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ABSTRAK 


Pengamh Pelatihan dan Motivasi Kerja Terhadap Pengembangan Karir 

Awak Kapal Pengawas Perikanan pada DiUen Pengawasan Sumber Daya 


Kelautan dan Perikanan (psDKP) 


Heru Triharyanto 

Universitas Terbuka 


triharyanto.heru(@yahoo.co.id 


Kata mnci: pelatihan, motivasi kerja, pengembangan karir 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari pelatihan dan 

. motivasi kerja terhadap pengembangan karir awak kapal pengawas perikanan. 

Dengan mengetahui seberapa mat pengaruh pelatihan dan motivasi kerja terhadap 

pengembangan karir, diharapkan institusi yang menaungi Kapal Pengawas 

Perikanan dapat mengambil langkah-Iangkah perbaikan terhadap kegiatan 

pelatihan dan motivasi kerja demi peningkatan pengembangan karir awak kapal 

pengawas perikanan. Penelitian ini merupakan penelitian survey untuk menjawab 

3 hipotesis, yaitu: (1) pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

pengembangan karlr awak kapal pengawas perikanan Ditjen PSDKP, (2) motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karir awak kapal 

pengawas perikanan Ditjen PSDKP, (3) pelatihan dan motivasi kerja secara 

bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karlr 

awak kapal pengawas perikanan Ditjen PSDKP. Obyek dari penelitian ini adalah 

pegawai negeri sipil (PNS) yang ditempatkan sebagai awak kapal pengawas 

perikanan pad a Direktorat Kapal Pengawas Ditjen Pengawasan Sumber Daya 

Kelautan dan Perikanan. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

disproportionate stratified random sampling. Penelitian ini menggunakan metode 

pengumran parametrik dengan regresi linier berganda. Analisis data dilakukan 

dengan menggunakan program SPSS 17. 
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Hasil analisis menunjukkan bahwa pelatihan dan motivasi kerja 

mempengaruhi pengembangan karir secara signifikan di p < 0,05. Analisis lebih 

detail menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh lebih besar dibanding motivasi 

kerja. Hal ini terlihat dari nilai koefisien regresinya yaitu sebesar 0,558 lebih besar 

dari nilai koefisien regresi motivasi kerja yaitu 0,353. Perhatian yang lebih 

terhadap peningkatan program pelatihan awak kapal pengawas perikanan akan 

berdampak besar terhadap pengembangan karir. Sebagai kesimpuIan, penelitian 

membuktikan bahwa: (1) pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

pengembangan karir awak kapal pengawas perikanan Ditjen PSDKP, (2) motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karir awak kapal 

pengawas perikanan Ditjen PSDKP, (3) secara bersama-sama pelatihan dan 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karir 

awak kapal pengawas perikanan Ditjen PSDKP. Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa pelatihan dan motivasi kerja berdampak signifikan terhadap 

pengembangan karir awak kapal pengawas perikanan Ditjen PSDKP. 
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ABSTRACT 

De Influence ofTraining and Work Motivation Towards De Career 

Development of Ship's Crew ofFisheries Supervisor on De Supervision 


Directorate of Marine Resources and Fisheries (pSDKP) 


Heru Triharyanto 
Open University 

triharyanto.heru@yahoo.co.id 

Keywords: training, work motivation, career development 

The research was conducted to determine the effect of training and work 

motivation towards the career development of ship's crew of fisheries supervisor. 

By knowing how strong the influence of training and work motivation towards 

career development, it is expected that institution that shade of the Ship Fisheries 

Supervisor can optimizes the activities of training and work motivation for the 

improvement of the career development of ship's crew of fisheries supervisor. 

This is a survey research designed to answer 3 hypotheses, namely: (1) training 

has positive and significant impact on the career development of ship's crew of 

fisheries supervisor Ditjen PSDKP, (2) work motivation has positive and 

significant impact on the career development of ship's crew of fisheries supervisor 

Ditjen PSDKP, (3) both of training and work motivation have a positive and 

significant impact on the career development of ship's crew of fisheries supervisor 

Ditjen PSDKP. Object of this study were civil servants which are ship's crew of 

fisheries supervisor at the Directorate of Ship Supervisory of Directorate General 

of Marine Resources and Fisheries. Samples used in this study is disproportionate 

stratified random sampling. This study uses parametric measurements with 

multiple linear regression. Data analysis was performed using SPSS 17. Results 

of analysis showed that training and work motivation significantly influenced 

career development at p < 0,05. More detailed analysis showed that the influence 

of training is greater than the work motivation. It is seen that the regression 

coefficient was 0,558 and the regression coefficient of work motivation was 

0,353. More attention to improving training program of ship's crew of fisheries 
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supervisor is expected to have more significant impact on career development. In 

conclusion, studies have shown that: (1) training has positive and significant 

impact on career development of ship's crew of fisheries supervisor Ditjen 

PSDKP, (2) work motivation has positive and significant impact on of ship's crew 

of fisheries supervisor Ditjen PSDKP, (3) both of training and work motivation 

have a positive and significant impact on of ship's crew of fisheries supervisor 

Ditjen PSDKP. The results of this study indicate that training and work 

motivation have a significant impact on the career development of ship's crew of 

fisheries supervisor Ditjen PSDKP. 
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BABD 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Penelitian Terdahulu 

Kumiadi (2003) dalam penelitiannya tentang Analisis Penempatan Dan 

Motivasi Terbadap Pengembangan K.arir Pegawai Non Hakim Di Pengadilan 

Negeri Jakarta Barat. Penelitian ini menggunakan variabel penempatan dan 

motivasi sebagai variabel bebas dan pengembangan karir sebagai variabel terikat. 

Kesimpulan dari penelitian ini membuktikan bahwa terdapat hubungan yang 

positif dan signifikan antara penempatan dengan pengembangan karir pegawai dan 

motivasi dengan pengembangan karir pegawai serta antara penempatan dan 

motivasi secara bersarna-sama dengan pengembangan karir. Persamaan penelitian 

ini dengan judul penelitian yang penulis lakukan adalah sarna-sarna menggunakan 

variabel pengembangan karir sebagai variabel terikatnya dan perbedaannya berada 

pada variabel bebasnya. 

Soetjipto (2007) dalam penelitiannya tentang Pengaruh Faktor Pendidikan. 

Pelatihan, Motivasi dan Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Kepala Desa (Studi 

pada Kepala Desa di Kecamatan Pakis dan Tumpang Malang). Dalam penelitian 

ini yang menjadi variabel bebas adalah pendidikan. pelatihan. motivasi dan 

pengalaman kerja, sedangkan variabel terikatnya adalah kinerja. Kesimpulan dari 

penelitian ini adalah pendidikan. pelatihan, motivasi dan pengalaman kerja secara 

bersama-sama berpengaruh secara signifIkan terhadap kinerja Kepala Desa di 

Kecamatan Pakis dan Tumpang Malang dan secara parsial pendidikan, pelatihan, 

motivasi dan pengalaman kerja berpengaruh secara signifikan terbadap kinerja 

10 
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Kepala Desa di Kecamatan Pakis dan Tumpang Malang. Persarnaan penelitian ini 

dengan judul penelitian yang penulis lakukan adalah sama-sama menggunakan 

variabel pelatihan dan motivasi sebagai variabel bebasnya. 

Lubis (2008) yang meneliti masalah Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Kerja 

Terbadap Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV (persero) Medan. 

Dalam penelitian ini menggunakan variabel pelatihan dan motivasi kerja sebagai 

variabel independen dan variabel kinerja sebagai variabel dependen. Kesimpulan 

dalam penelitian ini adalah pelatihan dan motivasi kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) 

Medan. Hal ini berarti bahwa pelatihan yang diterima karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara IV (persero) Medan temyata mampu meningkatkan kinerja. Sedangkan 

motivasi yang diberikan oleh pimpinan atau perusahaan juga memiliki peran yang 

penting untuk meningkatkan semangat kerja dan komitmen karyawan terhadap 

perusabaan yang akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan. Persamaan 

penelitian ini dengan judul penelitian yang penulis lakukan adalah sama-sama 

menggunakan variabel pelatihan dan motivasi kerja sebagai variabel 

independennya dan perbedaannya berada pada variabel dependennya. 

Rosmadia (2009) yang melakukan penelitian tentang Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan serta Prestasi Kerja Terhadap Pengembangan Karir Karyawan 

Pada Lembaga Pemasyarakatan Wanita Klas IIA di Medan. Dalam penelitian ini 

menggunakan variabel pelatihan dan pengembangan serta prestasi kerja sebagai 

variabel bebas dan pengembangan karir sebagai variabel terikat. Berdasarkan hasil 

penelitian dan pembahasannya dapat disimpulkan bahwa secara simultan dan 

parsial pelaksanaan program pelatihan dan pengembangan serta prestasi kerja 
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berpengaruh signifikan positif terhadap pengembangan karir pegawai di Lapas 

Wanita Klas II A Medan. Prestasi kelja mempunyai pengaruh lebm besar 

dibandingkan dengan pelatihan dan pengembangan terbadap pengembangan karir 

pegawai di Lapas Wanita Klas II A Medan. 

Hartie (2010) dalam jumal penelitiannya tentang Pengaruh Disiplin Kerja, 

Motivasi dan Pengembangan Karir Terhadap Kinelja PNS Pada Pemerintah 

Kabupaten Tabalong di Tanjung Kalimantan Selatan. Penelitian ini menggunakan 

variabel disiplin kelja, motivasi dan pengembangan karir sebagai variabel bebas 

dan kinelja sebagai variabel terikatnya. Kesimpulan dari penelitian ini adalah 

bahwa variabel disiplin kerja, motivasi dan pengembangan karir sebagai variabel 

bebas secara parsial berpengaruh nyata terhadap kinelja pegawai Pemerintah 

Kabupaten Tabalong dan secara bersama-sama variabel disiplin kelja, motivasi 

dan pengembangan karir berpengaruh terhadap kinelja pegawai Pemerintah 

Kabupaten Tabalong. 

B. Teori Pelatihan 

1. Pengertian pelatihan 

Pelatihan menurut Kaswan (2011:2) adalah suatu proses meningkatkan 

pengetahuan dan keterampiian karyawan. Pelatihan mungkin juga meliputi 

pengubahan sikap sehingga karyawan dapat melaksanakan pekeljaan lebih efektif. 

Menurut Sikula (1981) dalam Mangkunegara (2011:50) pelatihan (training) 

adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur 

sistematis dan terorganisasi, pegawai non manajerial mempelajari pengetahuan 

dan keterampilan teknis dalam tujuan yang terbatas. Pelatihan merupakan suatu 
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kegiatan perubahan sikap dalam rangka meningkatkan pengetahuan dan 

memperbaiki kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya dengan aktifitas 

ekonomi. Pelatihan secara spesifik berfokus pada pemberian keterarnpilan khusus 

dan membantu karyawan untuk memperbaiki kekurangannya dalam bekelja. 

Pelatihan mempunyai orientasi ke masa sekarang dan membantu pegawai untuk 

menguasai keterarnpilan dan kemampuan yang diperlukan untuk pekerjaan yang 

sekarang dilakukan. As'ad dalam Sutrisno (2011:67) mengemukakan pelatihan 

adalah usaha-usaha berencana yang diselenggarakan agar dicapai penguasaan 

akan keterarnpilan, pengetahuan dan sikap-sikap yang relevan terhadap pekeljaan. 

Pelatihan membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan praktis dan 

penerapannya, guna meningkatkan keterarnpilan, kecakapan dan sikap yang 

diperlukan oleh organisasi dalam usaha mencapai tujuan (Sutrisno, 20 II :62). 

Istilah peiatihan tidak lepas dati latihan karena keduanya mempunyai 

hubungan yang erat.. Latihan dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan 

berbagai keterarnpilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu, terinci dan rutin. 

Latihan menyiapkan para karyawan untuk pekerjaan sekarang (Handoko, 

2008: 1 04). Tujuan dati kegiatan pelatihan adalah untuk meningkatkan 

pengetahuan dan keterarnpilan seseorang agar mereka yang dilatih mendapat 

pengetahuan dan keterampilan dalam memahami dan melaksanakan suatu 

pekeljaan dengan efektif dan efisien. Kegiatan pelatihan dimaksudkan untuk 

mendapatkan tenaga kerja yang memiliki pengetahuan, keterarnpilan, kemampuan 

dan sikap kerja yang baik dalam menjalankan tugasnya sehingga menghasilkan 

hasil kerja yang diharapkan. Mengingat setiap pekerjaan membutuhkan kemahiran 
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yang spesifik, pelatihan harus disesuaikan dengan bidang pekerjaan karyawan 

sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik dan lancar. 

Berdasarkan pengertian pelatihan diatas dapat disimpulkan babwa pelatihan 

merupakan suatu kegiatan yang bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilan seseorang. sehingga dapat meningkatkan kemampuan dan sikap 

ketja dalam memahami dan melaksanakan suatu pekerjaan dengan efektif dan 

efisien untuk mencapai tujuan yang ditentukan. 

2. Penilaian kebutuhan pelatiban (Training Needs Analysis) 

Pelaksanaan kegiatan suatu pelatiban diharapkan tidak menyimpang dati 

pekerjaan yang dihadapi. Untuk menghindari terjadinya kesalahan daJam 

pemilihan kegiatan pelatihan, maka diperlukan suatu identifikasi kebutuhan 

pelatihan yang biasa disebut dengan Training Needs Analysis. Pada dasamya 

penilaian kebutuhan pelatihan adalah untuk menentukan apakah pelatihan 

dibutuhkan. Penilaian kebutuhan' pelatihan ini diperlukan untuk menghindari 

penggunaan biaya pelatihan yang sia-sia dan memilih jenis kegiatan pelatihan 

yang sesuai dengan bidang pekerjaan. Langkah-Iangkah yang diambil dalam 

analisis ini adalah dengan mengumpulkan informasi dan data yang mengarah pada 

permasalahan dalam pekerjaan serta mengoreksi kelemahan dan kekurangan 

dalam pekerjaan. Kelemahan dan kekurangan dalam pekerjaan berkaitan erat 

dengan harapan organisasi dalam menjalankan pekeljaannya. Organisasi ataU 

perusahaan menginginkan karyawan bekerja dengan baik dan benar sesuai dengan 

tujuan perusahaan. Untuk itu diperlukan kegiatan pelatihan dalam memperbaiki 

kelemahan dan kekurangan dari kinerja karyawan. Menurut Kaufman dalam 

Kaswan (2011:58). penilaian kebutuhan merupakan proses formal yang 
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mengidentifikasikan kebutuhan sebagai kesenjangan (gap) antara hasil sekarang 

dengan hasil yang diharapkan. Kebutuhan dalam hal ini ditempatkan pada urutan 

prioritas yang didasarkan pada biaya untuk memenuhi tiap-tiap kebutuhan 

dibandingkan biaya mengabaikannya dan menyeleksi kebutuhan yang paling 

penting (masalah atau peluang) untuk pengurangan atau penghapusan. Dari 

pengertian diatas dapat dijelaskan beberapa alasan mengapa penilaian kebutuhan 

pelatihan diperlukan, antara lain adalah: 

a. 	Untuk menentukan pelatiban apa yang sesuai dengan pekerjaan karyawan 

b. 	Untuk menentukan pelatihan apa yang akan meningkatkan kinerja 

c. 	Untuk menentukan pelatiban apa yang akan menimbulkan perbedaan 

d. 	Untuk membedakan kebutuhan pelatihan dati masalah organisasi 

e. 	Untuk menghubungkan peningkatan kinerja dengan tujuan organisasi dan lini 

bawah (Swist dalam Kaswan, 2011 :60) 

Menurut Miller dan Qsinski dalam Kaswan (2011:60), tujuan dari penilaian 

kebutuhan adalah untuk mengidentifikasi kebutuhan atau tuntutan kinerja didalam 

organisasi agar membantu mengarahkan sumber daya kepada wilayah yang amat 

membutuhkan, yang amat erat dengan pencapaian sasaran dan tujuan organisasi, 

peningkatan produktifitas dan penyediaan produk dan jasa yang berkualitas. 

Berdasarkan penilaian kebutuhan pelatihan pertama yang harus dilakukan adalah 

pendataan terhadap pengetahuan dan keterampilan apa saja yang dibutuhkan 

karyawan dalam pekerjaan. Kedua pengetahuan serta keterampilan apa saja yang 

telah dimiliki karyawan. Menurut Kaswan (201l:180), metode pelatihan yang 

seharusnya diambil untuk memenuhi kondisi minimal yang dibutuhkan agar 

pembelajaran efektif adalah: 

12/40791.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



16 

a. Memotivasi peserta pelatihan meningkatkan kinerjanya 

b. Secara jelas menggambarkan keterampilan yang diharapkan 

c. Memberi kesempatan kepada peserta pelatihan berperan serta secara aktif 

d. Menyediakan kesempatan/waktu untuk praktik 

e. Memberi umpan balik tepat waktu mengenai kinerja peserta pelatihan 

f. Memberi sarana untuk penguatan pada saat peserta pelatihan belajar 

g. Terstruktur dari tugas sederhana sampai yang kompleks 

h. Bisa diadaptasi terhadap masalah·masalah yang spesiflk 

i. Mendorong transfer yang positif dari pelatihan ke pekerjaan 

Pelatihan yang disusun berdasarkan penilaian kebutuhan pelatihan bertujuan 

untuk menghasilkan output pelatihan yang efektif, efisien dan produktif. Sehingga 

dengan pelatihan akan dapat meningkatkan pengetabuan dan keterampilan yang 

berdampak pada kemampuan pegawai dalam menjalankan pekerjaannya. 

Menurut Riduwan dalam Lubis (2008:13), keterampilan dapat diwujudkan 

dalam bentuk keterampilan dalam menjalankan tugas dan keterampilon 

mengadakan variasi, seperti berikut: 

a. Keterampilan menjalankan tugas 

Untuk menjadikan karyawan yang handal pimpinan harus memberikan bekal 

pengetabuan dan keterampilan agar para karyawan dapat menjalankan 

pekerjaannya dengan sebaik·baiknya seperti berikut: 

1) Meningkatkan partisipasi dalam volume pekerjaan 

2) Membangkitkan minat dan rasa ingin tabu pegawai terhadap sesuatu 

3) Masalah yang sedang dihadapi atau sedang dibicarakan 

4) Mengembangkan pola berfikir pegawai dan cam bekerja yang baik 
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5) Menuntun proses berfildr karyawan agar dapat bekelja lebih baik 

6) Membantu pimpinan dalam meoingkatkan kinelja karyawan 

1) Memusatkan perhatian pegawai terhadap masalah-masalah yang sedang 

ditangani di lapangan 

b. Keterampilan mengadakan variasi (Variation Skill) 

Tujuan dan manfaat dari keterampilan mengadakan variasi (variation skill) 

adalah sebagai berikut: 

1) Menimbulkan dan meningkatkan perhatian pegawai kepada aspek tugas dan 

tanggungjawab yang diemban yang relevan dengan tugas dan fungsi pegawai 

2) Memberikan kesempatan bagi berkembangnya bakat atau prakarsa pegawai 

yang ingin mengetahui dan menyelidiki pada pekeljaan atau job yang bam 

3) Memupuk tingkah laku yang positif terhadap pimpinan dan instansillembaga 

dengan berbagai cara pekeljaan yang lebih hidup dan bervariasi di lingkungan 

kelja dengan baik

4) Memberikan kesempatan kepada pegawai untuk memperoleh cam menyerap 

pengarahan pimpinan yang menjadi tugas dan fungsinya sebagai seorang 

pegawai yang baik 

Menurut Campbel yang disadur o]eh Mangunhardjana dalam Lubis (2008: 15) 

menje]askan bahwa ciri pegawai yang memiliki kemampuan adalah: 

a. Kelincahan mental berfikir dari sega]a arab 

Kelincahan mental adalah kemampuan untuk bermain-main dengan ide-ide 

atau gagasan-gagasan, konsep, kata·kata dan sebagainya. Berfikir dari sega]a arab 

(convergent thinking) adalah kemampuan untuk melihat masalah atau perkara dari 

berbagai arab, segi dan mengumpulkan berbagai falda yang penting dan 
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mengarahkan fakta itu pada masalah atau perlwa yang dihadapi, sedangkan 

kelincahan mental berfikir kesegala arab (divergent thinking) adalah kemampuan 

untuk berfikir ide atau gagasan, menyebar kesegala arab. 

b. 	Fleksibilitas konsep 

Fleksibilitas konsep (conceptual flexibility) adalah kemampuan untuk secara 

spontan mengganti cara memandang, pendekatan, kelja yang tidak jalan. 

c. 	Orisinalitas 

Orisinalitas (originality) adalah kemampuan untuk mengeluarkan ide, gagasan, 

pemecahan, cara kelja yang tidak lazim (meski tidak selalu baik), yang jarang 

bahkan mengejutkan. 

d. 	Lebih menyukai kompleksitas daripada simplisitas 

Orang yang kreatif dan mampu lebih menyukai kerumitan daripada kemudahan 

dengan maksud untuk memperkaya dan memperluas cakrawala berfIkir. 

e. 	Orang yang kreatif mengatur rasa ingin tahunya secara baik, intelektualnya giat 

bekelja dan dinamis 

f. 	 Orang yang berani berfikir dan berprasangka terhadap masalah yang 

menantang 

g. 	Orang yang terbuka dan menerima informasi, misalnya meminta informasi dari 

rekannya untuk keperluan memecahkan masalah 

h. 	Orang yang matang dan konseptual melalui penelitian dalam menghadapi 

masalah 

i. 	 Orang yang mandiri (independen). Ia bekerja sendiri tanpa menggantungkan 

pada orang lain 
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C.Motivasi 

1. 	Pengertian motivasi 

Secara etimologis, Hasibuan (2005:141) menjelaskan istilah motivasi 

(motivation) berasal dari perkataan bahasa Latin, yakni movere yang berarti 

dorongan atau menggerakkan (to move). Motivasi mempersoaJkan hagaimana 

caranya mangarahkan daya dan potensi pegawai (bawahan) agar mau bekerja 

sarna secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah 

ditentukan. Untuk mengarahkan pegawai agar sesuai dengan yang dikehendaki 

organisasi terlebih dahulu harus dipahami apa motivasi pegawai bekerja pada 

organisasi atau perusahaan. Hal ini penting karena motivasi inilah yang 

menentukan perilaku pegawai untuk bekerja atau dengan kata lain perilaku 

merupakan cerminan yang paling sederhana dari motivasi. DaIam kehidupan 

sehariMhari motivasi memiliki banyak pengertian, baik yang berhubungan dengan 

perilaku individu maupun perilaku organisasi. Apapun pengertiannya, motivasi 

merupakan unsur penting dalam diri manusia yang berperan mewujudkan 

keberhasilan dalam usaha atau pekerjaan manusia. Motivasi mempunyai beberapa 

pengertian, seperti dalam penjelasan berikut: 

a. 	Motivasi menurut Uno (2011:3) adalah kekuatan yang terdapat dalam diri 

individu, yang menyebabkan individu tersebut bertindak atau berbuat. 

b. Motivasi merupakan suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sehab 

seseorang melakukan suatu perbuatan/kegiatan, yang berlangsung secara sadar 

(Nawawi, 2008:351). 
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c. 	Motivasi menurut Asnawi (2007:21) adalah suatu konsep yang kita gunakan 

ketika dalam diri kita muncul keinginan (initiate) dan menggcrakkan, serta 

mengarahkan tingkah laku. 

d. 	Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu 

untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan 

nilai tersebut merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk 

mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan (Veitbzel, 

2004:455). 

e. 	Motivasi menurut Hasibuan (2003:95) adalah pemberian daya penggerak yang 

menciptakan kegairahan kelja seseorang, agar mereka mao bekelja saJDB:, 

efektifdan terintegrasi dengan segala upayanya untuk mencapai kepuasan. 

Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan 

suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kati diartikan pula sebagai 

faktor pendorong perilaku seseorang (Sutrisn9, 2011:109). Setiap aktivitas yang 

dilakukan seseorang pasti memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas 

tersebul Menurut Gitosudarmo dalam Sutrisno (2011:1 09), faktor pendorong dari 

seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu pada umumnya adalah 

kebutuhan serta keinginan orang tersebut 

Dari pengertian motivasi memunculkan suatu kesimpulan bahwa motivasi 

kelja pada prinsipnya merupakan suatu dorongan dari dalam diri manusia yang 

membangkitkan energi dan mengarahkan sikap pegawai untuk bekerja dengan 

tujuan tertentu dalam rangka pemenuhan kebutuhannya. 
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2. Teori motivasi 

Motivasi merupakan suatu dorongan kebutuhan dan keinginan individu yang 

diarahkan pada tujuan untuk memperoleh kepuasan dari apa yang dibutuhkannya. 

Dalam memotivasi karyawan, manager hams mengetahui motifdan motivasi yang 

diinginkan karyawan sehingga karyawan mau bekerja dengan baik demi 

tefC8P8!nya tujuan organisasi. Orang mau bekerja pada prinsipnya adaIah untuk 

dapat memenuhi kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari (conscious needs) 

maupun kebutuhan yang tidak disadari (unconscious needs). berbentuk materi 

atau nonmateri. kebutuhan fisik maupun rohani (Hasibuan, 2005:142). Berkaitan 

dengan motivasi ada beberapa teori motivasi yang dapat dijadikan dasar dalam 

memotivasi pegawai atau karyawan, salah satunya adalah teori motivasi yang 

berbasis pada kebutuhan. Teori ini berpandangan bahwa tindakan atau sikap 

manusia pada hakikatnya adalah untuk memenuhi kebutuhannya. Menurut teori 

kebutuhan Abraham Maslow dalam Asnawi (2007: 103-111). kebutuhan manusia 

dapat dipahami dalam bentuk hierarki kebutuhan (hierarchy ofneed). Teori ini 

mengetengahkan tingkatan kebutuhan yang berbeda kekuatannya dalam 

memotivasi seseorang untuk melakukan suatu kegiatan. Tingkatan-tingkatan 

kebutuhan (hierarchy ofneed) yang dimaksud adaIah sebagai berikut: 

a. Kebutuhan fisiologis (phisiolog;cal - Need) 

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan fisik dan yang sangat pokok. Makin 

rendah taraf kehidupan ekonomi seseorang semakin menjadi sangat utama. 

Manifestasi kebutuhan ini tampak pada kebutuhan akan sandang, pangan dan 

kebutuhan akan papan. 
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b. Kebutuhan rasa aman (Safety - Need) 

Manifestasi kebutuhan rasa aman antara lain kebutuhan keamananjiwa dimana 

manusia berada, kebutuhan keamanan harta, perlakuan yang adil, pensiun dan 

jaminan hari tua. 

e. Kebutuhan einta dan rasa memiliki (Love and Belonging - Need) 

Kebutuhan einta dan kasih sayang tidak saja dalam arti menerima, tetapi juga 

dalam arti memberi kasih sayang kepada orang lain. Manifestasi kebutuhan ini 

antara lain tampak pada kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain sebagai 

makhluk sosial (Sense 0/ be/onging), kebutuhan untuk maju dan tidak gagal 

(Sense 0/achievement), kekuatan untuk ikut serta (Sense 0/participation). 

d. Kebutuhan harga diri (Self Esteem - Need) 

Kebutuhan ini biasa disebut dengan kebutuhan akan penghargaan, yaitu 

kebutuhan akan penilaian yang positif dan tinggi atas diri seseorang. 

e. Kebutuhan aktualisasi diri (Self Actualization - Need) 

Kebutuhan ini mempakan kebutuhan untuk mengembangkan potensi yang 

dimiliki secara maksimal sesuai dengan kapasitas mental dan kapasitas kerja, 

melalui on job training, 0/ the job training, seminar, konferensi, pelatihan. 

pendidikan akademis dan lain-lain. 

Me Clelland (1961) dalam Kaswan (2011 :88) mengemukakan adanya tiga 

fokus kebutuhan manusia, yaitu: 

a. Kebutuhan dalam meneapai kesuksesan (Need/or Achievement) 

Yaitu kebutuhan akan kemampuan untuk mencapai hubungan kepada standar 

perusahaan yang telah ditentukan dan perjuangan karyawan untuk menuju 

keberhasilan. 
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b. 	Kebutuhan dalam kekuasaan atau otoritas kerja (Needfor Power) 

Yaitu kebutuhan untuk membuat orang berperilaku dalam keadaan yang wajar 

dan bijaksana di daIam tugasnya masing-masing. 

c. 	Kebutuhan untuk berafiIiasi (Needfor Affiliation) 

Yaitu kebutuhan akan basrat untuk bersababat dan mengenal lebih dekat rekan 

kerja atau para karyawan di dalam organisasi. 

Alderfer (1972) dalam Asnawi (2007:69) melakukan modiflkasi teori Maslow 

dari 5 tingkat kebutuhan menjadi 3 kebutuhan mendasar yang dikenal dengan 

teori ERG (E = Existence, R = Relatedness dan G = Growth). yaitu: 

a. Kebutuhan akan eksistensi (Existence Needs) 

Kebutuhan berhubungan dengan urutan yang lebih rendah dari teori Maslow 

berkaitan dengan fisik dari eksjstensi pegawai, seperti makan. minum, pakaian, 

bemafas, gaji, keamanan, kondisi kerja dan benefits. 

b. 	Kebutuhan akan persaudaraan (Relatedness Needs) 

Kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan dalam berinteraksi dalam lingkungan 

kerja atau hubungan sosiaJ. 

c. 	Kebutuhan akan pertumbuhan (Growth Needs) 

Kebutuhan yang berkaitan dengan aktualisasi diri untuk mengembangkan dan 

meningkatkan pribadi yang berhubungan dengan kemampuan dan kecakapan 

pegawai. 

Menurut Herzberg (1959) dalam Nawawi (2008:354) mengemukakan bahwa 

ada dua faktor yang dapat memberikan kepuasan daIam bekerja. Kedua faktor 

tersebut adalah: 
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a. 	Faktor sesuatu yang dapat memotivasi (motivator) 

Faktor ini antara lain adalah faktor prestasi (achievement), faktor pengakuan 

atau penghargaan, faktor tanggung jawab, faktor memperoleh kemajuan dan 

perkembangan dalam bekerja khususnya promosi serta faktor pekerjaan itu 

sendiri. 

b. 	Faktor kebutuhan kesebatan lingkungan kerja (Hygiene Factor) 

Faktor ini dapat berbentuk upah atau gaji, hubungan antara pekerja, supervisi 

teknis, kondisi kerja, hubungan interpersonal, kebijaksanaan perusahaan dan 

proses administrasi di perusahaan. 

Menurut Mangkunegara (2005) dalam Brahmasari dan Suprayetno (2008:125), 

terdapat dua teknik memotivasi, yaitu: 

a. 	Teknik pemenuhan kebutuhan pegawai, yang artinya bahwa pemenuhan 

kebutuhan pegawai merupakan fundamen yang mendasari perilaku kerja. 

b. 	Teknik komunikasi persuasif, adalah merupakan salah satu teknik memotivasi 

kerja pegawai yang dilakukan dengan cam mempengaruhi pegawai secara 

ekstra logis. Teknik ini dirumuskan dengan istilah "AIDDAS" yaitu Attention 

(perhatian), Interest (minat), Desire (hasrat), Decision (keputusan), Action 

. 	(aksi atau tindakan) dan Satisfaction (kepuasan). 

D. Pengembangan Karir 

I. Pengertian pengembangan karir 

Menurut Ivancevich dalam Subekhi dan Jauhar (2012:161), pengertian karir 

adalah: 
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"Career is the pattem of work-related experiences (e.g. job positions, job duties, 
decisions, and subjective interpretations about work-related events) and activities 
over the span ofperson' s work life. .. 

Karir adalah pola pekerjaan terkait pengalaman (seperti jabatan pekerjaan, tugas 

pekerjaan, keputusan, dan interpretasi subyektif mengenai pekerjaan terkait 

dengan peristiwa) serta aktivitas sepanjang perjalanan hidup pekerjaan seseorang. 

Karir adalah rangkaian posisi yang berkaitan dengan kerja yang ditempati 

seseorang sepanjang hidupnya (Mathis dan Jackson dalam Subekbi dan Jauhar, 

2012:161). 

hnplementasi rencana-rencana karir memerlukan pengembangan karir. 

Menurut Handoko (2008: 130-131) pengembangan karir merupakan upaya-upaya 

pribadi seorang karyawan untuk mencapai suatu rencana karir. Pengembangan 

karlr pegawai atau karyawan merupakan bagian dari program manajemen sumber 

daya daIam perusahaan atau organisasi. Dubrin dalam Kumiadi (2003:28) 

berpendapat bahwa pengembangan karir adalah aktifitas departemen sumber daya 

manusia (SDM) dalam membantu karyawan merencanakan karir masa depan di 

organisasi agar organisasi dan karyawan yang bersangkutan dapat 

mengembangkan diri secara maksimal. Dalam organisasi yang fleksibel dan 

dinamis pengembangan karir dan promosi tidak dilakukan secara vertikal tetapi 

lebih sering horizontal, keahlian seseorang darl jenjang akan dilihat dari 

deskripsinya bukan dalam jabatan organisasi semata (Sutrisno, 2011: 163). 

Menurut Nawawi (2008:289), terdapat beberapa pengertian berkaitan dengan 

pengembangan karlr, antara lain: 

a. 	Pengembangan karir adalah suatu rangkaian (urutan) posisi atau jabatan yang 

ditempati seseorang selama masa kehidupan tertentu. Posisiljabatan seorang 
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pekerja dilinglrungan suatu organisasiJperusahaan sebagai bagian rangkaian 

dan posisiljabatan yang ditempatinya selama masa kehidupannya. 

b. 	Pengembangan karir adalah perubahan nilai-nilai, sikap dan motivasi yang 

terjadi pada seseorang. karena dengan penambahanlpeningkatan usianya akan 

semakin matang. 

c. 	Pengembangan karir adalah usaha yang dilakukan secara formal dan 

berkelanjutan dengan difokuskan pada peningkatan dan penambahan 

kemampuan seorang pekerja. 

Pengembangan karir sebagai kegiatan manajemen sumber daya manusia pada 

dasamya bertujuan untuk memperbaiki dan meningkai:kan efektifitas pelaksanaan 

pekerjaan oleh para pekerja. Dalam hal ini diperlukan adanya tanggung jawab 

dalam pengembangan karir dan bagian manajemen sumber daya manusia. 

Menurut Nawawi (2008:295-297). tanggung jawab pengembangan karir terbagi 

menjadi dua, yaitu: 

a. 	Pengembangan karir dengan tradisional 

b. Pengembangan karir dengan pendekatan bam 

Dalam penerapannya pengembangan karir dengan tradisional sering tidak berjalan 

dengan efektif sebingga perlu dilakukan pengembangan karir dengan pendekatan 

bam. Pengembangan karir dengan pendekatan bam dimanifestasikan sebagai 

berikut: 

I) Pengembangan karir barus diterima bukan sekedar promosi ke jabatanlposisi 

yang lebih tinggi. Pengembangan karir adalah dorongan (motivasi) untuk maju 

dalam bekerja di lingkungan suatu organisasiJperusahaan. Dengan demikian 

berarti juga merupakan motivasi untuk mewujudkan karir yang sukses. 
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2) Sukses karir yang dimaksud berarti seorang pekerja mengalami kemajuan 

daIam bekerja, berupa perasaan puas dalam suatu atau setiap jabatanlposisi 

yang dipercayakan oleh organisasilperusabaan, karena dapat dilakukan secara 

efektifdan efisien. 

3) Sukses dalam pengembangan karir yang berarti mengalami kemajuan dalam 

bekerja, adalab meningkatnya pengetabuan dan keterampilanlkeablian, 

sebingga menjadi lebib berprestasilproduktif sebagai pekerja yang kompetitif. 

4) Para pekerja hams menyadari babwa untuk memperoleh kemajuan dalam 

bekerja merupakan tanggung jawabnya sendiri. Dengan kata lain 

pengembangan karir berada ditangan pekerja masing-masing, yang 

memerlukan kemampuan mengelola (m~emen) diri sendiri. 

Menurut Siagian (2008:209-215), terdapat tiga kelompok yang berkepentingan 

dalam perencanan karir pegawai menuju pengembangan karirnya, yaitu pengelola 

sumber daya manusia, para manajer (atasan) dan pegawaL itu sendiri. Teori 

manajemen sumber daya manusia memberi petunjuk babwa pengelola sumber 

daya manusialab yang paling intensif terlibat dalam perencanaan karir para 

anggotanya. Hal ini disebabkan karena pengelola sumber daya manusia 

merupakan pihak yang paling memahami manfaat yang dapat dipetik oleh 

organisasi bila semakin banyak pegawai yang terlibat secara aktif dalam 

pengembangan karir masing-masing. Meskipun bagian pengelola sumber daya 

manusia berperan dalam pengembangan karir, sesungguhnya yang paling 

bertanggung jawab adalah pegawai yang bersangkutan brena dialah yang paling 

berkepentingan dalam memetik dan menikmati hasilnya. 
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Pengembangan karir merupakan bagian dari manajemen SDM yang bertujuan 

untuk memperbaild dan meningkatkan efektifitas pelaksanaan pekerjaan, supaya 

mampu memberikan kontribusi yang baik dalam mewujudkan tujuan organisasi 

atau perusahaan. Untuk mewujudkan karir pegawai pihak manajemen sumber 

daya manusia perlu membuat konsep proses karir dan pengembangan yang jelas, 

siste:matik dan terencana dengan baik. Perencanaan karir bagi karyawan dibuat 

dengan mempertemukan antara keahlian, keinginan dan tujuannya dengan 

kebutuhan serta tujuan perusabaan. Bagaimanapun baiknya suatu rencana karir 

yang telah dibuat tidak akan menjadi kenyataan tanpa adanya pengembangan karir 

yang sistematik dan programmatik (Siagian, 2008:215). Pengembangan karir yang 

direncanakan dan dilaksanakan dengan baik akan dapat menumbuhkan motivasi 

bagi pegawai untuk mengembangkan diri terhadap potensi yang dimiliki, 

membangkitkan semangat kerja, memberikan kepuasan bagi pegawai dan pada 

akhimya berdampak pada peningkatan kinerja organisasi. Untuk mewujudkan 

pengembangan OOr pihak manajemen SDM dituntut mampu menyelaraskan 

kepentingan organisasi dan pegawai, sehingga tercipta hubungan yang saling 

membutuhkan dan menguntungkan dalam mewujudkan tujuan organisasi dan 

pegawai. 

Manajemen Sumber Daya Manusia dilingkup pemerintahan yang dalam hal ini 

adalah Pegawai Negeri Sipil (PNS) diatur dalam Undang-Undang nomor 43 

tahun 1999 tentang Perubahan atas Undang-Undang Nomor 8 tahun 1974 tentang 

Pokok-Pokok Kepegawaian yang menyebutkan bahwa pembinaan adalah 

merupakan bagian dari manajemen Pegawai Negeri Sipil (PNS). Menurut 

Wursanto dalam Rosmadia (2009:13), bahwa perlu dibuat penilaian pekerjaan 
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kepada pegawai (PNS) untuk mempertimbangkan kenaikan pangkat, j~ 

m~ kenaikan gaji berkala dan lain-lain. Ketentuan penilaian terhadap pegawai 

negeri sipil dituangkan dalam Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DPJ). 

Unsur-unsur yang dinilai dalarn DP3 meliputi: Kesetiaan, Prestasi Kerja, 

Tanggung Jawab, Ketaatan, Kejujuran, Kerja Sarna, Prakarsa dan Kepemimpinan. 

Hubungan antara organisasi dan pegawai dalarn mewujudkan manajemen karir 

diri sendiri menurut Nawawi (2008:300) diperlukan pemikiran dan pemahaman 

seperti berikut: 

a. 	Kesadaran dan pemahaman para pekerja bahwa setiap pekerjaan/jabatan selalu 

memberikan kesempatan untuk maju dan berk.embang. Dalarn hal ini adalah 

dengan mempelajari keterampilan baru, yang dilakukan dengan berbagai cam, 

yang salah satunya adalah dengan mengikuti pendidikan pada berbagai 

lembaga pendidikan yang ada di masyardkat. 

b. 	Setiap pekerja barus memaharni bahwa tanggung jawab pengembangan 

karirnya berada pada pekerja masing-masing, yang mengharuskannya 

melakukan manajemen karir diri sendiri. 

c. 	Setiap pekerja harus menyadari dan memahami bahwa tidak mudah bagi 

organisasi/perusahaan untuk memadankan dirinya dengan karir berupa 

jabatanlposisi yang tersedia, brena biasanya lebih dari seorang pekerja yang 

memiliki peluang untuk mendapatkannya. 

2. 	Program pengembangan karir 

Program pengembangan karir merupakan cara yang diperlukan dalarn 

mewujudkan rencana karir yang telah dibuat. Menurut Nawawi (2008:307-310), 
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program pengembangan karir dibedakan dalam tiga fase (Career development 

process), yaitu: 

a. Fase perencanaan (Assesment Phase) 

Program pengembangan katir pada fase ini dilalrukan untuk mengidentifikasi 

kelebiban dan kekurangan pekerja daJam melaksanakan tugas-tugasnya. 

Klasifikasi yang dHakukan antara Jain: 

1) Memilih jalur pengembangan karir sesuai dengan kemampuan yang meyakini 

bahwa kemampuannya benar-benar menunjang untuk dapat melaksanakan 

pekerjaan secara efektif dan eftsien. 

2) Memperbaiki kekurangan atau kelemahan dengan menunjukkan kesungguban 

dan membutuhkannya untuk mewujudkan katir yang sukses. 

Instrumen yang digunakan pada fase ini adalah (Self assessment tool), yang 

berupa: 

a) Buku kerja (Work books), berisi paduan tentang informasi berbagai gambaran 

kebijaksanaan dan isu perusahaan yang berhubungan dengan mr. 

b) Lokakarya (Work-Shops), kegiatan ekstemal yang dilakukan oleh perusahaan 

untuk menambah wawasan yang berhubungan dengan karir, seperti seminar 

yang dilakukan oleh perusahaan. 

b. Fase pengarahan (Direction Phase) 

Fase ini dimaksudkan untuk membantu para pekerja agar mampu mewujudkan 

perencanaannya menjadi kenyataan. Perencanaan dilakukan untuk memantapkan 

tipe karir yang diinginkannya dan mengatur langkah-Iangkah yang hams 

ditempuh untuk mewujudkannya. Pendekatan yang dHakukan pada rase ini antara 

lain adalah: 
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1) Penyelenggaraan Konseling K.arir (Career Conseling). 


2) Penyelenggaraan informasi (Information Services).yaitu: 


a) Sistem pemberitaan pekerjaan secara terbuka. Sistem ini dilakukan dengan cam 


memberikan informasi untuk semua pekerja khususnya mengenai 

pengembangan karir (Job Posting). 

b) Menyediakan informasi inventarisasi kemampuan pekerja, yang dapat dan 

boleh diketahui oleh masing-masing bekerja (Skill inventory). 

c) Informasi tentang aliran karir berupa chart yang menunjukkan kemampuan 

arab dan kesempatan yang teredia di dalam organisasi (Career Path). 

d) Penyelenggaraan pusat sumber pengembangan karir berupa himpunan bahan

bahan yang berhubungan dengan pekerjaan, jabatan dan lain-lain dalam bentuk 

buku kerja, tape recorder, salinan/foto copy surat-surat yang tidak bersifat 

rahasia dan berbagai bahan tertulis lainnya (Career Resources Center). 

c. Fase pengembangan (Development Phase) 

Fase ini adalah tenggang waktu yang dipergunakan pekerja untuk memenuhi 

persyaratan yang memungkinkannya melakukan gerak dari suatu posisi ke posisi 

lain yang diinginkannya. Dalam fase ini pekerja dapat melakukan kegiatan 

memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, keterampilan/keahlian dan 

sikapnya, sebagaimana dipersyaratkan oleh posisi yang diinginkannya. Kegiatan 

yang dilakukan antara lain: 

I) Penyelenggaraan sistem mentor 

Sistem mentor adalah cara pengembangan dengan menyelenggarakan 

hubungan antara pekerja senior dan yunior sebagai kolega (ternan kerja) atau 

pasangan kerja. 
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2) Pelatihan 

Pelatihan daJam rangka pengembangan karir bagi para pekerja sangat luas 

ruang cakupannya, tidak sekedar yang diselenggarakan seeara melembaga dan 

fonnal di kelas, Iaboratorium atau bengkel dan lain-lain. 

3) Rotasi Jabatan 

Rotasi jabatan dilakukan dengan C8l8 menugaskan pekerja untuk berbagai 

jabatan, melalui proses pemindahan secara horizontal. Pemind,ahan untuk suatu 

jabatan ke jabatan lain hanya layak dilakukan apabila pekerja memiliki dasar 

keterampiIan untuk melaksanakan tugasnya pada jabatan yang baru. 

4) Program bea siswalIkatan dinas 

Untuk menghadapi persaingan bisnis yang kompetitif dapat diatasi dengan 

menyediakan bea siswalikatan dinas bagi para pekerja sebagai pendukung 

upayanya dalam meningkatkan pendidikan dHuar organisasi/perusahaan. 

Pengembangan kiuir 'mempunyai arab serta pilihan yang akan memberikan 

kepada setiap karyawan untuk mengembangkan kmimya sepanjang arab tersebut 

mencenninkan tujuan dan kemampuannya. Pitihan arab yang ingin dikembangkan 

merupakan kesempatan yang baik bagi karyawan itu sendiri di manapun dan 

kapanpun. Menurut Sutrisno (2011: 163-164) pilihan arab atau jalur 

pengembangan k:arir meliputi: 

a. 	Enrichment, yaitu pengembangan dan peningkatan melalui pemberian tugas 

seC8l8 khusus, ini merupakan bentuk umum dati pengembangan karir. 

b. 	Laternal, yaitu pengembangan ke arab samping suatu pekerjaan lain yang 

mungkin lebih cocok dengan keterampiIannya dan memberi pengalaman yang 
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lebih luas, tantangan bam serta memberi kepercayaan dan kepuasan yang lebih 

besar. 

c. 	Vertical, yaitu pengembangan kearah ams pada posisi yang mempunyai 

tanggungjawab dan wewenang yang lebih besar dibidang keahJian khusus. 

d. 	Relocation, yaitu perpindahan secara fisik ke unit organisasi lain atau ketempat 

yang dapat melengkapi kesempatan pertumbuhan dan peningkatan keinginan 

dan kemampuan karyawan untuk tetap pada pekerjaan yang sarna. 

e. 	Exploration, yaitu menjelajah ke arab yang lebih luas lagi kepada pilihan karir 

di dalam unit organisasi maupun di luar unit organisasi untuk mencari dan 

mengumpulkan informasi sehingga dapat menjawab pertanyaan dan membuat 

suatu keputusan tentang potensi karir yang akan dipilih. 

f. 	Realignment, yaitu pergerakan kearah bawah yang mungkin dapat 

merefleksikan suatu peralihan atau pertukaran prioritas pekerjaan bagi 

karyawan untuk mengurangi resiko, tanggung jawab dan stres, menempatkan 

posisi karyawan tersebut kearab yang lebih tepat yang sekaligus sebagai 

kesempatan atau peluang yang barn. 

3. 	Faktor-faktor yang berperan dalam pengembangan karir 

Menurut Handoko (2008:,131-134) faktor-faktor yang berperan dalam 

pengembangan karir dibedakan dalam dua bagian, yaitu: 

a. 	Peran individual dalam pengembangan karir 

Keberhasilan pengembangan karir tergantung dari pegawai atau karyawan itu 

sendiri, yang meliputi: 

1) Prestasi kerja 

Kegiatan paling penting dalam memajukan karir adalah prestasi kerja yang 
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baik, karena hal ini mendasari semua kegiatan pengembangan karir lainnya. 

2) Exposure (pengenalan oleh pihak lain) 

Exposure menjadikan pegawai clikenal oleh orang-orang yang memutuskan 

promosi. transfer dan kesempatan karir lainnya. Tanpa exposure pegawai yang 

berprestasi baik mungkin tidak memperoleh kesempatan untuk mencapai sasaran

sasaran karirnya. 

3) Permintaan berhenti 

Jika seseorang melihat kesempatan karir yang lebih besar ditempat lain, 

permintaan berhenti mungkin merupakan cara untuk mencapai sasaran karirnya. 

4) Kesetiaan organisasional 

Kebanyakan dalam organisasi. orang-orang meletakkan kemajuan karirnya 

tergantung pada kesetiaan organisasional. 

5) Mentors dan sponsors 

Seorang mentor adalah orang yang menawarkan bimbingan karir informal. 

Seorang sponsor adalah orang yang dalam organisasi dapat menciptakan 

kesempatan-kesempatan pengembangan karir bagi orang lain. Sering sponsor 

karyawan adalah atasan langsung. 

6) Kesempatan-kesempatan untuk tumbuh 

Apabila seorang pegawai meningkatkan kemampuan. misal melalui program 

latihan. pengambiJan kursus atau penambahan gelar, berarti mereka 

memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh. 

b. Peran departemen personalia dalam pengembangan karir 

Departemen personalia dimaksudkan untuk mengarahkan pengembangan karir 

agar menguntungkan organisasi dan pegawai. Peran departemen personalia dalam 
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pengembangan karir dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya adalah: 

1) Dukungan manajemen 

Berbagai usaha departemen personalia untuk mendorong pengembangan karir 

akan mempunyai dampak keeH tanpa dukungan dari para manajer. Komitmen 

manajemen puncak adalah krusial untuk mendapatkan dukungan dari para 

manajer lainoya. 

2) Umpan baHk 

Departemen personalia dapat memberikan umpan balik kepada karyawannya 

dengan memberitahukan kepada para karyawan secara periodik mengenai prestasi 

kerja mereka. 

3) Kelompok-kelompok kerja kohe8if 

Bagi para karyawan yang ingin mencapai 8uatu karir dalam organisasi, mereka 

harns merasakan bahwa organisasi adalah lingkungan yang memuaskan. Bila 

mereka merasa sebagai kelompok kerja kohesif, usaha-usaha pengembangan karir 

mereka akan lebih terarah menuju peningkatan kesempatan-kesempatan karir 

dalam organisasi. 

Dalam perjaJanan karir pegawai atau karyawan adakalanya terjadi kemandekan 

karir. Hal ini terjadi karena ketersediaan posisi yang terbatas dengan jumlah 

pegawai yang banyak. Untuk mengatasi masalah tersebut pihak manajemen perlu 

membuat 8uatu perencanaan karir yang baik dan dHaksanakan secara sistematik 

dan pragmatik sebagai proses pengembangan karir. 

Dari uraian tentang pengembangan karir d.apat disimpulkan bahwa 

pengembangan karir merupakan suatu proses manajemen untuk menjaga dan 

menjamin sumber daya manusia mempunyai keterampilan, kemampuan dan 
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kualitas kerja yang baik dalam mewujudkan tujuan organisasi dan pegawai atau 

karyawan. Berdasarkan kcsimpulan tersebut organisasi atau perusahaan perlu 

memperhatikan dan mengelola karit pekerja dengan baik, sehingga pekerja 

merasa aman dan nyaman dalam menjalankan pekerjaannya. Upaya ini 

dimaksudkan agar semangat, kreativitas dan produktivitas karyawan atau pegawai 

tetap terjaga serta mampu mendorong karyawan untuk selalu meningkatkan 

kinerjanya. Pengembangan karit melalui proses perencanaan karir akan 

meningkatkan kreatifitas dan produktifitas pegawai atau karyawan dalam 

mewujudkan tujuan organisasi dan pegawai. 
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METODOLOGIP~ 

A. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian dilakukan di Kapal Pengawas Perikanan Ditjen Pengawasan Sumber 

Daya Kelautan dan Perikanan (psDKP). Penelitian dilakukan selama 3 bulan 

mulai dari bulan September sarnpai dengan November 2011. 

B. Metode Penelitian 

Penelitian ini adalah penelitian explanative (Explanatory Research) yaitu 

penelitian yang berusaha menjelaskan pengaruh antara variabel-variabel melalui 

pengujian hipotesis. Metode penelitian ini adalah menggunakan metode survei. 

Sedangkan jenis penelitiannya adalah penelitian deskriptif kuantitatif. Data yang 

diperoleh adalah data ·kualitatif yang dikuantitatifkan (diangkakan). 

C. Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian ini adalah awak kapal pengawas perikanan Ditjen PSDKP 

yang bersatus pegawai negeri sipil sebanyak 285 awak kapal. Sampel yang 

diambil secara random berjumlah 90 orang. Menurut pendapat Roscoe dalam 

Sun&-caya (2008:62) yang mengatakan "Bahwa jumlah sampel > 30 dan < 500 

pada kebanyakan penelitian sudah terwakili. Ukuran sarnpel minimum yang 

diperlukan adalah 30. Teknik sampling yang digunakan adalah disproportionate 

stratified random sampling. Disproportionate stratified random sampling yaitu 
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teknik pemilihan responden apabila populasi mempunyai anggota/unsur yang 

berstrata tetapi kurang proporsional (Sugiyono. 2012:83). 

D. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dilakukan dengan cara: 

1. 	Wawancara yang dilakukan dengan pihak. yang berk.ompeten atau berwenang 

untuk memberikan infonnasi dan keterangan yang sesuai dan dibutuhkan oleh 

peneliti. 

2. 	 Penyebaran angket kuisioner kepada para responden dalam hal ini adalah 

Awak Kapal Pengawas Perikanan Digen PSDKP. 

3. Dokumentasi dengan 	mengumpulkan berbagai infonnasi yang berhubungan 

dengan objek penelitian yang diperoleh dan Kapal Pengawas Perikanan. 

E. Jenis dan Sumber Data 

Sumber data yang diambil dalam penelitian ini adalah: 

1. 	Data primer 

Data primer adaiah data yang diperoleh dan dikumpulkan sendiri oleh peneliti 

untuk menjawab masalah penelitian secara khusus. Data primer dari penelitian ini 

diperoleh langsung dari subyek penelitian dengan cara pengisian kuesioner, 

pengamatan dan wawancara. Kuesioner yang diberikan untuk responden memiliki 

5 (lima) altematif jawaban yang harus dipilih. Cara pengisian kuesioner adalah 

dengan memberikan tanda silang pada jawaban yang dianggap dan dirasakan 

sesuai dengan pengalaman responden. 
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2. Data sekunder 

Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari data yang telah dilrumpulkan oleh 

pihak lain yang berkaitan dengan subyek penelitian. Data sekunder dalam 

penelitian ini berasal dari literatur-literatur, buku-buku dan dokumen Kapal 

Pengawas Perikanan Ditjen PSDKP yang menunjang dalam kegiatan penelitian 

ini. 

F. Dermisi Operasional Variabel 

Operasional variabel adaIah batasan-batasan yang ditetapkan tentang batasan

batasan defmitif dari variabel (baik variabel bebas maupun variabel terikat) yang 

dipakai sebagai alat analisis dalam penelitian. Batasan-batasan (butir-butir) yang 

digunakan dapat dibaca disetiap pertanyaan atau pemyataan yang terdapat di 

setiap item kuesioner. Untuk mengetahui definisi operasional dari masing-masing 

variabel dapat dilihat pada penjelasan berikut: 

1. Pelatihan 

Pelatihan adalah suatu kegiatan yang bertujuan untuk meningkatkan 

pengetahuan dan keterampilan seseorang, sehingga dapat meningkatkan 

kemampuan dan sikap kerja dalam memahami dan melaksanakan suatu pekerjaan 

dengan efektif dan efisien untuk mencapai tujuan yang ditentukan. Pada variabel 

pelatihan disediakan beberapa pertanyaan yang terkait untuk mengungkapkan apa 

yang dialami, dirasakan dan dipersepsi berdasarkan kuantitas dan kualitas 

pelatihan yang akan dinilai oteh responden. Untuk mengetahui lebih detail terkait 

definisi operasional variabel pe1atihan dapat dilihat pada Tabel 3.1 pada halaman 

berikut. 
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Tabe13.1 Definisi Operasional Variabel Pelatihan 

VariaW Def1a1si Kuse...... DImeasi Iadikator PlBIUkuraD 
Pelaliban Suatu kegiatao ,aDS 

bertujuaa uotuk 
~ 
pengetahuan dan 
ketenunpUan seseorang. 
sebingga dapat 
meoingkatkan 
bmImpuan dan sikap 
kc:rja dalam memahami 
dan meJalrsanakaD suatu 
pekeljaan dengan efektif 
dan efisien uotuk 
mencapai tl!iuan ,aDS 
diteutukan. 

1CtJtcraqJiIan 

Kcmampuan 

-Terampil daIam tugas 
-Bemuiasi daIam tugas 

-Fleksibel konsep 
-Cakap daIam tugas 
-Berkomunibsi deogan baik: 
-Pabatian dan taasguog 
jawab 
-Rasa ingin tabu yang tinggi 
-Kn:atif 
-Terbuka dan menerima 
infonnasi 
-Mandiri 
-Linc:ah dalam betfikir dari 
segaJaarab 

SblaLikat 

2. Motivasi kerja 

Penjelasan operasional variabel yang tertuang dalam bentuk defmisi operasional 

variabel motivasi kerja dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel3.2 Delinisi Operasional Variabel Motivasi Kerja 

Variabel Defmisi Konseptllal Dimensi IDdikator PeDgukuraa 
Motivasi Suatu dcroogan dari Kebutuhan -Kebutuhan ekonomi Skala Likert 
kClja da1am din manusia yang 

membangkitbn energi 
dan mengarahkan sikap 
pegawai untuk bekerja 
dengan tujuan tertentu 
da1am ranglca pemenuhan 
kebutuhannya 

fisik 

Kebutuhan 
Interpersonal 

Kebutuh:m 
pengembangan 
din 

(poKok) 
-Rasa aman dalam bekerja 
-Gaji yang sepadan 
-Pemberian bonus 
-Jaminan kesebatan 
-Jaminan bari tua 

-Kepuasan dalam bekaja 
-Adanya kebijakan lltasan 
-Adil disegala bidang 
-Adanya pengbargaan 
prestasi kerja 

-Mengembanglcan din Wltuk 
berkarir dan memperoleb 
kemlUuan 
-Rasa ingin tabu akan 
pekerjaan 
-Mengguookan cara-cara 
baru 

Dati tabel diatas dijelaskan bahwa motivasi kerja adalah suatu dorongan dari 

dalam diri manusia yang membangkitkan energi dan mengarahkan sikap pegawai 
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untuk bekerja dengan tujuan tertentu dalam rangka pemenuhan kebutuhannya. 

Pada variabel ini dibuat beberapa pertanyaan sesuai dcngan batasan-batasan yang 

telah ditentukan. Pertanyaan tersebut dimaksudkan untuk mengungkap sesuatu 

yang dialami, dirasakan dan dipersepsi terkait dengan motivasi kerja yang 

mendukung pengembangan karir. 

3. Pengembangan karir 

Penjelasan operasional vanabel pengembangan karir yang digunakan dalam 

penelitian dapat dilihat pada tabel 3.3 berikut: 

Tabel3.3 Definisi Operasional Variabel Pengembangan Karir 

V.riabcl Deliaisi 
Konseptual 

Dimeui IJtdikitor PeDluk.... 

pengembangan 
karir 

Suatu proses 
manajemen untuk 
menjaga dan 
menjamin SlImbel' 
daya manusia 
mempunyai 
keterampilan, 
kemampuan dan 
Irualitas ke:rja 
yang baik dalam 
mewujudkan 
tujuan organisasi 
dan pegawai atau 
karyawan. 

Perencanaan 

Pengarahan 

Pengembangan 

-Pemi1iban pekerjaan yang 
sesUai dengan 
kcmampuanIskill pegawai 
-Mcmperbaiki kekurangan 
dan kelemahan pegawai 
-Adanya perhatian dan 
bimbingan dari atasan 

- Pegawai mengetahui 
budaya, operasional dan 
r:etwork: organisasi serta 
menambah keahIian kbusus 
(Career Counseling) 
-Mengetabui kesempatan 
program pengembangan karir 
-Mengetabui infonnasi 
kemampuan pekerja 
-Mengetabui jenjang karir 
yangjelas 

-Pegawai yunior mendapat 
bimbingan dari seniomya 
-Mendapatkan pelatihan yang 
dapat mendukwlg karir 
pegawai 
-MenjaJankan rowi jabatan 
sesuai kemampuan dan 
keterampilan pegawai 

Skala Likert 

Berdasarkan tabel diatas pengembangan karir merupakan suatu proses manajemen 

untuk menjaga dan menjamin sumber daya manusia mempunyai keterampilan, 

kemampuan dan kualitas kerja yang baik dalam mewujudkan tujuan organisasi 
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dan pegawai atau karyawan. Variabel diatas diterjemahkan menjadi program 

pengembangan karir yang berguna untuk mengukur sejauh mana pencapaian karir 

yang dirasakan awak kapal pengawas perikanan selama bekerja di Ditjen PSDKP. 

Dalam variabel ini juga dibuat beberapa pertanyaan untuk mengungkap sesuatu 

yang dialami, dirasakan dan dipersepsi terkait dengan pengembangan karir. 

G.Identifikasi Variabel dan Model Penelitian 

Berdasarkan pada perumusan masalah, kerangka pemikiran dan hipotesis yang 

telah dibuat, ditetapkan beberapa variabel peneJitian yang terdiri dari 2 variabel 

bebas dan 1 variabel terikat Variabel-variabel tersebut meJiputi: 

1. Variabel independen (bebas) 

a. Pelatihan (Xl) 

Pada variabel ini dilakukan pengukuran dengan cara memberikan pertanyaan 

sebanyak 13 butir pert8nyaan yang berkaitan dengan operasional variabel 

pelatihan. Pertanyaan-pertanyaan tersebut dibuat dalam bentuk lembaran 

kuesioner dan disebarkan pada 90 awak kapal pengawas perikanan sebagai 

responden. Untuk menjawab pertanyaan di dalam kuesioner, responden cukup 

memberikan tanda silang pada jawaban atau pendapat yang dianggap sesuai, 

seperti: SS (Sangat Setuju), S (Setuju), N (NetraVragu-ragu), TS (Tidak Setuju), 

STS (Sangat Tidak Setuju). 

b. Motivasi kerja (X2) 

Pengukuran pada variabel ini juga dilakukan dengan cara memberikan 

pertanyaan sebanyak 13 butir pertanyaan yang berkaitan dengan operasional 

variabel motivasi kerja. Pertanyaan-pertanyaan tersebut dibuat dalam bentuk 
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lembaran kuesioner dan disebarkan pada 90 awale kapal pengawas perikanan 

sebagai responden. Untuk menjawab pertanyaan kuesioner cukup dengan 

memberikan tanda silang pada jawaban atau pendapat yang dianggap sesuai, 

seperti: SS (Sangat Setuju), S (Setuju), N (NetraVragu-ragu), TS (Tidak Setuju), 

STS (Sangat Tidak Setuju). 

2. Variabel dependen (Y) pengembangan karir 

Pengukuran variabel pengembangan karir dilakukan dengan mengajukan 13 

butir pertanyaan yang mempunyai kaitan dengan operasional pengembangan 

karir. Pertanyaan ini disusun dalam lembaran kuesioner yang disebarkan secara 

acak pada 90 awale kapal pengawas perikanan sebagai responden. Pertanyaan 

dalam lembar kuesioner tersebut dijawab dengan memberikan tanda silang pada 

jawaban atau pendapat yang dianggap sesuai, seperti: SS (Sangat Setuju), S 

(Setuju), N (NetraVragu-ragu). TS (Tidale Setuju), STS (Sangat Tidak Setuju). 

Dari ketiga variabel diatas, yaitu variabel pelatihan. variabel motivasi kerja dan 

variabel pengembangan karir dapat digambarkan suatu hubungan regresi. 

Hubungan regresi dari ketiga variabel tersebut dapat dilihat pada gambar 3.1 

berikut: 

y 

Gambar 3.1 Model Hubungan antar variabel 
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Keterangan: 

Xl : Pelatihan (Variabel Independen) 

X2 : Motivasi ketja (Variabel Independen) 

Y : Pengembangan Karir (Variabel Dependen) 

bl : Koefisien regresi motivasi kerja terhadap pengembangan karir 

~ : Koefisien regresi pelatihan terhadap pengembangan karir 


H. Teknik AnaUsis Data 

Teknis analisis data dilakukan berdasarkan jenis data yang diperoleh dengan 

tujuan untuk penetitian. Analisis data yang digunakan adalah regresi tinier 

berganda. Sebelum analisis data dilakukan, terlebih dahulu peneliti membuat 

tabulasi data dari ketiga variabel penelitian. Teknik analisis data menggunakan 

statistika. Semua data akan dikuantifikasikan dengan menggunakan Skala Likert 

yang mempunyai gradasi dari sangat kuat sampai dengan sangat rendah. Skor dari 

setiap pemyataan dipergunakan sebagai alat analisis dalam penelitian ini. Untuk 

keperluan analisis kuantitatif setiap jawaban pada lembar kuesioner akan diberikan 

skor dengan mengguna!can norma pengukuran seperti dalam tabel berikut: 

Tabel3.4 Norma Pengukuran 

Skor 1 2 3 .t 

Gradasi Sangat rendah Rendah Sedang Kuat Sangat 
kuat 

Jawaban 
kuesioner 

SangatTidak 
Setuju 

Tidak 
Setuju 

NetrallRagu
ragu 

Setuju Sangat 
Setuju 

I. Uji validitas dan reliabilitas instrumen 

a. Uji validitas 

Uji validitas adalah uji tentang kemampuan suatu item/butir di dalam 

kuesioner (instrumen) mengukur apa yang ingin diukur. Suatu itemlbutir di dalam 

instrumen dikatakan valid bila itemlbutir yang dipergunakan untuk mendapatkan 
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data dapat mengukur apa yang sebarusnya di ukur (Sugiyono, 2004:137). Untuk 

menguji validitas alat ukur digunakan metode Corrected Item Total Correlation 

yang terdapat dalam pengolah data SPSS. 

Itemlbutir disebut valid apabila terdapat kesamaan antara data yang terkumpul 

dengan data sesungguhnya. Dila suatu butir pernyataan valid berarti butir tersebut 

dapat digunakan untuk mengukur apa yang sebarusnya diukur. Suatu butir atau 

indikator dinyatakan valid atau dianggap memenuhi syarat, bila (fhituna) korelasi 

butir dengan total > 0,3. Sebaliknya bila (l'hitunJ korelasi butir dengan total < 0,3 

maka pengujian indikator dinyatakan tidak valid (Azwar, 2001 :231). 

b. Uji Reliabilitas 

Uji ini dilakukan untuk mengetahui konsistensi basil tanggapan responden 

terbadap suatu instrumen penelitian. Basil uji reliabilitas dapat dilihat dari nilai 

Cronbach Alpha. Reliabilitas instrumen yang baik adalah yang Makin mendekati 

1. Suatu instrumen penelitian dinyatakan reliabel atau bandal apabila jawaban 

seseorang terhadap pertanyaan-pertanyaan adalah konsisten dan stabil dari waktu 

ke waktu. Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan cam One Shot atau 

pengukuran sekati saja. Uji statistik yang digunakan adalah Cronbach Alpha, 

dimana suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 

0,60 (Gbozali, 2005). Menurut Malhotra dalam Lubis (2008:34), jika koefisien 

alpha> 0,600 mengindikasikan konsistensi internal reliabilitas alat ukur yang baik. 

Konsistensi internal reliabilitas adalah sebuah pendekatan untuk menilai 

konsistensi internal kumpulan butir ketika beberapa butir dljumlahkan sebingga 

menghasilkan total nHai untuk pengukuran. Sebingga dapat disimpulkan bahwa 
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jawaban responden terbadap pertanyaan dikatakan reliabel jika masing-masing 

pertanyaan dijawab dengan pola yang konsisten. 

2. Uji asumsi klasik 

a. Uji nonnalitas 

Dalam penggunaan analisis parametrik salah satu uji persyaratan yang hams 

dipenuhi adalah uji nonnalitas data populasi (Sudannanto, 2005: 105). Analisis 

param.etrik dalam regresi linier mensyaratkan bahwa data harus terdistribusi 

dengan nonnal (Priyatno, 2010:54). Pengujian nonnalitas distribusi data populasi 

dapat dilakukan dengan dua metode, yaitu: 

1) Analisis statistik 

Uji nonnalitas dengan metode statistik dapat dilakukan dengan menggunakan 

Kolmogorov-Smirnov. Alat uji ini biasa disebut dengan uji K-S yang tersedia 

daIam program SPSS dengan menggunakan fungsi explore. Analisis dari uji 

Kolmogorov-Smirnov adalah apabila dihasi1kan signiflkansi (Asymp.sig) > 0,05 

(alpha) berarti data terdistribusi nonnal dan sebaliknya apabila nHai 

signiflkansinya (Asymp.sig) < 0,05 (alpha) berarti data tidak terdistribusi nonnal. 

2) Analisis grafik 

Pengujian nonnalitas data dengan metode analisis grafIk dapat dilakukan 

dengan menggunakan histogram yang menggambarkan vanabel dependen sebagai 

sumbu vertikal sedangkan nUai residual terstandarisasi digambarkan sebagai 

sumbu horizontal (Suliyanto, 2011:69). Analisisnya adalah jika Histogram 

Standardized Regression Residual membentuk kurva seperti lonceng maka nHai 

residual dinyatakan nonnal. Cam lain untuk pengujian nonnalitas dengan metode 

grafik: adalah menggunakan Normal Probability Plot, yaitu dengan 
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membandingkan distribusi kwnulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi 

kwnulatif dari distnbusi normal. Distribusi normal digambarkan dengan sebuah 

garis diagonal lorus dari kiri bawah ke kanan atas. Distribusi kwnulatif dari data 

sesungguhnya digambarkan dengan ploting. Data dikatakan nonnal apabila garis 

yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. 

b. Uji linieritas 

Uji linieritas garis regresi ini digunakan untuk mengambil keputusan dalam 

memilih model regresi yang akan digunakan. 8anyak model regresi yang dapat 

dipilih, antara lain modellinier, model kuadratik, model kubik dan lain-lain. Jika 

yang akan dipilih adalah model regresi linier, maka lebih dahulu perlu dilakukan 

uji linearitas garis regresinya. Uji asumsi linieritas garis regresi ini berkaitan 

dengan suatu pembuktian apakah model garis linier yang ditetapkan benar-benar 

sesuai dengan keadaannya atau tidak (Sudarmanto, 2005: 125). 

Sepert haloya dengan uji normalitas, uji linieritas dapat dilakukan dengan dua 

metode, yaitu: 

1) Analisis statistik 

Uji linieritas dengan metode statistik dapat dilakukan dengan mencari 

persamaan garis regresi variabel bebas X terhadap variabel terikat Y. Alat uji 

linieritas ini tersedia dalam program SPSS. Sebagaimana pengujian-pengujian 

sebelumnya, untuk melakukan uji linieritas garis regresi dengan anaJisis statistik 

juga diperlukan hipotesis. Hipotesis yang digunakan untuk menguji linieritas garis 

regresi tersebut dapat dinyatakan sebagai berikut: 

Ho : Model regresi tidak linier 

Ha : Model regresi linier 

12/40791.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



48 

Untuk menyatakan apakah garis regresi tersebut linier atau tidak linear dapat 

dilakukan dengan menggunakan harga koefisien signifikansi. Apabila nilai 

signiflkansi pada Linierity > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak dan sebalilcnya 

apahila nHai signiflkansi pada Linierity < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Linierity ini diperoleh dari tabel Anova dengan menggunakan program SPSS. 

2) Analisis grafik 

Metode analisis grafik dilakukan dengan mengamati scatterplot di mana sumbu 

horizontal menggambarkan nilai prediksi terstandarisasi sedangkan sumbu vertikal 

menggambarkan nHai residual terstandarisasi (Suliyanto, 2011:145). Asumsi 

linieritas terpenuhi jika plot antara nilai residual terstandarisasi dengan nilai 

prediksi terstandarisasi tidak membentuk suatu pola tertentu. 

c. Uji autokorelasi 

Uji autokorelasi adalah untuk mengetahui apakah ada korelasi antara anggota 

serangkaian data observasi yang diuraikan menurut urotan waktu (times-series) 

atau roang (cross section). Berdasarkan konsep tersebut, maka uji asumsi 

autokorelasi sangat penting untuk dHakukan tidak hanya pada data yang bersifat 

time series saja, akan tetapi semua data (variabel independen) yang diperoleh perlu 

diuji terlebih dabulu autokorelasinya apabila ak.an dianalisis dengan regresi tinier 

ganda (Sudarmanto, 2005:142). Ada tidaknya korelasi diantamnya dapat dianalisa 

dengan menggunakan uji Durbin-Watson. Uji Durbin-Watson meropakan uji yang 

sangat populer untuk menguji ada atau tidaknya masalah autokorelasi dari model 

empiris yang diestimasi (Suliyanto, 2011:126). Apahila nUai statistik Durbin

Watson mendekati 2, maka data tidak memiliki autokorelasi (Sudannanto, 

2005:143). 
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d. Uji muitikolinieritas 

Multikolinieritas adalah keadaan dimana antara dua atau Iebm variabel 

independen pada model regresi teJjadi korelasi yang sempurna atau mendekati 

sempuma. Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak 

terjadi korelasi di antara variabel bebasnya atau tidak adanya masalah 

muitikolinieritas (priyatno, 2010:62). Terdapat beberapa cam yang digunakan 

untuk mengetahui adanya multikolinieritas, diantaranya: 

1) Melihat perbandingan R Square basil regresi, yaitu dengan membandingkan R2 

Model Summary dari basil regresi linier berganda dengan rModel Summary 

dari basil regresi linier sederhana. Analisis dari uji ini adalah jika nilai r < R2 

maka dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi tidak terjadi 

multikolinieritas dan sebaliknya jika nilai r > R2 maka dapat disimpulkan 

bahwa dalam model regresi terjadi multikolinieritas. 

2) Melihat nilai Tol (Tolerance) dan Variance l",alion Factor (VIF) dari masing

masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Apabila nilai VIF tidak 

Iebih dari 10, maka dalam model regresi dinyatakan tidak terdapat gejala 

muitikolinieritas (SuHyanto, 2011:90). 

e. Uji heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas berarti ada varian variabel pada model regresi yang tidak 

sarna. Sebaliknya, jika varian variabel pada model regresi memiliki nilai sarna 

(konstan) maka disebut dengan homoskedastisitas (Suliyanto, 2011 :95). Uji ini 

digunakan untuk mengetahui ada tidaknya ketidaksamaan varian dari residual pada 

model regresi. Model regresi yang baik adalah tidak adanya masalah 
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heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan dua metode 

analisis, yaitu: 

1) Analisis statistik 

Metode analisis statistik dapat dilakukan dengan uji Speannans'rho. Metode 

Speannans'rho dilakukan dengan mengkorelasikan nilai residual basil regresi 

dengan masing-masing variabel independen (Priyatno, 2010:61). Metode 

pengambilan keputusan pada uji Speannans'rho adalah apabila nilai signiflkansi 

antara variabel independen dengan residual lebih dati 0,05 berarti tidak terjadi 

masalah heteroskedastisitas, akan tetapi apabila nilai signifikansi antara variabel 

independen dengan residual kurang dati 0,05 berarti terjadi masalah 

heteroskedastisitas. 

2) Analisis grafik 

Metode analisis grafik dilakukan dengan mengamati scatterplot di mana sumbu 

horizontal menggambarkan nilai Predicted Standardized (*ZPRED) sedangkan 

sumbu vertikal menggambarkan nilai Residual studenlized (*SRESID). Jika 

scatterplot membentuk pola tertentu, hal itu menunjukkan adanya masalah 

heteroskedastisitas pada model regresi yang dibentuk. Sebaliknya jika scatterplot 

menyebar secara acak maka hal itu menunjukkan tidak adanya masalah 

heteroskedastisidas pada model regresi yang dibentuk. 

3. Uji parsial model regresi (Uji t) 

Uji ini dilakukan dengan membuat regresi sederhana (parsial) untuk mengetahui 

apakah dalam model regresi variabel independen (XI atau X2) secara parsial 

berpengaruh positif dan signiflkan terhadap variabel dependen (Y). Dalam regresi 
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ini ingin diketahui pengaruh dari variabel pelatihan terhadap pengembangan karir 

dan variabel motivasi kerja terbadap pengembangan karir. 

4. 	Uji serempak model regresi (Uji F) 

Uji ini dilakukan dengan membuat regresi berganda (serempak) untuk 

mengetahui apakah dalam model regresi variabel independen (Xl atau X2) secara 

serempak. berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen (Y). Dari 

regresi ini dipergunakan untuk mengetahui pengaruh variabel pelatihan dan 

motivasi kerja secara bersama-sama terhadap pengembangan lwir. 

5. 	Pengujian hipotesis 

Hipotesis dalam penelitian ini adalah hipotesis assosiati( oleh 1carena itu 

analisis pengujiannya adalah dengan menggunakan regresi tinier. Terdapat tiga 

hipotesis assosiatif yang terdiri dari dua jenis hubungan parsial dan satu jenis 

hubungan serempak, dimana fonnulasi hipotesisnya dapat dinyatakan sebagai 

berikut: 

1. 	Pelatihan berpengaruh positif dan signiftkan terhadap pengembangan karlr 

awak kapal pengawas perikanan Ditjen PSDKP. 

2. 	Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karir 

awak kapal pengawas perikanan Ditjen PSDKP. 

3. 	Pelatihan dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap pengembangan karir awak kapal pengawas pcrikanan Ditjcn 

PSDKP. 

Untuk membuktikan hipotesis penelitian ini digunakan analisis regresi tinier 

berganda. Dati analisis regresi linier berganda dapat ditentukan persamaan garis 
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regresinya. Persamaan garis regresi yang terbentuk dapat dilihat pada persamaan 

berikut: 

Y"" a + bl XI + h2 ~ 

Dimana: 

y = nilai yang diramaIkan 

a = Konstanta 

XI = variabel independen pertama 

X2 = variabel independen kedua 

bl = Koefisien regresi untuk XI 

~ = Koefisien regresi untuk X2 

Selanjutnya untuk mengetahui kuat lemah dan arab hubungan antara variabel 

digunakan analisis korelasi. Menurut Sugiyono dalam Priyatno (2010:48), untuk: 

mengukur kuat lemahnya hubungan antar dua variabel dapat menggunakan 

pedoman interpretasi koefisien korelasi. Pedoman interpretasi koefisien korelasi 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabe13.5 Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval KoeflSien Tingkat Hubungan 

0,800 - 1,000 SangatKuat 

0,600 - a,799 Kuat 

0,400- 0,599 CukupKuat 

0,200- 0,399 Rendah 

0,000 - 0,199 Sangat Rendah 
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BABV 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh antara pelatihan dan 

motivasi kerja terhadap pengembangan karir awak kapaJ pengawas perikanan 

sebagai suatu kajian yang ingin diteliti. Berdasarkan basil analisis penelitian dapat 

disimpulkan bahwa: ' 

1. 	Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karir 

awak kapal pengawas perikanan. Analisis ini didasarkan pada persepsi 

responden terhadap pertanyaan yang digunakan dalam pengujian hipotesis. 

HasH analisis menunjukkan bahwa seeara umum responden setuju bahwa 

pelatihan mempunyai pengaruh terhadap pengembangan karir. 

2. 	Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifIkan terhadap pengembangan 

karir awak kapal pengawas perikanan. Analisis ini didasarkan pada persepsi 

responden terhadap pertanyaan yang digunakan dalam pengujian hipotesis. 

HasH analisis menunjukkan bahwa seeara umum responden setuju bahwa 

motivasi kerja mempunyai pengaruh terhadap pengembangan karir. 

3. 	Seeara serempak atau bersama-sama pelatihan dan motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifIkan terhadap pengembangan karir awak kapal pengawas 

perikanan dengan tingkat hubungan kuat (0,7S7). HasH analisis ini 

menunjukkan bahwa berdasarkan persepsi responde~ secara umum responden 

setuju bahwa pelatihan dan motivasi kerja secara bersama-sama mempunyai 

pengaruh terbadap pengembangan karir. 

111 
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B.Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, saran-saran yang ingin peneliti sampaikan 

khususnya pada instansi yang menjadi subyek peneIitian adalah: 

1. 	Secara teknis hasil dari pelatihan yang diprogramkan telah terlihat dampaknya, 

akan tetapi perlu adanya variasi pelatihan seperti halnya pelatihan yang bersifat 

administratif. Hal ini diperlukan untuk menambah pengetahuan dan 

kemampuan awak kapal pengawas perikanan dibidang administrasi. 

2. 	Perlu adanya kajian terhadap besaran tunjanganlpenghasilan lain dan asuransi 

jiwa yang disesuaikan dengan beban dan resiko dalam tugas. Selanjutnya 

diharapkan hasil dari kajian ini dapat dijadikan dasar dalam pengambilan 

kebijakan terkait dengan hal tersebut. 

3. 	Diperlukan suatu rancangan jenjang karir yang jelas bagi awak kapal pengawas 

perikanan. 

4. 	Perlu dipahami dan diperhatikan oleh awak kapal pengawas perikanan bahwa 

keberhasilan suatu pengembangan karir sangat tergantung dan usaha awak 

kapal pengawas perikanan itu sendiri dalam mempersiapkan rencana karirnya. 
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Lampiran 1 

PERMOHONAN MENJAW AD KUESIONER 

Penelitian ini ditujukan untuk penyusunan Tugas Akhir Program Magister 

(TAPM) yang merupakan syarat dalam meraih gelar kesarjanaan untuk jenjang 

studi S2. Adapun tujuannya adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan 

motivasi kerja terhadap pengembangan karir awak kapal pengawas perikanan 

Ditjen PSDKP. 

Demi tercapainya tujuan penelitian ini, kami memohon kepada saudara untuk 

membantu dalam penelitian ini dengan memberikan jawaban pada item-item 

pertanyaan yang telah disediakan sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Cara 

pengisian jawaban adalah dengan memberi tanda silang (x) pada jawaban yang 

sesuai dengan pengalaman responden. Adapun itemjawaban yang tersedia adalah: 

SS, S, N, TS, STS 

Keterangan: 

Simbol 
SS 
S 
N 
TS 
STS 

ilBobot 
5 
4 
3 
2 
1 

Dalam kesempatan ini, kami mengucapkan terima kasih atas kesediaan saudara 

untuk membantu penelitian ini dan apabila ada sikap kami yang kurang berkenan, 

kami memohon maafyang sebesar-besamya. 

Jakarta.,....•••••••••••••...... 

Peneliti 

Hern Triharyanto 
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DAFfARPERTANYAAN 

L Idendtas Responden 

I. Nomor Responden 
2. Jenis Kelamin 

3. Umur (rabun) 

4. Pendidikan Terakhir 

5. Pangkat dan Golongan 

6. Masa Kerja (rabun) 

7. Jabatan Oi kapal 

8. Status Perkawinan 

II. Pengisian Kuesioner 

(Diisi oleh penulis) 
: Laki-LakilPerempuan 

: 0 23-28 0 29-32 0 33-36 

o 37-40 0 41-44 

: 0 SMAlSTMlSUPM 0 03 

o 04181 0 82 

: 0 Penata TkJIIIId 

o Penata/lllc 

o Penata Muda Tk.J!II1b 

o Penata MudalDIa 

o Pengatur Tk.J!IId 

o PengaturnIc 

o Pengatur Muda Tk.IIIIb 

o Pengatur MudalIIa 

: 0 0-6 0 
: 0 Nakhoda 

o KK.M 

o Markonis 

o Juru Mudi 

o Oiler 

: 0 8udah Kawin 

7-12 0 13-18 

0 Mualim 

0 Masinis 

0 8erang 

0 Kelasi 

0 Belum Kawin 

Mohon diisi dengan memberi tanda silang (x) pada jawaban yang sesuai 
dengan pengalaman anda. 
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m. Kolom Pengisian 

No 
Pemyataan 

Altematif JawabanA. Variabel Pelatihan (XI) 

1. Awak Kapal Pengawas harus dibekali 
pengetahuan dan keterampiian agar dapat 
menjaiankan tugas dengan baik.. 

SS S N TS STS 

2. Dengan keterampilan dapat menumbuhkan 
ide-ide yang kreatif dan bervariasi dalam 
menjalankan tugas. 

SS S N TS STS 

3. Dengan pengetahuan dapat menumbuhkan 
pemikiran yang fleksibel dan terarah daIam 
penyelesaian tu~. 

SS S N TS STS 

4. Dengan kegiatan pelatihan kecakapan awak 
kapat dalam bekeJja akan menjadi lebih baik 
dibanding sebelum mengikuti pelatihan. 

SS S N TS STS 

5. Kegiatan pelatihan meningkatkan kemampuan 
komunikasi awak kapal as. SS S N TS STS 

6. Kegiatan pelatihan dapat meningkatkan 
perhatian awak kapal pengawas terhadap 
aspek tugas dan tanggung jawab. 

SS S N TS STS 

7. Kegiatan pelatihan memberikan kesempatan 
bagi berkembangnya bakat atau pemikiran 
awak kapal pengawas untuk mengetahui dan 
menganalisa pekCJjaan yang ditangani selama 
ini. 

SS S N TS STS 

8. Keterbukaan dalam menerima infonnasi 
adalah penting untuk menambah pengetahuan 
yang dimiliki. 

SS S N TS STS 

9. Dengan pengetahuan mempennudah awak 
kapal pengawas dalam menyerap araban dan 
infonnasi dari pimpinan. 

SS S N TS STS 

10. Dengan pengetahuan dapat menumbuhkan 
kemandirian serta menyusun arab hidup yang 
lebih baik. 

SS S N TS STS 

11. Pennasalahan yang muneul dalam tugas dapat 
diselesaikan awak kapal pengawas secara 
mandiri. 

SS S N TS STS 

12. Melalui kegiatan pelatihan meningkatkan 
pengetahuan awak kapal pengawas dalam 
melihat pennasalahan dari berbagai segi dan 
arab serta mengumpulkan berbagai fakta 
penting yang' mengarahkan fakta tersebut 
pada masalah atau perkara yang dihadapi 
dalam tugas. 

SS S N TS STS 
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13. Melalui kegiatan pelatihan dapat 
mempersiapkan kemampuan awak kapal SS S N TS STSpengawas dalam menjalankan tugas untuk 
mewujudkan tujuan organisasi. 

B. Variabel Motivasi Kerja (X2) 

l. Awak Kapal Pengawas bekerja untuk 
memperoleh penghasilan yang adil dan layak SS S N TS STS 
sebagai kebutuhan hidup. 

2. Dengan fasilitas yang tersedia awak kapal 
pengawas merasa aman dan nyaman dalam SS S N TS STS 
meniaiankan tugasnya. 

3. Gaji yang diterima awak opal pengawas 
sesuai dengan kemampuan dan beban kelja SS S N TS STS 
yang dihadapi dalam menjaiankan tugas. 

4. Pemberian bonuslpenghasilan lain • 

meningkatkan semangat kerja awak kapal SS S N TS STS 
pengawas. 

5. Asuransi jiwa dan kesehatan yang diterima 
awak kapal pengawas sesuai dengan resiko SS S N TS STS 
yang dihadapi dalam menjalankan tugas. 

6. Pemerintah telah menyiapkan jaminan hari SS S N TS STStua (taspen) kepada awak kapal pengawas. 
7. Rasa puas terhadap basil keJja berpengaruh 

terhadap semangat kelja awak kapal SS S N TS STS 
pengawas. 

8. Pimpinan yang bijak sangat mempengaruhi 
SS S~STSkualitas kerja awak kapal pengawas. 

9. Keadilan dari seorang pimpinan berpengaruh 
terbadap semangat kerja 8wak kapal SS S N TS STS 
pengawas. 

10. Penghargaan terbadap prestasi kerja akan 
memberikan motivasi terhadap awak kapal SS S N TS STS 
pengawas untuk bekerja lebih baik. 

II. Awak kapal pengawas mempunyai 
kesempatan yang sarna dalam SS S N TS STSmengembangkan potensinya agar lebih maju 
sebagai bentuk pengembangan diri. 

12. Awak kapal pengawas tennotivasi dengan 
rasa keingintahuan yang tinggi dalam SS S N TS STS 
menyelesaikan tugasnya. 

13. Kesuksesan dalam menjalankan tugas tidak 
lepas dari cara-cara atau strategi yang SS S N TS STS 
digunakan oleh awak kapal pengawas. 
C. Variabe. PeDge.baapa Karlr (y) 

l. Awak kapal pengawas menempati posisi 
keJja/jabatan sesuai dengan keterampilan dan SS S N TS STS 
disiplin ilmu yang dimiliki. 

12/40791.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



120 

2. Kekurangan dan kelemahan awak kapal 
pengawas dalam bekerja dapat diatasi dengan 
perencanaan kegiatan pelatihan yang sesuai 
dengan keterampilan yang dimiliki. 

SS S N TS STS 

3. Perhatian dan bimbingan dari atasan 
merupakan bagian dari rencana 
pengembangan karir awak kapal pengawas. 

SS S N TS STS 

4. Awak kapal pengawas memahami tujuan 
operasional Kapal Pengawas. SS S N TS STS 

S. Penambahan keahlian khusus basi awak kapal 
pengawas merupakan bentuk dari 
pengembangan diri. 

SS S N TS STS 

6. Awak kapal pengawas mengetahui 
kesempatan program pengembangan karir di 
lingkup Digen PSDKP. 

SS S N TS STS 

7. Pemerintah memberikan kesempatan yang 
sama pada semua awak kapal pengawas untuk 
naikjabatan atau golongan. 

SS S N TS STS 

S. Kemampuan kerja setiap awak kapal 
pengawas diketahui oJeh organisasil 
Direktorat KP sebagai bahan pertimbangan 
pengembangan karir. 

SS S N TS STS 

9. Jenjang karir sebagai kerangka pengembangan 
karir bagi awak kapal pengawas belum dapat 
dilaksanakan dengan baik. 

SS S N TS STS 

10. Awak kapal pengawas junior (baru) mendapat 
bimbingan dari seniomya dalam menjaJankan 
tugasnya. ~ 

SS S N TS STS 

11. Pelatihan yang diikuti oleh awak kapaJ 
pengawas berkaitan erat dengan rencana 
pengembangan OOr, karena merupakan dasar 
yang obyektif untuk promosi jabatan dan 
mutasi. 

SS S N TS STS 

12. Rotasi jabatan dan tempat kerja disesuaikan 
dengan kemampuan dan keterampilan awak 
kapal pengawas. 

SS S ;; TS STS 

13. Pengembangan karir harus sesuai dengan 
peminatan, kemampuan dan latar belakang 
pendidikan. 

SS S N TS STS 
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Lampiran 2 

OUTPUf OLAH DATA SPSS 

A. Uji Validitas dan Reliabilitas 

1. Variabel pelatihan 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Ca.. Processing Summary 

N % 
Cases Valid 90 100.0 

Excludecf 0 .0 

Total 90 1oo.(l 
a. Ustwlse deletion based on all variables In the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

13.879 

Item-Total Statistics 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deteted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

p<1_1 49.91 22.464 .438 .876 
p<1_2 50.32 20.962 .597 .869 
p<1_3 50.40 21.074 .639 .867 
XC4 50.43 21.619 .542 .872 
XC5 50.49 20.927 .536 .872 
X1_6 50.63 19.673 .672 .864 

X1J 50.43 21.237 .571 .870 
X1_8 50.52 21.713 .444 .876 
XC9 50.52 20.410 .679 .864 
X1_10 50.49 20.612 .638 .866 
X1_11 50.84 20.537 .498 .876 
p<1_12 50.58 21.146 .555 .871 
p<1_13 50.29 21.466 .508 .873 
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2. Variabel motivasi kerja 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

N % 

Cases 
Valid 90 100.0 

Excluded" 0 .0 

Total 90 100.0 

a. Ustwise deletion based on all variables In the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.859 13 

Ham-Total StatIstIcA 

Scale Mean if 
Item Deleted 

49.41 
49.43 

50.29 
49.22 

50.76 
49.22 

49.60 
49.19 
49.21 

49.31 

49.50 
49.62 

49.37 

Scale Variance if 
Item Deleted 

23.368 
24.878 

24.050 
22.804 
24.704 
24.152 

24.018 
25.593 
24.708 
24.554 

23.287 
25.069 
25.089 

Corrected Item-
Total Correlation 

.580 

.415 

.554 

.693 

.457 

.626 

.550 

.443 

.525 

.449 

.581 

.477 

.434 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

.849 

.854 

.845 

.852 

.854 
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3. Variabel pengembangan karir 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Proc......g Summary 

Cases Valid 

ExcIudecf 

Total 

N 

90 

0 

90 

% 

100.0 

.0 

100.0 

a. Ustwise deletion based on all variables In the prooedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.859 1~ 

hem·Total Statistics 

Scale Mean if 
Hem Deleted 

Scale Variance if Corrected Item-
Item Deleted Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Hem 

Deleted 

Y_1 48.19 23.458 .618 .842 
Y_2 48.21 24.481 .556 .847 
Y_3 48.30 24.482 .514 .849 
Y_4 48.22 24.512 .533 .848 
Y_5 48.22 24.265 .577 .846 

1V_6 50.29 24.275 .541 .847 

IVJ 47.99 24.977 .425 .854 

1V_8 48.26 24.080 .520 .849 

1V_9 47.97 24.392 .471 .852 

1V_10 48.13 24.656 ' .501 .850 

1V_11 48.31 24.172 .522 .849 

1V_12 48.47 22.948 .580 .845 

Y_13 47.98 24.786 .425 .855 
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B. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji normalitas 

a. Analisis statistik 

NParTests 

One-Sample Kolmogorov-8mlmov Teat 

Pengembangan 
Karir Pelatihan MotIvesi Kerja 

N 
Normal Parametersa.·D 

Most Extreme Differences 

KoImogorov-Smimov Z 
Asymp. Sig. (2-tailed) 

Mean 
Sid. DevIation 
Absolute 
Positive 
Negative 

90 
52.38 
5.305 

.125 

.125 
-.086 
1.183 
.122 

90 
54.66 
4.947 

.087 

.087 
-.074 
.822 
.509 

90 
53.68 
5.312 

.125 

.084 
-.125 
1.182 
.123 

a. Test distrlbullon Is Normal. 
b. Calculated from data. 

h. Analisis grafik 

Regression 

Variables EnteredJRemoved 

Variables Variables 
Model Entered Removed Method 

1 
Motivasi Kerja, 
Pelatihan

. Enter 

a. All requested vanables entered. 

Model SummaryD . 

Model R RSquare 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .75r
.573 .563 

3.507 

a. Predictors: (Constant), Motivast Ketja. Pelatihan 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
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Model Sum of Squares df MeanSquant F SIg. 

1 Regression 

Residual 

Total 

1434.922 

1070.233 

2505.156 

2 

87 

89 

717 ... 61 

12.302 

58.323 .~ 

a. Predictors: (Constant). Motivasi Kefja. Pelatihan 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 

Model 

Unstandardized 
CoefI'Icients 

Standardized 
CoefI'icIentI 

t Sig.B Std. Error Beta 

1 (Constant) 

Pelatihan 

Motivasi Kelja 

2.923 

.558 

.353 

4.597 

.086 

.080 

.520 

.354 

.636 

6.509 

4.426 

.527 

.000 

.000 
a Dependent Variable: Pengembangan Karir 

Charts 

Normal P-P Plot of Regression Standardized 
Resfdual 

Dependent Variable: Pengembangan Karlr 

Observed Cum Prob 
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2. Uji linieritas 

Means 

Case Processing Summary 

Cases 

Included Excluded Total 

N Percent N Percent N Pen::ent 

Pengembangan Karir • 90 100.0% 0 .0% 90 100.0% 
PeIatlhan 
Pengembangan Karir • 90 100.0% 0 .0% 90 100.0% 
Motivasi Kerja 

Pengembangan Karir * Pelatihan 

Report 
Pengembangan KarIr 

Pelatihan Mean N Std. Deviation 

46.00 
46.00 

39.00 1 

48.67 

42.00 
3 3.21 

45.SO 2 6.364 

48.67 3 3.215 

SO 47.SO 2 .707 

51 48.70 10 2.869 
52 SO.OO 9 4.873 

53 51.88 8 3.137 

54 55.25 4 1.708 

55 52.00 7 2.887 

56 53.29 7 5.707 

57 56.80 5 3.0 

55.33 3 6.351 

54.67 6 2.875 

56.80 5 4.658 

58.SO 2 2.121 

57.00 5 4.637 

55.67 3 5.508 
61.00 2 1.414 

52.38 90 5. 
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ANOVATable 

Sum of Mean 
Squares Squ...df F Sig. 

Pengembangan Karir· Between Groups (Combined) 1436.902 68.42421 4.356 i·OOC 
Pelatihan LInearity 1193.963 1 1193.963 76.002 .OOC 

Deviation from Unearity 242.939 20 12.147 .m .73! 

Within Groups 1068.254 68 15.710 

2505.156 89Total 

Measu.... of AIsodation 

.690 .477 
Pelatihan 

Pengembangan Karir * Motlvasl Kerja 

Report 

Pengembangan Karir 

Motivasi 
Kerja Mean N Std. Deviation 

38 50. 
50. 1 
47.33 3 2.517 
48.50 2 2.121 

46.50 2 6.364 
43.80 5 3.701 
48.00 1 
51.57 7 2.149 

50 50.25 4 4.193 

51 49.25 4 3.775 

52 49.00 4 4.546 

53 50.78 9 4.549 

54 51.50 4 3. 

55 48.50 2 
56 55.83 6 
57 56.17 6 

58 56.43 7 

59 56.69 13 
54.83 6 
55.67 3 5. 
52.38 90 5. 
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ANOVATable 

Sum of 
Squa'es df 

Mean 
Squ.. F Si;. 

Pengembangan Karir·
••....: _. KeIja 

Between Groups (Combined) 

Unearity 

Deviation from Unearity 

'Nithin Groups 

Total 

1320.769 

913.776 

406.993 

1184.387 

2505.156 

19 

1 

18 

70 

89 

69.514 

913.776 

22.611 

16.920 

4.108 

54.006 

1.336 

. 000 

.000 

.193 

Meaaures of Aasoclatlon 

Motivasi Ketja 

3. Uji autokorelasi 

Regression 

Variables EnteredJRemoved 

Variables Variables 
Model Entered Removed Method 

1 Motivasi Kefja. 
Pelatihan· 

. Enter 

a. All requested vanables entered. 

Model SummarY" 

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

1 .75~ .573 
.563 3.507 1.752 . a. Predictors: (Constant). Motivasl Kel'ja, Pelatihan 

b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 

Model Sum of Squares elf Mean Square F Sig. 

1 Regression 

Residual 

Total 

1434.922 

1070.233 

2505.156 

2 

87 

89 

717.461 

12.302 

58.323 .000· 

a. Predictors: (Constant), MotivasI KeIja, Pelatihan 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
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Model 

Unstandardized 
Coefficienta 

SIandardIzed 
CoeftIcients 

t SIg.B SkI. Error Beta 

1 (Constant) 

Pelatihan 

MotivasiKe~a 

2.923 

.558 

.353 

4.597 

.086 

.080 

.520 

.354 

.636 

6.509 

4.426 

.527 

.000 

.000 
a. Dependent Vanable: Pengembangan KarIr 

Residuals Statistics· 

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 

Residual 

~. Predicted Value 

Std. Residual 

44.19 

-9.973 

-2.040 

-2.843 

60.03 

5.814 

1.906 

1.658 

52.38 

.000 

.000 

.000 

4.015 

3.468 

1.000 

.989 

90 
90 

90 

90 

a. Dependent Vanable: Pengembangan Karir 

4. Uji multikolinieritas 

Regression 

Varlab... EnteredlRemoved 

Variables Variables 
Model Entered Removed Method 

1 Motivasi Kerja. . Enter 
Pelatihan· 

a. AU requested vanables entered. 

Mode. Summary 

Model R RSquare 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .75~ 
.573 .563 3.507 

a. Prec:Iid.onJ: (Constant), Motiv8S1 Kerja. Pelatihan 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1434.922 2 717.461 58.323 .000' 
Residual 1070.233 87 12.302 

Total 2505.156 89 

a. Predidors: (Constant), Motivasi Kerja, Pelatihan 
b. Dependent Variable: Pengembangan KarIr 
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~ 

Unstandardlzed 
CoeftIcIenta 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

CoIIInearity Statistica 
B Std. Error Beta Tolerance VlF 

1 (Constant) 

Pelatihan 

Motivasi Kefja 

2.923 

.558 

.353 

4.597 

.086 

.080 

.520 

.354 

.636 

6.509 

4.426 

.527 

.000 

.000 

.769 

.769 

1.301 

1.301 
a. Dependent Vanable: Pengembangan Karir 

CoIIInearIty Diagnostics' 

Variance Proportions 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index (Constant) Pelatihan MoIIvasi Kerja 

1 1 2.991 
1.000 .00 .00 

.00 

2 .005 
24.603 .33 .12 

.98 

3 .004 27.312 .67 .88 
.02 

a. Dependent Vanable: Pengembangan Kanr 

5. Uji heteroskedastisitas 

a. Analisis grafik 

Regression 

Variables EnteredlRemoved 

Variables Variables 
Model Entered Removed Method 

1 Motivasi Kerja, . Enter 
Pelatihana 

a. All requested vanables entered. 

Model Summa~ 

Model R RSquare 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .75r .573 .563 3.507 
a. Predictors: (Constant), MotivasJ Kerja. Pelatihan 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
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Model &In of Squares df Mean Square F SIg. 

1 Regression 

Residual 

Total 

1434.922 

1070.233 

2505.156 

2 

87 

89 

717.461 

12.302 

58.323 --:oci:J 

a. Predictors: (Constant), Motiv881 Kerja, Pelatihan 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.B Std. Enor Beta 

1 (Constant) 

Pelatihan 

Motivasl Kerja 

2.923 

.558 

.353 

4.597 

.086 

.080 

.520 

.354 

.636 

6.509 

4.426 

.527 

.000 

.000 
a. Dependent Vanable: Pengembangan Karir 

Residuals Statistics-

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 44.19 60.03 52.38 4.015.. 90 

Std. Predicted Value -2.040 1.906 '.000 1.000 90 

Standard Enor of Predicted Value .371 1.193 .619 .163 90 

Adjusted Predicted Value 43.71 60.51 52.37 4.041 90 

Residual -9.973 5.814 .000 3.468 90 

Std. Residual -2.843 1.658 .000 .989 90 

Stud. Residual -2.920 1.724 .001 1.007 90 

Deleted Residual -10.514 6.290 .005 3.600 90 

Stud. Deleted Residual -3.056 1.744 -.002 1.018 90 _. 
Mahal. Distance .006 9.312 1.978 1.651 90 

Cook's Distance .000 .154 .013 .023 90 

~ered Leverage Value .000 .105 .022 .019 90 

a. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
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Charts 

Scalt8rplot 

Dependent Variable: Pengembangan Karlr 

Regression Standardized Predicted Value 

h. Analisis statistik 

Regression 

Variable. EnteredlRemoved 

Variables Variables 
Model Entered Removed Method 

1 
Motivesi Kelja, 
Pelatihan . Enter 

8. AU requested vanables entered. 

Model SummarY' 

Model R RSquare 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .75" .573 .563 3.507 

a. Predictors: (Constant), MotivaIi Kaja. PeIatihan 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 
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Model St.m of Squares df MeanSquant F Sig. 

1 Regression 

Residual 

Total 

1434.922 

1070.233 

2505.156 

2 

87 

89 

717.481 

12.302 

58.323 .OCKI 

a. Predictors: (Constant), Motivas! Kerja, Pelatihan 
b. Dependent Variable: Pengembangan Karir 

Model 

UnstandanflZed 
Coefficients 

StandardIzed 
Coeflk:ients 

t Sig.B Std. Error Beta 

1 (Constant) 

Pelatihan 

Motivasi Kerja 

2.923 

.558 

.353 

4.597 

.086 

.080 

.520 

.354 

.636 

6.509 

4.426 

.527 

.000 

.000 
a Dependent Vanable: Pengembangan Karir 

Residuals Statistics-

Minimlm Maximlm Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 
Residual 
Std. Predicted Value 
Std. Residual 

44.19 
-9.973 
-2.040 
-2.843 

60.03 
5.S14 
1.906 
1.658 

52.38 
.000 
.000 
.000 

4.015 
3.468 
1.000 
.989 

90 
90 
90 
90 

a. Dependent Vanable: Pengembangan Karlr 

Nonparametrlc Correlations 

Comtlatlons 

Unstandardized 
Residual Pelatihan Motivasl Kerja 

Spearman's rho Unstanctardized 
Residual 

Correlation Coefficient 

Sig. (2-tailed) 

1.000 .024 

.823 

.060 

.575 

N 90 90 90 

Pelatihan Correlation Coefficient .024 1.000 .498

Sig. (2-tailed) .823 .000 

N 90 90 90 

Motivasi Ke~a Correlation Coefficient .060 .498 1.000 

Sig. (2-taiIed) .575 .000 

N 90 90 90 

**. Correlation IS SIgnificant at the 0.01 level (2-tai1ed). 

') 
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C. Uji regesi berganda 

Regression 

Variables EnteredIRemoved 

Variables Variables 
Model Entered Removed Method 

1 
Motivasi Ketja, 
Pelatihana . Enter 

a AH requested vanables entered. 

Model Summary 

Model R RSquare 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .75'" .573 .563 3.507 
a. PredIctors: (Constant), Motivesl Ketja. Pelatihan 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 

Residual 

Total 

1434.922 

1070.233 

2505.156 

2 

87 

89 

717.461 

12.302 

56.323 .oorf 

a. Predictors: (Constant). Motlvasl Kerja. Pelatihan 
b. Dependent Variable: Pengernbangan Karir 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig.B Std. Error Beta 

1 (Constant) 

Pelatihan 

Motivas! Kelja 

2.923 

.558 

.353 

4.597 

.086 

.080 

.520 

.354 

.636 

6.509 

4.426 

.527 

.000 

.000 

a. Dependent Vanable: Pengembangan Kanr 
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Lampiran 3 

. TABELF 
TaratSignifikansi 0,05 

df2 
elf 1 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 161.448 199.5 215.707 224.583 230.162 233.986 236.768 238.883 240.543 
2 18.513 19 19.164 19.247 19.296 19.33 19.353 19.371 19.385 
3 10.128 9.552 9.277 9.117 9.013 8.941 8.887 8.845 8.812 
4 7.709 6.944 6.591 6.388 6.256 6.163 6.094 6.041 5.999 
5 6.608 5.786 5.409 5.192 5.05 4.95 4.876 4.818 4.m 
6 5.987 5.143 4.757 4.534 4.387 4.284 4.207 4.147 4.099 
7 5.591 4.737 4.347 4.12 3.972 3.866 3.787 3.726 3.677 
8 5.318 4.459 4.066 3.838 3.687 3.581 3.5 3.438 3.388 
9 5.318 4.459 4.066 3.838 3.687 3.581 3.5 3.438 3.388 
10 4.965. 4.103 3.708 3.478 3.326 3.217 3.135 3.072 3.02 
11 4.844 3.982 3.587 3.357 3.204 3.095 3.012 2.948 2.896 
12 4.747 3.885 3.49 3.259 3.106 2.996 2.913 2.849 2.796 
13 4.667 3.806 3.411 3.179 3.025 2.915 2.832 2.767 2.714 

14 4.6 3.739 3.344 3.112 2.958 2.848 2.764 2.699 2.646 

15 4.543 3.682 3.287 3.056 2.901 2.79 2.707 2.641 2.588 

16 4.494 3.634 3.239 3.007 2.852 2.741 2.657 2.591 2.538 

17 4.451 3.592 3.197 2.965 2.81 - 2.699 2.614 2.548 2.494 

18 4.414 3.555 3.16 2.928 2.773 2.661 2.577 2.51 2.456 

19 4.381 3.522 3.127 2.895 2.74 2.628 2.544 2.477 2.423 

20 4.351 3.493 3.098 2.866 2.711 2.599 2.514 2.447 2.393 

21 4.325 3.467 3.072 2.84 2.685 2.573 2.488 2.42 2.366 

22 4.301 3.443 3.049 2.817 2.661 2.549 2.464 2.397 2.342 

23 4.279 3.422 3.028 2.796 2.64 2.528 2.442 2.375 2.32 

24 4.26 3.403 3.009 2.776 2.621 2.508 2.423 2.355 2.3 

25 4.242 3.385 -2.991 2.759 2.603 2.49 2.405 2.337 2.282 

26 4.225 3.369 2.975 2.743 2.587 2.474 2.388 2.321 2.265 

27 4.21 3.354 2.96 2.728 2.572 2.459 2.373 2.305 2.25 

28 4.196 3.34 2.947 2.714 2.558 2.445 2.359 2.291 2.236 

29 4.183 3.328 2.934 2.701 2.545 2.432 2.346 2.278 2.223 

30 4.171 3.316 2.922 2.69 2.534 2.421 2.334 2.266 2.211 

31 4.16 3.305 2.911 2.679 2.523 2.409 2.323 2.255 2.199 

32 4.149 3.295 2.901 2.668 2.512 2.399 2.313 2.244 2.189 

33 4.139 3.285 2.892 2.659 2.503 2.389 2.303 2.235 2.179 

34 4.13 3.276 2.883 2.65 2.494 2.38 2.294 2.225 2.17 

35 4.121 3.267 2.874 2.641 2.485 2.372 2.285 2.217 2.161 

36 4.113 3.259 2.866 2.634 2.477 2.364 2.277 2.209 2.153 
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37 4.105 3.252 2.859 2.626 2.47 2.356 2.27 2.201 2.145 
38 4.098 3.245 2 2.619 2.463 2.349 2.262 2.194 2.138 
39 4.091 3.238 2.845 2.612 2.456 2.342 2.255 2.187 2.131 

~~ 
3.232 2.839 2.606 2.449 2.336 2.249 2.18 2.124 

4.079 3.226 2.833 2.6 2.443 2.33 2.243 2.174 2.118 
73 3.22 2.827 2.594 2.438 2.324 2.237 2.168 2.112 

43 4.067 3.214 2.822 2.589 2.432 2.318 2.232 2.163 2.106 
44 4.062 3.209 2.816 2.584 2.427 2.313 2.226 2.157 2.101 
45 4.057 3.204 2.8U 2.579 2.422 2.308 2.221 2.152 2.096 
46 4.052 3.2 2.807 2.574 2.417 2.304 2.216 2.147 2.091 
47 4.047 3.195 - 2.57 2.413 2.299 2.2U 2.143 2.086 
48 4.043 3.191 2.798 2.565 2.409 2.295 2.207 2.138 2.082TI4 

. 
038 3.187 2.7941 2.561 2.404 2.29 2.203 2.134 2.0n 

4.034 3.183 2.79 2.557 2.4 2.286 2.199 2.13 2.073 
51 4.03 3.179 2.786 2.553 2.397 2.283 2.195 2.126 2.069 
52 4.027 3.175 2.783 2.55 2.393 2.279 2.192 2.122 2.066 
53 4.023 3.172 2.779 2.546 2.389 

~ 
2.188 2.119 2.062 

54 4.02 3.168 29 2.386 2.185 2.115 2.059 

B 
2. 2.383 2.269 2.181 2.1U 2.055 

62 2. "c;~7 2.38 2.266 2.178 2.109 2.052 
57 9 2.7 .34 2.377 2.263 2.175 2.106 2.049 

58 3.156 2.764 2.531 2.374 

~m 
2.103 2.046 

59 4.004 3.153 2.761. 2.528 2.371 .169 2.1 2.043 

60 4.001 3.15 2.758 2.525 2.368 2 2.167 2.097 2.04 
61 3.998 3.148 2.755 2.523 2.366 2. 2.164 2.094 2.037 

62 3.996 3.145 2.753 2.52 2.363 2.2491 2.161 2.092 2.035 

63 3.993 3.143 2.751~ 2.361 2.246 2.159 2.089 2.032 

64 3.991 3.14 2.748 2.358 2.244 2.156 2.087 2.03 

65 3.989 3.138 2.746 2.513 2.356 2.242 2.154 2.084 2.027 

66 3.986 3.136 2.744 2.511 2.354 2.239 2.152 2.082 2.025 

67 3.984 3.134 2.742 2.509 2.352 2.237 2.15 2.08 2.023 

68 3.982 3.132 2.74 2.507 2.35 2.235 2.148 2.078 2.021 

69 3.98 3.13 2.737 2.5051 2.348 2.233 
. 

2.076 2.019 

70 3.978 3.U8 2.736 2.503 2 2.231 074 2.017 

71 3 3.U6 2.734 2.501 2.344 2.229 2.142 2.072 2.015 

72 3.974 3.U4 2.732 2.499 2.342 2.227 2.14 2.07 2.013 

73 3.972 3.122 2.73 2.497 2.34 2.226 2.138 2.068 2.011 

74 3.97 3.12 2.728 2.495 2.338 2.224 2.136 2.066 2.009 

75 3.968 3.119 2.727 2.494 2.337 2.222 2. 2.064 2.007 

76 3.967 3.117 2.725 2.492 2.335 2.22 2. 2.063 2.006 

n 3.965 3.115 2.723 2.49 2.333 2.219 2.131 2.061 2.004 

78 
3.963 :mm 2.722 2.489 2.332 2.217 2.129 2.059 2.002 

79 3.962 2.72 2.487 2.33 2.216 2.128 2.058 2.001 
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80 3.96 3.111 2.719 2.486 2.329 2.214 2.126 2.056 1.999 
81 3.959 3.109 2.717 2.414 2.327 2.213 2.125 2.055 1.998 
8Z 3.957 3.108 2.716 2.483 2.326 2.211 2.123 2.053 1.996 
83 3.956 3.107 2.715 2.482 2.324 2.21 2.122 2.052 1.995 
84 3.955 3.105 2.713 2.48 2.323 2.209 2.121 1.993 
85 3.953 3.104 2.712 2.479 2.322 2.207 2.119 1.992 
86 3.952 3.103 2.711 2.478 2.321 2.206 2.118 1.991 
87 3.951 3.101 2.709 2.205 2.117 1.989 
88 3.949 3.1 2.708 2.203 2.115 2.045 1.988 

89 3.948 3.099 2.707 2.202 2.114 2.044 1.987 

90 3.947 3.098 2.706 2.473 2.201 2.113 2.043 1.986 
91 3.946 3.097 2.705 2.4n 2.315 2.2 2.112 2.042 1.984 

92 3.945 3.095 2.704 2.471 2.313 2.199 2.111 2.041 1.983 

93 3.943 3.094 2.703 2.47 2.312 2.198 2.11 2.04 1.982 

94 3.942 3.093 2.701 2.469 2.311 2.197 2.109 2.038 1.981 

95 3.941 3.092 2.7 2.467 2.31 2.196 2.108 2.037 1.98 

96 2.699 2.309 2.195 2.106 2.036 1.979 

97 2.308 2.194 2.105 2.035 1.978 

98 2.193 2.104 2.034 1.9n 

99 2.103 2.033 1.976 

100 .91 2.103 2.032 1.975 

Sumber : Program SPSS 17.0 
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Lampiran 4 

TABELt 
Pada taralsigaiftlwlsi 0,05 (1 sisl 0,05 daD 2 sisl 0,025) 

elf 
Signifikansl 

elf 
51 nlflkansi 

df 
5 lflkansl 

0.025 O.OS 0.025 0.05 0.025 0.05 

1 12.706 6.314 35 2.03 1.69 69 1.995 1.667 
2 4.303 36 2.028 1.688 70 1.994 1.667 

3 3.182 2.026 1.687 71 1.994 1.667 
4 2.776 2.024 1.686 72 1.993 1.666 

2.571 2.023 1.685 73 1.993 1.666 
2.447 1.943 40 1.684 74 1.993 1.666 
2.365 1.895 41 75 1.992 1.665 
2.306 1.86 42 76 1.992 1.665 
2.306 77 1.991 1.665 

10 78 1.991 1.665 

11 79 1.99 1.664 

12 80 1.99 1.664 

13 81 1.99 1.664 

14 82 1.989 1.664 

15 49 2.01 1.677 83 1.989 1.663 

16 2.12 1.746 50 2.009 1.676 84 1.989 1.663 

17 2.11 1.74 51 2.008 1.675 85 1.988 1.66 

18 2.101 1.734 52 2.007 1.675 86 1.988 1.663 

19 2.093 1.729 53 2.006 1.674 87 1.988 1.663 

20 1.725 54 2.005 1.674 88 1.987 1.662 

21 2.08 1.721 55 2.004 1.673 89 1.987 1.662 

22 2.074 1.717 56 2.003 1.673 90 1.987 1.662 

2.069 57 2.002 1.672 91 1.986 1.662 
,2.002 1.672 92 1.986 1.662 

2.001 1.671 93 1.986 1.661 

2 1.671 94 1.986 1.661 

2 1.67 95 1.661 

1.999 1.67 96 

1.998 1.669 97 

64 1.998 1.669 98 

65 1.997 1.669 99 1.984 1.66 

2.037 1.694 66 1.997 1.668 100 1.984 1.66 

33 2.035 1.692 67 1.996 1.668 101 1.984 1.66 

34 2.032 1.691 68 1.995 1.668 102 1.983 1.66 
Sumber: Program SPSS 17.0 
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Lampiran 5 

TABEL DURBIN-WATSON (DW), «1=5% 

n 
k=l k=2 k=3 k=4 k=5 

dL dU dL dU dL dU dL dU dL dU 
6 0.6102 1.4002 

7 0.6996 1.3564 0.4672 1.8964 

8 0.7629 13324 0.5591 1.7771 0.3674 2.2866 

9 0.8243 1.3199 0.6291 1.6993 0.4548 2.1282 0.2957 2.5881 

10 0.8791 1.3197 0.6972 1.6413 0.5253 2.0163 0.376 2.4137 0.2427 2.8217 

1~ 0.9273 1.3241 0.758 1.6044 0.5948 1.928 0.4441 2.2833 0.3155 2.6446 

12 0.9708 1.3314 0.8122 1.5794 0.6577 1.864 0.512 2.1766 0.3796 2.5061 

13 1.0097 1.3404 0.8612 1.5621 0.7147 1.8159 0.5745 2.0943 0.4445 2.3897 
14 1.045 1.3503 0.9054 1.5507 0.7667 1.7788 0.6321 2.0296 0.5052 2.2959 

15 1.077 1.3605 0.9455 1.5432 0.814 1.7501 0.6852 1.9774 0.562 2.2198 

16 1.1062 1.3709 0.982 1.5386 0.8572 1.7277 0.734 1.9351 0.615 2.1567 

17 1.133 1.3812 1.0154 1.5361 0.8968 1.7101 0.779 1.9005 0.6641 2.1041 

18 1.1576 1.3913 1.0461 1.5353 0.9331 1.6961 0.8204 1.8719 0.7098 2.06 

19 1.1804 1.4012 1.0743 1.5355 0.9666 1.6851 0.8588 1.8482 0.7523 2.0226 

20 1.2015 1.4107 1.1004 1.5367 0.9976 1.6763 0.8943 1.8283 0.7918 1.9908 

21 1.2212 1.42 1.1246 1.5385 1.0262 1.6694 0.9272 1.8116 0.8286 1.9635 

22 1.2395 1.4289 1.1471 1.5408 1.0529 1.664 0.9578 1.7974 0.8629 1.94 

23 1.2567 1.4375 1.1682 1.5435 1.0718 1.6597 0.9864 1.7855 0.8949 1.9196 

24 1.2728 1.4458 1.1878 1.5464 1.101 1.6565 1.0131 1.7753 0.9249 1.9018 

25 1.2879 1.4537 1.2063 1.5495 1.1228 1.654 1.0381 1.7666 0.953 1.8863 

26 1.3022 1.4614 1.2236 1.5528 1.1432 1.6523 1.0616 1.7591 0.9794 1.8727 

27 1.3157 1.4688 1.2399 1.5562 1.1624 1.651 1.0836 1.7527 1.0042 1.8608 

28 1.3284 1.4759 1.2553 1.5596 1.1805 1.6503 1.1044 1.7473 1.0276 1.8502 

29 1.3405 1.4828 1.2699 1.5631 1.1976 1.6499 1.1241 1.7426 1.0497 1.8409 

30 1.352 1.4894 1.2837 1.5666 1.2138 1.6498 1.1426 1.7386 1.0706 1.8326 

31 1.363 1.4957 1.2969 1.5701 1.2292· 1.65 1.1602 1.7352 1.0904 1.8252 

32 1.3734 1.5019 1.3093 1.5736 1.2437 1.6505 1.1769 1.7323 1.1092 1.8187 

33 1.3834 1.5078 1.3212 1.577 1.2576 1.6511 1.1927 1.7298 1.127 1.8128 

34 1.3929 1.5136 1.3325 1.5805 1.2707 1.6519 1.2078 1.7277 1.1439 1.8076 

35 1.4019 1.5191 1.3433 1.5838 1.2833 1.6528 1.2221 1.7259 1.1601 1.8029 

36 1.4107 1.5245 1.3537 1.5872 1.2953 1.6539 1.2358 1.7245 1.1755 1.7987 

37 1.419 1.5297 1.3635 1.5904 1.3068 1.655 1.2489 1.7233 1.1901 1.795 

38 1.427 1.5348 1.373 1.5937 1.3177 1.6563 1.2614 1.7223 1.2042 1.7916 

39 1.4347 1.5396 1.3821 1.5969 1.3283 1.6575 1.2734 1.7215 1.2176 1.7886 

40 1.4421 1.5444 1.3908 1.6 1.3384 1.6589 1.2848 1.7209 1.2305 1.7859 

41 1.4493 1.549 1.3992 1.6031 1.348 1.6603 1.2958 1.7205 1.2428 1.7835 
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42 1.4562 1.5534 1.4073 1.6061 1.3573 1.6617 1.3064 1.7202 1.2546 1.7814 
43 1.4628 1.5577 1.4151 1.6091 1.3663 1.6632 1.3166 1.72 1.266 1.7794 
44 1.4692 1.5619 1.4226 1.612 1.3749 1.6647 1.3263 1.72 1.2769 1.nn 
45 1.4754 1.566 1.4298 1.6148 1.3832 1.6662 1.3357 1.72 1.2874 1.7762 
46 1.4814 1.57 1.4368 1.6176 1.3912 1.6677 1.3448 1.7201 1.2976 1.7748 
47 1.4872 1.5739 1.4435 1.6204 1.3989 1.6692 1.3535 1.7203 1.3073 1.7736 
48 1.4928 ~1.45 1.6231 1.4064 1.6708 1.3619 1.7206 1.3167 
49 1.4982 1.58 .4564 1.6257 1.4136 1.6723 1.3701 1.721 1.3258 1.7716 
SO 1.5035 1.5849 1.4625 1.6283 1.4206 1.6739 1.3779 1.7214 1.3346 1.7708 
51 1.5086 1.5884 1.4684 1.6309 1.4273 1.6754 1.3855 1.7218 1.3431 1.7701 
52 1.5135 1.5917 1.4741 1.6334 1.4339 1.6769 1.3929 1.7223 1.35U 1.7694 
53 1.5183 1.5951 1.4797 1.6359 1.4402 1.6785 1.4 1.7228 1.3592 1.7689 
54 1.523 1.5983 1.4851 1.6383 1.4464 1.68 1.4069 1.7234 1.3669 1.7684 
55 1.5276 1.6014 1.4903 1.6406 1.4523 1.6815 1.4136 1.724 1.3743 1.7681 
56 1.532 1.6045 1.4954 1.643 1.4581 1.683 1.4201 1.7246 1.3815 1.7678 
57 1.5363 1.6075 1.5004 1.6452 1.4637 1.6845 1.4264 1.7253 1.3885 1.7675 
58 1.5405 1.6105 1.5052 1.6475 1.4692 1.686 1.4325 1.7259 1.3953 1.7673 
59 1.5446 1.6134 1.5099 1.6497 1.4745 1.6875 1.4385 1.7266 1.4019 1.7672 

~1.6162 1.5144 1.6518 1.4797 1.6889 1.4443 1.7274 1.4083 1.7671 
1.6189 1.5189 1.654 1.4847 1.6904 1.4499 1.7281 1.4146 1.7671 
1.6216 1.5232 1.6561 1.4896 1.6918 1.4554 1.7288 1.4206 1.7671 

. 1.6243 1.5274 1.6581 1.4943 1.6932 1.4607 1.7296 1.4265 1.7671 
64 1.5635 1.6268 1.5315 1.6601 1.4~~ 1.4659 1.7672 
65 1.567 1.6294 1.5355 1.6621 1.5035 1.4709 1.7311 1.4378 1.7673 
66 1.5704 1.6318 1.5395 1.664 1.5079 74 1.47 1.7675 

67 1.5738 1.6343 1.5433 1. 1.6988 1. 1.7676 
68 1.5771 1.6367 1.547 1.6678 1.5164 1.7001 1. 37 1.7678 
69 1.5803 1.639 1.5507 1.6697 1.5205 1.7015 1.4899 1.768 
70 1.5834 1.6413 1.5542 1.6715 1.5245 1.7028 1.4943 1.7351 1.4637 1.7683 

5865 1.6435 1.5577 1.6733 1.5284 1.7041 1.4987 1.7358 1.4685 1.7685 

1.5895 1.6457 1.5611 1.6751 1.5323 1.7054 1.5029 1.7366 1.4732 1.7688 
7 1.5924 1.6479 1.5645 1.6768 1.536 1.7067 1.5071 1.7375 1.4778 1.7691 

74 1.5953 1.65 1.5677 1.6785 1.5397 1.7079 1.5112 1.7383 1.4822 1.7694 
75 1.5981 1.6521 1.5709 1.6802 1.5432 1.7092 1.5151 1.739 1.4866 1.7698 

76 1.6009 1.6541 1.574 1.6819 1.5467 1.7104 1.519 1.7399 1.4909 1.7701 
77 1.6036 1.6561 1.5771 1.6835 1.5502 1.7117 1.5228 1.7407 1.495 1.7704 
78 1.6063 1.6581 1.5801 1.6851 1.5535 1.7129 1.5265 1.7415 1.4991 1.7708 

79 1.6089 1.6601 1.583 1.6867 1.5568 1.7141 1.5302 1.7423 1.5031 Im2l 
~L6U4 1.662 1.5859 1.6882 1.56 1.7153 1.5337 1.743 1.507 1.7716 

1.6139 1.6639 1.5888 1.6898 1.5632 1.7164 1.5372 1.7438 1.5109 1.772 

1.6164 1~1.6913 1.5663 1.7176 1.5406 1.7446 1.5146 1.7724 

83 1.6188 1.6675 1.5 1.6928 1.5693 1.7187 1.544 1.7454 1.5183 1.7728 
84 1.6212 1.6693 1.5969 1.6942 1.5723 1.7199 1.5472 1.7462 1.5219 1.7732 
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85 1.6235 1.6711 1.5995 1.6957 1.5752 1.721 l.5SOS 1.747 1.5254 1.m6 
86 1.6258 1.6728 1.6021 1.6971 1.578 1.7221 1.5536 1.7478 1.5289 1.774 
87 1.628 1.6745 1.6046 1.6985 1.5808 1.7232 1.5567 1.7485 1.5322 1.7745 
88 1.6302 1.6762 1.6071 1.6999 1.5836 1.7243 1.5597 1.7493 1.5356 1.7749 
89 1.6324 1.6778 1.6095 1.7013 1.5863 1.7254 1.5627 1.7501 1.5388 1.7754 
90 1.6345 1.6794 1.6119 1.7026 1.5889 1.7264 1.5656 1.7508 1.542 1.7758 
91 1.6366 1.681 1.6143 1.704 1.5915 1.7275 1.5685 1.7516 1.5452 1.7763 

92 ~1.6826 1.6166 1.7053 1.5941 1.7285 1.5713 1.7523 1.5482 1.7767t!!J 1.6407 1.6841 1.6188 1.7066 1.5966 1.7295 1.5741 1.7531 1.5513 1.m2 
94 1.6427 1.6857 1.6211 1.7078 1.5 1.7306 1.5768 1.7538 1.5542 1.m6 
95 1.6447 1.6872 1.6233 1.7091 1.6015 1.7316 1.5795 1.7546 1.5572 1.7781 
96 1.6466 1.6887 1.6254 1.7103 1.6039 1.7326 1.5821 1.7553 1.56 1.7785 
97 1.6485 1.6901 1.6275 1.7116 1.6063 1.7335 1.5847 1.756 1.5628 iI98 1.6504 1.6916 1.6296 1.7128 1.6086 1.7345 1.5872 1.7567 1.5656 
99 1.6522 1.693 1.6317 1.714 1.6108 1.7355 1.5897 1.7575 1.5683 
100 1.654 1.6944 1.6337 1.7152 1.6131 1.7364 1.5922 1.7582 1.571 1.7804 

Sumber: http://www.standford.edu 
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Lampiran6 

STRUKTUR ORGANISASI 

KAPAL PENGAWAS PERIKANAN 

A. Kapal Pengawas Perikanan Kelas D (42 m) 20 Awak Kapal 

Nakhoda 

Markonis 

Serang Oiler I 


Juru Mudi I 
 Juru Masak I 


Juru Masak II
Juru Mudi II 


Juru Mudi III 


( Kelasi I ) Kelasi II Kelasi III 
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B. Kapal Pengawas Perikanan Kelas D (36 m) 18 Awak Kapal 

Nakhoda 

Serang 

( Markonis ) 

JuruMasakIJuruMudiI 

JuruMudi II Juru Masak II 

( Kelasi II 
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C. Kapal Pengawas Perikanan Kelas C (28 m) 13 Awak Kapal 

Nakhoda 

Markonis 

luruMudiI 

luru Mudi II 
Kelasi I 

Kelasi II 
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D. Kapal Pengawas Perikanan Kelas C (23 m) II Awak Kapal 

Nakhoda 

( Markonis ] 

( Kelasi I ) 
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E. Kapal Pengawas Perikanan K.elas B (18117 m) 9 Awak Kapal 

Nakhoda 

Mualim Mark.onis 

Kelasi 
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G. Kapal Pengawas Perikanan Kelas B (14 m) 9 Awak Kapal 

Mualim 

Kelasi 
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