ia menerima kompensasi yang memedai, mereka akan dapat bekerja
tenang dan tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan sebaik-baiknya.
Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
Keteladanan pimpinan dalam perusahaan penting sekali, karena dalam
lingkungan perusahaan, semua karyawan akan selalu memperhatikan
bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia
dapat mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang dapat
menguraikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan.
Ada tidaknya aturan yang pasti dapat dijadikan pegangan
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak

ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegengan bersama.

Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat hanya



4)

5)

6)

7)
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berdasarkan intruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan konsisi dan
situasi.

Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Bila ada seseorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk dapat menngambil tindakan yang sesuai dengan
tingkat pelanggaran yang dibuatnya.

Ada tidanya pengawasan pimpinan

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada pengawasan,
yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan
dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan.

Tidak adanya perhatian para karyawan

Seorang karyawan tidak hanya puas dengan peneriman kompensasi yang
tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga mereka masih membutuhkan
perhatian yang besar dari pimpinannya sendiri. Pimpinan yang berhasil
memberi perhatian yang besar ke pada para karyawan akan dapat menciptakan
hasil kerja yang baik.

Diciptakan kebiasan-kebiasan yang mendukung tegaknya disiplin
Kebiasan-kebiasaan disiplin itu antara lain:

Saling menghormati, bila ketemu dilingkungan pekerjaan

Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan wktunya, sehingga karyawan
akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut.

Sering mengikutsertakan karyawan dalampertemuan-peertemuan, apalagi

pertemuan yang berkaitan degan nasib dalam pekerjaan mereka.
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d) Memberitau bila ingin meniggalkan tempat kepada rekan sekerja, dengan
menginformasikan, kemana dan untuk urusan apa, walaupun kepada

bawahannya sekalipun.

d. Pendekatan Disiplin Karyawan

Menurut Mangkunegara (2013. hal, 130-131) Ada tiga pendekatan
disiplin, yaitu pendekatan disiplin modern, disiplin dengan tradisi dan pendekatan
disiplin bertujuan.

Berikut penjelasan dari masing-masing pendekatan:

1) Pendekatan Disiplin Modern
Pendekatan disiplin modern yaitu mempertemukan sejumlah keperluan atau
kebutuhan baru diluar hukuman. Pendekatan ini berasumsi:

a) Disiplin modern merupakan suatu cara menghindarkan bentuk hukuman
secara fisik.

b) Melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan pada proses hukum yang
berlaku.

c) Keputusan-keputusan yang semaunya terhadap kesalahan atau prasangka
harus diperbaiki dengan mengadakan proses penyuluhan dengan mendapatkan
fakta-fakta.

d) Melakukan protes terhadap keputusan yang berat sebelah pihak terhadap kasus

disiplin.
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b)

3)
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Pendekatan Disiplin dengan Tradisi

Pendekatan disiplin dengan tradisi, yaitu pendekatan disiplin dengan cara
memeberikan hukuman. Pendekatan ini berasumsi:

Disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan, dan tidak pernah ada
peninjauan kembali bila telah diputuskan.

Disiplin adalah hukuman untuk pelanggaran, pelaksanaannya harus
disesuaikan dengan tingkat pelanggarannya.

Pengaruh hukuman untuk memberikan pelajaran kepada pelanggar maupun
kepada pegawai lainnya.

Pendekatan disiplin bertujuan

Pendekatan disiplin bertujuan berasumsi bahwa:

Disiplin kerja harus dapat diterima dan dipahami oleh semua pegawai.

Disiplin bukanlah suatu hukuman, tetapi merupakan pembentukan prilaku.

Disiplin ditujukan untuk perubahan prilaku yang lebih baik.

Indikator-indikator Kedisiplinan

Menurut Sutrisno (2012, hal. 85) indikator yang mempengaruhi

kedisiplinan pegawai adalah:

1) Tingginya rasa kepedulian pegawai terhadap pencapaian tujuan.

2) Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para pegawai dalam
melakukan pekerjaan.

3) Besarnya rasa tanggung jawab para pegawai untuk melaksanakan tugas
dengan sebaik-baiknya.

4) Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi
dikalangan pegawai.

5) Meningkatnya efisien dan Produktifitas kerja para pegawai

Adapun penjelasannya sebagai berikut:
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2)

3)

4)

5)
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Tingginya rasa kepedulian pegawai terhadap pencapaian tujuan.

Kepedulian pegawai diperlukan untuk mempermudah bagi perusahaan dalam
mencapai tujuan bersama.

Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para pegawai dalam
melakukan pekerjaan.

Jika para pegawai memiliki semangat dan gairah serta inisiatif yang tinggi
dalam melakukan pekerjaan maka pekerjaan yang dilakukan akan terasa
mudah dan ringan.

Besarnya rasa tanggung jawab para pegawai untuk melaksanakan tugas
dengan sebaik-baiknya.

Pegawai dituntut untuk melaksanakan tugas dengan rasa tanggung jawab yang
besar.

Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi dikalangan
pegawai.

Setiap pegawai diminta untuk memiliki rasa solidaritas yang tinggi dalam
melakukan pekerjaan.

Meningkatnya efisien dan produktivitas kerja para pegawai

Para pegawai diminta untuk meningkatkan efisien dan produktivitas kerja

mereka.
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B. Kerangka Konseptual
1. Hubungan Pengembangan Karir Dengan Prestasi Kerja Karyawan

Di dalam sebuah perusahaan pengembangan karir karyawan dalam bekerja
sangat dibutuhkan untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan yang bermanfaat
untuk mewujudkan tujuan perusahaan.

Berdasarkan penelitian yang ditulis oleh Dwi Wahyuni dkk (2014)
menemukan adanya pengaruh pengembangan Kkarir terhadap prestasi kerja
karyawan (studi pada karyawan tetap PT. Astra International, Thk Daihatsu
Malang).

Hal ini disebabkan karena pengembangan karir berfungsi sebagai daya
pendorong yang kuat untuk melakukan kegiatan dan semangat yang dimiliki
karyawan akan meningkat. Oleh karena jika pengembangan karir semakin besar

maka prestasi kerja karyawan akan meningkat pula.

Pengembangan Karir Prestasi Kerja

(X1) (Y)

Gambar I1. 1
Hubungan Antara Pengembangan Karir dan Prestasi Kerja

2. Hubungan Disiplin karyawan Dengan Prestasi Kerja Karyawan

Untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan, harus diterapkan disiplin
yang baik hal ini mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap
tugas-tugas yang diberikan kepadanya dan mendorong gairah, semangat kerja, dan

terwujudnya tujuan perusahaan.
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Berdasarkan penelitian yang ditulis oleh Dwi irawati dan Noor Mustakim
(2012 dikatakan bahwa disiplin kerja secara signifikan berpengaruh terhadap
prestasi kerja karyawan. Selanjutnya penelitian yang dilakukan Ahmad Nur Rofi
(2012) diketahui bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara disiplin
kerja terhadap prestasi kerja.

Dari penelitian-penelitian terdahulu yang telah dikemukakan diatas, dapat

dikatakan disiplin karyawan berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai.

Prestasi

Disiplin

Kerja (Y)

Karyawan (X>)

Gambar 11. 2
Hubungan Antara Disiplin Karyawan dan Prestasi Kerja
3. Hubungan Pengembangan Karir dan Disiplin Karyawan Terhadap
Prestasi Kerja Karyawan

Membangun suasana kerja yang menyenangkan dikalangan karyawan
adalah sangat penting. Namun, jauh lebih penting apabila pimpinan memberikan
pengembangan Kkarir dan disiplin karyawan.

Pengembangan karir adalah proses pelaksanaan (implementasi)
perencanaan Kkarir. Pengembangan karir pegawai bisa dilakukan melalui dua jalur,
yakni melalui pendidikan dan pelatihan (diklat) dan melalui non diklat. Semakin
banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu
tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakannya, dan

sebaliknya (Panggabean 2004, hal.69).
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Pengembangan Karir

(X1)
Prestasi

Disiplin Keria (Y)

Karyawan (X3)

Gambar Il. 3
Kerangka Konseptual Paradigma Penelitian

C. Hipotesis
Berdasarkan rumusan masalah pada latar belakang masalah, maka
hipotesis penelitian ini terdiri dari:
1. Ada pengaruh pengembangan karir terhadap prestasi kerja karyawan
2. Ada pengaruh disiplin karyawan terhadap prestasi kerja karyawan
3. Ada pengaruh antara pengembangan karir dan disiplin karyawan terhadap

prestasi kerja karyawan.
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METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendakatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini pendekatan
asosiatif dan kuantitatif. Menurut Azuar (2013, hal. 14) mengatakan “bahwa
pendekatan asosiatif bertujuan mengkaji bagaimana suatu variabel memiliki
keterkaitan atau berhubungan dengan variabel lain, atau apakah suatu variabel
dipengaruhi oleh variabel lainnya, atau apakah suatu variabel menjadi sebab
perubahan variabel lainnya.” Sedangkan pendekatan penelitian kuantitatif
dilakukan secara mendalam,umumnya meyelidiki permukaan saja dengan waktu

yang relatif singkat.

B. Definisi Operasional

Definisi operasional adalah merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel
diukur, untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Dalam
penelitian ini yang menjadi defenisi operasional adalah:

1. Variabel terikat Prestasi kerja (Y)

Prestasi kerja adalah adalah hasil yang dicapai seorang karyawan dalam
pelaksanaan suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya selama bekerja didalam
perusahaan tersebut, guna untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.

Adapun indikator-indikator prestasi kerja menurut Edy Sutrisno (2012,

hal. 152).
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Tabel 111.1.

Indikator prestasi kerja
No Indikator No Pernyataan
1 Hasil kerja 12,34
2 Pengetahuan Pekerjaan 5,6,7
3 Inisiatif 8,9,10
4 Kecekapan mental 11,12,13,14
5 Sikap 15,16
6 Disiplin waktu dan absensi 17,18

Sumber: Edy Sutrisno (2012, hal. 152)

2. Variabel Pengembangan Karir (X1)

Pengembangan karir adalah proses dan kegiatan mempersiapkan
seorang karyawan untuk menduduki jabatan dalam organisasi atau perusahaan,
yang akan dilakukan dimasa mendatang. Dengan pengembangan tersebut
tercakup pengertian bahwa perusahaan atau manajer SDM tersebut telah
menyusun perencanaan sebelumnya tentang cara-cara yang perlu dilakukan

untuk mengembangkan Kkarier karyawan selama dia bekerja. Adapun indikator
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adalah:
Tabel 111.2.
Indikator Pengembangan Karir
No Indikator No pernyataan
1 Prestasi kerja 1,2,3
2 Eksposur 4,5,6,7
3 Jaringan kerja ( Net Working) 8,9
4 Pengunduran diri 10,11
5 Kesetian pada organisasi 12,13,14
6 Pembimbing dan sponsor 15,16
7 Pengalaman internasional 17,18

Sumber:Rivai (2009, hal 274-279)



3. Variabel Bebas Disiplin karyawan (X2)

Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang untuk patuh
terhadap peraturan-peraturan yang ada sehingga karyawan yang bekera pada
suatu perusahaan mempunyi sikap tanggung awab terhadap pekeraannya.

Adapun indikator disiplin menurut Hasibuan (2011, hal. 194) adalah
ketaatan waktu, ketaatan proses kera dan ketaatan hasil kera.

Tabel 111.3.

Indikator Disiplin Karyawan
No Indikator No pernyataan
1 Tingginya rasa  kepedulian
pegawai terhadap pencapaian 1,2,3
tuuan perusahaan.
2 Tingginya semangat dan gairah
kerja dan inisiatif para pegawai 45,6
dalam melakukan pekerjaan.
3 Besarnya rasa tanggung jawab
para pegawai untuk
melaksanakan tugas dengan
sebaik-baiknya.
4 Berkembangnya rasa memiliki
dan rasa solidaritas yang tinggi 11,12,13,14
dikalangan pegawai.
5 Meningkatnya  efisiensi  dan
produktifitas kerja pegawai.
Sumber: Sutrisno (2012, hal. 86)

7,8,9,10

15,16,17,18

C. Tempat dan waktu penelitian
1. Lokasi penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT. PERKEBUNAN NUSANTARA IV

(PERSERO) MEDAN.

2. Waktu penelitian
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Penelitian ini direncanakan mulai dari bulan November 2015 sampai
dengan selesai. Untuk lebih jelasnya rencana penelitian digambarkan pada
table dibawah ini:

Tabel 111. 4
Jadwal Rencana Penelitian

Bulan/Minggu

November Agustus September Oktober
2015 2016 2016 2016

Z
o

Kegiatan

2|3 112(3]4 2|3

Prariset

Pengajuan judul

Pembuatanproposal

Seminar proposal

Revisi

Riset

Pengumpulan data

Bimbingan skripsi

©O© |00 |N O (OB WIN|F-

Sidang meja hijau

D. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Menurut Sugiyono (2012, hal. 115) populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas: objek/subyek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penelitian untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan tetap pada PTPN IV Medan yang berjumlah 247 orang. Jumlah

populasi dapat dilihat dalam tabel berikut ini:



Tabel 111.5
Jumlah Populasi

NO Bagian Populasi
1 SDM 18
2 Perencanaan 4
3 P3TBS 4
4 Keuangan 17
5 Umum 51
6 Pemasaran 12
7 Logistik 12
8 Pengolahan 14
9 Teknik 12
10 Tanaman 24
11 Sekretariat 21
12 Hukum Pertanahan 12
13 PKBL 8
14 TI 10
15 SPI 11
16 Akuntansi 14
17 Pengembangan usaha 3

Jumlah 247

Sumber: PT. Perkebunan Nusantara (Persero) Medan, 2015
2. Sample

Sugiyono (2012, hal. 116) mengatakan, sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.

Teknik pengambilan sempel untuk pengambilan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah tehnik sampling probability, dengan
bentuk simple Random Sampling. Karena pengambilan anggota sample secara
acak dan anggota populasi nya homogen.

_ N
" 14 Ne?

n

Keterangan:

28



n = Ukuran sampel
N = Ukuran populasi
e = Kelonggaran ketelitian
Untuk jumlah anggota pada suatu populasi = 247, maka jumlah
sampelnya adalah:

247

- ___71
TS 1247000 S

Berdasarkan perhitungan diatas, maka dapat dilihat jumlah sampelnya

dalam tabel sebagai berikut ini:

Tabel 111.6
Jumlah Sampel
No Bagian Populasi Sampel
1 SDM 18 18/247 (71) =5
2 Perencanaan 4 4/247 (71) =1
3 P3TBS 4 4/247 (71) =1
4 Keuangan 17 17/247 (71) =5
5 Umum 51 51/247 (71) =17
6 Pemasaran 12 12/247 (71) =3
7 Logistik 12 12/247 (71) =3
8 Pengolahan 14 14/247 (71) =4
9 Teknik 12 12/247 (71) =3
10 Tanaman 24 24/247 (71) =7
11 Sekretariat 21 21/247 (71) =6
12 Hukum Pertanahan 12 12/247 (71) =3
13 PKBL 8 8/247 (71)=2
14 TI 10 10/247 (71) =3
15 SPI 11 11/247 (71) =3
16 Akuntansi 14 14/247 (71) =4
17 Pengembangan usaha 3 3/247 (71) =1
Jumlah 247 71

Sumber: Data diolah, 2015
Dalam penelitian sampel terdiri dari sekelompok individu yang dipilih

dari kelompok yang lebih besar di mana pemahaman dari hasil penelitian di
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berlakukan. Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 71orang

karyawan pada PTPN IV (Persero) Medan.

E. Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data dan keterangan yang dibutuhkan dalam
penelitian ini, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah:

1. Wawancara (interview), yaitu pengumpulan data yang dilakukan dengan

cara berdialog langsung untuk mengetahui sesuatu yang lebih mendalam atau

melakukan tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang untuk
memberikan data yang dibutuhkan.

2. Pertanyaan (questioner), adalah metode pengumpulan data dengan membuat
daftar pertanyaan dalam bentuk angket yang ditujukan kepada karyawan di
objek penelitian yaitu PTPN IV (Persero) Medan dengan menggunakan
skala Likert dengan bentuk checklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai
5 opsi, yaitu:

Tabel 111.7
Skala Likert

Opsi Jawaban Nilai
Sangat Setuju 5
Setuju
Kurang Setuju
Tidak Setuju
Sangat tidak setuju

RPIN Wb

Selanjutnya untuk menguji validitas dan reliabel tidaknya kesahihan
dari suatu instrumen maka diuji dengan:
a. Uji Validitas

Diketahui untuk mengetahui tingkat kevalidtan dari instrumen kuisioner

yang digunakan dalam pengumpulan data. Validitas konstruk pengujian dilakukan
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dengan mengkorelasikan skor butir dengan skor total menggunakan rumus

korelasi product moment, yaitu:

o n¥xy - E0Xy)
I — @0 Iy? - (Ty)?

(Azuar, 2013, hal. 79)

Keterangan:

Tey = Koefisienkorelasiantaravariabel (X) danvariabel ()
n = Banyaknya pasangan pengamatan

¥X = Jumlah pengamatan variabel X

Yy = Jumlah pengamatan variabel Y

X x?»  =Jumlah kuadrat pengamatan variabel X

X y?)  =Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y
(X x)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X
X y)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
(X xy) =Jumlah hasil kali variabel X dan Y

Kriteria penerimaan/ penolakan hipotesis adalah sebagai berikut:

= Tolak HO jika probabilitas yang dihitung < probabilitas yang ditetapkan

sebesar 0.05 (Sig. 2 tailed < g ¢5)

= Tolak HO jika probabilitas yang dihitung > probabilitas yang ditetapkan

sebesar 0.05 (Sig. 2 tailed >a o5)

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui apakah instrument yang digunakan

adalah instrument yang baik. Sehingga data yang dikumpulkan dari instrument

tersebut juga merupakan data yang benar dan tepat sebagai bahan analisis data

selanjutnya.
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Berdasarkan data yang terkumpul, maka terdapat 18 butir pernyataan
untuk variabel pengembangan karir (X;), 18 butir pernyataan untuk variabel
disiplin karyawan (X3), dan 18 butir pernyataan untuk variabel prestasi kerja

karyawan (). Hasil analisis item ditunjukan pada tabel berikut:

Tabel 111.4
Hasil Analisis Item Pernyataan Variabel X1 (Pengembangan karir)
No. Butir ' hitung I tabel Status
1 0,217 0,197 Valid
2 0,275 0,197 Valid
3 0,291 0,197 Valid
4 0,198 0,197 Valid
5 0,327 0,197 Valid
6 0,340 0,197 Valid
7 0,365 0,197 Valid
8 0,358 0,197 Valid
9 0,500 0,197 Valid
10 0,431 0,197 Valid
11 0,379 0,197 Valid
12 0,367 0,197 Valid
13 0,282 0,197 Valid
14 0,303 0,197 Valid
15 0,470 0,197 Valid
16 0,549 0,197 Valid
17 0,263 0,197 Valid
18 0,264 0,197 Valid

Sumber: Data Penelitian (Diolah)

Dari tabel di atas diketahui nilai validitas untuk masing-masing
pernyataan dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari rgper.
Karena seluruh pernyataan dinyatakan valid maka instrumen yang digunakan
untuk mengukur variabel pengembangan karir adalah instrumen yang tepat atau
benar. Dengan demikian data yang diperoleh dari instrumen tersebut juga

merupakan data yang tepat atau benar untuk bahan analisis data berikut.
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Tabel 111.5
Hasil Analisis Item Pernyataan Variabel X, (Disiplin karyawan)
No. Butir I hitung I tabel Status
1 0,355 0,197 Valid
2 0,403 0,197 Valid
3 0,261 0,197 Valid
4 0,301 0,197 Valid
5 0,252 0,197 Valid
6 0,294 0,197 Valid
7 0,202 0,197 Valid
8 0,397 0,197 Valid
9 0,276 0,197 Valid
10 0,362 0,197 Valid
11 0,217 0,197 Valid
12 0,243 0,197 Valid
13 0,523 0,197 Valid
14 0,425 0,197 Valid
15 0,342 0,197 Valid
16 0,209 0,197 Valid
17 0,201 0,197 Valid
18 0,275 0,197 Valid

Sumber: Data Penelitian (Diolah)

Dari tabel di atas diketahui nilai validitas untuk masing-masing
pernyataan dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari raper.
Karena seluruh pernyataan dinyatakan valid maka instrumen yang digunakan
untuk mengukur variabel disiplin karyawan adalah instrumen yang tepat atau
benar. Dengan demikian data yang diperoleh dari instrumen tersebut juga

merupakan data yang tepat atau benar untuk bahan analisis data berikut.

Tabel 111.6
Hasil Analisis Item Pernyataan Variabel Y (Prestasi kerja karyawan)

No. Butir I hitung I tabel Status

1 0,303 0,197 Valid
2 0,338 0,197 Valid




3 0,474 0,197 Valid
4 0,387 0,197 Valid
5 0,266 0,197 Valid
6 0,231 0,197 Valid
7 0,497 0,197 Valid
8 0,325 0,197 Valid
9 0,297 0,197 Valid
10 0,380 0,197 Valid
11 0,492 0,197 Valid
12 0,339 0,197 Valid
13 0,312 0,197 Valid
14 0,464 0,197 Valid
15 0,309 0,197 Valid
16 0,305 0,197 Valid
17 0,362 0,197 Valid
18 0,576 0,197 Valid

Sumber: Data Penelitian (Diolah)
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Dari tabel di atas diketahui nilai validitas untuk masing-masing

pernyataan dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari raper.

Karena seluruh pernyataan dinyatakan valid maka instrumen yang digunakan

untuk mengukur variabel disiplin karyawan adalah instrumen yang tepat atau

benar. Dengan demikian data yang diperoleh dari instrumen tersebut juga

merupakan data yang tepat atau benar untuk bahan analisis data berikut.

b. Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha.

Menurut Juliandi (2013, hal. 86) dikatakan reliabel bila hasil Cronbach Alpha >

0,60 dengan rumus sebagai berikut:

Keterangan:

|

ll_

(Juliandi, 2013, hal 86)

(k-1
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r = Reliabilitas Instrumen

k = Banyaknya butir pernyataan
2.6,z = Total varians butir

o;z = Varians total

Kriteria pengujian reliabilitas instrumen adalah sebagai berikut:

a. Jika nilai koefisienreliabilitas yakni > 0,60 maka instrumen memiliki
reliabilitas yang baik.

b. Jika nilai koefisienreliabilitas yakni< 0,60 maka instrumen memiliki
reliabilitas yang kurang baik.

Selanjutnya item instrument yang valid di atas akan diuji reabilitasnya
untuk mengetahui apakah seluruh item pernyataan dari tiap variable sudah
menerangkan tentang variable yang diteliti, pengujian reanilitas dilakukan dengan
menggunakan Cronbach Alpha. Kriteria penilaian dalam menguji reabilitas
instrumen adalah apabila nilai Cronbach Alpha > 0,60, maka penelitian tersebut
dianggap reliable (Ghozali 2005).

Selanjutnya butir/item instrument yang valid di atas diuji reabilitasnya
untuk mengetahui apakah seluruh butir/item pernyataan dari tiap variabel sudah
menerangkan tentang variabel yang diteliti, pengujian reliabilitas dilakukan
dengan menggunakan Cronbach Alpha. Instrumen dikatakan reliabel bila hasil

Alpha > 0,60 hasilnya seperti ditunjukan dalam tabel berikut ini:

Tabel 111.7
Hasil Uji Reliabilitas Variabel X dan Y
Variabel Nilai Reliabilitas Status
Pengembangan karir (X) 0,632 Reliabel

Disiplin karyawan (X5) 0,641 Reliabel
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Prestasi kerja karyawan

(Y)

0,657

Reliabel

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai koefisien dengan

interpretasi reliabilitas di atas 0,60. Ini menunjukkan bahwa maka reliabilitas

cukup baik.

E. Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data

kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka

dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus-rumus

dibawah ini:
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1. Asumsi Klasik

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang
dipakai adalah asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari:
a. Normalitas

Uji normalitas untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel
dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak.Jika data
menyebar sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas.
b. Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. Dalam penelitian
ini multikolinearitas menggunakan Tolaerance dan VIF ( Varians Information
Faktor). Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai
faktor inflasi varian (Variance Inflasi factor/VIP), yang tidak melebihi 4 atau 5.
c. Heterokedastisitas

Bertujuan untuk memguji apakah dalam model regresi terjadi ketidak
nyamanan variance dari residual pengamatan satu ke pengamatan yang lain tetap.
Jika variasi residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka
disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas.

Dasar pengambilan keputusan adalah: jika pola tertentu, seperti titik-titik
(poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka akan
terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-
poin) menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heterokedastisitas.
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Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas

terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagali

berikut:
Y =a+ b X; +bX,
(Sugiyono 2012, hal. 277)
Dimana:
Y = Prestasi kerja karyawan
a = Konstanta

b, danb, = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel
X, = Pengembangan karir

X, = Disiplin

3. Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Uji t yaitu suatu uji untuk mengetahui signifikan pengaruh variabel

independen secara parsial atau individual terhadap variabel dependen. Kriteria

yang digunakan adalah:

a) Ho: by,b, = 0 artinya, tidak ada pengaruh yang signifikan secara parsial

pada masing-masing variabel independen.

b) Ha: by,b, > 0 artinya, ada pengaruh yang signifikan secara parsial pada

masing-masing variabel independen.

Adapun rumus Uji t (t-test) sebagai berikut:

(= r«/n—2
N1—r?

(Sugiono,2012 hal 250)
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Keterangan:

b)

= Nilai thiwng

= Korelasi xy yang ditemukan

= Jumlah sampel

Bentuk pengujian adalah:

Ho: r; = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel
bebas (X) dengan variabel terikat ().

Ho: r # 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)

dengan variabel terikat ().

Terima Hy

Tolak Hy Tolak Hy

Ltabel Thitung

- thitng = tiabel

=

Gambar I11.1 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji-t
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4. Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

Uji F bertujuan untuk menunjukkan apakah semua variabel independen
yang dimasukkan kedalam model secara simultan atau bersama-sama mempunyai
pengaruh terhadap variabel dependen.

R*/k

T (1-R?
( %‘—k—l)

(Sugiono,2012 Hal 257)

Fh

Keterangan:

R? = koefisien korelasi ganda

k = Jumlah variabel independen

n = Jumlah anggota sampel

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F 40able

Bentuk pengujiannya adalah:
a) Ho:p = 0, tidak ada pengaruh antara variabel x dengan variabel

y

b) Ho: p # 0, ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y

Terima Hy

Tolak Hy Tolak Hy

0 Ftabel

'Flabel

Gambar 111.2
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

5. Koefisien Determinasi (R?)
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Koefisien Determinasi (R?) pada intinya digunakan untuk mengukur
seberapa jauh kemampuan model regresi dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol (0) dan satu (1). Nilai R?
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan
variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekatkan satu (1) berarti variabel-
variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variabel dependen. Data dalam penelitian ini akan diolah dengan
menggunakn program SPSS V. 16.0. hipotesis dalam penelitian ini dipengaruhi
oleh nilai signifikan koefisien variabel yang bersangkutan setelah dilakukan
pengujian.

D = R*x 100%
(Sudjono, 2010 hal 370)
Dimana:
D : koefisien determinasi
R?: koefisien variabel bebas dengan variabel terikat

100%: presentasi kontribusi



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Data

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari 18 pernyataan untuk variabel X;, 18 pernyataan untuk variabel
X, dan 18 pertanyaan untuk variabel Y, di mana yang menjadi variabel X; adalah
pengembangan karir, yang menjadi variabel X, adalah disiplin karyawan, yang menjadi
variabel Y adalah prestasi kerja karyawan. Angket yang diberikan ini diberikan kepada
71 responden sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala Likert berbentuk

tabel ceklis.

Tabel IV.1

Skala Pengukuran Likert

Pernyataan Bobot
Sangat setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1

42
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Pada tabel di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel X; dan X, yaitu
variabel bebas (terdiri dari variabel pengembangan karir, variabel disiplin karyawan)
maupun variabel Y yaitu variabel terikat (prestasi kerja karyawan). Dengan demikian

skor angket dimulai dari skor 5 sampai 1.

Data-data yang telah diperoleh dari angket akan disajikan dalam bentuk
kuantitatif dengan responden sebanyak 71 orang. Adapun dari ke-71 responden

tersebut identifikasi datanya disajikan penulis sebagai berikut.

Tabel IV.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No. | Jenis Kelamin | Frekuensi | Persentase (%)

1 | Laki-laki 38 53,52%
2 | Perempuan 33 46,48%
Jumlah 71 100,00%

Sumber: data diolah (2016)

Tabel di atas menjelaskan bahwa dari 71 responden yang diteliti, responden
yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 53,52%, sedangkan responden yang berjenis

kelamin perempuan sebanyak 46,48%.

Tabel IV.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No. Usia Frekuensi | Persentase (%)

1 21-25 tahun 13 18,31%
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2 26-28 tahun 18 25,35%
3 29-60 tahun 40 56,34%
Jumlah 71 100,00%

Sumber: data diolah (2016)

Tabel di atas menjelaskan bahwa dari 71 responden yang diteliti, responden
yang berusia 21-25 tahun adalah sebanyak 13 orang (18,31%). Responden yang berusia
26-28 tahun adalah sebanyak 18 orang (25,35)%. Sedangkan responden yang berusia 29-

60 tahun adalah sebanyak 40 orang (56,34%).

Tabel IV.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

No. Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase (%)
1 SMA 19 26,76%
2 | D3 24 33,80%
3 S-1 21 29,58%
4 |S-2 7 9,86%
Jumlah 71 100,00%

Sumber: data diolah (2016)

Tabel di atas menjelaskan bahwa dari 71 responden yang diteliti, responden
yang berpendidikan SMA adalah sebanyak 19 orang (26,76%). Responden yang

berpendidikan D-3 adalah sebanyak 24 orang (33,8)%. Responden yang berpendidikan S-



45

1 adalah sebanyak 21 orang (29,58%). Sedangkan responden yang berpendidikan S-2

adalah sebanyak 7 orang (9,86%).

a. Variabel Prestasi kerja karyawan (Y)

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel

prestasi kerja karyawan diperoleh hasil data sebagai berikut:

Tabel IV.5

Skor Angket untuk Variabel Prestasi kerja karyawan (Y)

No. SS S KS TS STS Jumlah
Per F % F % F % F % F % F %
1 16 22,54% 18 25,35% 27 | 38,03% | 10 | 14,08% |0 | 0,00% | 71| 100%
2 28 39,44% 15 21,13% 13| 18,31% | 15| 21,13% [0 | 0,00% | 71| 100%
3 28 39,44% 14 19,72% 12 | 16,90% | 17 | 23,94% | 0 | 0,00% | 71| 100%
4 26 36,62% 16 22,54% 14 | 19,72% | 15 | 21,13% | 0 | 0,00% | 71| 100%
5 19 26,76% 22 30,99% 12 | 16,90% | 18 | 25,35% | 0 | 0,00% | 71| 100%
6 13 18,31% 13 18,31% 28 139,44% | 17 | 23,94% |0 | 0,00% | 71| 100%
7 33 46,48% 19 26,76% 13 18,31% | 6 | 845% [0 | 0,00% | 71| 100%
8 17 23,94% 22 30,99% 21 29,58% | 11 | 15,49% |0 | 0,00% | 71| 100%
9 27 38,03% 18 25,35% 12 | 16,90% | 14 | 19,72% [0 | 0,00% | 71| 100%
10 |18 25,35% 24 33,80% 13 | 18,31% | 16 | 22,54% | 0 | 0,00% | 71| 100%
11 | 29 40,85% 13 18,31% 22130,99% | 7 | 9,86% |0 | 0,00% | 71| 100%
12 23 32,39% 13 18,31% 21| 29,58% | 14 | 19,72% |0 | 0,00% | 71| 100%
13 | 29 40,85% 18 25,35% 14 | 19,72% | 10 | 14,08% | 0 | 0,00% | 71| 100%
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14 19 26,76% 21 29,58% 17| 23,94% | 14 | 19,72% | 0 | 0,00% | 71 | 100%
15 22 30,99% 15 21,13% 18 | 25,35% | 16 | 22,54% | 0 | 0,00% | 71 | 100%
16 32 45,07% 15 21,13% 18 | 2535% | 6 | 8,45% |0 | 0,00% | 71| 100%
17 26 36,62% 13 18,31% 21| 29,58% | 11 | 15,49% |0 | 0,00% | 71 | 100%
18 24 33,80% 14 19,72% 17 | 23,94% | 16 | 22,54% | 0 | 0,00% | 71 | 100%

Sumber: data diolah (2016)

Jawaban responden tentang hasil kerja saya memenuhi standar di
perusahaan, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 3
(kurang setuju) sebesar 38,03%.

Jawaban responden tentang saya cermat dan teliti dalam menyelesaikan
pekerjaan, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5
(sangat setuju) sebesar 39,44%.

Jawaban responden tentang saya tidak pernah menyia-nyiakan waktu dalam
bekerja, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat
setuju) sebesar 39,44%.

Jawaban responden tentang saya memahami pekerjaan yang saya tekuni,
mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju)
sebesar 36,62%.

Jawaban responden tentang saya menguasai pekerjaan yang sedang saya
jalani, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 4 (setuju)
sebesar 30,99%.

Jawaban responden tentang saya terampil dalam melaksanakan tugas sesuai
dengan perintah atasan, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan

skor 3 (kurang setuju) sebesar 39,44%.
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Jawaban responden tentang saya bersedia melakukan pekerjaan tanpa di
perintah oleh atasan, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan
skor 5 (sangat setuju) sebesar 46,48%.

Jawaban responden tentang saya bersedia memperbaiki kesalahan dalam
pekerjaan dengan sukarela, mayoritas responden lebih banyak menjawab
dengan skor 4 (setuju) sebesar 30,99%.

Jawaban responden tentang saya bersedia bekerja melewati batas waktu
normal (lembur) jika pekerjaan belum selesai, mayoritas responden lebih
banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 38,03%.

Jawaban responden tentang saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan prosedur kerja yang berlaku di perusahaan, mayoritas responden
lebih banyak menjawab dengan skor 4 (setuju) sebesar 33,8%.

Jawaban responden tentang saya menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan
efisien, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat
setuju) sebesar 40,85%.

Jawaban responden tentang saya hati-hati dalam melaksanakan pekerjaan
agar dapat mencapai hasil yang baik, mayoritas responden lebih banyak
menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 32,39%.

Jawaban responden tentang saya selalu menjaga kewibawaan
instansi/perusahaan untuk meningkatkan kerja sama antar instansi dan
lembaga lain, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5

(sangat setuju) sebesar 40,85%.
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14. Jawaban responden tentang saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan
sistem kerja di perusahaan, mayoritas responden lebih banyak menjawab
dengan skor 4 (setuju) sebesar 29,58%.

15. Jawaban responden tentang pimpinan memberikan solusi dalam pemecahan
masalah bila ada kesulitan dalam menjalankan tugas, mayoritas responden
lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 30,99%.

16. Jawaban responden tentang saya menyadari disiplin waktu adalah kewajiban
para karyawan, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5
(sangat setuju) sebesar 45,07%.

17.Jawaban responden tentang saya jarang sekali absen ketika berkerja,
mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju)
sebesar 36,62%.

18. Jawaban responden tentang sebagian besar waktu saya dikantor digunakan
untuk Kkerja, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5

(sangat setuju) sebesar 33,8%.

b. Variabel Pengembangan karir (X;)

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel

pengembangan karir diperoleh hasil data sebagai berikut:



Skor Angket untuk Variabel Pengembangan karir (X,)

Tabel IV.6
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No. SS S KS TS STS Jumlah
Per | F % F % F % F % % F %
1 |23 32,39% 13 18,31% 26 | 36,62% | 9 | 12,68% 0,00% |71 | 100%
2 12 16,90% 25 35,21% 16 | 22,54% | 18 | 25,35% 0,00% |71 | 100%
3 19 26,76% 20 28,17% 20 | 28,17% | 12 | 16,90% 0,00% |71 | 100%
4 |12 16,90% 20 28,17% 21| 29,58% | 18 | 25,35% 0,00% | 71| 100%
5 15 21,13% 16 22,54% 22 | 30,99% | 18 | 25,35% 0,00% |71 | 100%
6 16 22,54% 17 23,94% 21| 29,58% | 17 | 23,94% 0,00% |71 | 100%
7 |23 32,39% 17 23,94% 13 | 18,31% | 18 | 25,35% 0,00% | 71| 100%
8 |25 35,21% 13 18,31% 18 | 25,35% | 15 | 21,13% 0,00% |71 | 100%
9 |23 32,39% 9 12,68% 22 | 30,99% | 17 | 23,94% 0,00% | 71| 100%
10 | 22 30,99% 13 18,31% 17 | 23,94% | 19 | 26,76% 0,00% |71 | 100%
11 | 22 30,99% 15 21,13% 12 | 16,90% | 22 | 30,99% 0,00% |71 | 100%
12 |23 32,39% 14 19,72% 22| 30,99% | 12 | 16,90% 0,00% |71 | 100%
13 | 24 33,80% 18 25,35% 12 | 16,90% | 17 | 23,94% 0,00% |71 | 100%
14 | 18 25,35% 16 22,54% 18 | 25,35% | 19 | 26,76% 0,00% | 71| 100%
15 |15 21,13% 19 26,76% 19 | 26,76% | 18 | 25,35% 0,00% | 71| 100%
16 | 20 28,17% 17 23,94% 16 | 22,54% | 18 | 25,35% 0,00% | 71| 100%
17 |19 26,76% 18 25,35% 19 | 26,76% | 15 | 21,13% 0,00% | 71| 100%
18 | 17 23,94% 21 29,58% 18 | 25,35% | 15 | 21,13% 0,00% |71 | 100%

Sumber: data diolah (2016)
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. Jawaban responden tentang perusahaan memberikan kesempatan yang sama
kepada setiap karyawan dalam berkarir, mayoritas responden lebih banyak
menjawab dengan skor 3 (kurang setuju) sebesar 36,62%.

. Jawaban responden tentang saya mendapat perlakuan yang adil dari
perusahaan dalam berkarir, mayoritas responden lebih banyak menjawab
dengan skor 4 (setuju) sebesar 35,21%.

. Jawaban responden tentang atasan saya memotivasi saya dalam berkarir,
mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 4 (setuju) sebesar
28,17%.

. Jawaban responden tentang atasan saya memberikan bimbingan kepada saya
dalam berkarir, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 3
(kurang setuju) sebesar 29,58%.

. Jawaban responden tentang saya memiliki keinginan untuk di promosikan
oleh perusahaan, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 3
(kurang setuju) sebesar 30,99%.

. Jawaban responden tentang promosi kenaikan pangkat/jabatan sangat penting
bagi karir saya di perusahaan, mayoritas responden lebih banyak menjawab
dengan skor 3 (kurang setuju) sebesar 29,58%.

. Jawaban responden tentang perusahaan menyediakan informasi tentang
peluang pengembangan karir, mayoritas responden lebih banyak menjawab
dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 32,39%.

. Jawaban responden tentang perusahaan menyediakan sarana dalam rangka

pencapaian informasi tentang berbagai kesempatan promosi, mayoritas
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responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar
35,21%.

Jawaban responden tentang kejelasan program pengembangan Karir jangka
panjang dan jangka pendek sangat mempengaruhi kegairahan saat bekerja,
mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju)
sebesar 32,39%.

Jawaban responden tentang pegawai yang sudah berpengalaman sebaiknya
diutamakan dalam program pengembangan karir, mayoritas responden lebih
banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 30,99%.

Jawaban responden tentang saya merasa memiliki jenjang pendidikan dapat
mengembangkan pekerjaan yang dimiliki, mayoritas responden lebih banyak
menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 30,99%.

Jawaban responden tentang mengembangkan intelektual dan pemahaman
pekerjaan harus sesuai dengan apa yang dikerjakan, mayoritas responden lebih
banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 32,39%.

Jawaban responden tentang saya merasa tingkat pendidikan dapat membawa
keberhasilan didalam berkarir, mayoritas responden lebih banyak menjawab
dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 33,8%.

Jawaban responden tentang perusahaan selalu menuntut karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan benar, mayoritas responden lebih
banyak menjawab dengan skor 2 (tidak setuju) sebesar 26,76%.

Jawaban responden tentang semua karyawan diwajibkan untuk bekerja secara
individual dan tim, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor

4 (setuju) sebesar 26,76%.
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16. Jawaban responden tentang saya merasa perusahaan menginginkan karyawan
yang dapat menguasai setiap pekerjaan yang telah dikerjakan maupun
diberikan oleh pimpinan, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan
skor 5 (sangat setuju) sebesar 28,17%.

17. Jawaban responden tentang setiap karyawan yang bekerja dengan baik dapat
membantu mengembangkan perusahaan, mayoritas responden lebih banyak
menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 26,76%.

18. Jawaban responden tentang saya dapat berkomitmen dalam menjalin
kerjasama yang baik pada semua karyawan didalam pekerjaan maupun diluar
pekerjaan, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 4

(setuju) sebesar 29,58%.

c. Variabel Disiplin karyawan (X,)

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel lokasi

diperoleh hasil data sebagai berikut:

Tabel IV.7

Skor Angket untuk Variabel Disiplin karyawan (X,)

No. SS S KS TS STS Jumlah
Per | F % F % F % F % F % F %
1 23 32,39% 16 22,54% 10 | 14,08% | 22 | 30,99% | 0 | 0,00% | 71 | 100%
2 12 16,90% 19 26,76% 28 | 39,44% | 12 | 16,90% | 0 | 0,00% | 71| 100%
3 26 36,62% 14 19,72% 20 | 28,17% | 11 | 15,49% | 0| 0,00% | 71| 100%
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4 17 23,94% 17 23,94% 21 | 29,58% | 16 | 22,54% 0,00% | 71 | 100%
5 19 26,76% 15 21,13% 16 | 22,54% | 21 | 29,58% 0,00% | 71 | 100%
6 19 26,76% 15 21,13% 19 | 26,76% | 18 | 25,35% 0,00% | 71 | 100%
7 12 16,90% 14 19,72% 21 | 29,58% | 24 | 33,80% 0,00% | 71 | 100%
8 19 26,76% 19 26,76% 12 | 16,90% | 21 | 29,58% 0,00% | 71 | 100%
9 19 26,76% 22 30,99% 16 | 22,54% | 14 | 19,72% 0,00% | 71 | 100%
10 | 17 23,94% 18 25,35% 19 | 26,76% | 17 | 23,94% 0,00% | 71 | 100%
11 | 21 29,58% 9 12,68% 17 | 23,94% | 24 | 33,80% 0,00% | 71 | 100%
12 | 16 22,54% 22 30,99% 22 | 30,99% | 11 | 15,49% 0,00% | 71 | 100%
13 | 17 23,94% 22 30,99% 15 | 21,13% | 17 | 23,94% 0,00% | 71 | 100%
14 | 24 33,80% 15 21,13% 17 | 23,94% | 15 | 21,13% 0,00% | 71 | 100%
15 | 18 25,35% 23 32,39% 11 | 15,49% | 19 | 26,76% 0,00% | 71 | 100%
16 | 30 42,25% 10 14,08% 13 | 18,31% | 18 | 25,35% 0,00% | 71| 100%
17 | 22 30,99% 17 23,94% 15 | 21,13% | 17 | 23,94% 0,00% | 71 | 100%
18 | 22 30,99% 12 16,90% 23 | 32,39% | 14 | 19,72% 0,00% | 71 | 100%

Sumber: data diolah (2016)

1. Jawaban responden tentang saya datang dan pulang kantor tepat pada

waktunya, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 5 (sangat

setuju) sebesar 32,39%.

Jawaban responden tentang saya berusaha untuk tidak terlambat dalam

memasuki jam kerja, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan

skor 3 (kurang setuju) sebesar 39,44%.
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Jawaban responden tentang saya yakin kehadiran saya dalam bekerja sebagai
jaminan kinerja yang baik, mayoritas responden lebih banyak menjawab
dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 36,62%.

Jawaban responden tentang saya bersedia menggunakan seragam pada saat
jam kerja, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 3 (kurang
setuju) sebesar 29,58%.

Jawaban responden tentang saya mengetahui sepenuhnya peraturan yang
ditetapkan perusahaan, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan
skor 2 (tidak setuju) sebesar 29,58%.

Jawaban responden tentang peraturan tersebut mempermudah dan membantu
saya dalam mengerjakan pekerjaan, mayoritas responden lebih banyak
menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 26,76%.

Jawaban responden tentang saya bersedia menerima sanksi apabila tidak
menyelesaikan tugas tepat pada waktunya , mayoritas responden lebih banyak
menjawab dengan skor 2 (tidak setuju) sebesar 33,8%.

Jawaban responden tentang perusahaan melakukan sanksi hukuman pada
karyawan yg melakukan kesalahan dalam bekerja, mayoritas responden lebih
banyak menjawab dengan skor 2 (tidak setuju) sebesar 29,58%.

Jawaban responden tentang atasan saya berprilaku adil daalam menyelasaikan
suatu permasalahan kerja maupun pemberian sanksi hukuman, mayoritas
responden lebih banyak menjawab dengan skor 4 (setuju) sebesar 30,99%.
Jawaban responden tentang perusahaan selalu mengarahkan karyawan agar
tujuan dan kemampuan bekerja dengan baik, mayoritas responden lebih

banyak menjawab dengan skor 3 (kurang setuju) sebesar 26,76%.
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Jawaban responden tentang saya selalu mengerjakan tugas-tugas dengan
sukarela dan bertanggung jawab, mayoritas responden lebih banyak menjawab
dengan skor 2 (tidak setuju) sebesar 33,8%.

Jawaban responden tentang saya selalu melaksanakan tugas-tugas sesuai
dengan waktu yang telah ditentukan, mayoritas responden lebih banyak
menjawab dengan skor 4 (setuju) sebesar 30,99%.

Jawaban responden tentang perusahaan selalu mengarahkan karyawan untuk
mencontoh teladan pimpinan, mayoritas responden lebih banyak menjawab
dengan skor 4 (setuju) sebesar 30,99%.

Jawaban responden tentang atasan saya memberikan contoh teladan yang yang
baik bagi peningkatan kedisiplinan karyawan nya, mayoritas responden lebih
banyak menjawab dengan skor 5 (sangat setuju) sebesar 33,8%.

Jawaban responden tentang pengawasan melekat dari atasan membuat saya
semakin disiplin dalam bekerja , mayoritas responden lebih banyak menjawab
dengan skor 4 (setuju) sebesar 32,39%.

Jawaban responden tentang saya selalu patuh terhadap peraturan yang telah di
tetapkan perusahaan, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan
skor 5 (sangat setuju) sebesar 42,25%.

Jawaban responden tentang saya selalu menjaga sikap yang baik di dalam
lingungan pekerjaan, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan
skor 5 (sangat setuju) sebesar 30,99%.

Jawaban responden tentang peusahaan selalu mengarahkan karyawan untuk

menjalin hubungan kemanusiaan baik antar sesama karyawan ataupun dengan
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pemimpin, mayoritas responden lebih banyak menjawab dengan skor 3
(kurang setuju) sebesar 32,39%.

2. Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data

mengikuti atau mendekati distribusi normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan
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Gambar IV.1

Grafik Normalitas Data
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Kriteria pengujian:
1. Data berdistribusi normal apabila sebaran data mengikuti garis diagonal.
2. Data berdistribusi normal apabila sebaran data mengikuti garis diagonal.
Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik mengikuti data di

sepanjang garis diagonal.



b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas

bertujuan

utuk menguiji

korelasi
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antara variabel

independen. Jika terjadi korelasi maka ada gejala multikolinearitas. Model regresi yang

baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independennya.

Tabel IV.9

Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
IModel B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 3.116 8.384 372] 711
X1-Pengembangan Karir .792 .100 .676] 7.929| .000 .939]| 1.065
X2-Disiplin Karyawan .210 113 .158] 1.856| .048 .939| 1.065

a. Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan

1. Adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance < 0,10 atau nilai VIF > 0.

Kriteria pengujian:

2. Tidak adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance > 0,10 atau nilai VIF < 0.

Berdasaran tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai VIF untuk variabel di atas >

0,10 dengan demikian dapat dinyatakan bahwa tidak terjadi multikolinearitas.
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c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan analisis grafik. Pada
analisis grafik, suatu model regresi dianggap tidak mengalami heteroskedastisitas jika
titik menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas dan

tersebar baik di atas maupun di bawah angka nol pada sumbu Y.

Scatterplot

Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan
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Gambar IV.2

Pengujian Heteroskedastisitas

Gambar di atas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak dan tidak
membentuk suatu pola tertentu yang jelas serta tersebar baik di atas maupun di bawah

angka nol pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas pada model
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regresi, sehingga model regresi layak dipakai untuk variabel independen maupun

variabel bebasnya.

3. Regresi Linier Berganda
Adapun hasil pengolahan data melalui SPSS adalah sebagai berikut:

Tabel IV.10

Hasil Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
IModel B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 3.116 8.384 3721 711
X1-Pengembangan Karir .792 .100 .676| 7.929| .000 .939( 1.065
X2-Disiplin Karyawan .210 .113 .158] 1.856| .048 .939]| 1.065

a. Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan

Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS (2016)

Dari tabel di atas, maka model persamaan regresinya adalah:

Y=3,116 + 0,972 X; + 0,210 X,.

Keterangan:

Y = Prestasi kerja karyawan

X; =Pengembangan karir
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X, = Disiplin karyawan

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa:

a. Variabel pengembangan Kkarir dan disiplin karyawan mempunyai arah
koefisien yang bertanda positif terhadap prestasi kerja karyawan.

b. Koefisien pengembangan karir memberikan nilai sebesar 0,972 yang berarti
bahwa semakin baik pengembangan karir maka prestasi kerja karyawan akan
semakin meningkat.

c. Koefisien disiplin karyawan memberikan nilai sebesar 0,210 yang berarti
bahwa semakin baik disiplin karyawan maka prestasi kerja karyawan akan

semakin meningkat.

4. Uji Hipotesis

a. Ujit

Uji statistik t pada dasarnya bertujuan untuk meningkatkan seberapa jauh
pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel

dependen. Dengan menggunakan program SPSS 16.0.

1). Pengaruh Pengembangan karir (X1) terhadap Prestasi kerja karyawan (Y)

Tabel IV.11

Ujit t Variabel X, terhadap Y

Coefficients®
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Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
IModel B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 3.116 8.384 372 711
X1-Pengembangan Karir .792 .100 .676] 7.929| .000 .939]| 1.065
X2-Disiplin Karyawan .210 113 .158] 1.856| .048 .939| 1.065

a. Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan

Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS (2016)
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Dari data di atas dan pengolahan SPSS dapat diketahui:

thitung =7,929

ttabel = 1:667

Kritera pengambilan keputusan:

a) Jika nilai thiwng < twne, Maka H, diterima dan H, ditolak sehingga variabel
pengembangan Karir tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.
b) Jika nilai thiung > tner, Maka H, ditolak dan H, diterima sehingga variabel
pengembangan Karir berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara pengembangan karir
terhadap prestasi kerja karyawan diperoleh tyiyng (7,929) > tiane (1,667), dengan taraf
signifikan 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa H, diterima (H,
ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh vyang signifikan antara

pengembangan karir terhadap prestasi kerja karyawan.

2). Pengaruh Disiplin karyawan (X2) terhadap Prestasi kerja karyawan (Y)

Tabel V.12

Ujit t Variabel X, terhadap Y

Coefficients®

Unstandardized Standardized Collinearity

Coefficients Coefficients Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance

VIF
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1 (Constant)

X1-Pengembangan Karir

X2-Disiplin Karyawan

3.116

.792

.210

8.384

.100

113

.676

.158

372

7.929

1.856

711

.000

.048

.939

.939

1.065

1.065

a. Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan

Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS (2016)




Dari data di atas dan pengolahan SPSS dapat diketahui:

thitung =1,856

ttabel = 1:667

Kritera pengambilan keputusan:
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- Jika nilai thiwung > twane, Maka H, diterima dan H, ditolak sehingga variabel

disiplin karyawan tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.

- Jika nilai thiwung > twane, Maka H, ditolak dan H, diterima sehingga variabel

disiplin karyawan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara disiplin karyawan

terhadap prestasi kerja karyawan diperoleh tyiyng (1,856) > tiane (1,667), dengan taraf

signifikan 0,048 > 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Hy diterima (H,

ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara disiplin

karyawan terhadap prestasi kerja karyawan.

b. Uji F
Tabel IV.13
Uji F
ANOVA”
IModeI Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1607.340 2 803.670 39.167 .000°%
Residual 1395.307 68 20.519
Total 3002.648 70
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ANOVA"
IModeI Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1607.340 2 803.670 39.167 .000?
Residual 1395.307 68 20.519
Total 3002.648 70

a. Predictors: (Constant), X2-Disiplin Karyawan, X1-Pengembangan Karir

b. Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan

Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS (2016)
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Dari data di atas dan pengolahan SPSS dapat diketahui:

Fhitung = 39,167

Ftabel = 3:132

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Fnwne adalah
39,167dengan tingkat signifikan 0,000, sedangkan F.,,. 3,132 dengan signifikan 0,05.
Dengan demikian Fpitung > Fiapel Yakni 39,167 > 3,132, artinya H, ditolak sehingga dapat
disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara pengembangan karir dan disiplin

karyawan terhadap prestasi kerja karyawan.

5. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi merupakan besar yang menunjukkan besarnya variasi
variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya. Dengan kata
lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel-
variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi

ditentukan dengan nilai R square sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel IV.14

Uji Determinasi

Model Summaryb

Adjusted R Std. Error of the
IModel R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 .732% .535 522 4.52982 1.419
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a. Predictors: (Constant), X2-Disiplin Karyawan, X1-Pengembangan Karir

b. Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan

Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS (2016)

Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa koefisien determinasi yang
diperoleh sebesar 0,535. Hal ini berarti 53,5% variasi variabel prestasi kerja karyawan (Y)
ditentukan oleh kedua variabel independen yaitu pengembangan karir (X;) dan disiplin
karyawan (X,). Sedangkan sisanya 46,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak

diteliti.

B. Pembahasan

Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas (pengembangan karir
dan disiplin karyawan) mempunyai pengaruh positif terhadap variabel terikat (prestasi
kerja karyawan). Hasil rinci analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai

berikut:

1. Pengaruh Pengembangan karir terhadap Prestasi kerja karyawan
Terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel pengembangan karir (X;)

terhadap variabel prestasi kerja karyawan (Y), artinya bahwa ada pengaruh atau

hubungan yang searah antara pengembangan karir terhadap prestasi kerja karyawan

secara nyata.

Menurut Stone dalam M. Kadarisman (2013, hal.322-323) pengembangan karir
adalah proses dan kegiatan mempersiapkan seorang karyawan untuk menduduki
jabatan dalam organisasi atau perusahaan, yang akan dilakukan dimasa mendatang.

Dengan pengembangan tersebut tercakup pengertian bahwa perusahaan atau manajer
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SDM tersebut telah menyusun perencanaan sebelumnya tentang cara-cara yang perlu

dilakukan untuk mengembangkan karier karyawan selama dia bekerja.

Ini sesuai dengan penelitian terdahulu dari Herianus Peoni (2014) yang

menyatakan ada pengaruh pengembangan karir terhadap prestasi kerja karyawan.

2. Pengaruh Disiplin Karyawan terhadap Prestasi Kerja Karyawan
Terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel disiplin karyawan (X,) terhadap
variabel prestasi kerja karyawan (Y), artinya bahwa ada pengaruh atau hubungan yang

searah antara disiplin karyawan terhadap prestasi kerja karyawan secara nyata.

Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2012, hal. 86) disiplin adalah “Sikap
kesedian dan kerlaan seseorang untuk memenuhi dan menaati segala norma peraturan

yang berlaku disekitanya.

Ini sesuai dengan penelitian terdahulu dari Herianus Peoni (2014) yang

menyatakan ada pengaruh disiplin karyawan terhadap prestasi kerja karyawan.

3. Pengaruh Pengembangan karir dan Disiplin karyawan terhadap Prestasi
kerja karyawan
Terdapat pengaruh positif dan signifikan pengembangan karir (X;), disiplin
karyawan (X,) terhadap prestasi kerja karyawan (Y) maka kedua faktor tersebut dapat
membentuk prestasi kerja karyawan (Y). Ini artinya ada pengaruh atau hubungan yang

searah dan nyata antara variabel bebas (pengembangan karir dan disiplin karyawan)
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terhadap variabel terikat (prestasi kerja karyawan) secara bersamaan atau dengan kata
lain, jika pengembangan karir (X;) dan disiplin karyawan (X,) ditingkatkan maka secara
bersama-sama dapat pula meningkatkan prestasi kerja karyawan (Y). Hal ini selaras
dengan penelitian terdahulu dari Endang Wijayanti bahwa apabila pengembangan karir
dan disiplin karyawan meningkat maka prestasi kerja karyawan akan meningkat. Dan
nilai R-Square adalah 0,535 atau 53,5% menunjukkan sekitar 53,5% variabel Y (prestasi
kerja karyawan) dapat dijelaskan oleh variabel pengembangan karir (X;) dan disiplin
karyawan (X,) terhadap prestasi kerja karyawan (Y) dan sisanya dipengaruhi oleh

variabel lain yang tidak diteliti.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Dari hasil penelitian, analisis data dan pembahasan pada bab-bab

sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Ada pengaruh signifikan antara pengembangan Karir terhadap prestasi kerja
karyawan.

2. Ada pengaruh signifikan antara disiplin karyawan terhadap prestasi kerja
karyawan.

3. Ada pengaruh signifikan antara pengembangan karir dan disiplin karyawan

terhadap prestasi kerja karyawan.

B. Saran

Dari hasil penelitian, analisis data, pembahasan dan kesimpulan yang telah

diambil, maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut:

1. Sebaiknya PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan selalu
memperhatikan pengembangan karir dan ini diharapkan dapat meningkatkan
prestasi kerja karyawan.

2. Sebaiknya PT. Perkebunan Nusantara 1V (Persero) Medan selalu
memperhatikan disiplin karyawan harus ditingkatkan sehingga prestasi kerja
karyawan semakin baik.

3. Sebaiknya PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan meningkatkan

disiplin karyawan.
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HASIL SPSS

Regression
Model Summaryb
Adjusted R Std. Error of the
IModel R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .732% .535 .522 4.52982 1.419
a. Predictors: (Constant), X2-Disiplin Karyawan, X1-Pengembangan Karir
b. Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan
ANOVA"
IModeI Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1607.340 2 803.670 39.167 .000?
Residual 1395.307 68 20.519
Total 3002.648 70

a. Predictors: (Constant), X2-Disiplin Karyawan, X1-Pengembangan Karir

b. Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan




Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
IModel B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 3.116 8.384 3721 711
X1-Pengembangan Karir 792 .100 .676] 7.929( .000 .939| 1.065
X2-Disiplin Karyawan .210 .113 .158] 1.856| .048 .939]| 1.065

a. Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan




Charts

Frequency

Histogram

Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan
1.0

0.8

0.65

0.4+

Expected Cum Prob

0.25

0.0 T T T T
oo 0z 04 0E na 10

Observed Cum Prob



Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Y-Prestasi Kerja Karyawan
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Validitas X1

Correlations

Correlations

VAR1 | VAR2 | VAR3 | VAR4 | VAR5 | VAR6 | VAR7 | VARS8 | VAR9 | VAR10 | VAR11 |V
VAR1 Pearson Correlation 1 .092| -171 112 -.058 54| -246| -171] 231 .037 175
Sig. (2-tailed) 447|155 .353 .629 .201 .038 155 .053 762 145
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR2 Pearson Correlation .092 1| -.065| -.160 .184 125 .084 .012 -.007 .073 .042
Sig. (2-tailed) 447 .588 .181 124 .300 .485 .920 .955 .546 725
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR3 Pearson Correlation -171] -.065 1 .183 234" -207 .215 .207 .073 -.120 .044
Sig. (2-tailed) .155 .588 127 .049 .083 .072 .083 .545 .318 714
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR4 Pearson Correlation 112 -.160| .183 1| -292" .066| -.167| -.030[ .105 .138 .005
Sig. (2-tailed) .353 A81| 127 .013 .584 .164 .803| .383 .250 .967
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VARS Pearson Correlation -.058 84| 2347 -202 1] -.019 .213 124 .056 -.198 -.092
Sig. (2-tailed) .629 1241 .049 .013 .872 .074 .302 .645 .098 447
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71




VARG Pearson Correlation 154 .125] -.207 .066| -.019 1| -.003 .004 131 .229 .035
Sig. (2-tailed) 201 .300] .083] 584 .872 979 973 275 055 770
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR7 Pearson Correlation 246" .084| .215] -.167 .213| -.003 1 099 254" .0 .035
Sig. (2-tailed) 038 485 .072| .1e64| 074 979 413 .033] .994 773
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VARS8  Pearson Correlation -171f .012| 207 -030] .124| .004] .099 1| .065| .239 129
Sig. (2-tailed) 155 .920] .083] .803| .302| .973] .413 .588|  .045 283
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR9  Pearson Correlation 231 -007| .073] .105| 056 .131| .254"| .065 1 .260 .091
Sig. (2-tailed) 053] .955| 545 .383| 645 .275| .033| .588 .028 453
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR10 Pearson Correlation 037 .073] -120] .138| -.198] .229 o] 239 .260° 1 158
Sig. (2-tailed) 762 546] 318/ .250| .098| .055| .994| .045| .028 .189
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR11 Pearson Correlation 175 .042| .044 .005] -.092 .035 .035 .129 .091 .158 1
Sig. (2-tailed) 45 725| .714| 967 447 .770| 773 .283| .453| .189
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR12 Pearson Correlation -205| .099| .146| -057| -035| .063| .170| .061| .014| .101 389"
Sig. (2-tailed) 087 .412| .226] .639| 773 .599| .157| .611] .906| .403 .001
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR13  Pearson Correlation -040| -.085| -.100[ -081] -115| .121 0| -022| -033] .049 .024




Sig. (2-tailed) 740  .480| 405 504 340 314 .996] .855| .784| .688 840
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR14 Pearson Correlation -.038 .078] .066 .106| -.058 .024 159|  -.110] 236 .066 .059
Sig. (2-tailed) 752 517 582 377 634 .841| .186] .360| .047| .583 625
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR15  Pearson Correlation 199  .080] .135| -017| -051| -083| .015| .124| .137| .037 -.023
Sig. (2-tailed) 096 505 .261| .889| .674| .489| .902| .304| .253| .757 .849
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR16  Pearson Correlation -052| .047| -062| -o051| .121| -.a120| .003| -.163] .095| -.133] -.255°
Sig. (2-tailed) 667 .699] .610| .675| 317 .320| .981| .176| .428| .268 .032
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR17  Pearson Correlation -023| -269 -093| -025| .034| -006| .022| .025| -328"| -.032 -.046
Sig. (2-tailed) 850 .023| .442| .836| .781| .963| .856| .834| .005| .792 703
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR18 Pearson Correlation .148 .095| .014 .118]  -.131 194 -.116 .136 .040 .162 .023
Sig. (2-tailed) 219 .431] 910 .325| 276 .106| .337| .260| .739| .177 848
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
Total Pearson Correlation 2171 2757 291" .a7s| .178| .3407| .365°| .3587| .5007| .4317| .379"
Sig. (2-tailed) 069 .020] .014] 139 .137| .004| .002[ .002 .0 0 .001
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-

tailed).




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

tailed).



Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha| N of ltems

.600 19




Validitas X2

Correlations

Correlations

VAR1 | VAR2 | VAR3 | VAR4 | VAR5 | VAR6 | VAR7 | VARS8 | VAR9 | VAR10 | VAR11 | VAF
VAR1 Pearson Correlation 1 -.196 .073] -.029 -.049] -.048 128 173 .097] -.028 .091
Sig. (2-tailed) 101 .546 .812 .684| .694 .287 .149 423 .815 .448
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71

VAR2  Pearson Correlation -.196 1 .013 .104 A125| -.197] -.069 .054 .081 -.084 -.081 -
Sig. (2-tailed) 101 914 .387 .297|  .099 .566 .658 .504 487 .501
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR3  Pearson Correlation .073 .013 1 116 -.107] -.057 .049 .067 -.138 -.001 282
Sig. (2-tailed) .546 .914 .334 .376] .634 .685 .5682 .251 991 .017
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71

VAR4  Pearson Correlation -.029 .104 116 1| -.086| -.071 .013| -.008 -.008 .186 -.247 -
Sig. (2-tailed) .812 .387 .334 A476] 554 .913 .946 .946 121 .038
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71

VAR5  Pearson Correlation -.049 125 -107] -.086 1| -.029 .108 .223 .170 -.227 -.119 -
Sig. (2-tailed) .684 .297 .376 476 .808 .372 .062 .155 .057 .322
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71




VAR6  Pearson Correlation -.048 -1971 -.057( -.071] -.029 1 .081| -.008 .027 -.093 -.104
Sig. (2-tailed) .694 .099 .634 .554 .808 .501 .948 .825 440 .387
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR7  Pearson Correlation 128 -.069 .049 .013 .108| .081 1l -.123 253 -.082 .007
Sig. (2-tailed) .287 .566 .685 913 372 .501 .307 .033 .498 .953
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VARS8  Pearson Correlation 173 .054 .067| -.008 .223| -.008| -.123 1| -.004 112 -.036
Sig. (2-tailed) .149 .658 .582 .946 .062| .948 .307 .976 .352 .765
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR9  Pearson Correlation .097 .081] -.138| -.008 70| 027 253 -.004 1 .016 -197
Sig. (2-tailed) 423 .504 .251 .946 155 .825 .033 .976 .896 .099
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR10 Pearson Correlation -.028 -.084| -.001 .186] -.227| -.093] -.082 112 .016 1 -.170
Sig. (2-tailed) .815 .487 .991 121 .057| .440 498 .352 .896 .155
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR11 Pearson Correlation .091| -081| .282| -247| -119 -104| .007[ -036[ -.197] -.170 1
Sig. (2-tailed) 448 .501 .017 .038 .322| .387 .953 .765 .099 .155
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR12 Pearson Correlation 135 -.143 .022] -.003] -.029( .134] -.201 .038] -.221 77 -.016
Sig. (2-tailed) .262 .233 .858 .983 .813| .266 .092 751 .064 .140 .898
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR13 Pearson Correlation 115 .053 .160| 375" .027] -.014] -.091 101 .045 .067 -.040




Sig. (2-tailed) 340 .e60| .182| .001| .826| .909| .450| .403| 712 576 740

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR14 Pearson Correlation -080| -063| -024| .026| -038[ -007| .097] -.098| -070| -.108 -.043

Sig. (2-tailed) 506| .600| .841| 827 753 .953| 422 418] 564 371 724

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR15 Pearson Correlation 166 -.045| -034| .106| -.148 -161| -113] .145| -022 105 008 .z

Sig. (2-tailed) aee| 711|781 379 217 .81 347 227 855 .384 .947

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR16 Pearson Correlation | -.279°| .062| -.023| .004| .005| .053| -.139| -023] -018| .086 .057

Sig. (2-tailed) 019 .605| .846| .975| .964| .658| 249 .850| .883| .475 .634

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR17 Pearson Correlation 11| -.3587| -244'| -064| -061| .132| 116 -076| 221 -.074 -.067

Sig. (2-tailed) 356 .002] 040 597 .615| .272| .334| .529| .064| .538 579

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR18 Pearson Correlation .085 -.083| -.006f -.008] -.117| .191] -.143 147 .009 -.122 .062

Sig. (2-tailed) 480  .492] 960 .946] .330| .110] 236 .222| 939 .309 .609

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
Total  Pearson Correlation | .355" .003| 261 .3017| .52 .194| 202 .3977| 276 .162 A7

Sig. (2-tailed) .002| .981] .028| .011] .205| .105| .091| .001| .020f .178 .330

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-

tailed).



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

tailed).



Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha| N of ltems

541 19




Validitas Y

Correlations

Correlations

VAR1 | VAR2 | VAR3 | VAR4 | VAR5 | VARG | VAR7 | VARS | VARY | VAR10 | VAR11 | VAT
VAR1 Pearson Correlation 1 .090 .002 .002 142 -.102 .007| 3197 -.071 .146 .108 I

Sig. (2-tailed) 454 989 989 .236| .396] .953| .007| .558| .224| 371

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR2  Pearson Correlation .090 1| .022| 137 .094| -121| 008 .077| .160| .025| 143 -

Sig. (2-tailed) 454 857| .256] .436| 316 .945| 522 .182] .835| .234

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR3  Pearson Correlation .002 .022 1| .306"| .130] .143| 261 .051| .0e8| .237°| .0s8| -

Sig. (2-tailed) .989 .857 009 .279] 235 .028] .673| 570 .047| 631

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR4  Pearson Correlation .002 137 306" 1| -o025| .030] .173] .017| 082 .057| -.021

Sig. (2-tailed) .989 256 .009 835 .801| .150| .889| .497| .635| .865

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR5  Pearson Correlation 142 094 130 -.025 1| -o0e61| 117 042 -156| .170| .144

Sig. (2-tailed) 236 436 279|835 616| 332 .731] 195 155 232

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VARG  Pearson Correlation -102|  -a121  .143] 030 -.061 1| -o0e2| .082| -o0e0| -133] .224| -



Sig. (2-tailed) .396 .316 .235 .801 .616 .607 .496 .622 .268 .061
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR7  Pearson Correlation .007 .008 261 173 117 -.062 1 .013] -.032 .223 .215
Sig. (2-tailed) .953 .945 .028 .150 332 .607 913 .793 .062 .072
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR8  Pearson Correlation 319" .077 .051 .017 .042 .082 .013 1 .040 .218 .139
Sig. (2-tailed) .007 .522 .673 .889 731 .496 913 743 .067 .249
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR9  Pearson Correlation -071 .160 .068 .082| -.156| -.060| -.032 .040 1| -.203| -.039
Sig. (2-tailed) .558 .182 .570 497 195 .622 793 743 .090 .750
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR10 Pearson Correlation 146 .025| .237 .057 170 -.133 .223 .218| -.203 1 .188
Sig. (2-tailed) 224 .835 .047 .635 .155 .268 .062 .067 .090 116
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR11 Pearson Correlation .108 .143 .058| -.021 144 224 .215 139] -.039 .188 1
Sig. (2-tailed) 371 .234 .631 .865 232 .061 .072 .249 .750 116
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR12 Pearson Correlation 72 -.090| -.047 .004| 257 -157 .201 .080| -.030 .013 .100
Sig. (2-tailed) 151 454 .694 971 .030 191 .092 .507 .803 .916 .406
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR13 Pearson Correlation -.029 244 .040 .098 .069 .032 113 .041| -.170 .097 .031
Sig. (2-tailed) .811 .040 .738 415 .570 .789 347 .735 155 422 .796




N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR14 Pearson Correlation A54)  -072| 297 219 062 -.025| .317°| .136| .106| .097| 267
Sig. (2-tailed) .200 549 012 .067| .607| .838] .007| .260] .380| .421| .025
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR15 Pearson Correlation .022 .074| -032| 158 -.092| .164| 139 -125| -120] .128| 237
Sig. (2-tailed) .855 538 .794| .a88| 447 173 247 .299] 319 .288] .046
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR16 Pearson Correlation -113 123|143  .006| .095| -022| .123[ -195 .210| .010| -.089
Sig. (2-tailed) .346 .309| .234| .960| 430 .857| .308| .103| .079| .937| .458
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR17 Pearson Correlation -.005 .167 .018] -.047| -.134 .016 .218 .035 121 111 .161
Sig. (2-tailed) .964 .164| 883 .695| .265| .897| .067| .772| .313| .356| .178
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR18 Pearson Correlation .050 -.137 .047 017 -269| -.109 -.015 .058 .195 -.094 110
Sig. (2-tailed) 679 255|699 .886| .023| .366] .904| 631 .103| .434| 362
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
Total  Pearson Correlation 303"| 338" .4747| 3877 266 .131| .4977| .3257| 197 .3807| .492"
Sig. (2-tailed) .010 .004 o] .0o1f 025 275 o] .00 .100] .001 .0
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71

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

tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-

tailed).




Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha| N of ltems

.657 19




X1

Correlations

Correlations

VAR1 | VAR2 | VARS3 | VAR4 | VAR5 | VARG | VAR7 | VARS8 | VARY | VAR10 | VAR11 | VAR12 | VAR13 | VAR14 | VAR15 | VAR16 | VAF
son .
) 1 092 | -.171 | .112 | -.058 | .154 | -.246 | -.171 231 .037 175 -.205 -.040 -.038 .199 -.052 -.0
ation
ailed) 447 .155 | .353 | .629 .201 .038 | .155 .053 762 .145 .087 .740 .752 .096 .667 .8
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
son
i .092 1 -.065 | -.160 | .184 | .125 .084 | .012 | -.007 .073 .042 .099 -.085 .078 .080 .047 -2
ation
ailed) 447 .588 .181 124 .300 .485 .920 .955 546 725 412 .480 517 .505 .699 .0¢
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
son .
i -.171 | -.065 1 183 | .234 | -.207 | .215 .207 .073 -.120 .044 .146 -.100 .066 .135 -.062 -.0
ation
ailed) .155 .588 127 .049 .083 .072 .083 .545 .318 714 .226 .405 .582 .261 .610 V.
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
son .
] 112 | -.160 | .183 1 -.292 .066 | -.167 | -.030 | .105 .138 .005 -.057 -.081 .106 -.017 -.051 -.0
ation
ailed) 353 | .181 127 .013 | .584 | .164 | .803 .383 .250 .967 .639 504 377 .889 .675 .8
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
son . .
] -.058 | .184 | .234 |-.292 1 -.019 | .213 124 .056 -.198 -.092 -.035 -.115 -.058 -.051 121 .0¢
ation
ailed) .629 124 .049 .013 872 .074 .302 .645 .098 447 773 .340 .634 674 317 76
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
son
i 154 125 | -.207 | .066 | -.019 1 -.003 | .004 131 .229 .035 .063 121 .024 -.083 -.120 -.0
ation
ailed) .201 .300 | .083 | .584 | .872 979 | .973 .275 .055 770 .599 314 .841 .489 .320 .9
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
son . .
i -.246 | .084 | .215 | -.167 | .213 | -.003 1 .099 | .254 .000 .035 .170 .000 .159 .015 .003 .0:
ation
ailed) .038 .485 .072 .164 .074 .979 413 .033 .994 773 157 .996 .186 .902 .981 8"
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7




] -.171 | .012 207 | -.030 | .124 .004 .099 1 .065 .239 129 .061 -.022 -.110 124 -.163 .07
ation
ailed) 155 | .920 | .083 | .803 | .302 973 413 .588 .045 .283 611 .855 .360 .304 176 .8
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
son . . .
] 231 | -.007 | .073 | .105 | .056 | .131 | .254 .065 1 .260 .091 .014 -.033 .236 137 .095 -.37
ation
tailed) .053 | .955 .545 | .383 | .645 | .275 .033 | .588 .028 .453 .906 .784 .047 .253 .428 .0(
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
ol . .
i .037 .073 | -.120 | .138 | -.198 | .229 .000 | .239 .260 1 .158 101 .049 .066 .037 -.133 -.0
ation
ailed) 762 .546 .318 .250 .098 .055 .994 .045 .028 .189 403 .688 .583 757 .268 T
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
son " .
] 175 .042 .044 .005 | -.092 | .035 .035 .129 .091 .158 1 .389 .024 .059 -.023 -.255 -.0
ation
ailed) .145 725 714 .967 447 770 773 .283 .453 .189 .001 .840 .625 .849 .032 i
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
son "
] -.205 | .099 146 | -.057 | -.035 | .063 170 .061 .014 101 .389 1 .152 .019 -.071 .029 -1
ation
ailed) .087 412 .226 .639 773 .599 157 611 .906 403 .001 .205 .874 .559 .807 e
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
s0n
6 -040 | -.085| -.100 | -.081 | -.115 | .121 .000 | -.022 | -.033 .049 .024 152 1 -.051 .062 .032 -.0
ation
tailed) 740 | .480 | .405 | .504 | .340 | .314 | .996 | .855 .784 .688 .840 .205 .675 .606 .789 .6!
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
s0n .
i -.038 | .078 .066 | .106 | -.058 | .024 | .159 | -.110 | .236 .066 .059 .019 -.051 1 -.039 .128 -1
ation
ailed) 752 517 .582 377 .634 .841 .186 .360 .047 .583 .625 .874 .675 747 .287 .26
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
son
] .199 .080 135 | -.017 | -.051 | -.083 | .015 124 137 .037 -.023 -.071 .062 -.039 1 -.102 -.0
ation
ailed) .096 | .505 .261 | .889 | .674 | .489 .902 | .304 .253 757 .849 .559 .606 747 .397 .8
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
son .
] -.052 | .047 | -.062 | -.051 | .121 | -.120 | .003 | -.163 | .095 -.133 -.255 .029 .032 .128 -.102 1 .0
ation
ailed) .667 .699 .610 .675 317 .320 .981 176 428 .268 .032 .807 .789 .287 .397 .6!



71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
son . .
] -.023 |1 -.269 | -.093 | -.025 | .034 | -.006 | .022 .025 |-.328 -.032 -.046 -.184 -.058 -.125 -.023 .061 1
ation
lailed) .850 .023 442 .836 .781 .963 .856 .834 .005 792 .703 125 .630 .299 .852 611
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
Joly} .
] .148 .095 .014 | .118 | -.131 | .194 | -.116 | .136 .040 .162 .023 .083 -.018 -.053 .104 -.252 -1
ation
tailed) 219 | 431 | 910 | .325 | .276 | .106 | .337 | .260 | .739 177 .848 .490 .881 .660 .390 .034 A
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
50N . . - - - - - - - “ .
) 217 | .275 | .291 | .178 | .178 | .340 | .365 | .358 | .500 431 .379 .367 .182 .303 .291 .070 -.0
ation
tailed) .069 | .020 | .014 | .139 | .137 | .004 | .002 | .002 | .000 .000 .001 .002 129 .010 .014 .564 .6
71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71 7
lificant at the 0.05 level
ailed).
nificant at the 0.01 level
ailed).
Reliability

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.632
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X2

Correlations

Correlations

VAR1 | VAR2 | VAR3 | VAR4 | VARS | VARG | VARY | VARS | VAR9 VA.

VAR1 Pearson Correlation 1 -.196 | .073 | -.029 | -.049 | -.048 | .128 | .173 | .097 | -.(
Sig. (2-tailed) 101 | 546 | .812 | .684 | .694 | .287 | .149 | .423 .

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 |

VAR2 Pearson Correlation -.196 1 .013 | .104 | .125 | -.197 | -.069 | .054 | .081 | -.(
Sig. (2-tailed) .101 914 | 387 | .297 | .099 | .566 | .658 | .504 | .4

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 |

VAR3 Pearson Correlation .073 | .013 1 116 | -.107 | -.057 | .049 | .067 | -.138 | -.(
Sig. (2-tailed) 546 | .914 .334 | 376 | .634 | .685 | 582 | .251 | .¢

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 |

VAR4 Pearson Correlation -.029 | .104 | .116 1 -.086 | -.071 | .013 | -.008 | -.008 | .1
Sig. (2-tailed) .812 | .387 | .334 A76 | 554 | 913 | .946 | .946 .1

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 |

VARS Pearson Correlation -.049 | .125 | -.107 | -.086 1 -.029 | .108 | .223 | .170 | -.
Sig. (2-tailed) .684 | .297 | .376 | .476 .808 | .372 | .062 | .155 | .C

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 |

VARG Pearson Correlation -.048 | -.197 | -.057 | -.071 | -.029 1 .081 | -.008 | .027 [ -.(
Sig. (2-tailed) .694 | .099 | .634 | .554 | .808 501 | 948 | .825 | .

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 |

VAR7 Pearson Correlation .128 | -.069 | .049 | .013 | .108 | .081 1 -123 | 253" | -
Sig. (2-tailed) .287 | 566 | .685 | .913 | .372 | .501 .307 | .033 | .

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 |

VARS8 Pearson Correlation 173 | .054 | .067 | -.008 | .223 | -.008 | -.123 1 -004 | 1
Sig. (2-tailed) 149 | 658 | .582 | .946 | .062 | .948 | .307 976 | .3

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 |

VAR9 Pearson Correlation .097 | .081 | -138 | -.008 | .170 | .027 | .253" | -.004 1 .C
Sig. (2-tailed) 423 | 504 | .251 | .946 | .155 | .825 | .033 | .976 .8



N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 y
VAR10 Pearson Correlation -.028 | -.084 | -.001 | .186 | -.227 | -.093 | -.082 | .112 | .016
Sig. (2-tailed) 815 | .487 | 991 | .121 | .057 | .440 | .498 | .352 | .896

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 y

VARI11 Pearson Correlation .091 | -.081 | .282" | -.247" | -.119 | -.104 | .007 | -.036 | -.197 | -.

Sig. (2-tailed) 448 | 501 | .017 | .038 | .322 | .387 | .953 | .765 | .099 | .1

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 r

VARI12 Pearson Correlation 135 | -.143 | .022 | -.003 | -.029 | .134 | -.201 | .038 | -.221 | .1

Sig. (2-tailed) 262 | 233 | 858 | .983 | .813 | .266 | .092 | .751 | .064 | .1

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 r

VAR13 Pearson Correlation 115 | .053 | .160 | .3757 | .027 | -.014 | -.091 | .101 | .045 | .G

Sig. (2-tailed) 340 | .660 | .182 | .001 | .826 | .909 | .450 | .403 | .712 | &

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 r

VAR14 Pearson Correlation -.080 | -.063 | -.024 | .026 | -.038 | -.007 | .097 | -.098 | -.070 | -.:

Sig. (2-tailed) 506 | .600 | .841 | .827 | .753 | .953 | 422 | 418 | 564 | .z

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 r

VAR15 Pearson Correlation 166 | -.045 | -.034 | .106 | -.148 | -.161 | -.113 | .145 | -.022 | .1

Sig. (2-tailed) 166 | 711 | 781 | 379 | 217 | .181 | 347 | 227 | .855 | .z

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 r

VAR16 Pearson Correlation | -.279"| .062 | -.023 | .004 | .005 | .053 | -.139 | -.023 | -.018 | .C

Sig. (2-tailed) .019 | .605 | .846 | .975 | .964 | .658 | .249 | .850 | .883 | .4

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 r

VAR17 Pearson Correlation 111 [-.3587|-.244" | -.064 | -.061 | .132 | .116 | -.076 | .221 | -.(

Sig. (2-tailed) 356 | .002 | .040 | 597 | .615 | 272 | .334 | 529 | .064 | .5

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 r

VAR18 Pearson Correlation .085 | -.083 | -.006 | -.008 [ -.117 | .191 | -.143 | .147 | .009 | -

Sig. (2-tailed) 480 | 492 | 960 | .946 | .330 | .110 | .236 | .222 | .939 | .3

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 r

TOTAL Pearson Correlation 3557 | .003 | .261" | .301" | .152 | .194 | .202 | .397" | .276" | .1

Sig. (2-tailed) .002 | .981 | .028 | .011 | .205 | .105 | .091 | .001 | .020 | .1

N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 r

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

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



Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.641
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Correlations

Correlations

VARL | VAR2 | VARS | VAR4 | VARS | VARG | VAR7 | VARS | VAR | VARIO | V.
VAR1 Pearson Correlation 1 | .090 | .002 | .002 | .142 | -102 | .007 |.3197 | -.071 | .146
Sig. (2-tailed) 454 | 989 | .989 | .236 | .396 | .953 | .007 | .558 | .224
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR2 Pearson Correlation .090 1 .022 | .137 | .094 | -.121 | .008 | .077 | .160 .025
Sig. (2-tailed) 454 857 | .256 | .436 | .316 | .945 | 522 | .182 | .835
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR3 Pearson Correlation .002 | .022 1 |.306"| .130 | .143 | .261" | .051 | .068 | .237
Sig. (2-tailed) 989 | .857 009 | .279 | .235 | .028 | .673 | .570 | .047
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR4 Pearson Correlation 002 | 137 [.306"| 1 |-025| .030 | .173 | .017 | .082 | .057 | -
Sig. (2-tailed) 989 | .256 | .009 835 | .801 | .150 | .889 | .497 | .635
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR5 Pearson Correlation 142 | 094 | 130 | -025| 1 |[-061| .127 | .042 | -.156 | .170
Sig. (2-tailed) 236 | .436 | 279 | .835 616 | .332 | .731 | .195 | .155
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VARG Pearson Correlation -102 | -.121 | .143 | .030 | -.061 1 -.062 | .082 | -.060 | -.133
Sig. (2-tailed) 396 | .316 | .235 | .801 | .616 607 | .496 | .622 | .268
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR7 Pearson Correlation 007 | .008 | .261" | 173 | 117 [-062 | 1 | .013 | -032| .223
Sig. (2-tailed) 953 | .945 | .028 | .150 | .332 | .607 913 | .793 | .062
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VARS8 Pearson Correlation 3197 | 077 | .051 | .017 | .042 | 082 | .013 | 1 | .040 | .218
Sig. (2-tailed) 007 | 522 | 673 | .889 | .731 | .496 | .913 743 | .067
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR9 Pearson Correlation -071 ] .160 | .068 | .082 | -.156 | -.060 | -.032 | .040 1 -.203 -
Sig. (2-tailed) 558 | .182 | 570 | .497 | .195 | 622 | .793 | .743 .090



N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR10 Pearson Correlation 146 | .025 | 237" | .057 | .170 | -.133 | .223 | .218 | -.203 1
Sig. (2-tailed) 224 | 835 | .047 | 635 | .155 | .268 | .062 | .067 | .090
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR11 Pearson Correlation 108 | .143 | .058 | -.021 | .144 | 224 | 215 | .139 | -.039 | .188
Sig. (2-tailed) 371 | 234 | 631 | 865 | .232 | .061 | .072 | 249 | .750 | .116
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR12 Pearson Correlation 172 | -.090 | -.047 | .004 | .257" | -.157 | .201 | .080 | -.030 | .013
Sig. (2-tailed) 151 | 454 | 694 | 971 | .030 | .191 | .092 | .507 | .803 | .916
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR13 Pearson Correlation -029 | 244" | .040 | .098 | .069 | .032 | .113 | .041 | -.170 | .097
Sig. (2-tailed) 811 | .040 | .738 | .415 | 570 | .789 | .347 | 735 | .155 | .422
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR14 Pearson Correlation 154 | -.072 | 297" | 219 | .062 | -.025 [.317" | .136 | .106 | .097
Sig. (2-tailed) 200 | 549 | .012 | .067 | .607 | .838 | .007 | .260 | .380 | .421
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR15 Pearson Correlation 022 | .074 [ -032| .158 | -.092 | .164 | .139 | -.125 | -.120 | .128
Sig. (2-tailed) 855 | 538 | .794 | .188 | .447 | .173 | 247 | 299 | 319 | .288
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR16 Pearson Correlation -113 | .123 | .143 | .006 | .095 | -.022 | .123 | -.195 | .210 | .010
Sig. (2-tailed) 346 | .309 | .234 | .960 | .430 | .857 | .308 | .103 | .079 | .937
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR17 Pearson Correlation -005 | .167 | .018 | -.047 [ -.134 | .016 | 218 | .035 | .121 | .111
Sig. (2-tailed) 964 | .164 | .883 | .695 | .265 | .897 | .067 | .772 | .313 | .356
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
VAR18 Pearson Correlation 050 | -.137 | .047 | .017 |-269" | -.109 | -.015 | .058 | .195 | -.094
Sig. (2-tailed) 679 | 255 | .699 | .886 | .023 | .366 | .904 | .631 | .103 | .434
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71
TOTAL Pearson Correlation 303" | .338" | .4747 | 3877 | 266" | .131 |.497" | .325 | .197 | .380"
Sig. (2-tailed) .010 | .004 | .000 | .001 | .025 | .275 | .000 | .006 | .100 | .001
N 71 71 71 71 71 71 71 71 71 71

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

tailed).




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

Reliability

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

.657 19




