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ABSTRAK

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karier Pegawai
pada Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan

Rustam
NIM.015539205
roest.2708@yahoo.com

Kata kunci: Penilaian Diri, P emetaan Karier, I dentifikasi Usaha Mencapai
Tujuan Karier, Pengembangan Diri, Penilaian Kinerja, P endidikan
Terkait Karier, Informasi Karier, Konseling Karier, Pengembangan
Karier Pegawai

Guna menyiapkan Sumber Daya Manusia Aparatur yang handal dalam rangka
menjawab t antangan g lobal, pe merintah da erah d ituntut h'aruS memperhatikan
pengembangan Sumber Daya Manusia, antara lain melalui‘pengembangan karier
pegawai. Keberhasilan pe merintah da erah sangat diténtukan o leh po tensi da n
kualitas pe gawai yang bekerjad id alamnya. P\gngembangan ka rier aka n
mendorong pegawai untuk lebih menggali potené1 dan meningkatkan kualitasnya.
Diperlukan pe rencanaan yang baik ba gi <individd maupun o rganisasia gar
pengembangan ka rier pe gawaid apat m“eningkatkan k inerjada lamr angka
mencapai tujuan karier yang telah d irencanakan. P enelitian ini bertujuan u ntuk
mengetahui faktor-faktor yang mempengatuhi pengembangan karier pegawai pada
Pemerintah Kabupaten Bangka Selatai:

Metode pe nelitian yang dvigunakan a dalah pendekatan kua ntitatif de ngan
format de skriptifd an forniat-e ksplanasi. P opulasi da lam penelitian i ni a dalah
pegawai pada P emerintgh Kabupaten B angka S elatan de ngan s ampel berjumlah
88 pe gawai yang d igmbil de'ngan t eknik proportional sampling. P engumpulan
data di lakukan de rigah ke sioner s ebagai instrumen ut ama. D ata o rdinal yang
didapat dari skala-Likert s elanjutnya d itransformasikan ke d alam data interval
menggunakan Method of Successive Interval. Analisis data utama yang digunakan
adalah a nalisis, regresi b erganda dengan m etode Stepwise pada software SPSS
Versi 17.0v

Hasil a nalisis menunjukkan bahwa s ecara parsial ko nseling karier, pe metaan
karier dan informasi karier berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karier
pegawaipa da P emerintah Kabupaten B angka S elatan. K ontribusi pe ngaruh
variabel t ersebut a dalah sebesar 5 7,5%. S edangkan penilaian d iri, identifikasi
usaha mencapai tujuan karier, rencana pengembangan diri, penilaian kinerja, dan
pendidikan terkait karier s ecara parsial belum berpengaruh s ignifikan t erhadap
pengembangan ka rier pe gawai. Faktor k onseling ka rier memberikan pe ngaruh
yang pa ling be sart erhadap pe ngembangan karier pe gawai. H alt ersebut
mengindikasikan bahwa konseling karier yang intensif dari atasan atau pengelola
Sumber Daya Manusia merupakan faktor yang paling mempengaruhi peningkatan
pengembangan karier pegawai pada Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan.
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ABSTRACT

Factors Influencing the Career Development of
the Government Employees of South Bangka Regency

Rustam
NIM.015539205
roest.2708@yahoo.com

Keywords :  Self-Assessment, C areer M apping, I dentification of The Effort to
Achieve Career Goals, Self-Development, Performance Appraisal,
Career E ducation, C areer I nformation, Career C ounseling,
Employee Career Development

To prepare reliable apparatus human resources in an effort te-face challenges in
the g lobalization er a, the local go vernment is urgently réquired” to pay c lose
attentiont o the de velopment o f humanr esourcest hrought he go vernment
employees career development. Whether the local go vernment succeeds or not in
governing is obviously determined by t he pot entiahand quality o fthe available
human r esources. Ideally w ell-planned ¢ areet de.velopment w ill encourage
employees to f urther e xplore t he pot ential@ ad'% mprove t heir qua lity. G ood
planning is absolutely needed for both individudls and organizations so that the
government employees career development program can improve performance in
order to achieve the e xpected career 'gals. This study is aimed at de termining
factors influencing the career development of the government employees of South
Bangka Regency.

This research use a quantitative’method which makes full use of descriptive
and explanatory formats At Tlas/involved a population of eighty eight go vernment
employees of South Bhafigka'R egency by a pplyinga proportional s ampling
technique. The data todlected is taken from questionnaire as the main instrument.
The ordinal data«btainied from Likert scale is then transformed into interval data
by using a methed of successive interval. M ean while the main orkeydatais
analyzed by uSifig-a multiple regression analysis with the method of stepwise in
SPSS software version 17.0.

The results ofthe analyses showed that the career counseling career mapping,
and car eer information partially have a very significant influenceo n the
government € mployees car eer de velopment of S outh B angka R egency. T he
influence o fthese variables co untributes appr oximately 5 7,5%. Whi le the self-
assessment, identification o fthe e ffort to achieve career goals, self-development
program, pe rformance appr aisal and career education to s ome e xtent ha ve not
significantly a ffected the go vernment employees career de velopment. Above all,
only the career counseling plays the most significant role in developing employees
career. Accordingly, intensive career counseling by an employer or a manager of
human resources is considered to be the single most affecting factor in the career
development program of the government employees of South Bangka Regency.
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birokrasi. Keberhasilan reformasi birokrasi akan sangat ditentukan oleh
keberhasilan reformasi kepegawaian.

Permasalahan yvang dihadapi Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan pada sub
fungsi sumberdaya aparatur antara lain masih rendahnya kinerja sumber daya
aparatur, belum diterapkannya analisis jabatan, dan belum jelasnya standar
kemampuan dan pengembangan pola karier pegawai. Perlu diakui bahwa secara
umum profesionalisme dikalangan PNS memang masih rendah. Pegawai Negeri
Sipil yang secara substansial adalah berkewajiban memberikan.pelayanan prima
kepada masyarakat, justru seolah-olah dilayani oleh masvarakat.

Hal in1 disebabkan oleh praktek-praktek manajeimen kepegawaian yang masih
belum sepenuhnya mengikuti prinsip-prinsipdmanajemen SDM yang semestinya.
Rakhmawanto (2009:24) mengatakan bahwa :

“Tidak maksimalnya pengembangan karier PNS disebabkan oleh tidak

diberikan kesempatan yang” sama-bagi PNS untuk berkarier khususnya

masalah jabatan, adanya~diskriminasi dalam menentukan karier seorang

PNS, tidak adanya jalug Karier (career path) yang jelas pada setiap instansi

pemerintah, dan PNS\idak faham pada pekerjaan dan tupoksinya”™

Pemerintah daerah mhemerlukan program pengembangan karier pegawai yang
lebih baik. Mificulnya paradigma baru birokrasi perlu dijadikan prioritas dalam
melakukan teformasi birokrasi, terutama dalam hal perencanaan dan
pengembangan SDM Aparatur (PNS). Birokrasi pemerintah daerah saat ini sudah
scharusnya menerapkan dan mengembangkan sistem learning organization
(organisasi pembelajaran) dalam program pengembangan PNS. Guna mendukung
arah pengembangan PNS sebaiknya diikuti adanya perubahan pada lembaga

birokrasi yang harus berbenah dan berubah mengikuti perkembangan yang terjadi.

Sedangkan dalam pembinaan karier PNS perlu diatur sistem pembinaan vang
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jelas, baik dalam hal kepangkatan, jabatan, pematangan tugas, pelatihan, maupun
pendidikan. Disamping itu setiap personil PNS harus mengetahui secara jelas
tentang pola karier yang akan ditempuhnya, oleh karena itu setiap instansi
hendaknya punya sistem pola karier yang jelas (Rakhmawanto, 2008:26).
Kabupaten Bangka Selatan sebagai kabupaten pemekaran yang terbentuk pada
Tahun 2003 tentunya masih banvak kekurangan, terutama dari aspek Sumber
Daya Aparatur baik kuantitas maupun kualitasnya. Terdapat ketidakpuasan
terhadap pelaksanaan pengembangan karier pegawai dan., masih adanya
diskriminasi dalam pelaksanaaan pengembangan karier pegawai'pada Pemerintah
Kabupaten Bangka Selatan. Perlu diakui bahwa_Sebagian dari pengembangan
karier pegawai masih terkait dengan unsur{pelitis; terutama berkaitan dengan
promosi dan karier jabatan yang masih belim sepenuhnya ditentukan oleh
kompetensi dan kinerja, tetapi oleh afiliasi politik. Pemerintah Daerah harus lebih
menerapkan manajemen kepegawaian sesuai dengan prinsip-prinsip manajemen
SDM vyang semestinvay peran individu dan peran organisasi perlu lebih
dimaksimalkan dalam pengembangan karier pegawai pada Pemerintah Kabupaten
Bangka Selatam:® Kebutuhan, keinginan dan ketidakpuasan yang ditunjukkan
dalam pengembangan karier merupakan suatu masalah bagi organisasi kecuali bila
organisasi dapat memberikan pekerjaan dan karier yang lebih menarik serta
memberi tantangan. Oleh karena itu tidak mengherankan jika pengembangan
karier menjadi persoalan besar dalam organisasi pemerintahan selama beberapa
tahun terakhir, tak terkecuali pada Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan.
Pengembangan karier pegawai belum diterapkan mengikuti manajemen karier dan

pola pengembangan karier yang sebenarnya.
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BAB I
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Manajemen Sumber Daya Manusia Sektor Publik

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) selama ini dapat berfungsi secara
efektif pada sektor privat, namun tidak demikian halnya dengan sektor publik. Hal
tersebut karena berbagai permasalahan yang terjadi pada sektor publik, antara lain
yang dikemukakan oleh Irianto (2011:7-8) bahwa :

Terdapat be rbagai masalah yang a da da lam bi rokrasi di ndotiesia kh ususnya
berkaitan dengan pengelolaan SDM aparatur. Permasalahan tersebut dapat dilihat
baik dari perhitungan s tatistik jumlah SDM a paratuf atan Pegawai N egeri S ipil
(PNS), m aupun daris isi kualitatifnya. Berbagaipewfmasalahan ba ik secara
kuantitatif ( memastikan bahwa jumlah P NS/t ¢kgolong “properly”) m aupun
kualitatif (perilaku dan kinerja PNS) yangt erjadird’alam bi rokrasi di I ndonesia
harus mendapat perhatian serius.

MSDM dipahami dari makna sistem merupakan suatu sistem manajemen yang
sengaja d irancang un tuk da pat myemastikan bahwa pot ensi a tau b akat s emua
individu dalam organisasi dapdt'diutilisasi (digunakan) secara e fektif dan efisien
(Mathisda n Jacksenda  lam1 rianto, 2011: 2). Sedarmayanti( 2007:355)
mengatakan bahwa otganisasi publik secara normatif lebih cenderung merupakan
sebuah praktik-dari model organisasi sistem tertutup. Ciri khas organisasi publik
tidak berbeda d engan s ejumlah k arakter y ang dimilikio leh organisasi sistem
tertutup. O rganisasi pu blik berusaha menerapkan konsep birokrasi W eber, akan
tetapid ida lam praktiknya banyak menjumpaip ermasalahanda n
disfungsionalisasi, s ehingga tidak m ampu m ewujudkan e fisiensi publik y ang
didisain s ecara n ormatif da n t idak da pat m enghasilkan pe layanan publ ik yang

efisien.
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Secara historis konsep-konsep yang berkembang dalam M SDM sektor publik
memang berawal da rike giatanu saha s ektor privat, oleh ka rena itu antara
manajemen pu blik dan manajemen s wasta a da b eberapa pe rsamaan. Namun
terdapat pe rbedaan yang c ukup b esar yaitu pe rbedaan da lam ko nteks, or ientasi
nilai dan sasaran pelayanan. Persamaan-persamaan yang ada antara sektor publik
dan s ektor s wasta ada lah pa da pe ran da n fungsi manajemen. S ementara i tu
perbedaannya antara lain sistem ni lai dan landasan i deologinya b erbeda. Dunia
bisnis m erupakan produk darii deologi kapitalistik: y angem, _engurus s oal :
pemasukan, bi aya, ke untungan, da npe ngembangan®, ivestasi. S edangkan
manajemen pu blik, yangt erkait e rat de ngan a_dniifisitrasi pu blik, landasan
ideologinya muncul da ri ko nstitusi, s eperfi,» Kedaulatan r akyat, pe mbagian
wewenang, ha k-hak a sasi, p luralisme, ke untungan pu blik, barang-barang pu blik
(public goods), kebebasan mengaksesrinformasi, perwakilan (representativeness),
persamaan ke sempatan, da~~n'pe rsamaan da lam pe rlakuan (diambild ari
rutianad.blogspot.com).

Gortner da n ka wan‘Kawan ( dalam Sedarmayanti, 2007: 357) m enyimpulkan
sejumlah perbédaan prinsip antara organisasi publik dan swasta, yaitu :

1. Faktor lifigkungan.

2. Transaksi organisasi dan lingkungan.

3. Struktur dan proses internal.

Pada sektor publik dicirikan oleh faktor lingkungan yang rendah tingkat relasinya
dengan pasar, ada kendala formalitas dan hukum, serta pe ngaruh po litik s angat
menonjol. Sedangkan transaksi organisasi lingkungan ditandai o leh paksaan dan

desakan, da mpak bersifat luas, tidak luput dari penilaian pu blik, s erta h arapan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40953

masyarakat terlalu besar. Karakter lain berupa proses dan struktur internal terkait
dengan tujuan yang sangat kompleks, otoritas, dominan, peran administrator dan
sistem pendelegasian lemah, penampilan operasional tampak kurang inovatif.

Sulistiyani (2004:11) mengatakan bahwa :

Birokrasi memang tidak seindah seperti apa yang digambarkan oleh Weber.

Tetapi bi rokrasi jelas s angat di perlukan da lam ke hidupan masyarakat

modern. D alam implementasinya bi rokrasi cenderung m endatangkan

banyak masalah b agi masyarakat. Pada dasarnya masalah itu berasal dari
kecenderungan s etiap o rganisasi u ntuk mengembangkan p amrih a tau
kepentingans endiri ( vested interest), b ergeserda ri maksud awal
pembentukannya.
Birokrasi t entu s aja s angat d iperlukan bagi ke pentingari jalannya p emerintahan
dan pe mbangunan. I rianto (2011:1) m engatakan“bahwa bagis ektor publ ik,
tanggung jawab besar birokrasi dalam membetikarbpélayanan kepada masyarakat
harus d idukung o leh S umber D aya M anusia apa ratur yang profesional da n
kompeten. Dikatakan bahwa Mandjemen S DM mendapat t antangan u ntuk
menjawab masalah pe ningkatan mutu a parat. H ingga s aat ini mutu a parat
birokrasi dalam membetikaijayanan publik di Indonesia masih menjadi persoalan
yang sangat serius,

Keberhasilair™eéformasi b irokrasi d apat d iawali dari ke seriusan bi rokrasi itu sendiri
dalam mengelola SDM a paraturnya. Oleh karenaitu, s udah saatnya bagi birokrasi di
Indonesia un tuk t idak 1 agi kompromistis dalam melakukan r ekrutmen, p emilihan dan
penempatan pe kerjaan a tau jabatan ba gi s taf d an pejabat, penilaian kinerja, r otasi dan
mutasi hingga membangun k apasitas, k arakter, dan kompetensi individu. S emua fungsi
MSDM harus dengan tegas dijalankan secara rasional dan obyektif (Irianto, 2011:6).

Sedarmayanti (2007:349) mengatakan bahwa :

Manajemen Sumber Daya Manusia d isektor publik b erusaha m engungkap

manusia s ebagai s umber da ya s eutuhnya da lam ko nsepsi pe mbangunan
bangsa yang utuh dan menyeluruh. M asalah yang dihadapi o leh organisasi

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40953

(Negara) s emakin kompleks ka rena manajemen harus menghadapi
kemajuant eknologi, pe mbatasan berbagai pe raturanpe merintah,
pertumbuhan pe rsaingan nasional da n internasional ( globalisasi), t untutan
peningkatan pe rhatian pe gawai d an s ebagainya. T antangan ut ama a dalah
bagaimana mengelola sumberdaya manusia yang ada dalam organisasi yang
efektifdan menghapuskan praktek yang tidak efektif.

Secara garis besar makna dari manajemen ke pegawaian s ektor publ ik adalah
sama, yaitu sebagai upaya untuk mengatur s erta mengelola S DM, dalam hal ini
adalah pegawai negeri yang dimaksudkan untuk pencapaian kinerja yang e fektif
dan e fisien s esuai d engan pe raturan pe rundangan yang be rlaku (Nurul, 2012) .
Pemerintah t elah menerbitkan peraturan pe rundang-undangan dil b idang ke pegawaian,
melalui upa ya hukum p emerintah telah cukup kuat mengattir peyilaku dan kinerja SDM
aparatur. Namun hal tersebut harus diperkuat dengan aspeksaspek lainnya terutama aspek
poilitik, ekonomi, s osial budaya dan a spek lajppmyd. Jrianto (2011:9-10) mengatakan
bahwa s ekadar pe ndekatan | egal-formalt idaklah ¢ ukup komprehensifu ntuk mampu
membentuk perilaku PNS yang disiglinjproduktif, dan berkinerja tinggi. Oleh karena itu,
pendekatan nonlegal-formal atau. il ti-per spectives approach harus dikedepankan dalam
mengatur MSDM sektorpublikuntuk birokrasi di Indonesia.

Perkembangan.s erta’pe rubahan masyarakat dan du nia us aha membawa pa da
kondisi yang, makin kompleks d an a dakalanya s emrawut, s ehingga menuntut
adanya perubahan pada birokrasi pemerintah. Manajemen strategis Sumber Daya
Manusia menjadi sangat penting, baik bagi organisasi pelayanan publik maupun
organisasi privat (Suderadjat, 2012:2378). Organisasi publik memang mempunyai
karakteristik yang berbeda de ngan o rganisasi privat, n amun s eperti a pa ya ng
dikemukakan o leh Yuwono (2008:1) b ahwa t idak bi sa d ipungkiri introduksi

paradigma-paradigma baru dalam sektor publik seperti misalnya standar kinerja,

gugus kendali mutu, pelayanan terpadu, orientasi pelanggan, kepuasan pelanggan
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dan sebagainya a dalah pa radigma-paradigma da lam sektor publ ik yang s angat
dipengaruhi oleh keberhasilan sektor privat.

Manajemen strategis S DM menurut S uderadjat ( 2012:2380) pa da da sarnya
merupakan proses ya ng menghubungkan fungsi-fungsis umber da ya manusia
dengan t ujuan-tujuan s trategis o rganisasi, sehingga bi sa melakukan pe rbaikan
berkelanjutan t erhadap s umber da ya manusia yang d imilikinya. T ujuan ut ama
manajemen S DM a dalah u ntuk meraih ke unggulan de ngan melakukan a lokasi
strategis pegawaiy angb erkualifikasi Menurut S uderadjat ( 2012:2408)
pengelolaan SDM pemerintah daerah masih menggunakan,SDM-administratif dan
belum mencapai taraf SDM strategis, walaupun ada“pengakuan bahwa SDM pada
dasarnya merupakan aset terpenting dan strategis bagi suatu organisasi. Suderadjat
(2012:2408) jugam engatakanb ahwa konsep m anajemens trategis SDM
memungkinkan m enyesuaikan dirfidesngan perubahan yang berlangsung pada
lingkungan s trategis da n S,PM, yang memiliki kompetensi. M anajemen S DM
ditekankan pa da upa ya“mi€my¢laraskan a ntara vi si, misi da n t ujuan pe merintah
daerah dengan SBM\yang dimilikinya.

2. Pengembartigan karier dalam lingkup manajemen sumber daya manusia
Sedarmayanti ( 2009:6) m endefinisikan manajemen s umber daya m anusia
sebagai seni untuk merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan, mengawasi
kegiatan s umber da ya manusia at au pegawai, da lam r angka mencapai t ujuan
organisasi. Manajemen sumber da ya manusia s ebagai ilmut erapanda ri ilmu
manajemen memiliki fungsi-fungsi yang sama dengan fungsi manajemen, y aitu
perencanaan, pengorganisasian, pe ngarahan dan pengendalian. Disamping fungsi-

fungsi po kok tersebut, m anajemen sumber da ya manusia ( SDM) memiliki
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beberapa f ungsi-fungsio perasional. F ungsio perasional t ersebut me lingkupi 3
kegiatan yaitu pengadaan, pengembangan dan pemeliharaan sumber daya manusia
untuk mencapai sasaran akhir yaitu pendayagunaan SDM secara o ptimal. Dalam
ruang lingkup manajemens umber da ya manusia, pe ngembangan ka rier
merupakan sub fungsi dari pengembangan sumber daya manusia (human resource
development). P engembangan ka rierd iperlukanu ntuk menjamina spek
kemampuan ke rja s eorang t enaga ke rja u ntuk menunjukkan pr estasi kerja yang
diharapkan.

Sedarmayanti (2009:26) m engatakan b ahwa pembargunan suatu bangsa
memerlukan aset pokok yang disebut sumber daya (resources), baik sumber daya
alam ( natural resources), m aupun s umber {daya'm anusia (human resources).
Untuk ke pentingan a kselerasi suatu pe mbangunand i bidang a papun, maka
peningkatan kua litas s umber da ya ‘manusia merupakan salah s atu syarat ut ama.
Secara mikro d alam arti s yatusunit’ke rja maka sumber da ya manusia a dalah :
tenaga ke rja a tau pe gawdi'd i'da lam s uatu o rganisasi, yang mempunyai pe ran
penting dalam mencapaikeberhasilan.

Manajemen “somber da ya manusia pa da masa s ekarang telah mengalami
perubahan dibandingkan pada masa sebelumnya, seperti yang dikemukakan oleh
Dessler dalam Effendi (2011) mendefinisikan bahwa “Strategic Human Resource
Management is the linking of Human Resource Management with strategic role
and objectives in order to improve business performance and develop
organizational cultures and foster innovation and flexibility” . Pernyataan tersebut
menjelaskan bahwa pa ra p impinan o rganisasi harus mengaitkan p elaksanaan

manajemen sumber daya manusia dengan strategi organisasi untuk meningkatkan
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kinerja, s ertam engembangkan budaya o rganisasi yanga kan mendukung
penerapan inovasi dan fleksibilitas.

Mengikuti perubahan tersebut diatas, pengembangan karier dalam manajemen
sumber da ya manusia jugat elah mengalami p erubahan yang s emakin pesat.
Sulistiyani ( 2004:31-33) m enjelaskan bahwa ‘“Pengembangan SDM me njadi
kebutuhan da n langkah strategik bagis etiap pe merintahan da erah. S ubstansi
penting pengembangan S DM menghadapi o tonomi da erah d an go od governance
adalah perubahan paradigma, sikap, nilai dan perilaku para apasatur pemerintah”.
Faktor y ang menentukan jalannya o rganisasi itua ddlaht ¢naga ke rja yang
memiliki ke mampuan d an ke ahlian di bidang tertehta yarig nantinya duduk d an
mengisi jabatan-jabatan dalam organisasi.

Organisasi y ang m enerapkan ma pajemen sumber dayama nusias trategik
dicirikan o leh adanya rencana dan‘p@ngembangan karier bagi para pe gawainya.
Tiap individu pe gawai berhak ~‘memiliki pe luangu ntuk m engembangkan
kariernya. Kadarisman (2010:382) menjelaskan :

Manajemen dihadapkan pada suatu tantangan untuk menghadapi dan harus

mampu menangant karier pegawainya. Untuk itu perlu konsep proses karier

dan pengenibangannya secara jelas, sistematis dan terencana d engan baik.

Apabila hal ini dikesampingkan atau lalai tidak dilakukan oleh manajemen

organisaSl; m aka tidak mustahil pegawaiy ang be rpotensi dan b erprestasi

baik akan meninggalkan o rganisasi. P roses karier da lam suatu o rganisasi
perlud ikembangkan, s ebagai suatu ke butuhan gu na menjawab serta
menanggapi persoalan ini.
Karier sebagai sarana yang memiliki kesempatan membentuk seseorang pegawai
untuk membuat perencanaan kariernya de ngan mempertemukan antara ke ahlian,
keinginan dan tujuannya dengan kebutuhan dan tujuan organisasi.

Beberapa a hli saat ini telah m engemukakan m odel i ntegrasi pe ngembangan

sumber da ya manusia ( integrated human resources development), s ebagaimana
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yang d ijelaskan Fuad dan A hmad (2009:2) bahwa pengembangan s umber da ya
manusia didalam organisasi adalah integrasi keseluruhan program pengembangan
dalam satu kesatuan yang sistemik, prosedural, dan saling melengkapi. Tuntutan
model integrasis istem da lam program p engembangan S DM bertujuan a gar
organisasi mampu menjalankan sistem pe ngembangan S DM s ecara a kuntabel.
Selain itu, organisasi dituntut untuk mampu meningkatkan kinerja pengembangan
SDM hingga k e t ingkat yang pa ling maksimum. Model i ntegrasiitu b erupa
konsep yang digunakan pada satu aspek pengembangan SDM=Konsep itu harus
selaras de ngan visi, misi, t ujuan da n s asaran o rganisasi, N amun, yang pa ling
penting bahwa satu aspek harus menjadi pemicu baghaspek yang lain.
Kenyataannya s elama i ni m asih banyak graktek-pe ngembangan ka rier yang
belum me ngikuti ma najemen ka rier yang s‘esungguhnya. Jeddawi ( 2010:137)
mengatakan bahwa dalam banyak piraktik pe nempatan p egawai d alam jabatan
struktural, masih s epertiy ang dulu; faktor kedekatan, klik, dan s iapa m endapat
apa (who gets what),,masiltdo minan, w alau pr aktik t ersebut telah d ibungkus
prosedural a turan de miokrasi. Siagian ( 2001:206) b erpendapat mengenai hal
tersebut bahwa ada’orang yang mencapai kemajuan dalam kariernya berdasarkan
suatu rencana ka rier t ertentu. Tetapit anpa d irencanakan pu n ada o rang yang
meraih kemajuan dalam kariernya s ehingga ke majuan itu dihubung-hubungkan
dengan nasib baik. Terlepas dari tepat tidaknya soal nasib dikaitkan dengan karier
seseorang, yang jelas ialah bahwa pr estasik erja, pe ngalaman, pe latihan da n
pengembangan ternyata berperan penting dalam menempuh berbagai jalur karier

yang dapat ditempuh oleh seseorang.
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Sejalan d engan pe ndapat t ersebut, H andoko ( 2008:121) j uga mengatakan
bahwa memang perencanaan k arier t idak menjamin keberhasilan karier. T etapi,
bagaimana juga perencanaan k arier d iperlukan bagi p ara karyawan untuk selalu
siap menggunakan ke sempatan ka rier yang ada. O rang-orang s ukses biasanya
mengembangkan berbagai rencana karier dan kemudian berupaya untuk mencapai
rencana-rencana mereka. P endek kata, ka rier harus d ikelola melalui suatu
perencanaan yang cer mat. B ila t idak, pa ra ka ryawan akan sering tidak s iap
memanfaatkan berbagai k esempatan ka rier, da n de partemenpe rsonalia aka n
menghadapi ke sulitanu ntuk memenuhi ke butuhan pe “iyusunan pe rsonalia
(staffing) internal organisasi.

Kadarisman (2009:374) berpendapat :

Dengan usaha formal peluang untuk memperoleh nasib yang lebih baik,

akan lebih besar daripada t idak melakukan ke giatan a papun juga. U saha

formal u ntuk m engubah nasib di Pingkungan s uatu organisasi i nilah y ang
dinamakan p embinaan ka ri¢rjda'n’d i da lam p embinaan k arier t ersebut
terdapat usaha pengkaderan atau Kaderisasi pegawai untuk dipromosikan.

Patut juga disimak peryataan dari Notoatmodjo (2009:168) sebagai berikut :

Karier s eseorang\mérupakan ha sil d ari pe ngembangan d iri o rang tersebut

dalam suatuorganisasi. Banyak orang berpendapat bahwa karier seseorang

adalah ga fist angan atau nasib, o lehs ebab itu tidak pe rluo rang
mererieandkan ka riernya. Namund aris egip engembangan o rganisasi,
perencanadn ka rier s angat d iperlukan, a gar pe ngembangan o rganisasi ke
depan sejalan dengan pengembangan kemampuan bagi para karyawan yang
akan m endudukij abatan organisasiy ang telahb erkembnag tersebut.

Apabila t idak d ibarengi de ngan pe ngembangan karier pa ra ka ryawannya,

maka pengembangan organisasi tersebut stagnan (mandeg) karena tidak ada

orang y ang m ampu m anangani tugas-tugas organisasis esuai de ngan
perkembangannya.

Perencanaan dan pengembangan karier sangat diperlukan bagi setiap pegawai

dan o rganisasi, t erlepas de ngan a dat idaknya hubungan de ngan nasib baik

seseorang. Karena p ada ak hirnya majut idaknya seseorang dalam ka riernya
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tergantung y ang b ersangkutan s endiri, o rang itupe rlut erlibat a ktif dalam
menentukan a rah ka riernya (Siagian, 2001: 206). K arier yang d idapat da ri
perencanaan yang cermat dan benar, tentunya akan menghasilkan s asaran karier
yang 1 ebih b aik dan lebih s iap d ibandingkan de ngan yang d idapatt anpa
perencanaan yang sebenarnya.
3. Konsep seputar karier
a. Pengertian karier
Pengertian ka rier b anyak d ikemukakan o leh para a hlizantara | ain ya ng
dikemukakan oleh Mondy (2008:243) bahwa “Karier‘adalaljalur umum yang
dipilih seseorang u ntuk di ikuti s epanjang ke hidvupanke rjanya”. S edangkan

Dessler (2005:4) mendefinisikan karier sebagaipOsisi pekerjaan yang dimiliki

seseorang selama b ertahun-tahun., Pengetrtian karier t ersebut juga pa da

hakekatnya sama dengan apa yang.dikemukakan oleh Siagian dan Handoko.

Menarik u ntuk menjelaskant” angkuman da ri pe ngertian ka rier yang

dikemukakan oleh Sedarmayanti (2007:121) dalam 3 pengertian yaitu :

1) Rangkaianke gratanke rjat erpisaht etapi berkaitan, memberikan
kesinambungan, ketentraman, dan arti dalam hidup seseorang.

2) Serangkaian p engalaman peran yang diurut dengan tepat menuju ke pada
peningkatan t ingkat t anggung jawab, s tatus, ke kuasaan, imbalan, da n
kariet.

3) Semua pekerjaan yang dikerjakan selama masa kerja sekarang.

Handoko (2008:121-122) mengatakan bahwa istilah karier telah digunakan
untuk m enunjukkan o rang-orang pa da masing-masing pe ranan a tau s tatus
mereka. L iteratur ilmu pengetahuan mengenai perilaku (behavioral science)

pada umumnya menggunakan istilah tersebut dengan 3 pengertian yaitu :

1) Karier sebagai suatu urutan promosi atau pemindahan (transfer) lateral ke
jabatan-jabatan ya ng lebih m enuntut tanggungj awab atauke | okasi-
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lokasi y ang | ebih b aik dalam atau m enyilang hi rarki h ubungan kerja
selama kehidupan kerja seseorang.

2) Karier sebagai petunjuk p ekerjaan-pekerjaan yang membentuk suatu pola
kemajuan yang sistematik dan jelas alur karier.

3) Karier sebagai sejarah p ekerjaan seseorang, atau serangkaian posisi yang
dipegangnya selama kehidupan kerja.

Simamora (2001 : 504) berpendapat ba hwa k ata karier dapat d ipandang
dari be berapa pe rspektif yang berbeda, an tara lain da ri pe rspektif yang
obyektif da n subyektif. D ipandang da ri pe rspektif yang subyektif, karier
merupakan urut-urutan posisi yang diduduki oleh seseorang selama hidupnya,
sedangkan da ripe rspektif yang o byektif, karier mérupakan pe rubahan-
perubahan nilai, s ikap, dan motivasi yang terjadi karend’s eseorang menjadi
semakin t ua. K edua pe rspektift ersebut(t ewfokus pa da individuda n
menganggap ba hwa setiap individu memiliki‘beberapa tingkat pe ngendalian
terhadap n asibnya sehingga indivaduit €rsebut da pat m emanipulasi pe luang
untuk memaksimalkan ke berhasilanda nk epuasan yang berasald ari
kariernya. B erdasarkanpe/ngertian t ersebut, dapat di simpulkan pengertian
karier adalah urtdn aktivitas-aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaan dan
perilaku-perilaku; ni lai-nilai, da n aspirasi-aspirasi s eseorang selama r entang
hidupnya

b. Manajemen karier

Manajemen karier adalah proses pengelolaan karier pegawai yang meliputi
tahapan kegiatan p erencanaan karier, pe ngembangan d an ko nseling karier,
serta pe ngambilan ke putusan karier. D essler ( 2005:5) m endefinisikan
manajemen karier sebagai proses untuk membuat karyawan dapat memahami

dan m engembangkan dengan lebih b aik keahlian dan minat karier mereka,

dan u ntuk m emanfaatkan ke ahlian da n minat ini de ngan c ara yang pa ling
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efektif baik dalam perusahaan maupun setelah mereka keluar dari perusahaan.

Menurut Dessler (2005:45) kegiatan personalia seperti penyaringan, pelatihan

dan penilaian berfungsi untuk dua peran dasar dalam organisasi, yaitu :

1) Peran pe rtama, pe ran t radisional ada lah menstatkan o rganisasi mengisi
posisi-posisinya de ngan karyawan yang mempunyai minat, ke mampuan
dan keterampilan yang memenubhi syarat;

2) Peranke dua ad alah memastikan bahwa minatj angka pa njang dari
karyawan d ilindungi o leh o rganisasi da n bahwa ka~tyawan d idorong
untuk bertumbuh dan merealisasikan potensinya $ecara penuh.

Menurut S imamora (2001:504) manajemen“karier adalah proses d imana
organisasim emilih, m enilai, m enugaskan,» dan m engembangkan para
pegawainya guna menyediakan suatu kumpulan o rang-orang yang berbobot
untuk memenuhi kebutuhan-kebutehan di masa yang akan datang.

c. Jalur karier dan pola kapter

Secara garis besars jatut dan pola karier jabatan terdiri atas dua kelompok,
yakni jalurka vierda npo lak arier.J alur ka rier ada lah ur utanka rier
berdasarkain-golongan atau level jabatan p ada periode waktu tertentu sesuai
denganjenis jalur yang dimilikinya (Fuad dan Ahmad, 2007:134). Jalur karier
merupakan pola ur utan pe kerjaan ( Pattern of work Sequence) ya ng harus
dilalui pe gawai u ntuk mencapai suatu t ujuan karier. T ersirat d isini, jalur
karier selalu b ersifat f ormal, da n d itentukan o leh o rganisasi ( bukan o leh
pegawai). Setiap pegawai mempunyai kesempatan yang sama untuk mencapai
tujuan karier tertentu.

Pengertian jalur karier menurut Sedarmayanti (2007:378) adalah :
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1) Suatupo laya ng menggambarkan kemungkinan urutan;j abatanba gi
seseorang karyawan sehingga mencapai jabatan yang tertinggi.

2) Suatu po la yang berkesinambungan dari be berapa pekerjaan/jabatan yang
membentuk karier seseorang.

Mondy (2008:247) mengatakan bahwa jalur-jalur karier dulunya berfokus
pada mobilitas ke atas dalam sebuah bidang kerja tertentu, suatu pilihan yang
tidak banyak tersedia lagi sepertid imasa sekarang. D engan meyeleksi
alternatif jalur karier, seseorang bisa mentransfer ke terampilan-keterampilan
saat ini menjadi karier baru, sesuatu yang hanya menjadi mimpi di masa lalu.
Mondy mengatakan ad a4 tipe jalur ka rier “ydng da pat di gunakan o leh
organisasi :

1) Jalur karier tradisional, adalah jaltrd i manas eseorang karyawan
berkembang naik s ecara vertikalda lam o rganisasi dari satu pe kerjaan
tertentu ke pekerjaan berikutirya,

2) Jalur Karier Jaringan, (network career path) terdiri da ri ur utan ve rtikal
pekerjaan-pekerjaan-dan serangkaian peluang horizontal.

3) Jalur Keterampilan,[Fateral, memungkinkan perpindahan lateral dilakukan
dalam p erusahaafi'wntuk memungkinkan seseorang ka ryawan menjadi
bersemanggdt kembali dan menemukan tantangan-tantangan baru.

4) Jalur Karier Ganda, mengakui bahwa para spesialis teknis bisa dan harus
dijjinkarnu ntuk meyumbangkan ke ahlian mereka ke pada pe rusahaan
tanpa hatus menjadi manajer.

Mondy (2008:243) mendefinisikan jalur karier sebagai g aris p ergerakan
yang f leksibel me lalui manas eseorang karyawan bisab ergerak selama
bekerja da lamp erusahaan. M engikutis ebuahj alur karier yang telah
ditetapkan, karyawan tersebut bisa menjalankan pengembangan karier dengan

bantuan pe rusahaan. D ari s udut pa ndang ka ryawan, mengikuti s vatu jalur

karier bisa melibatkan berpindah dari satu perusahaan ke perusahaan lainnya
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dan d ari satu posisi ke posisi lainnya untuk mendapatkan pe ngetahuan d an

pengalaman yang lebih luas.

Polaka rierpe gawaiad alah polape mbinaanpe gawai yang
menggambarkan jalur pe ngembangan ka rier da n menunjukkan ke terkaitan
serta ke serasian antar jabatan, pangkat, pendidikan dan pelatihan serta masa
jabatan s eseorang pegawais ejak pengangkatan pe rtama da lam jabatan
tertentu s ampai de ngan pe nsiun. Menurut S ulistyo (2011) pola karier harus
dikembangkan o leh k edua belah p ihak, yaitu pe gawaid ano rganisasi
(pimpinan). Masing-masing pihak mempunyai peran dan, fungsi yang strategis
dalam pe nyusunan po la karier dans trategip/Crigembangannya. H al ini
didasari o leh ke nyataan bahwa pe nyusupan'po la karier bertujuan u ntuk
memperjelas p erand an fungsi serta ko'ntribusi pe gawai da lam mencapai
tujuan o rganisasi. Ada tiga de §din.afau model p enyusunan po la karier dan
pengembangan karier PNS yaitu':

1) Desain alternatif'pértama yang mengadopsi kondisi existing kebijakan atau
peraturan yang’ berlaku saat ini dalam pengelolaan kepegawaian.

2) Desam alternatif kedua yang mengembangkanko nseppe gawai
professional dimana jabatan s truktural d itempatkan s ebagai additional
job atau tugas tambahan.

3) Desain alternatif ketiga yang mengembangkan ko nsep p entingnya
penilaian kinerja, uji kompetensi dan uji kelayakan dan kepatutan (fit and
proper test) sebagai dasar utama dalam penyusunan pola karier dan pola

pengembangan karier.
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Langkah penataan pola karier PNS dimulai dengan melakukan grouping/
perumpunan j abatan y ang memiliki keterkaitan s erta korelasiy ang cukup
dekat dalam fungsi dan tugasnya. Perumpunan ini kemudian menginventarisir
semua unit kerja secara makro yang mewadahi jabatan tersebut kedalam suatu
rumpun s ejenis. H asild aripe rumpunan inida patm enggambarkan
perencanaan karier yang berada dalam satu batasan atau satu alur. M anfaat
rumpun jabatan ini diantaranya, dapat dengan mudah melakukan mekanisme
reposisi PNS, serta menjadikan PNS memiliki pengetahuam<yang cukup (ahli)
dalam rumpun fungsi dan tugasnya sehingga kinerja petierintah daerah secara
keseluruhan a kan berkualitas. Adapun un tuk'na élengkapkan pe rumpunan
jabatan ini, informasi jabatan serta a nalisis upaiantugas d an fungsi s ecara
integratif dibutuhkan untuk menemukan Keterkaitan dan korelasi jabatan yang
akan dirumpunkan.

d. Konsep baru karier

Secara t radisional/karier d ipandang s ebagai s esuatu yang bergerak naik
(menuju atas), petkémbangan yang linier dalam satu atau dua pe rusahaan,
atau suatu pekerjaan yang stabil dalam suatu profesi. Gambaran tersebut telah
berubalis eiring perubahani ndividu danl ingkungan. D essler ( 2005:5)
mengatakan “Sekarang karier seseorang a dalah lebih mungkin d iarahkan
sendiri oleh orang yang bersangkutan bukan organisasi dan diubah oleh orang
tersebut dari waktu ke waktu, saat seseorang dan lingkungannya berubah.”

Sebagian o rang bahkan menyatakan bahwa k arier masa de pan t idaklah
seperti mendaki s ebuah gu nung s ecara be rtahap, tapi lebih seperti me ndaki

serangkaian bukit ke cil at au tahap-tahap pembelajaran, s aats eseorang
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berganti da ris atu pekerjaan ke p ekerjaan lain da ri satu perusahaan ke
perusahaan | ain. Ini mengandung a rti b ahwa a kan a da pe rubahan da lam
kontak secara psikologis antara majikan (organisasi) dan pegawai.

Dessler selanjutnya m engatakan ba hwa “Dimasa lalu karyawan b ertukar
kesetiaan de ngan ke amanan pe kerjaan, s aat ini karyawan bertukar pr estasi
demipe latithanda npe mbelajarans ertape ngembangan yanga kan
memungkinkan mereka t etap dapat m emasarkan d iri (marketable)”. P ada
gilirannya, sifat dasar aktivitas sumber daya manusia aralinya akan berubah.
Aktivitas sumber da ya manusia t ersebut h arus d idesainu lang, s ehingga
interes pe gawai dalam jangka panjang terlayafiidan secara k husus pe gawai
didorong untuk tumbuh serta menyadari pOtensinya.

Berkaitan dengan konsep baru karier, Noe, et. al. (2008:524), menyatakan
bahwa s ekarang, ka rier d ikenal»sebagai ka rier yang senantiasa berubah.
Karier yang senantiasa berubah(protean career) berdasarkan arah diri dengan
sasaran keberhasilan/psikologis pa da p ekerjaan seseorang. P ara ka ryawan
mengambil tangguiig jawab utama untuk mengelola kariernya.

Noe, ‘@al< mengatakan bahwa pe rubahan ko ntrak ps ikologis antara para
karyawan dengan p erusahaannya t elah memengaruhi pe rkembangan ka rier
yang senantiasa be rubah. K ontrak ps ikologis (psychological contract)
merupakan berbagai harapan bahwa para pengusaha dan karyawan memiliki
rasa saling memiliki. Kini, kontrak psikologis jarang menyediakan keamanan
pekerjaan b agi para karyawanm eskipun m elakukannya denganba ik.
Sebaliknya, berbagai perusahaan dapat menawarkan peluang-peluang kepada

paraka ryawanu ntuk mengikuti pr ogram pe latihanda nt erlibat pa da
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pengalaman kerja yang dapat meningkatkan kelayakan kerjanya dengan para
pengusaha pada saat ini dan di masa yang akan datang. D ibanding dengan
karier tradisional, pada protean career pegawai mengambil tanggung jawab
yang lebih besar dalam pengelolaan karier mereka.
e. Sasaran karier

Sasaran karier adalah posisi atau jabatan tertentu yang dapat dicapai oleh
seseorang pe gawai bila yang bersangkutan memenuhis emua s yarat da n
kualifikasi yang d ibutuhkan u ntuk melaksanakan jabatan.t ersebut. Karier
senantiasa berubah berdampak terhadap pengembangan Karyawan. S asaran
dari karier yang baru adalah keberhasilan s ecard ps tkologis (pSychological
success) : rasa bangga da n pr estasi yang berasal da ri pe ncapaian sasaran-
sasaran hidup yang tidak terbatas.pa da‘b’erbagai pr estasid it empat ke rja
(seperti meningkatkan kesehatan keluarga dan memiliki kesehatan fisik yang
baik). K eberhasilan s ecara psikologis ditentukan sendiri, buka n semata-mata
ditentukan melalui ‘betbagai isyarat yang diterima karyawan dari perusahaan
(seperti ke maikan'ga jida npr omosi). K eberhasilan secarap sikologis
tampaknya's“angat pe nting bagi generasi baru dario rang-orang yang
memasuki dunia kerja (Noe, et al., 2008:524-525)

Hubungan pe rencanaan ka rier da ns asaran karier d ikemukakan o leh
Handoko (2008:123) sebagai berikut :

Banyak o rang gagal m engelola karier m ereka, ka rena m ereka tidak

memperhatikan ko nsep-konsep da sar p erencanaan k arier ini. M ereka

tidak menyadari ba hwa s asaran-sasaran k arier dapat m emacu karier

mereka dan menghasilkan sukses yang lebih besar. P emahaman akan

konsep-konsep t ersebut t idak menjamin ke giatan, t etapi bila hal itu

mengarahkan pada pe netapan s asaran karier, perencanaan karier lebih
cenderung terlaksana.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40953

4. Pengembangan karier (Career development) pegawai

Sebegitu banyak pengertian pengembangan karier yang dikemukakan oleh para
ahli, pa da pr insipnya pe ngembangan ka rier merupakan pr oses p elaksanaan
(implementasi) pe rencanaan ka rier. S ebagaimana yang dikemukakan o leh
Handoko ( 2008:130-131) bahwa “ Implementasir encana-rencana ka rier
memerlukan pe ngembangan k arier. P engembangan ka rier merupakan upa ya-
upaya pr ibadi s eorang karyawan untuk mencapai s uatu rencana karier”. Sejalan
dengan hal tersebut, Siagian (2001:215) mengatakan bahwa “Betapapun baiknya
suatu rencana karier yang telah d ibuat o leh s eorang pekerja disertai o leh suatu
tujuan ka rier yang w ajar da nr ealistik, r encana f'ersebut tidak a kan menjadi
kenyataant anpaada nyape ngembangan’ka ‘vier yangs istematikda n
programmatik”.

Definisip engembangan ka rier (~Career development) menurut M ondy
(2008:243) adalah pe ndekatan f Ormal yang di gunakan or ganisasiun tuk
memastikan bahwa oratfig/dengan kualifikasi dan pengalaman yang dapat tersedia
jika d ibutuhkane. Sedafgkan menurut D essler ( 2005:6) pengembangan karier
adalah serangkaian a ktivitass epanjang hidup ( sepertiw orkshop)y ang
berkontribuStp ada e ksplorasi, pe mantapan, ke berhasilan, da n pe menuhan karier
seseorang.

Stone dalam Kadarisman (2009:369) mengatakan sebagai berikut :

Pengembangan karier adalah proses dan ke giatan mempersiapkan s eorang

karyawan untuk menduduki jabatan dalam organisasi atau perusahaan, yang

akan d ilakukand i masa mendatang. D engan pe ngembangant ersebut
tercakup pengertian ba hwa pe rusahaan at au manajer S DM t ersebut telah

menyusun perencanaan sebelumnya tentang cara-cara yang perlu dilakukan
untuk mengembangkan karier karyawan selama ia bekerja.
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Berdasarkan uraian t ersebut da pat d itarik k esimpulan bahwa pe ngembangan
karier merupakan langkah persiapan yang diambil untuk memenuhi tujuan karier
seseorang. J adi pe ngembangan ka rier bukanlah ha nya sebatas pengangkatan
seorang pegawai dalam jabatan s truktural s ebagaimana a sumsi yang banyak
ditemui, k arena pengangkatand alam jabatan strukturalt ersebut merupakan
pemenuhan sasaran dant ujuan karier. Pengembangan karier formal be rperan
penting u ntuk memelihara a ngkatan ke rja yang t ermotivasi da n berkomitmen.
Pengembangan karier meliputi a ktivitas-aktivitas un tuk m empersiapkan s eorang
individu pada kemajuan jalur karier yang direncanakan. Selanjutnya ada beberapa
prinsip pengembangan karier yang dapat dijelaskan Sebagar berikut :

a. Pekerjaan itu sendiri mempunyaipe ngaruh™yang sangat be sart erhadap
pengembangan karier.

b. Bentuk pe ngembangan skill, yang. dibutuhkan d itentukan o leh p ermintaan
pekerjaan yang spesifik,

c. Pengembangan akanterjadi hanya jika seorang individu belum me mperoleh
skill yang sesuaidengan tuntutan pekerjaan.

d. Waktu, yang'd igunakan u ntuk pe ngembangan da pat di reduksi/dikurangi
dengan’ mengidentifikasi r angkaian pe nempatan pe kerjaan individu ya ng
rasional. (Mondy, 2008:362- 376)

Dessler (2005:6) mengemukakan bahwa :

Bagi pengusaha, kerjasama pengembangan karier memiliki beberapa fungsi.

Pengusaha memberikan perangkat, lingkungan, dan pengembangan keahlian

bagi ka ryawan, laluka ryawan melayanida n membangun p erusahaan

menjadi p otensial. P engembangan karier jugada pat m enumbuhkan
komitmen ka ryawan. S eringkali, halt erbaik yang d apat d ilakukan o leh
perusahaan untuk menjaga komitmen karyawan adalah dengan menekankan

bagaimana perusahaan menjadi rekanan dalam pengembangan keahlian dan
pengetahuan karyawan tersebut secara berkelanjutan.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40953

Siagian ( 2001:220) mengatakan bahwa persepsi seorang pekerjat entang
kemungkinan meniti ka rier da lam s uatu organisasi akan s angat d iwarnai o leh
pandangan s ampai s ejauh mana k ebutuhan da n k epentingan pribadinya itu akan
terpebuhi. Sesungguhnya persepsi itulah yang menjadi dasar keputusan seseorang
apakah akan terus berkarya dalam organisasi tertentu ataukah pindah ke organisasi
lain d imana ke pentingan pr ibadinya itu d iperhitungkan a kan lebih t erjamin.
Kenyataan demikianlah y ang mengharuskan b agian kepegawaian pada s atuan
kerja at au Badan Kepegawaian D aerah da lam lingkup [Pereriontah D aerah
bersikap proaktif dalam pengembangan karier para pegawai,

Siagian ( 2001:215) juga mengatakan dalam pe.nibahasan berikutnya perlu
ditekankan bahwa meskipun bagian p engelola‘stmber da ya manusia da pat t urut
berperan da lam ke giatan pe ngembangan t-€rsebut, s esungguhnya yang pa ling
bertanggung jawab adalah pekerja, yang bersangkutan sendiri karena dialah yang
paling berkepentingan damn dia pulalah yang kelak akan memetik dan menikmati
hasilnya. Hal ini metupakan salah satu prinsip pengembangan karier yang sangat
fundamental sifatnya,

Jika swatujorganisasi ingin memiliki suatu program pengembangan karier yang
efektif, maka harus dilakukan s ecara kerja bersama-sama di antara or ang-orang
kunci. H al t ersebut jugat elah d ikemukakan o leh Dessler bahwa karyawan,
manajer, pe ngusaha, s emua berperan da lam perencanaan, pe ngarahan, da n
pengembangan karier karyawan. Karyawan harus bertanggung jawab penuh bagi
pengembangan dan kesuksesan kariernya.

Handoko (2008:131-133) menjelaskan secara lebih rinci mengenai peran dalam

pengembangan karier sebagai berikut :
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Titik awal p engembangan ka rier d imulai dari d iri ka ryawan. S etiap orang
bertanggung jawab at as pe ngembangan at au kemajuan ka riernya. S etelah
komitmen pr ibadi d ibuat, b eberapa ke giatan pe ngembangan ka rier da pat
dilakukan. Kegiatan-kegiatan tersebut mencakup :

a. Prestasike rja. P restasi ke rja yang baik mendasari s emua ke giatan
pengembangan karier 1 ainnya. K emajuan karier s angat t ergantung pada
prestasi kerja (performance).

b. Exposure. Exposure berarti menjadid ikenal o leh orang-orangy ang
memutuskan pr omosi, t ransfer da nk esempatan-kesempatan ka rier
lainnya.

c. Pemintaan berhenti. Banyak karyawan terutama para manajer profesional
berpindah-pindah pe rusahaan s ebagai bagian s trategi ka rier mereka.
Permintaan b erhenti untuk melanjutkan karier di perusahaan lain sering
disebut leveraging.

d. Kesetiaan o rganisasional. D alam banyak organisasi. orang-orang
meletakkan kemajuan k arier t ergantung pada ke setiaan ¢ rganisasional.
Dedikasij angka panjang terhadap perusahaarhyvang’s amaa kan
menurunkan tingkat perputaran tenaga kerja.

e. Mentors dan sponsors. S eorang mentor adalah@rang yang menawarkan
bimbingan ka rier informal. Bila mentor da/pat’menominasi k aryawan
untuk ke giatan-kegiatan pengembangan’karier,seperti program-program
latihan, t ransfer, at au promosi, maka d\ia@” menjadi sponsor. S eorang
sponsor a dalah o rang da lam o.rganisasi yang da patm enciptakan
kesempatan-kesempatan pe ngembang” karier ba gio rang-orang lain.
Sering sponsor karyawan adalalvatasan langsung.

f. Kesempatan-kesempatan 4 ntuk t‘'umbuh. B ila ka ryawan meningkatkan
kemampuan, misal metalti program latihan, pe ngambilan kur sus-kursus
atau penambahan gelar, niaka berarti mereka memanfaatkan kesempatan
untuk tumbuh.

Hampir s ama.de'ngdn pe njelasan H andoko di a tas, S iagian ( 2001:215-220)
mengatakan Jika“séseorang sudah siap memikul tanggung jawab dalam ke giatan
pengembangan karier, 7 hal perlu mendapat perhatian :

Pertama, pr estasi ke rja yang memuaskan. Pangkal t olak pe ngembangan
karier s eseorang a dalah pr estasike rjanya melakukant ugas yang
dipercayakan kepadanya sekarang.

Kedua, pengenalan oleh pihak lain. Pengenalan disini ialah bahwa berbagai
pihak yang berwenang memutuskan layak tidaknya seseorang dipromosikan
seperti at asan langsung dan pimpinan bagian kepegawaian, mengetahui
kemampuan dan prestasi kerja pegawai yang ingin merealisasikan rencana
kariernya.

Ketiga, kesetiaan pada organisasi. Per definis pengembangan karier berarti
bahwa seorang pegawai ingin terus b erkarya da lam o rganisasi t empatnya
bekerja untuk jangka waktu yang lama sampai, misalnya, usia pensiun.
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Keempat, pe manfaatan mentor da ns ponsor. Pengalaman m enunjukkan
bahwa pe ngembangan ka rier s eseorang sering berlangsung de ngan lebih
mulus apabila ada orang lain dalam organisasi yang dengan berbagai cara
dan jalur b ersedia memberikan n asihat ke padanya da lam u saha meniti
karier.

Kelima, dukun gan pa ra bawahan. Bagim ereka y ang s udah m enduduki
posisi manajerial t ertentu dan mempunyair encana ka rier yang ingin
diwujudkannya, dukungan para bawahan pun sangat membantu. Dukungan
para b awahan berkisar pa da u saha mensukseskant ugas manajer yang
bersangkutan.

Keenam, pe manfaatan ke sempatan untuk bertumbuh. Berbagai ke sempatan
tersebut, s eperti ke ikutsertaan da lam pr ogram pe latihan, melanjutkan
pendidikan d iluar jam ke rja a tau b erusaha s upaya d ialihtugaskan, a pabila
secara s ukarela d imanfaatkan aka n berakibat s ecara po sitif bukan h anya
berupa keuntungan bagi diri sendiri, akan tetapi juga bagi organisasi.
Ketujuh, be rhenti atas pe rmintaan da n ke mauans endiri.{ Berhenti at as
kemauan dan permintaan sendiri mungkin merupakan salah satu cara terbaik
untuk mewujudkan r encana ka rier s eseorang apabila jénjang ka rier yang
dinaiki de mikiant erbatas s ehingga jalan yang“miungkin dilalui menjadi
sangat terbatas.

Sejalan pu la de ngan pe ndapat ke dua a'hli tefsebut, N otoatmodjo ( 2009:169-
170) mengemukakan beberapa hal yangperlu diperhatikan dalam pengembangan
karier, antara lain sebagai berikut

a. Kinerja. Apabila karydWwanmempunyai kinerja baik maka ia me mpunyai
kesempatan untuk ‘périgembangan kariernya.

b. Loyalitas. Loyalitas at au integritas yang tinggi s eorang karyawan dari
organisasi ke ¥ja¥ manapuna kan menjadi acuanp impinanda lam
mengembangkan kariernya.

c. Dikenal “Karyawan yang banyak dikenal o rang, terutamao lehpa ra
pimpinan akan mempengaruhi pengembangan kariernya.

d. Bawahan. Keberhasilans eorang p impinana dalah d itentukan o leh
bawahannya dalam melaksanakan tugasnya.

e. Kesempatan pe ngembangan. Karyawan ha rus pa ndai memanfaatkan
waktu untuk mengembangkan diri, misalnya mengikuti pe ndidikan dan
pelatihan-pelatihan, mengikuti kur sus-kursus ke terampilan, mengikuti
seminar-seminar yangt erkait de ngan pe kerjaan ataut ugasnya, da n
sebagainya .

Kesimpulan yang sama d ari ur aian d iatas dapat dilihat bahwa unsur pertama
dalam p engembangan k arier p egawai a dalah pr estasi k erjanya, hal ini s enada

dengan yang di dikemukakan oleh Kadarisman (2009:376) bahwa “Pangkal tolak
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pengembangan ka rier pe gawai a dalah pr estasi k erjanya melakukan t ugas yang

dipercayakan ke padanya”. T anpa pr estasi ke rja yang memuaskan, s ukar bagi

seorang pe gawai u ntuk d iusulkan o leh a tasannya a gar d ipertimbangkan u ntuk
dipromosikan ke pekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi di masa depan.

Mengenai peranan departemen personalia (Badan Kepegawaian Daerah) dalam
pengembangan karier, Handoko (2008:133) menjelaskan :

Untuk mengarahkan pengembangan karier a gar m enguntungkan o rganisasi
dan karyawan, departemen personalia sering mengadakan program-program
latihan dan pengembangan bagi para karyawan. Disampinggitu, departemen
personalia perlu mengusahakan dukungan manajemen, miemberikan umpan
balik ke pada ka ryawan da n membangun suatu | ingkungan ke rja yang
kohesif u ntuk meningkatkan ke mampuan da n ke inginanh ka ryawan da lam
melaksanakan pengembangan karier.

Menurut S iagian ( 2001:220-221) de <hgan'b ersikap pr oaktifda lam
pengembangan ka rier para a nggota organisasi,” bagian ke pegawaian a kan da pat
mencapai paling sedikit lima sasaran, yaitu :

a. Membantu para pe gawat dalam pe ngembangan ka rier masing-masing yang
pada g ilirannya , tngfimbuhkan loyalitas ka rena merasad ibantuo leh
organisasi m«eraih“kKemajuan dalam kariernya ya ng bi asanya m engurangi
keinginan piitdah ke tempat pekerjaan yang lain;

b. Tersedianya sekelompok pe gawai yang memiliki po tensi da n ke mampuan
untuk dipromosikan di masa yang akan datang;

c. Membantu para pe latih mengidentifikasikan ke butuhan p ara pe gawai d alam
pelatihan dan pengembangan tertentu;

d. Perbaikan da lam prestasi ke rja, pe ningkatan loyalitas da np enumbuhan

motivasi di kalangan para pegawai,

e. Meningkatkan produktivitas dan mutu kekaryaan para pegawai.
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Pengembangan ka rier juga da pat di definisikan s ebagai semua us aha pr ibadi
karyawan yangd itujukanu ntuk melaksanakanr encana kariernya me lalui
pendidikan, pe latihan, pe ncarian da n pe rolehan kerja, s erta pe ngalaman ke rja.
Sejalan de ngande finisit ersebut, R ivai dalam K adarisman (2009:376)
mendefinisikan pe ngembangan ka rier a dalah pr oses pe ningkatan ke mampuan
kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karier yang diinginkan.

Berdasarkan uraian t ersebut da pat di katakan b ahwa k egiatan pe ngembangan
karier pe gawai meliputi 7 hal yaitu prestasi k erja, pe ngenalan.o leh p ihak lain,
kesetiaan o rganisasional, pemanfaatan mentors dans pensors; dukun gan pa ra
bawahan, ke sempatan un tuk t umbuh da n berkembarig) da n pe rpindahan/rotasi.
Disini pe neliti mengambil ka ta pe rpidahan/ratasi, bukan p emintaan berhenti atas
permintaan dan kemauan sendiri seperti,yang dikemukakan beberapa ahli, karena
dalam penjelasan permintaan berhentiyang dikemukakan para ahli pada dasarnya
karena jenjang karier yang- terbatas, makap egawai/karyawan at au manajer
profesional/pejabat struktural mengajukan permintaan berhenti untuk melanjutkan
karier d i pe rusahaatny/satuan ke rja lain atau mutasi p indah t ugas s ebagai bagian
strategi ka riet “miereka. D alam manajemen P egawai N egeri S ipil ( bukan pa da
lingkup pertisahaan) hal tersebut merupakan perpindahan/mutasi pindah tugas dan
atau rotasi jabatan, s ehingga pe neliti memakai k ata tersebut un tuk m enjelaskan
salah s atu ke giatan pe ngembangan ka rier yang s elanjutnya d ijadikan s ebagai
indikator dalam penelitian ini.

Pengembangan karier dapat b ermanfaat b agi or ganisasi maupun ka ryawan.
Bagi organisasi, pe ngembangan karier dapat menjamin ketersediaan b akat y ang

diperlukan, meningkatkan ke mampuan o rganisasiu ntuk mendapatkan da n
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mempertahankan ka ryawan-karyawanya ng berkualitas, m enjamina gar
kelompok-kelompok m inoritas dan wanita m empunyai kesempatan y ang s ama
untuk m eningkatkan karier, m engurangi f rustasi karyawan, m endorong adanya
keanekaragaman budaya dalam sebuah organisasi dan m eningkatkan nama ba ik
organisasi. S edangkan ba gik aryawan, pe ngembangan karier identik de ngan
keberhasilan, karena pengembangan karier bermanfaat untuk dapat menggunakan
potensi seseorang dengans epenuhnya, menambaht antangand alam bekerja,
meningkatkan otonomi, dan meningkatkan tanggung jawab.

Siagian (2001:209) mengatakan bahwa :
Menarik untuk mencatat bahwa kepuasan dalam“kenteks karier tidak selalu
berarti k eberhasilan mencapai po sisi t inggi€aslani o rganisasi, melainkan
dapat pul a berarti bersedia menerima kesiyataan”bahwa, ka rena berbagai
faktor pe mbatas yang d ihadapi o leh s gseorarig, pekerja “puas” ap abila ia
dapat m encapai t ingkat t ertentu da lam ka'riernya, m eskipun t idak banyak
anak tangga karier yang berhasil dinaikinya.

Siagian (2001:222) mengatdkan pada pe njelasan mengenai duku ngan bagian
kepegawaian pa da pe ngemibarigan ka rier pe gawai bahwa dilihat da ris udut
pandang para pegawais/segi’penting lainnya dari perencanaan karier adalah sistem
umpan balikt “erutama b agi mereka yangs etelah mengikutipr ogram
pengembangan Karier tertentu ternyata tidak d ipromosikan. S istem umpan balik
tersebut sangat penting karena dengan demikian para pegawai :

a. Mengetahui m engapa m ereka tidak terpilih untuk m enduduki j abatan

yang lebih tinggi,

b. Memperoleh pe tunjuk t entang t indakan pe ngembangan apa yang perlu
mereka ambil, meskipun de ngan pe nekanan bahwa mengambil tindakan
pengembangan t ertentu tidak de ngan s endirinya s elalu berakibat pa da
promosi,

c. Memperoleh j aminan b ahwa tetap terbuka kemungkinan ba gi m ereka
untuk dipertimbangkan memperoleh promosi,

d. Yakin bahwa usaha pengembangan kariernya tidak sia-sia meskipun jerih

payahnya itu belum s egera membuahkan hasil yang d iharapkan karena
berbagai pertimbangan yang obyektif,
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e. Terdorong untuk meningkatkan prestasi kerja disertai sikap dan perilaku
positif dalam kehidupan organisasionalnya.

5. Perencanaan karier dari perspektif individu dan organisasi

Perencanaan karier dapat dilihat dari dua sudut pandang yang berbeda, yaitu
dari pe rspektif o rganisasi, pa da individu a tau pa da ke dua-duanya. Perencanaan
karier seharusnya tidak hanya berkonsentrasi pa da pe luang-peluang yang maju
saja ka rena lingkungan ke rja s aat init elah mengurangi banyak da ri pe luang-
peluang tersebut. Mondy (2008:243) mengatakan bahwa perencanaan karier pada
level individual d an perencanaan karier organisasional saling b erhubungan da n
saling tergantung satu sama lain, dengan demikian, diperlukah perencanaan yang
paralel pada kedua level tersebut agar tercapai ke§uksesan.

Perencanaan ka rier t erdiri at as dua e lémenviitama yaitu perencanaan ka rier
individual ( individual career planning) dan pe rencanaan ka rier o rganisasional
(organizational career planningj, P eréncanaan k arier pada level individual dan
organisasional t idaklah da,pdt d ipisahkan atau d isendirikan. M ondy ( 2008:246)
berpendapat bahwa

Meskipun tanggung jawab ut ama u ntuk perencanaan karier terletak pada
individu, p€-rénCanaan karier organisasional harus b enar-benar s ejalan
denganpe) réncanaan karier individual jikape rusahaan ingin
mempertahiankan pa ra k aryawannya yang terbaik da nt erpandai. D engan
demikian perusahaan-perusahaan harus membantu para karyawannya untuk
menetapkan tujuan karier dan terutama keamanan karier mereka.

Sejalan de ngan p endapat t ersebut, S iagian ( 2001:209) mengatakan bahwa
terdapat 3 ke lompok o rang da lam suatu o rganisasi yang berkepentingan da n
terlibat da lam pe rencanaan k arier pa ra pe gawai, yaitu paras pesialis yang

mengelola sumber daya manusia, para manajer, dan penyelia serta para pe gawai

yang bersangkutan s endiri. S iagian ( 2001:215) mengemukakan pe r de finisi
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perencanaan, t ermasuk perencanaan ka rier, ada lah k eputusan yang d iambil
sekarang tentang hal-hal yang akan d ikerjakan dimasa de pan, berarti bahwa
seseorang yang sudah menetapkan rencana kariernya, perlu mengambil langkah-
langkah tertentu guna mewujudkan rencana tersebut. Berbagai langkah yang perlu
ditempuh itu dapat diambil atas prakarsa pekerja sendiri, tetapi dapat pula berupa
kegiatan yang disponsori oleh organisasi, atau gabungan dari keduanya.

Menurut S edarmayanti (2007:123), unsur program pe rencanaan karier t erdiri
dari:
1. Penilaian individu tentang kemampuan, minat, kebutehan karier dan tujuan.
2. Penilaian o rganisasit entang ke mampuan da’\s ke Sanggupan ka ryawan.

Organisasi mempunyai beberapa sumber ihformasi :

a. Informasi seleksi:  meliputiu jiake mampuan, pe ndidikanda n
pengalaman kerja.

b. Informasir iwayat pg-kerjaan's ekarang : meliputi penilaian pe laksanaan
pekerjaan, ¢ atatdiipr’omosi, ke naikan gaji, da np artisipasi berbagai
programs

3. Komunikasi‘informasi mengenai ke bebasan memilih dan k esempatan karier
meliputiinformasi arah karier, jalur karier dan lowongan pekerjaan
4. Penyuluhan karier : diberikan kepada penyelia dan pimpinan agar berfungsi
sebagai penasihat efektif.
Iswanto (2005:6.9) m engatakan bahwa perencanaan ka rier merupakan suatu
proses yang Dberlangsung terus menerus. P erencanaank arier pe rlu
mempertimbangkan b aberapa h al m encakup, pe rubahan yang t erjadi dalam d iri

seseorang, d i da lam o rganisasi, da n d i da lam lingkungan. Perencanaan karier
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dibedakan dalam pe rencanaanka rier individu danpe rencanaanka rier
organisasional. Susanto ( 2010) mengatakan bahwa ‘“Perusahaan harus
mempertemukan pe rencanaan karier organisasi ( Organization career planning)
dengan pe rencanaan karier individual (individual career planning). Perencanaan
karier organisasi ditentukan oleh tujuan dan strategi organisasi serta perencanaan
sumber daya manusia (people planning)”.

Perencanaan karier individu berbeda secara filosofis da n pr osedural da ri
perencanaan ka rier o rganisasi. N amun ke duanyat idaklah¢terpisah, s eorang
pegawai yang rencana karier individunya tidak dapat diikuti di’dalam organisasi,
cepat atau lambat pegawai tersebut ke mungkinan akatl meninggalkan organisasi,
oleh karenanya organisasi haruslah membantif pegawai dalam perencanaan karier
sehingga keduanya dapat saling memenuhi kebutuhan. Pada akhirnya perencanaan
karier akan m enguntungkan i ndividu -dano rganisasi. Kajianpa da bagian
berikutnya merupakan uraian~dari kedua perencanaan tersebut.

6. Perencanaan karier dividu (Individual career planning)

Dessler ( 2005:5), miendefinisikan perencanaan karier sebagaipr oses ya ng
penuh pertinibangan saat seseorang memiliki pemahaman mengenai keterampilan,
pengetahuatl,” motivasi, da n ka rakteristik lainnya da ris eseorang, mendapatkan
informasi tentang ke sempatan dan p ilihan, mengidentifikasi t ujuan yang t erkait
dengan karier dan memantapkan rencana tindak untuk mencapai tujuan s pesifik.
Sejalande ngand efinisit ersebut, S imamora ( 2001:504) m endefinisikan
perencanaan ka rier merupakan suatupr osesd imana individuda pat
mengidentifikasi dan mengambil la ngkah-langkah untuk mencapai tujuan-tujuan

kariernya.
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Dessler (2005:7) mengatakan bahwa “Karyawan, manajer, pengusaha, semua
berperan da lam perencanaan, pe ngarahan, dan p engembangan karier karyawan.
Karyawan h arus be rtanggung jawab penuh b agi pe ngembangan dan kesuksesan
kariernya”. Susanto (2010) juga mengungkapkan bahwa :

Sementara ke wajiban ka ryawan harus melakukan pe nilaian t erhadap d iri

sendiri m engenai kemampuan, m inat dan ni lai-nilai pr ibadinya, s ebagai

landasan un tuk menganalisa p ilihan-pilihan karier, yangke mudian
dituangkan da lam action plan bersama m anajernya. S ementara p ihak

manajer berperan s ebagai ka talisator y ang mempunyai ke pekaan t erhadap
pengembangan karyawan.

Siagian ( 2001:207-209) m engatakan bahwa memang( benaty ang paling
berkepentingan dalam perencanaan karier adalah para pegawai’yang bersangkutan
sendiri. Agar da pat m enentukan jalur ka rier, t Mjuan'léarier da n pe ngembangan
karier yang dapat mereka tempuh, para pegawai/perlu memperhatikan 5 faktor :
Pertama, perlakuan y ang a dil da lam(bekarier. Kedua, ke pedulian pa ra at asan
langsung. Ketiga, informasi t enfang'b erbagai pe luang pr omosi. Keempat, mina t
untuk d ipromosikan dan “kélima, t ingkat ke puasan. Secarak husust entang
perencanaan karier individu, Mondy (2008:243-244) menjelaskan bahwa “Melalui
perencanaan karier;’s” eseorang terus m enerus mengevaluasi ke mampuan-
kemampuyan'dasn” minat-minatnya, mempertimbangkan p eluang-peluang karier
alternatif dan merencanakan aktivitas-aktivitas pengembangan praktis”.

Proses perencanaan karier individu meliputi kegiatan-kegiatan sebagai berikut :
a. Penilaian diri

Karier ce nderung sebagai bagian yangt idak terlepas da rir encana
kehidupan. R encana sering d idefinisikan s ebagai r angkaian da ri harapan,
mimpi dan tujuan personal. Idealnya sebuah rencana karier merupakan bagian

integral d ari r encana ke hidupan s eseorang. D isamping r encana ke hidupan,
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penilaian diri termasuk inventarisasi diri juga dapat dilakukan pegawai secara
objektif. P ara pe gawai dapat menyepadankan minat da n ke mampuannya
melalui informasi karier yang tersedia di departemen SDM.

Mondy (2008:243-245) menjelaskan bahwa penilaian d iri adalah proses
mempelajarid iri s endiri. langkah aw al yang harus d ikerjakan s eseorang
dalam merencanakan karier adalah penilaian diri. Penilaian diri yang realistis
bisa membantu seseorang untuk menghindari kesalahan-kesalahan yang bisa
mempengaruhi ke majuan kariernya secara keseluruhan. Seringkali seseorang
menerima s uatu pekerjaan t anpa mempertimbangkan ke cocokannya d engan
minat dan kemampuannya.

Beberapa a lat yang berguna meliputi ne raca ke kuatan/kelemahan s erta
survey sukada nt idak s uka. Namun s‘etiap pendekatan s istematis ya ng
membantu pemahaman diri juga gfektif. Penilaian diri seperti ini membantu
seseorang memahami smotif-motif da sarnya, da n mempersiapkan langkah
untuk mengejar katiet“atdu mencari ko mpetensi t eknis | ebih 1 anjut. Orang-
orang yangae'ngénal d iri mereka s endirib isa le bih mudah me ngambil
keputusan-keputusan yang diperlukan untuk perencanaan karier yang sukses.

Mengéenai penilaian diri sendiri, Siagian (2001:244) berpendapat bahwa :

Salah s atu pandangan yang sangat pe nting dipertahankanda lam

manajemen s umber daya m anusia i alah b ahwa s etiap pekerja dapat

mencapait ingkat ke dewasaan mental, i ntelektual da nps ikologis.

Apabila dikaitkan dengan pengembangan karier pegawai hal itu antara

lain berarti bahwa seorang mampu melakukan penilaian yang obyektif

mengenai diri sendiri, termasuk mengenai potensinya yang masih dapat
dikembangkan. D ikatakan juga pengenalan ciri-ciri po sitif da n negatif
yang terdapat da lam d iri seseorang akan merupakan d orongan ku at
baginya u ntuk lebih meningkatkan ke mampuan ke rja, baik de ngan
menggunakan c iri-ciri po sitif s ebagai modal maupun de ngan u saha

yang sistematik untuk menghilangkan, atau paling sedikit mengurangi
ciri-ciri negatifnya.
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Pegawaiy ang melakukan pe nilaian t erhadap d iri s endiri itu berusaha
seobyektif m ungkin untuk menjelaskan an tara lain apa t ugas po koknya,
pengetahuan da n ke terampilan yang dituntut oleht ugas, kaitant ugasnya
dengan t ugas-tugas o rang lain, dalam hal a pa p egawai yang b ersangkutan
merasa berhasil, kesulitan yang dihadapi dan langkah-langkah perbaikan apa
yang pe rlud itempuh ( Siagian, 2001 :244-245). Menurut N oe, et. al.
(2010:560-561) penilaian diri mengacu pada penggunaan informasi oleh para
karyawanu ntuk menentukan minat ka rier, nilai-nilaiy/ba kat,da n
kecenderungan perilaku. M elalui pe nilaian, ke butthan’pengembangan da pat
diidentifikasi. H al i tu dapat m enyebabkan<kesenjangan-kesenjangan an tara
berbagai keterampilan dan/atau minat/§aat isir’serta jenis-jenis pekerjaan atau
posisi pekerjaan yang diinginkan kafyawan.

Iswanto (2005:6.10) juga'menjelaskan bahwa penilaian diri sendiri secara
realistik a kan membaritus €seorang menghindarkan d iri da rike salahan-
kesalahan yangdd patm empengaruhi ke seluruhan ke majuan ka riernya.
Melalui kescluruhan penilaian diri s endiri akan membantu s eseorang u ntuk
mensinktonkan antara kualitas spesifik dan sasarannya dengan pekerjaan atau
profesis ecarat epat. Pegawai harus melakukan pe nilaian d irit erhadap
pengetahuan, ke ahlian, ke mampuan, pr estasida npe ngalamanu ntuk
memahami posisi pegawai dalam perjalanan karier, mengenali kelebihan dan
kelemahan diri untuk memastikan bahwa pegawai berada dalam jalur karier
yang benar, da n de ngan menentukan ke mampuan ut ama, pe gawai d apat
memulai pr oses e valuasi. P engenalan ke pribadians endiri menentukan

bagaimana karier yang akan d iperoleh. B agaimana pe gawai bisa mencapai
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karier de ngan s ukses jika yang bersangkutan s endirit idak t ahu a pa yang
sebenarnya ada pada diri pegawai.
b. Pemetaan karier

Apabila analisis d irit elah d ilakukan, maka h al ini d iharapkant elah
melahirkan profil (gambaran) yang lengkap tentang seorang p egawai. Profil
pegawai tersebut telah tercapai, maka peta karier pe gawai juga sudah dapat
dibuat. Peta karier adalah suatu gambaran pemetaan (susunan) atas kumpulan
pekerjaan yang disusun sedemikian rupa berurutan dari suatu pekerjaan yang
mempunyai t ingkatan yang paling rendah s ampai jabatan yang mempunyai
tingkatan yang p aling tinggi ba ik arah vertikal;*hé tizontal maupun diagonal.
Pemetaan karier individu adalah suatu proses untuk menggambarkan prospek
karier seorang pegawai termasuk penjelasan tentang tingkat kesiapan pegawai
untuk memangku jabatan tertentu;

Dessler (2005:7) mengatakan bahwa u ntuk k aryawan individual, pr oses
perencanaan karier ‘betarti menyesuaikan kekuatan dan kelemahannya dengan
kesempatan da h ‘dncaman pe kerjaan. S eseorang ingin mencapais tatus,
pekerjaan, “Kafier yang m enunjang m inat, kemampuan, ni lai-nilaida n
keahliafinya. D ia ingin memilih jabatan, pe kerjaan, dan karier yang sesuai
dengan tuntutan proyeksi masa depan untuk berbagai jenis pekerjaan.

Pemetaan karier didasarkan pada pola karier yaitu bermula dari pemetaan
berdasarkan lintas struktur da n lintas fungsi. P eta ka rier jabatant ersebut
disusun secarab erjenjang berdasarkant ingkatans ecarat eratur., s erta
dilengkapi penggambaran arah jalur promosi suatu jabatan daqri suatu jabatan

dengan jabatan lainnya, berdasarkan evaluasi korelasi masing-masing jabatan
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pada jenjang/tingkatan t ertentu. B agian pe nting dari pe metaan ka rier yang
efektif adalah mengumpulkan informasi yang diperlukan untuk menciptakan
sebuah pe ta karier. Pemetaan karier individu terkait erat dengan i nformasi
pola ka rier da lam o rganisasi. Agar mengetahui po la ka rier yang terbuka
baginya, seorang pekerja perlu memahami 3 hal yaitu :
Pertama, ialah sasaranka rier yang ingin dicapaid alama rtit ingkat
kedudukan atau j abatan tertinggi apay ang m ungkin dicapaia pabilai a
mampu bekerja s ecara pr oduktif, loyal ke pada o rganisasi, menunjukkan
perilaku yang fungsional serta mampu bertumbuh dan berkembang.
Kedua, ialah p erencanaan ka rier da lam ar ti Keteplibatan s eseorang dalam
pemilihan jalur dan sasaran kariernya.
Ketiga, kesediaan m engambil | angkah-langkah yang d iperlukan da lam
rangka pengembangan karier, sambil berkarya (Siagian, 2001:206).
Penyusunan pe ta karier'a tau ke lompok karier s angat pe nting d ijalankan
dengan melakukan pr'oses pe mbagian menjadi bentuk status fungsional dan
struktural d i«dalani 0 rganisasi. K arier da lam pe rsepsi pe ngembangan t idak
hanya b erkembang dengan mengikuti al ir fungsional d imana k arier selain
terpetakan juga d iikembangkan mengikutia liran ke pemimpinan struktur
organisasi yang ada dalam organisasi. Peluang promosi yang semakin terbatas
pada jenjang hirarki j abatan struktural m erupakan pe luang bagi t erciptanya
promosij abatan f ungsional. A lternatifi ni perlu direalisasikan karena
peningkatan kebutuhan akan kaderisasi ahli-ahli teknik menghadapi tuntutan

spesifik untuk menjawab tantangan pengembangan organisasi.
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c. Identifikasi usaha mencapai tujuan karier

Suatu jabatan t idak datang begitu saja ke pada s eorang pegawai, t etapi
pegawai itulah yang harus mencapai jabatan yang dicita-citakannya. Pegawai
mempunyai k ewajiban untuk berusaha agar perjalanan karier p egawai t idak
tersendat, apa lagi mandeg. M ondy ( 2008:243) m endefinisikan pe rencanaan
karier adalah pr oses berkelanjutan d imana seseorang menetapkan t ujuan-
tujuan karier dan mengidentifikasi cara-cara untuk mencapainya.

Tersendatnya ka rier pe gawaicepa tat aul ambat aka.n menimbulkan
masalah bagi semua pihak. Pegawai harus dibantu sédemikian rupa agar dari
hari ke hari semakin d ekat de ngan t ujuan Ka/rier “yang t elah d ipetakan
sebelumnya. Agar proses perencanaan kafier benar-benar mempunyai makna,
baik bagi organisasi maupun bagi pegawaisendiri.

Noe, et. al. (2008:526) m engatakan bahwa k arier merupakan pe mbatas
dalam arti berbagai reneana,atdu tujuan k arier d ipengaruhi o leh permintaan
pribadi atau keluargadannilai-nilai. Salah satu langkah dan tanggung jawab
pada s istem«manajemen ka rier menurut N oe, €t. al. antara lain penetapan
sasaran,_danperencanaan tindakan. P enetapan sasaran mengacu pada proses
pengenibangant ujuan ka rier jangka pe ndek dan jangka pa njang pa ra
karyawan. P erencanaant indakan mungkin melibatkan salahs atu atau
perpaduan dari berbagai p endekatan seperti mendaftar pa da kur sus-kursus
dans eminar-seminar, mendapatkan pe nilaian tambahan, memperoleh
pengalaman kerja yang baru, atau menemukan pembimbing atau Pembina.

Menurut D essler ( 2009:8) membuat ke putusan da lam pengembangan

karier a dalah tanggung jawab k aryawan an tara lain dalam hal mengubah
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pekerjaan, menghindari pe ngurasan e nergi da nt anggung jawab r endah,
memperkuat jejaring da n mengorganisir pe kerjaan. Dessler (2009:35) juga
mengatakan bahwa pegawai harus mengidentifikasi pekerjaan-pekerjaan yang
tepat ( berdasarkan orientasi pe kerjaan, ke terampilan, jangkar ka rier da n
preferensi pekerjaan), dan juga pekerjaan-pekerjaan yang sangat dibutuhkan
dalam beberapa tahun kedepan.
d. Pengembangan diri
Setiap individu pada u mumnya ingin maju, b erkengbang da n s ukses,
namun tidak b anyaki ndividuy ang tahuke mana “danb agaimana
pengembangan t ersebut di lakukan. Noe, et.“al.)(2008:525) m engatakan
bahwa:
Para karyawan harus mengembangkan‘bérbagai keterampilan yang baru
daripada ha nya m engandalkan‘p€rigetahuan dasar yang tidak berubah.
Jenis-jenis pe ngetahuan yangwdibutuhkan ka ryawant elah berubah.
Penekanan pada pembelajaran secara terus menerus serta belajar selain
mengetahui cara dan-berbagai perubahan pada kontrak psikologis akan
mengubah arah dan, frekuensi gerakan pada karier.
Noe, et. al. (2008:527) selanjutnya mengemukakan bahwa meskipun banyak
aktivitas pe ngembangan d irencanakan bagi pa ra manajer, s eluruh t ingkat
karyawan mungkin terlibat pada proses pengembangan. Sebagai bagian dari
proses pe nilaian, ka ryawand iminta melengkapir encana-rencana
pengembangan individu y ang m enguraikan (1) c ara mereka m erencanakan
untuk mengubah ke lemahannya d an (2) rencana-rencana di masa mendatang
(termasuk po sisi-posisi at au lokasi-lokasi yang d iinginkand ant ingkat
pendidikan atau pengalaman yang diperlukan).

Berdasarkan pernyataant ersebut, pe rencanaanka rier individu juga

mengarah kepada rencana pengembangan diri. Sebagaimana yang dinyatakan
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oleh Notoatmodjo (2009:161) bahwa “Karier seseorang merupakan hasil dari
pengembangan d iri o rang tersebut dalam suatu organisasi dan berapa b esar
kemampuan dan seberapa tingginya tingkat pendidikan para karyawan suatu
organisasi, t idak a kan da pat m engikutit untutan pe rkembangan,t anpa
mengembangkan diri secara terus menerus.”

Sehubungan de ngan hal t ersebut M ondy ( 2008:250) m engatakan bahwa
banyak karyawan m enulis rencana pengembangan s endiri, ya ng m erupakan
ringkasan da ri ke butuhan-kebutuhan pe ngembangan pr ibadi seseorang da n
rencanat indakanu ntuk mencapainya. Notoatmodjo (2009:161)
mendefinisikan Pengembangan d iri ( personal d.€velopment) a dalah proses
untuk m eningkatkan ke mampuan d iri gebingga pot ensi da nt alenta y ang
dipunyai dapat terwujud semaksimal mungkin. Guirdham dalam Notoatmodjo
(2009:161) merumuskan bahwa *Personal development is about enabling
people to fulfill their petential, to expand their talents and to progress at
work and trough liteAnith’meaning and satisfaction. Ultimately, people have
to develop themsdalves’ . Batasan tersebut menekankan bahwa t ujuan a khir
dari pe\nigemibangan d iria dalah bahwao rang yang bersangkutan secara
individual mampu mengembangkan dirinya sendiri.

Notoatmodjo (2009:163) selanjutnya m engatakan bahwa pengembangan
diri t idak harus melalui pe ndidikan formal a tau pelatihan saja, melainkan
semua situasi di mana kita berinteraksi dengan orang lain adalah merupakan
bagian dari pengembangan diri. Seiring dengan proses pelaksanaan tugas atau
bekerja sehari-hari sebenarnya adalah merupakan bagian dari pe ngembangan

diri m ereka. Pengembangan d iri pe gawai merupakan proses m eningkatkan
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kompetensi pe gawai sehingga pengetahuan, ke ahlian dan ke terampilannya
semakin dapat diberdayakan secara optimal.
7. Perencanaan karier organisasi (Organizational career planning)

Perencanaan karier organisasional adalah suksesit erencana d ari pe kerjaan-
pekerjaan yang d ilaksanakan o leh pe rusahaan un tuk m engembangkan pa ra
karyawannya. D enganpe rencanaan Kkarier organisasional, 0 rganisasi
mengidentifikasi jalur-jalur dan aktivitas-aktivitas untuk para karyawan individual
agar m ereka b erkembang ( Mondy, 2008: 243). Mondy be¢tpendapat b ahwa
meskipun tanggung jawab utama untuk perencanaan kariér, térictak pada individu,
perencanaan karier organisasional harus be nar-bendrgejalan dengan perencanaan
karier individual jika perusahaan ingin mempertaharikan para karyawannya yang
terbaik dan terpandai. Siagian (2001:21]1) mengatakan bahwa “Masalahnya ialah
banyak d iantara pa ra pe kerja yang #ddak memahami seluk beluk dant eknik
perencanaan karier. Atau mereka begitu sibuk dalam pelaksanaan tugas sehingga
tidak memberikan pe shatidmn yang c ukup pa da usaha pe ngembangan ka riernya
tanpa dorongan pihak l[dm”.

Berbicara \fiiefigenai pe rencanaan ka rier o rganisasi, t idak t erlepas da ri pe ran
bagian ke pegawaian atau da lam institusi pe merintah da erah a dalah Badan
Kepegawaian D aerah yang merupakan u nsur pe ndukung t ugas Kepala D aerah
dibidang kepegawaian. Pada setiap Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) juga
terdapat b agian/sub bagian ke pegawaian yang mempunyai t ugas me mberikan
pelayanan, pe mbinaan, ko ordinasi ur usan ke pegawaiand i lingkup S KPD.
Siagian (2001:207) berpendapat :

Keterlibatan bagian k epegawaian d alam pe rencanaan k arier pa ra a nggota
organisasi secara pr o ak tif, ni lai pa ra a nggota tersebut b agi o rganisasi
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semakin bertambah. D isamping itut ugas b agian ke pegawaian da lam

mengisi berbagai lowongan menjadi le bih ringan karena tersedianya tenaga

kerja dalam organisasi sendiri yang siap dipromosikan.

Siagian (2001:209-214) m engatakan teori m anajemen sumber daya manusia
mutakhir m emberi petunjuk bahwa bagian kepegawaianlah y ang paling intensif
terlibat da lam pe rencanaan ka rier pa ra an ggota o rganisasi. P eranan bagian
kepegawaian t ersebut pa da u mumnya d imainkan de ngan menempuh t iga cara,
yaitu menyelenggarakan p endidikan t entang pe rencanaan karier, pe nyebarluasan
informasi t entang pe ngembangan ka rier da nk onseling. Praktek perencanaan
karier juga d ikemukakan o leh H andoko ( 2008:127-130)b%ahwa d alam pr aktek,
departemen p ersonalia mendorong perencanaan k arier de ngan tiga cara : melalui
pendidikan karier, penyediaan informasi, danXonseling.

Dessler (2005:9) m enjelaskan bahwa praktik manajemen karier yang s ering
digunakan a dalah memasang lowongan pekerjaan, pendidikan formal, penilaian
prestasi b erorientasi karier ko nseling oleh para manajer, ge rakan lateral yang
bersifat b erkembang, kowseling o leh S DM, pe rsiapan p ensiun dan perencanaan
suksesi. S ejalan.de\ ngan halt ersebut N oe, et. al. (2010:526-558)) uga
mengungkapkadn-ada empat pendekatan yang d igunakan untuk mengembangkan
karyawan yaitu pendidikan formal, pe nilaian, be rbagai pe ngalaman ke rja, dan
hubungan antar pribadi. Susanto ( 2010) m engatakan bahwa o rganisasi ha rus
menyediakan model perencanaan karier (career planning model), s umber da ya,
program ko nseling, da n informasi pe ndukung. Juga pe latihan-pelatihan u ntuk
mendukung peningkatan kompetensi yang menopang pengembangan kariernya.

Berdasarkan uraiant ersebut d iat as, pr aktek perencanaan ka rier t ersebut

meliputi hal-hal sebagai berikut :

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40953

a. Penilaian kinerja

Mondy (2008:246) menjelaskan bahwa :

Perencanaan karier organisasional h arus dimulai de ngan pe nempatan

kerja d an orientasi awal seseorang. M anajemen kemudian mengamati

kinerja pekerjaan si karyawan dan membandingkannya dengan standar-
standar pekerjaan. P ada tahap ini, k ekuatan-kekuatan dan ke lemahan-
kelemahan akan dicatat, memungkinkan manajemen untuk membantu
karyawan y ang be rsangkutan m enetapkan keputusan karier tentatif.

Keputusan karier tentatif tersebut didasarkan pada sejumlah faktor yang

meliputi ke butuhan pr ibadi, ke mampuan, a spirasi, da n ke butuhan

organisasi. Manajemen kemudian bisa menjadwalkan program-program
yang terkait dengan kebutuhan-kebutuhan khusus karyawan tersebut.

Pemetaan ka rier individut idak menjamins eorang{pe gawaiu ntuk
menduduki jabatan tertentu di masa d epan. J elasnya, pe ta t ersebut m asih
harus dibuktikan secara empiris (nyata) apakah-pegawai tersebut benar-benar
punya bakat dan kemampuan yang ménunjanng jabatan-jabatan yang tersebut
dalam peta kariernya. Penilaian kinefja sésungguhnya merupakan usaha untuk
mencari bukti-bukti nyata t€ntang Kualitas kinerja seorang pegawai.

Noe, et. al. (2008:541) m endefinisikan pe nilaian k inerja ( performance
appraisal) s ebdgai pr-oses mengukur k inerja para ka ryawan. I nformasi
penilaian kinerja’s angat b ermanfaat un tuk pe ngembangan ka ryawan pa da
kondisi-kondisi tertentu. Sistem penilaian harus memberitahukan kepada para
karyawan secara k husus t entang masalah-masalah k inerja dan c ara mereka
dapat meningkatkan kinerjanya.

Dessler (2005:21) mengatakan bahwa “Penilaian kinerja seharusnya tidak
hanya berkaitan dengan m engatakan ba gaimana s eseorang m elakukan suatu
pekerjaan, tetapi juga memberikan waktu yang memungkinkan bagi seorang

karyawan untuk menghubungkan k inerja t ersebut de ngan minat kariernya,

serta kebutuhan-kebutuhan pengembangannya kedalam suatu rencana karier”.
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Mangkunegara ( 2005:10) mengemukakan bahwa pe nilaian/evaluasi k inerja
adalah pe nilaian yang d ilakukan s ecara s istematis u ntuk mengetahui hasil
pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi. Penilaian kinerja juga digunakan
untuk menentukan ke butuhan p elatihan ke rja secarat epat, m emberikan
tanggung jawab yang sesuai kepada karyawan sehingga dapat melaksanakan
pekerjaan y ang | ebih ba ik di masa m endatang dans ebagai dasar u ntuk
menentukan kebijakan dalam hal promosi jabatan atau penentuan imbalan.
Siagian ( 2001:227-228) m engemukakan bahwa s uatwss_istem pe nilaian
prestasi ke rja yang baik s angat bermanfaat u ntuks berbagai k epentingan,
seperti mendorong pe ningkatan pr estasi ke rja, s€bagdi bahan pe rtimbangan
keputusan da lam pemberian imbalan, uéntuk ke pentingan mutasi pe gawai,
guna menyusun pr ogram pe ndidikan da’n pe latihan, da n membantu pa ra
pegawai menentukan r encana k arierfiya sesuaid engan k ebutuhan pe gawai
dan ke pentingan o rganisash, Ofientasid alam melakukan pe nilaian pr estasi
kerja para pegawai adalah’orentasi masa lalu dan orientasi masa depan. Telah
ditekankan bahwa ¢fientasi masa lalu sangat bermanfaat dalam pengambilan
keputusan tentang berbagai segi t ertentu manajemen s umber daya m anusia
seperti dalam menentukan sistem imbalan yang akan diberlakukan dan untuk
meningkatkan pr oduktivitas s erta pr estasi ke rja para pe gawai. S ebaliknya,
penilaian yang berorientasi ke masa de pant erutama d imaksudkan u ntuk
mengidentifikasikan po tensipa ra pe gawai yang pe rlud igali yang pa da
gilirannya merupakan bahan informasi yang s angat pe nting da lam pr omosi
pegawai ke t ingkat jabatan yang lebih t inggi a tau un tuk ke pentingan a lih

tugas di masa depan.
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Mondy (2008:250) mengatakan bahwa sistem penilaian kinerja perusahaan
juga dapat menjadi alat yang berguna dalam perencanaan dan pengembangan
karier. M encatat da n mendiskusikan ke kuatan-kekuatan da n ke lemahan
karyawan de ngana tasannya bisa mengungkapkan ke butuhan-kebutuhan
pengembangan. Mondy (2008:258) selanjutnya m engatakan b ahwa para
manajer bi same nggunakanin formasi datape nilaian kinerja untuk
memberikan ko nsultasi ke pada para bawahan dan membantu mereka dalam
mengembangkan dan mengimplementasikan rencana kariegsmereka.

b. Pendidikan terkait karier

Pendidikan terkait karier merupakan up/ayat ntuk merangsang,
memotivasi, dan menyadarkan pegawai akan Karier yang dapat dicapai dalam
organisasi da n membantu pe gawai u ntuk merencanakannya. P endidikan
karier da pat di lakukan de ngan, berbagai b entuk seperti | okakarya, seminar
atau jenis pe rtemuan Jainnya.D ari berbagai p engalaman, masih banyak
karyawan belum g addiakan pe ntingnya perencanaan karier. Pegawai s ering
kekurangan «.inforfnasiu ntuk membuatr encanaka rier yangs ukses.
Departemer*SDM atau Badan K epegawaian D aerah sebenarnya da pat
meningkatkan kesadaran karyawan melalui teknik pendidikan yang beragam.

Siagian ( 2001:211-214) m engatakan bahwa salah s atu peranan bagian
kepegawaian da lam pe rencanaanka rier a dalah pe ndidikant entang
perencanaan ka rier, yaitu pengalihan pe ngetahuan t entang berbagai t eknik
perencanaan karier yang bentuknya da pat b eraneka r agam s eperti cer amah
dari pa ra eks ekutif o rganisasi, loka k arya d an s eminar. Menurut H andoko

(2008:128-129) de partemen p ersonaliad apat meningkatkan ke sadaran
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karyawan aka n pe ntingnya pe rencanaan ka rier m elalui berbagai macam
teknik p endidikan s eperti p idato-pidato, pe ngarahan, eda ran-edaran, da n
memorandum dari para manajer puncak bisa menstimulasi minat ka ryawan
pada bi aya r endah. Mondy ( 2008:250) juga mengatakan bahwa beberapa
organisasi menyelenggarakan lokakarya yang berlangsung dua atau tiga hari
dengan t ujuan membantu pa ra ka ryawan mengembangkan karier dalam
perusahaan.

Dessler ( 2009:21) mengatakan bahwa w orkshop ka wier menggunakan
perangkat pe doman yang be rkaitan de ngan pe kerjaan (termasuk pe nilaian
keahlian yang t erkomputerisasi da n pe rangkat'amalisis k esenjangan ka rier)
untuk m embantu para karyawan m engidentifikasi keahlian y ang b erkaitan
dengan karier dan pengembangan yang berkaitan dengan ke butuhan mereka.
Selain itu melalui pe ngembaliati=biaya ku liah d an bantuan pe ngembangan
lainnya yangt ersediawu\ntuk m embantuk aryawan mengembangkan
keterampilan y ang'm’€reka b utuhkan untuk m aju. Pendidikan ka rier juga
dapat di lakukan, nielalui pe ndidikan formal, s ebagai s alah s atu pe ndekatan
untuk mengembangkan karyawan. Sebagaimana yang dikemukakan oleh Noe,
et. al. (2008:528-533) bahwa :

Program-program pe ndidikan formal ( formal education programs)

meliputi pr ogram-programd i luar da nd i dalam pe rusahaan yang

dirancang k husus bagipa ra ka ryawan pe rusahaan, kur sus-kursus
singkat yang d itawarkan pa ra ko nsultan a tau universitas, pr ogram-
program M.B.A. eksekutif, dan program-program u niversitas d i mana
para pe serta benar-benar berada d i universitas ke tika mengikuti ke las.
Penggantian biaya ku liah ( tuition reimbursement) mengacu pada

praktik penggantian biaya-biaya p ara karyawan untuk mengikuti mata
kuliah perguruan tinggi dan universitas serta program-program sarjana.
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c. Informasi karier

Departemen S DM h endaknya menyediakan informasika rier yang
dibutuhkan sebagai bagian daris istem informasi S DM a ntara lain uraian
pekerjaan/jabatan, s pesifikasi jabatan, po la ka rier, j alur ka rier da n s istem
pengembangan ka rier yang berlaku. J ika informasi t ersedia, pa ra pe gawai
dapat m emperoleh pe ngetahuan t entang a lur ka rier pot ensial. Departemen
SDM atau Badan Kepegawaian D aerah juga dapat m endorong a danya
perencanaan ka rier de ngan menyediakan informasit entang_alur-alur ka rier
alternatif.

Siagian (2001:211-214) mengatakan bahwa,salali's atu peranan bagian
kepegawaian d alam pe rencanaan ka rier’adalah penyebarluasan informasi
tentang b erbagai kemungkinan pe, ngembangan ka rier da lam o rganisasi.
Informasit entang jalur ka rierda patd iberikano leh bagianp engelola
sumberdaya manusia da-fam,r angka membantu p ara ka ryawan menentukan
tujuan, jalur da n'p€ngembangan ka riernya. Parape gawaiu mumnya
mengharapkan b, aliwa m ereka m emiliki akses ke pada i nformasi tentang
berbagaipeliang untuk dipromosikan.

Handoko (2008:129) mengemukakan bahwa :
Sebagian besar in formasiin i telah tersedias ebagaiba gians istem
informasi sumberdaya manusia. S ebagaic ontoh, de skripsida n
spesifikasi jabatan adalah informasi yang sangat berguna bagi seorang
karyawan yang sedang mencoba u ntuk mengestimasi sa saran-sasaran
kariernya. D epartemen pe rsonalia juga da pat mengidentifikasikan
lowongan-lowongan p ekerjaand i w aktu yang akan da tang melalui
rencana-rencana kepegawaian.

Mondy (2008:250) menjelaskan bahwa beberapa perusahaan memberikan

material yang d ikembangkan k husus u ntuk m embantu pa ra ka ryawannya
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dalam perencanaan dan pengembangan karier. D eskripsi-deskripsi pekerjaan
memberikan pe tunjuk k epada pa raka ryawan de ngana tasannya bisa
mengungkapkan ke butuhan-kebutuhan pe ngembangan. Terkait de ngan
pendapat pa ra ahlit ersebut, S ulistiyani ( 2004:37) menjelaskan bahwa
peningkatan ka rier pe gawai, pe rlu d iatur melalui sistem p embinaan yang
jelas, b aik da lam hal k epangkatan, jabatan, pe matangan t ugas, pe latihan,
maupun pendidikannya. Setiap pegawai harus d iusahakan untuk mengetahui
secara jelas, mengenai pola karier yang akan ditempuhnyasBerkenaan dengan
permasalahan ka rier ini juga menyangkut ke hawusan 2" danya s usunan
persyaratan dan uraian jabatan yang dikomuniKasikan'secara terbuka kepada
pegawai. Semua ja jaran pegawai akan miemiliki informasi yang be nar, dan
memiliki peluang yang sama untuk.merencanakan maupun untuk menempuh
kariernya.
d. Konseling karier

Konseling karietyatig ditawarkan departemen SDM dapat membantu para
pegawail mengembangkan tujuan ka rier da n memperoleh a lur ka rier yang
tepat. B iiibingan/konseling ka rier a dalah upa ya un tuk menentukan jalur
karier yang paling tepat bagi seseorang, yang dilakukan melalui pe nyadaran
akan minat da n ke mampuan u ntuk memilih jalur karier yang paling tepat,
yang da patd ilakukan melaluit es-tesb akat yangd ikaitkan de ngan
kemungkinan jalur ka rier yangpa ling e fektif. Siagian ( 2001:211-214)
mengatakan bahwa salah satu peranan bagian ke pegawaianda lam
perencanaan karier ada lah memberikan jasa ko nseling ke pada para pe kerja.

Dalam m emberikan konseling, dua hal y ang h arus dipertimbangkan, y aitu
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mendorong pe gawai yang bersangkutans endiri melaluid irinyada n
memperhitungkan pe rubahan yang sangat mungkin t erjadi d ilingkungannya
dengan dampak tertentu terhadap karier orang yang bersangkutan.

Notoatmodjo ( 2009:169) mengatakan bahwa melihat pe ntingnya
pengembangan ka rier, maka s ebuah o rganisasi at au institusi ke rja pe rlu
menyediakan ko nselor u ntuk karier bagika ryawan (career conselor).
Pengembangan ka rier da lam s ebuah o rganisasi memang tanggung j awab
suatu organisasi. Konselor karier adalah seseorang yang mampu dan bersedia
mendengarkan minat ka ryawanda n menyediakan, informasit entang
pekerjaan-pekerjaan yang t erkait. K onselor_‘jugddd pat membantu pa ra
karyawan menemukan minat pe gawai déepgan mengelola da n menafsirkan
sikap, keterampilan dan psikologis pegawai melalui beragam tes.

Dessler (2009:10) menyebutkankonseling karier dengan istilah bimbingan
yaitu program formal atautinformal d imana manajer t ingkat menengah dan
senior m embantu, karyawan y ang kurang b erpengalaman m isalnya, dengan
memberikan.mereka s aran ka rier da n membantu m ereka mengemudikan
kesukaran por litis. Menurut Noe, et. al. (2008:553) pe mbimbing da lam
hubungan ke penasihatan merupakanka ryawan berpengalaman,y aitu
karyawan senior yang produktif yang membantu mengembangkan karyawan
yang kurang berpengalaman.

Handoko ( 2008:130) menjelaskan bahwa bimbingani ni he ndaknya
dilakukan o leh pembimbing yang cakap sebagai sumber saran. Pembimbing
mungkin h anya perlu m endengarkan m inat karyawan danm emberikan

informasip ekerjaant ertentu. A tau pembimbing bisa membantu para
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karyawanm enyingkapm inatm ereka denganm elakukan dan
menginterpretasikan t es-tes bakat da n keterampilan. B imbingan ka rier
mencakup penilaian diri karyawan. D isamping rencana hidup, penilaian diri
juga meliputipe rsediaand iri. Komponen-komponen pe rsediaan di ri
menyangkut semua bakat dan minat kerja, s erta berbagai k eterampilan dan
kecakapan karyawan.
Mondy (2008:249-250) mengemukakan bahwa :
Sejumlah metode untuk perencanaan dan p engembangan karier antara
lain Manager/Employee Self-Service dan d iskusi defngan o'rang-orang
berpengetahuan. Banyak pe rusahaan memberi manajér k emampuan
online u ntuk m embantu pa ra ka ryawan da lam m’ efencanakan ja lur
karier mereka da n mengembangkan ko rhpctensi-kompetensiy ang
diperlukan. Dalam diskusi formal, atasantdan.bawahan bisa sama-sama
menyepakati akt ivitas-aktivitas perengapaan dan pengembangan karier
yang terbaik.
Pelayanan ko nseling ka rier membetik ¢sempatan kepada s emua o rang dari
berbagai usia dan latar b elakang untuk mengetahui ke terampilan, ke kuatan,
dan potensinya untuksb€rbagai jenis pekerjaan, dan memilih pekerjaan yang
sesuai dengan tifjudn dan kepribadian pegawai.

Handoko ( 2008:127-128) menjelaskan bahwa pe rencanaan ka rier pe rlu
ditanganivka fena r encana-rencana sumberdaya m anusia m enunjukkan be rbagai
kebutuhan staffing o rganisasi di waktu yang akan datang dan berkaitan de ngan
kesempatan-kesempatan ka rier. B erbagai manfaat y ang akand iperoleh bi la
departemen personalia terlibat dalam perencanaan karier adalah mengembangkan
para ka ryawan yang d apat d ipromosikan, menurunkan pe rputaran ka ryawan,
mengungkap potensika ryawan, mendorong pertumbuhan, mengurangi

penimbunan, memuaskan ke butuhan ka ryawan dan membantu pe laksanaan

rencana-rencana kegiatan yang telah d isetujui. Dengan de mikian pe rusahaan-
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perusahaan harus membantu para karyawannya untuk menetapkan tujuan karier
dant erutama ke amanan karier mereka. O rganisasi harus memulai pr ogram
perencanaan karier organisasional hanya jika program tersebut berkontribusi pada
pencapaian tujuan organisasi di masa kini dan di masa yang akan datang.
Mondy (2008:244) m engemukakan b ahwa p rogram-program pe rencanaan
karier diharapkan mencapai satu atau lebih dari tujuan-tujuan berikut ini :
Pengembangan efektif bakat yang ada, peluang-peluang penilaian diri untuk
para ka ryawan de ngan mempertimbangkan jalur-jalur karier baru atau
nontradisional, pengembangan jalur-jalur karier yang lintas divisi dan lokasi
geografis, pembuktian akan ko mitmen nyata pada peluang Kérja setara dan
tindakan afirmatif, pemenuhan akan kebutuhan pengembangan khusus para
karyawan, pe ningkatan k inerja, p eningkatan 1 _owvalifass dan m otivasi
karyawan y ang m enghasilkan pe nurunant urrie¥e, da n metode un tuk
menentukan kebutuhan-kebutuhan pelatihan dan/jperigembangan.
B. Penelitian Terdahulu
Penelitian yang berhubungan de ngdnit opik pengembangan ka rier pe gawai
sebelumnya jugat elahd ilakukan o leh pe neliti laind an menjadipe rhatian

beberapa ahli yang diterbitkdn dailam buku, jurnal, artikel dan lain.lain. Hasil dari

penelitian dan pendédpat dari para ahli tersebut dapat dilihat pada tabel di bawah

ini:
Tabel 2.1. Penelitian Terdahulu
Nama Media
No | Pengarang/ Judul Tahun | Penerbitan/ Temuan Variabel
Peneliti Jurnal
1 | Edi Pringadi | Analisis 2008 | Tesis Manajemen karier | Pengemba
Pengaruh Universitas | organisasional, ngan
Manajemen Diponegoro | manajemen karier | karier
Karier Semarang individu dan pegawai
Organisasional, kompetensi
Manajemen berpengaruh
Karier Individu positif dan
dan Kompetensi signifikan
Terhadap terhadap
Efektivitas efektivitas karier
Karier karyawan.
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Nama Media
No | Pengarang/ Judul Tahun | Penerbitan/ Temuan Variabel
Peneliti Jurnal
Karyawan
(Studi kasus
pada PT
Pertamina
(persero) PDPN
Jakarta)
2 | Rosmadia Pengaruh 2009 | Tesis Secara simultan Pendidika
Pelatihan dan Universitas | dan parsial n terkait
Pengembangan Sumatera pelaksanaan karier,
serta Prestasi Utara Medan | program pelatihan | Pengemba
Kerja Terhadap dan ngan diri,
Pengembangan pengembangan Pengemba
Karier Pegawai sertd prestasi ngan
pada Lembaga kérjaberpengaruh | karier
Pemasyarakatan positifdan pegawai
Wanita Kelas sighifikan
ITA Medan terhadap
pengembangan
karier pegawai.
3 | Irwan Pengaruh 2010 |/Tesis Program Pengemba
Kurniawan | Perencanaan Uniyérsitas | pengembangan ngan
Karier Udayana karier yang baik Karier
Organisasional Bali dipengaruhi oleh | Pegawali,
dan Individual perencanaan Perencana
terhadap karier an Karier
Pengembangafi organisasional Individu,
Karier dan dan perencanaan | Perencana
Kinetja karier individu. an Karier
katyawati Organisas
CenradBali i
resort & Spa,
Tanjung Benoa)
4 | Khafi Analisis 2009 | Tesis Karakteristik Pengemba
Puddin Karakteristik Universitas | individu dan ngan
Individu dan Sumatera karakteristik Karier
Karakteristik Utara Medan | organisasi Pegawai
Organisasi berpengaruh
terhadap signifikan
Pengembangan terhadap
Karier Pegawai pengembangan
PT Fedex karier pegawai
Medan
5 | Marly Hubungan 2009 | Tesis Terdapat Pendidika
Helena AK | Pendidikan dan Universitas | hubungan yang n terkait
Pelatihan Sumatera positif, kuat dan karier.
dengan Utara Medan | signifikan antara
Kompetensi Pendidikan Dan
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Nama Media
No | Pengarang/ Judul Tahun | Penerbitan/ Temuan Variabel
Peneliti Jurnal

Pegawai Negeri Pelatihan

Sipil dibidang Kepemimpinan

Pelayanan Tingkat [V

Publik (Studi dengan

pada kompetensi PNS

pelaksanaan dibidang

Diklatpim IV pelayanan publik.

angkatan V

tahun 2008

Pemkab Aceh

Tamiang)

6 | Loli Novita | Pengembangan | 2008 | Tesis Sistem promosi Pengemba

Karier Pegawai Universitas | belum ngan

Negeri Sipil Andalas sepenuhryd Karier

(Studi kasus didasarkan pada Pegawai

Sekretariat faktor

Daerah Kab. kefnampuan,

Pesisir Selatan) ptestasi kerja dan
pengalaman kerja.

7 | Bambang Reformasi 2008 | Tesis Pemerintah Pengemba
Sutedjo Kepegawaian Universitas | Daerah harus ngan

dalam Otonomi Sumjatera mempunyai Karier
Daerah (Studi Utara Medan | rancangan Pegawai
pembinaan pengembangan
Pegawai Negeri PNS secara
Sipil Kota terprogram
Medan) dengan pola yang

jelas agar para

PNS

mendapatkan

kejelasan untuk

menyusun

pengembangan

kariernya secara

individu.

8 | Sudarwaji Pengaruh Diklat | - Tesis Diklatpim, faktor | Pendidika
Edi Yuwono | Kepemimpinan Universitas | karakteristik dan | n terkait
Trihadi dan Faktor Indonesia kinerja pejabat karier.

Karakteristik diambil dari | tidak berpengaruh
Pejabat terhadap Website secara signifikan
Kinerja dan lontar.ui.ac.i | terhadap
Pengembangan d pengembangan
karier Pejabat karier pejabat
Struktural BPPT struktural BPPT.
Saran kebijakan
yakni
perencanaan
karier harus
dikelola dengan
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Nama Media
No | Pengarang/ Judul Tahun | Penerbitan/ Temuan Variabel
Peneliti Jurnal
baik dan harus
jelas, dan
diklatpim dapat
diarahkan untuk
meningkatkan
kinerja.

9 | Syaftrizal Pengaruh 2003 | Tesis Terdapat Pengemba
Helmi Pelatihan dan Universitas | pengaruh yang ngan
Situmorang | Pengembangan Sumatera signifikan antara | Karier

serta Prestasi Utara Medan | pelatihan dan Pegawai
Kerja terhadap pengembangan
Pengembangan dan prestasi kerja

Karier dengan.

Karyawan pada pengembarigan

PTPN Il Medan kavierdaryawan.

10 | Tito Adji Analisis 2009 | Tesis Terdapat Pengemba

Siswantoro | Pengaruh Universitag” )|, pefigaruh yang ngan
Karakteristik Sebelas signifikan antara | Karier
Individu dan Maret karakteristik Pegawai
Karakteristik Sufakarta individu dan
Organisasi karakteristik
terhadap organisasi
Pengembangan terhadap
Karier Pegawai pengembangan
(studi kasus karier pegawai.
pada Kantor
BPPMLK Dep:
Keuangan)
11 | Rosidah Mapnajenien 2008 | Jurnal Salah satu strategi | Pendidika
Diklat ddlam Kebijakan untuk memenuhi | n terkait
Upaya dan tuntutan karier karier,
Optimalisasi Manajemen | adalah pemetaan
Kinerja Pegawai PNS Vol. 2, | keikutsertaan karier.
Publik No. 1, Juni dalam diklat.
2008 Seseorang
pegawai akan
menentukan
sendiri arah
kariernya sesuai
dengan nilai,
kekuatan,
kelemahan dan
kemampuan yang
dimiliki.
12 | Ajib Membangun 2008 | Jurnal Beberapa aspek Pemetaan
Rakhmawant | Model Kebijakan dominan perlu Karier,
0 Pengembangan dan dijadikan dasar Pendidika
SDM Aparatur Manajemen | dalam n Terkait
Pegawai Negeri PNS Vol. 2, | membangun Karier
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No

Nama
Pengarang/
Peneliti

Judul

Tahun

Media
Pener bitan/
Jurnal

Temuan

Variabel

Sipil

No. 1, Juni
2008

karier PNS
diantaranya ada
pembinaan karier,
jalur karier yang
jelas, diklat
jabatan, dan
menerapkan
system
kompensasi

13

Ajib
Rakhmawant
0

Pengembangan
Pegawai Negeri
Sipil :
Membangun
Karier
Meningkatkan
Kualitas

2009

Jurnal
Kebijakan
dan
Manajemen
PNS Vol. 3,
No. 2,
November
2009

Tidak
maksimalnya
pengembangan
karier PNS
disebabkan’eleh
tidaksdiberikan
kesempatan yang
sara bagi PNS
untuk berkarier,
adanya
diskriminasi,
tidak adanya jalur
karier yang jelas
dan PNS tidak
faham pada
pekerjaan dan
tupoksinya.

Pengemba
ngan
Karier
Pegawai

14

Rustan A.

Dinamika
Pembinaarn
Pegawai Negeri
Sipil'pada
Pemermtah
Daerah

2008

Jurnal
Borneo
Administrat
or Vol. 4,
No. 3,
Tahun 2008

Kegiatan-kegiatan
perencanaan dan
pengembangan
karier menjadi
terprogram
dengan baik
apabila kegiatan-
kegiatan itu
dikoordinasikan/
diintegrasikan
dengan kegiatan-
kegiatan lain
dalam manajemen
PNS seperti
perencanaan
SDM, penilaian
prestasi kerja,
diklat serta
seleksi.

Perencana
an Karier

Organisas
i

15

Eris
Yustiono

Manajemen
SDM Organisasi
Sektor Publik :
Problematika

2007

Jurnal Ilmu
Administrasi
Vol. 1V, No.
3,

Dengan Peta
Karier dan Jalur
Karier yang jelas,
pegawai relatif

Pemetaan
karier,
Penilaian

kinerja
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Nama Media
No | Pengarang/ Judul Tahun | Penerbitan/ Temuan Variabel
Peneliti Jurnal
dan Alternatif September mudah
Solusi 2007 menentukan arah
kariernya,
penyusunan
instrumen
penilaian kinerja
yang berorientasi
pada kinerja
menjadi suatu
keharusan.
16 | A. B. Jembatan Karier | 2011 | Website Organisasi harus | Konseling
Susanto Organisasi Jakarta menyediakan karier,
Consulting model informasi
Group perehcanaan karier,
kdviergsumber penilaian
daya, program diri,
keofiseling, pemetaan
mformasi karier,
pendukung, dan identifikas
pelatihan- iusaha
pelatihan. mencapai
Karyawan harus | tujuan
melakukan karier.
penilaian terhadap
diri sendiri,
menganalisa
pilihan-pilihan
karier dan
dituangkan dalam
action plan
bersama
manajernya.
17 | Ana Pérencanaan dan | 2010 | Website Perencanaan Penilaian
Priyarigga Pengembangan Anapriyangg | karier terdiri atas | diri,
Karier a.blogspot.c | dua elemen yaitu | pemetaan
om pertama karier,
perencanaan identifikas
karier individual | i usaha
meliputi penilaian | mencapai
diri, penilaian tujuan
pasar tenaga karier,
kerja, penyusunan | pendidika
tujuan karier, n terkait
pencocokan karier,
kesempatan informasi
dengan kebutuhan | karier,
dan strategi konseling
karier, dan karier.
perencanaan
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No

Nama
Pengarang/
Peneliti

Judul

Tahun

Media
Pener bitan/
Jurnal

Temuan

Variabel

transisi karier.
Kedua
perencanaan
karier
organisasional,
metode
perencanaan
karier dilakukan
dengan
pendidikan karier,
penyediaan
informasi dan
bimbingan karier.

18

Syafrizal
Helmi

Perencanaan
Karier

2008

Website
shelmi.word
press.com

Unsur progtam
pereneanaan
kanier meliputi
penilaian
mdividu,
penilaian
organisasi,
informasi karier
dalam suatu
organisasi, dan
penyuluhan
karier.

Penilaian
diri,
penilaian
kinerja,
informasi
karier,
konseling
karier.

19

Akhyar
Effendi dkk

Manajemen
Pegawai Negeri
Sipil yahg
Efelkfif.

Penelitian
pada STIA
LAN
diambil dari
website
stialan.ac.id

Perlu dilakukan
pembaharuan
sistem
manajemen
Pegawai Negeri
Sipil secara
menyeluruh dan
terintegrasi untuk
memperbaiki
kinerja,
profesionalisme
dan kesejahteraan
Pegawai Negeri
Sipil. Dimensi
mikro
pembaharuan
antara lain master
plan PNS,
rekrutmen,
promosi, mutasi,
pola karier dan
pengukuran
kinerja

Penilaian
kinerja.

20

Agustinus

Sistem

Penelitian

Pola karier harus

Pengemba
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No

Nama
Pengarang/
Peneliti

Judul

Tahun

Media
Pener bitan/
Jurnal

Temuan

Variabel

Sulistyo

Pendayagunaan
SDM Aparatur

pada STIA
LAN
diambil dari
website
stialan.ac.id

dikembangkan
oleh dua pihak
yaitu pegawai dan
organisasi
(pimpinan).
Masing-masing
pihak mempunyai
peran dan fungsi
yang strategis
dalam
penyusunan pola
karier dan
pengembanganny
a. Alat ykut yang
ideal-dalam
pengembangan
pola’karier berupa
pfestasi kerja dan
kompetensi.

ngan
karier
pegawai.

21

Eko
Prasodjo

Reformasi
Kepegawaian
(Civil Service
Reform) di
Indonesia

2007

Website

reformasibir
okfasi.habibi
ecenter.or.id

Arah
pertumbuhan dan
perubahan sistem
kepegawaian
yang harus
dilakukan antara
lain adalah
pengukuran
kinerja yang
merupakan
catatan penting
dalam kinerja dan
promosi
seseorang.

Penilaian
kinerja.

22

Taufiq
Effendi

Agenda
Strategis
Reformasi
Birokrasi
menuju Good
Governance

2007

Website
setneg.go.id

Manajemen
kepegawaian
modern antara
lain meliputi
penerapan sistem
merit dalam
manajemen PNS,
klasifikasi
jabatan, standar
kompetensi,
sistem diklat yang
mantap, standar
kinerja,
penyusunan pola
karier, pola karier

Pemetaan
karier,
Informasi
karier.
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Nama Media

No | Pengarang/ Judul Tahun | Penerbitan/ Temuan Variabel

Peneliti Jurnal

terbuka.
Membangun
sistem
manajemen
kepegawaian
unified berbasis
kinerja.

23 | Harry Pengembangan | 2012 | Website dalam mengelola | Penilaian

Suderadjat | Sistem journal.unas. | SDM pemerintah | kinerja
Manajemen ac.id daerah diperlukan
SDM Aparatur kegiatan
Pemerintah assessment center
Daerah dan devel opment
center untuk
meéngoptimalkan
kinerja’dan
kefrpetensi
pegawai.

C. Kerangka Berpikir

Pengembangan karier merupakan pr.oses pe laksanaan ( implementasi) dari
perencanaan ka rier. Fungsipe rencanaanka rier menentukan tujuanu ntuk
pengembangan ka rier pe” gawal’s ecara s istematis. P engembangan k arier harus
menyesuaikan a ntdrake/butuhan individu da n kebutuhan o rganisasi. Apabila
tujuan-tujuan karier pe gawai telah d isetujui bersama d itentukan, maka ke giatan-
kegiatan pe_ngembangan da pat d ipilih da n d isalurkan da lam s uatu a rah yang
berarti baik bagi individu maupun bagi organisasi. Perencanaan karier merupakan
suatu proses yang berlangsung secara terus menerus selama kehidupan atau masa
kerja seorang pegawai. Y aitu dimulai sejak seseorang diterima sebagai pe gawai
baru sampai dengan yang bersangkutan pensiun.

Berdasarkan ur aian t ersebut d iatas, hu bungan da n pe ngaruh p enilaian diri,
pemetaan karier, identifikasi us aha mencapai t ujuan karier, pe ngembangan d iri,

penilaian kinerja, pendidikan terkait karier, informasi karier dan konseling karier
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terhadap pe ngembangan ka rier pe gawai da pat digambarkan melalui ke rangka

berfikir sebagai berikut :

Penilaian Diri

Dessler (2009), Noe et. al.
(2010), Mondy (2008),
Kurniawan (2010), Rosidah
(2008), Susanto (2011),
Anapriyangga (2010) Helmi
(2008).

Pemetaan Karier

Dessler (2009), Noe et. al.
(2010), Mondy (2008),
Kadarisman (2009), Rosidah
(2008), Susanto (2011),
Priyangga (2010), Helmi
(2008), Sulistyo (n.d),
Sulistyawati (2004)

Penilaian Kinerja

Dessler (2009), Noe et. al.
(2010), Mondy (2008),
Mangkunegara (2005), Jeddawi
(2010), Kurniawan (2010),
Rustan (2008), Helmi (2008),
Effendi A. (n.d), Prasodjo
(2007).

Pendidikan Terkait
Karier

Pengembangén
Karier Pegawal

Identifikasi Usaha
mencapai Tujuan Karier

Dessler (2009), Noe et. al.
(2010), Kadarisman (2009),
Kurniawan (2010), Priyangga
(2010),

PengembanganDiri

Dessler (2009), Noe et. al.
(2010), Mondy (2008),
Hartdoko (2008), Sedarmayanti
(2007), Kurniawan (2010),
Helena (2009), Trihadi (n.d),
Rakhmawanto (2008), Rustan
(2008), Priyangga (2010),
Susanto (2011), Effendi T.
(2007)

Informas Karier

Dessler (2009), Handoko
(2008), Sedarmayanti (2007),
Sulistyawati (2004), Kurniawan
(2010), Rakhmawanto (2008),
Priyangga (2010), Susanto
(2011), Effendi T. (2007)

Dessler (2009), Noe et. al.
(2010), Mondy (2008),
Kurniawan (2010), Rosidah
(2008), Susanto (2011),
Priyangga (2010), Sulistyo
(n.d), Notoatmodjo (2009)

D. Hipotess

Konseling Karier

Dessler (2009), Noe et. al.
(2010), Mondy (2008),
Handoko (2008), Kurniawan
(2010), Rakhmawanto (2008),
Priyangga (2010), Susanto
(2011), Helmi (2008),

Gambar 2.1. Kerangka Berfikir

Berdasarkan permasalahan yang diajukand ant ujuanp enelitian, pe nulis

mencoba mengemukakan dugaan sementara (hipotesis) sebagai berikut :
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1. Terdapat pe ngaruh yang s ignifikan da ri faktor pe nilaiand irit erhadap
pengembangan karier pegawai pada Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan.

2. Terdapat pe ngaruh yang s ignifikan da ri faktor pe metaan ka rier t erhadap
pengembangan karier pegawai pada Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan.

3. Terdapat pe ngaruh yang signifikan dari faktor i dentifikasi u saha mencapai
tujuan ka rier t erhadap pengembangan ka rier pegawaip ada P emerintah
Kabupaten Bangka Selatan.

4. Terdapat pengaruh yang signifikan dari faktor pengembangan d iri t erhadap
pengembangan karier pegawai pada Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan.

5. Terdapat pe ngaruh yang signifikan da ri faktor/pentlaian k inerja t erhadap
pengembangan karier pegawai pada Pemefintah Kabupaten Bangka Selatan.

6. Terdapat pe ngaruh yang s ignifikan da i faktor pe ndidikan terkait karier
terhadap pengembangan karier pegawai pada Pemerintah Kabupaten Bangka
Selatan.

7. Terdapat pe ngaruh\yatg s ignifikan da ri faktor informasika rier t erhadap
pengembangan kariet pegawai pada Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan.

8. Terdapatipe-ngaruh yang s ignifikan da ri faktor ko nseling k arier t erhadap
pengenibangan karier pegawai pada Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan.

9. Faktor-faktor pe nilaian d iri, pe metaan k arier, identifikasi u saha mencapai
tujuan ka rier, pe ngembangan d iri, pe nilaian k inerja, pe ndidikan ka rier,
informasi karier dan konseling karier secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap pengembangan karier pegawai pada Pemerintah Kabupaten Bangka

Selatan.
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E. Definis Konseptual dan Definis Operasional Variabel
Definisi konseptual adalah penarikan batasan yang menjelaskan suatu konsep

secara singkat, jelas dan tegas. Konsep tersebut telah dikemukakan para ahli atau

pakar, sehingga de finisi tersebut telah menjadi teori. Definisi konseptual variabel
adalah sebagai berikut :

1. Mondy ( 2008:243-245) menjelaskan bahwa p enilaian d iri a dalah pr oses
mempelajari d iri s endiri. M enurut N oe, et. al. (2010:560-561) pe nilaian d iri
mengacu pada pe nggunaan informasi o leh para karyawan gntuk menentukan
minat karier, nilai-nilai, bakat, dan kecenderungan perilaki.

2. Dessler ( 2005:7) m engatakan ba hwa u ntuk kafyawan individual, pr oses
perencanaan karier berarti menyesuaikan ke kuatan dan ke lemahannya de ngan
kesempatan dan ancaman pekerjaan,

3. Dessler (2009:35) m engatakan bwahwa pegawaih arus m engidentifikasi
pekerjaan-pekerjaan yang-tepat (berdasarkan orientasi pekerjaan, keterampilan,
jangkar k arier d anpreferensi p ekerjaan), dan juga pe kerjaan-pekerjaan y ang
sangat dibutuhkan dglam beberapa tahun kedepan.

4. Notoatmodjo2009:161) m endefinisikan Pengembangand iri( personal
developmient) a dalah pr oses un tuk meningkatkan ke mampuan d iri s ehingga
potensi dan talenta yang dipunyai dapat terwujud semaksimal mungkin.

5. Noe, et. al.( 2008:541) m endefinisikan pe nilaian k inerja ( performance
appraisal) s ebagai pr oses mengukur k inerja pa ra ka ryawan. Mangkunegara
(2005:10) m engemukakan bahwa pe nilaian/evaluasi k inerja a dalah pe nilaian
yang dilakukan secara sistematis untuk mengetahui hasil pekerjaan karyawan

dan kinerja organisasi.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40953

6. Siagian (2001:211-214) m engatakan b ahwa pendidikan t entang pe rencanaan
karier yaitu pe ngalihan pe ngetahuan t entang berbagai t eknik pe rencanaan
karier yang bentuknya da pat b eranekar agam s eperti cer amah daripa ra
eksekutif organisasi, loka karya dan seminar.

7. Siagian ( 2001:211-214) mengatakan bahwas alahs atu peranan bagian
kepegawaian da lam perencanaan karier ada lah penyebarluasan informasi
tentang berbagai kemungkinan pengembangan karier dalam organisasi.

8. Dessler ( 2009:10) m enyebutkan ko nseling ka rier de ngangistilah bimbingan
yaitu program formal a tau informal d imana manajert ihgkat menengah da n
senior m embantu karyawany ang kurang b erpengalarhan m isalnya, dengan
memberikan mereka s aran ka rier da n dnembantu m ereka m engemudikan
kesukaran politis.

9. Menurut Dessler (2005:6) pengembangan karier adalah serangkaian aktivitas
sepanjang hidup ( sepertiwnorkshop) yang berkontribusi pa da e ksplorasi,
pemantapan, keberhasilat; dan pemenuhan karier seseorang.

Definisi operasional’ad alah batasan-batasan yang ditetapkan tentang batasan-
batasan de finifif'dafti variabel-variabel yang digunakan sebagai alat analisis dalam
penelitian. “Operasionalisasiv ariabel a dalah pr oses m endefinisikan va riabel
dengan tegas, sehingga menjadi faktor-faktor yang dapat diukur. Untuk mengukur
sikap, pendapat dan persepsi responden digunakan kuesioner dengan pengukuran
yang menggunakan s kala Likert sebagaimana da lam 1 ampiran penelitian i ni.
Pertanyaan tersebut dijadikan alat ukur untuk mendapatkan data yang diperlukan.
Variabel, definisi o perasional variabel, indikator da n s kala p engukuran da pat

dilihat pada tabel berikut ini :
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No| Variabel Definis Indikator Skala
Pengukuran
1 | Penilaian Proses . Pengenalan kekuatan da n |1 = Sangat
Diri mempelajari d iri kelemahan, t ujuan, Tidak
sendiri ~ untuk aspirasi, pr eferensi, Setuju
menentukan kebutuhand an jangkar (2 = Tidak
minat ka  rier, karier oleh pe gawai, d an Setuju
nilai-nilai, menyesuaikan de ngan |3 = Ragu-
bakat, da n kesempatan d an an caman ragu
kecenderungan pekerjaan. 4 = Setuju
perilaku. . Pemahaman keterampilan, |5 = Sangat
pengetahuan, motivasi dan Setuju
potensi yangd ._apat
dikembangkan d an
berhubungan de ngan
kesempatan kariey.
. Penentuar a1l evaluasi
minat Ka rief,” nilai-nilai,
bakdt dawn Ke cenderungan
perilakdy ang m engarah
pada tujuan karier.
~Menghindari ke  salahan
yang dapat mempengaruhi
kemajuanka rierda n
menentukan o psi
pekerjaan, ke butuhan
diklat dan tujuan karier.
2 | Pemetaan Suatu'pr  oses | a. Gambaran m engenai
Karier untyk jabatan-jabatan,
menggambarkan kedudukan,da n jalur
prospek ka rier karier s ertape rsyaratan
seorang pegawai jabatan.
termasuk . Pencarian informasi
penjelasan tentang pengetahuan,
tingkat ke siapan kemampuan d an
pegawaiu ntuk keterampilan ya ng
memangku diperlukan, s istem
jabatan tertentu. promosi yang berlaku dan
diklat yang diperlukan.
. Menilait ipe ke sempatan
yang tersedia,
mempertimbangkan
peluangka rierda n
menganalisa p ilihan
karier.
Penyesuaian
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No| Variabel Definis Indikator Skala
Pengukuran
kesempatan de ngan
kebutuhan, tujuan pribadi,
kualitas, s asaranda n
strategi karier.

3 | Identifikas | Usaha-usaha . Mempertemukan keahlian,
Usaha yang perlu keinginan, t ujuannya d an
M encapai dilakukan a gar mencapai ka rier yang
Tujuan prospek ka rier menunjang minat,
Karier pegawaida pat kemampuan, ni  lai-nilai

direalisasikan dan keahlian.

secepat mungkin | b. Identifikasi sasaran ka rier
dans  emakin danj alur karier, m encari
dekat de  ngan cara meningkatkard, iri
tujuank  arier untuk  menuju s/ aSardn
yang dipetakan. karier.

. Menggali ke \_plampuan-
kemampuar pb tensial
untuk€,_4menujus asaran
karder:

. Persiapan langkah-
langkah u ntuk mengejar
katierat au  mencari
kompetensi lebih lanjut.

4 | Pengemban | Prosesu , “mtuk’/’a. Pengembangan  potensi
gan Diri meningkatkan atau kemampuan yang

kemampuand iri dimilikia gar berubah
sehihgga’potensi menjadi kekuatan nyata.
dafl talénta yang | b. Penyusunanr encana da n
dimilikida pat program pendidikan d an
terwujud pengembangan.
semaksimal . Pengembangan berbagai
mungkin. pengetahuan da n
keterampilan baru,da n
belajar terus menerus.

. Peningkatan kemampuan
diri melalui pe ndidikan
formal maupun informal.

5 | Penilaian Penilaianya ng | a. Informasip enilaian
Kinerja dilakukan secara kinerja yang berasal da ri

sitematis u ntuk informasi pe ndidikan,
mengetahui pengalaman ke 1ja,
hasil pe kerjaan informasir iwayat
pegawai. pekerjaan, catatanda n
rekomendasi pr omosi,
kenaikanga  jid an
partisipasia ktifda lam
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No| Variabel

Definis

Indikator

Skala
Pengukur an

. Mencatat ke

. Penilaian be

berbagai pr
diklat.

ogramda n

kuatanda n
kelemahan, da n membuat
penilaian yang cermat
terhadap ke mampuan d an
kesanggupan pegawai.
rorientasi
masa depan terhadap
potensi yang pe rlu d igali,
promosi ke j abatan ya ng
lebih tinggi atau
kepentingan alih tugas.

Mengidentifikasi'da n
mengungkapkan
kebutuhan pe'ngembangan
pegawal,

6 | Pendidikan
Terkait
Karier

Upayau  ntuk
merangsang,
memotivasi, dan
menyadarkan
pegawaia kan
karier ya ng
dapat di _‘capai
dalam organisasi
melalui berbagai

. Program pe

. Program/pe. ndidikan d an

pelatihar

. Menabah pe ngetahuan,

ketérampilan dan k eahlian
yang  sesuaide ngan
peningkatan karier.

ndidikan
formal bagi pegawai yang
ditunjuk tugas belajar dan

macam 7 eknik pemberian ijin belajar.
pendidikan. . Pengalaman da ri
pendidikan dan pelatihan.
7 | Informasi Penyebarluasan . Penyediaan datada n
Karier informasi informasi me ngenai
tentang berbagai pillhanda nke sempatan
kemungkinan karier, ar ahka rier,da n
pengembangan jalur ke  majuanka rier
karierda  lam dalam organisasi.
organisasi . Pemberian informasi
sebagai b agian tentang deskripsi/
dari s istem spesifikasi jabatanda n
informasi SDM. lowongan | abatan/
pekerjaan tertentu.

. Pemberian informasi
tentang model da n s istem
pengembangan ka rier
yang berlaku.

Informasi ka rier

berupa tujuan, a rahda n
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No| Variabel Definis Indikator Skala
Pengukuran
jalur pe ngembangan serta
persiapan  diriu  ntuk
berkarier.

8 | Konsdling Pemberianj asa | a. Pejabat/ atasan sebagai

Karier konseling da lam pembimbing ( konselor)
upaya yangc akaps ebagai
menentukan sumber saran.
jalur karier yang | b. Menyingkap m inat
paling tepat bagi pegawai, m emberikan
seseorang oleh informasi pe kerjaan, da n
konselor at  au diskusi untuk menyepakati
melaluit es-tes aktivitas pe rencanaan da n
bakat . memberikan s aran

pekerjaan / jabatdan
tertentu.

. Membantu.pcgawai dalam
merencanakan jalur ka rier
dan m grigembangkan
korpétensi y ang
diperlvkan.

Mendorong pe gawai
melaluid  irinyad an
memperhitungkan
perubahan yang terjadi
pada organisasi.

9 | Pengemban | Proses . Peningkatan prestasi kerja, |1 = Sangat
gan Karier | pelaksariaan kemampuan t eknis, Tidak
Pegawai (implementasi) teoritis, ko nseptual, moral Setuju

perencanaan pegawai, da n mempunyai (2 = Tidak
karier m eliputi kompetensi yang baik. Setuju
aktivitas . Pengenalano lehp ihak |3 = Ragu-
sepanjang hi dup lain melalui pe nyelesaian ragu
yang tugast  epat waktu, |4 = Setuju
berkontribusi penampilan me narik |5 = Sangat
pada eks plorasi, simpati, b ersedia dan s iap Setuju
pemantapan, terlibat da lam Dberbagai
keberhasilan, kegiatan organisasid an
danp emenuhan tindakan-tindakan 1 ain
karier seseorang. sejenis yangda  pat
menumbuhkan ke san
positif tentang dirinya.

. Peningkatan loyalitas d an
kesetiaan  organisasional
yang lebih besar di
kalangan pe gawai,
penurunan t ingkat
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No| Variabel Definis Indikator Skala
Pengukur an
turnover/perputaran
pegawai.

. Pemanfataan  penasehat

(mentors) yang  dapat
membantu pe gawai
menemukan jawaban akan
tujuanka  rier yang
realistik, me mberikan
dukungan, saran,u mpan
balik, pe nerimaand an

Sponsors bersedia
mencalonkan pe gawai
yang bersangkutan g~ntuk
mengikuti pr ogram

pengembangan‘karier'da n
mengusulkan'pe gawai
untuk dipremasikan.

. Dukurigahe.para bawahan

pada us aha mensukseskan
tugasndt”asan da nat asan
jugamendukung bawahan

pada pe ngembangan
kariernya.
. Kesempatan pegawai

untukt  umbuhda n
berkembang secara mental

intelektual d an
profesional,

memanfaatkan  berbagai
kesempatan pr ogram

pendidikan dan pelatihan.

. Perpindahan/ r otasi

pegawail intasb agian/
organisasi, u ntuk
mendapatkan ke sempatan
kariery angl ebihba ik
sebagai bagian strategi
karier da nu ntuk
mendapatkan pe ngetahuan
dan pe ngalaman yang
lebih luas.
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BAB I
METODOLOGI PENELITIAN
A. Desain Penelitian

Pengujian terhadap hi potesis penelitiani nim enggunakan pendekatan
kuantitatif. Wilayah pe nelitian kua ntitatif adalah perilaku sosial y ang memiliki
gejala yang tampak, dapat diamati, dapat dikonsepkan, dan dapat diukur sebagai
variabel-variabel yang muncul di masyarakat. Jenis data yang digali merupakan
pemahaman atas fenomena yang bersifat kua litatif ke mudian.d iterjemahkan ke
dalam a ngka kua ntitatif. P endekatan kua ntitatif d imaksudkama gar da ta da pat
dianalisa menggunakan statistik.

Separuh d ari ke giatan pe nelitian kua ntitatif, adaldh pr oses t eori at au proses
berteori. P ada pr oses inip eneliti melakukana nalisis-analisis de duktifu ntuk
mencoba menjawab pe rmasalahafi~yang sedang dihadapi. P ada pe nelitian
kuantitatif, t eoria tau pa radigma‘t“eorid igunakanu ntuk m enuntun pe neliti
menemukan m asalah fienelitian, m enemukan hi potesis, m enemukan konsep-
konsep, menemukan ntefodologi, dan menemukan alat-alat analisis data (Bungin,
2005:25).

Paradigmdpe nelitiana dalah paradigma kuantitatif-positivisme, B ungin
(2005:31) m enjelaskan bahwa dalami Imu-ilmu sosial mengenal pa radigma
kuantitatif-positivisme s ebagai s alah s atu paradigma ya ng sangat be rpengaruh.
Gagasan-gagasan positivisme dalam paradigma kuantitatif dianggap sebagai akar
paradigma tersebut. Paradigma ini adalah tradisi pemikiran P erancis d an I nggris
yang a ntara lain d iilhami o leh D avid H ume, John Locke, dan B erkeley y ang

menekankan pe ngalamans ebagais umber p engetahuanda n memandang
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pengetahuan memiliki ke samaan hu bungan de ngan pa ndangan filsafat yang
dikenal de ngan nama po sitivisme s erta s eringkali juga d isebut de ngan berbagai
label lain, s eperti empirisme, behaviorisme, naturalism, dan sainsisme. T radisi
positivisme inik emudian melahirkan pe ndekatan-pendekatan pa radigma
kuantitatif da lam p enelitian s osial d imana o bjek penelitian d ilihat memiliki
keberaturan yang na turalistik, e mpiris, da n behavioristic, d imana semua o bjek
penelitian harus dapat d ireduksi menjadi fakta yang dapat d iamati, tidak terlalu
mementingkan f akta sebagaim aknana munm ementingkan{ enomenaya ng
tampak, s erta be bas nilai atau objektif de ngan menentang: habis-habisan s ikap-
sikap subjektif.

Format penelitian kua ntitatif yang akan ddgunakan adalah format eksplanasi.
Format e ksplanasi d imaksud u ntuk .menjelaskan suatu ge neralisasis ampel
terhadap po pulasinya atau menjelaskan. hubungan, perbedaan atau pengaruh satu
variabel dengan variabel yapg lain. Karena itu penelitian eksplanasi menggunakan
sampel dan hi potesis, Wtk m enguji hi potesis d igunakan statistik i nferensial.
Beberapa pakar merngatakan format eksplanasi digunakan untuk mengembangkan
dan menyemputrhakant eori. J uga d ikatakanp enelitian eksplanasi me miliki
kredibilitas “untuk m engukur, m enguji h ubungan sebab-akibat da ridua at au
beberapa variabel de ngan menggunakan a nalisis s tatistik inferensial ( Bungin,
2005:38).

Penelitian dengan format eksplanasi ini dilakukan melalui survei. Pada format
eksplanasi survei, pe neliti membangun hipotesis pe nelitian da n mengujinya d i
lapangan karena format pe nelitian ini bertujuan mencari hubungan s ebab-akibat

dariv ariabel-variabel yang diteliti, de ngan demikians tatistik inferensial
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merupakan a lat ut ama da lam a nalisis da ta. S urvei memusatkan pe rhatian pa da
persoalan-persoalan yang t idak mendalam, bersifat d i p ermukaan saja de ngan
sebanyak-banyaknya datay ang dapat direkam, s ehingga s urvei m emiliki s ifat
pemairan, yaitu aktivitas yang bergerak di permukaan.

Dalam penelitian ini yang akan diuji adalah pengaruh variabel-variabel bebas
(independent variable) t erhadap variabelt ergantung atau terikat ( dependent
variable). Penulis mendesain ko nsep interaksi a ntar v ariabel-variabel p enelitian
yaitu menguji pe ngaruh pe nilaiand iri, pe metaanka rier, ¢identifikasiu saha
mencapai tujuan karier, rencana pengembangan diri, penilaian Kinerja, pendidikan
karier, informasi ka rier da n ko nseling ka rier t ethadapp engembangan ka rier
pegawai. Maka penelitian kuantitatif yang dignakanbertujuan mencari hubungan
antara v ariabel-variabel t ersebut, ke mudian “hubungan-hubungani tud iuji s atu
sama lain.

Pembahasan mengenai hubuhgan variabel penelitian kuantitatif pada umumnya
tertumpu pa dap embicafdan” mengenai hubungan asimetris. H ubungan ini
mendeskripsikan«bagaifmana suatu variabel m empengaruhi va riabel y ang | ain.
Hubungan a siftietris yang menjadi pus at pe rhatian da lam analisis variabel dalam
penelitian 1 fir'ya itu hubungan multivariat. Hubungan m ultivariat variabel be bas
yang diuji terdiri dari sub-sub variabel yang lebih kecil lagi. Variabel bebas adalah
sebagai kumpulan variabel bebas (komposit variabel bebas) yang mempengaruhi
variabel t ergantung (tunggal) yang tidak terdiri d ari sub-sub variabel yang lain.
Ada delapan variabel bebas dalam p enelitian ini yaitu penilaian diri, pe metaan
karier, identifikasi us aha mencapai t ujuan k arier, r encana pe ngembangan d iri,

penilaian k inerja, pe ndidikan ka rier, informasika rier da n ko nseling ka rier
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pengaruh-pengaruh va riabel be bas tersebut a kan d iuji u ntuk melihat s eberapa
besar pengaruhnya terhadap pengembangan karier pegawai.
B. Populas dan Sampel

Populasi penelitian merupakan keseluruhan (universum) dari unit analisis yang
ciri-cirinya akan d iduga. Keseluruhan u nsur-unsur t ersebut m emiliki be berapa
karakteristik, ba ik yang ka rakteristiknya s ama ( homogen) m aupun y ang tidak
sama (heterogen). Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada Pemerintah
Kabupaten B angka S elatan yang menjadi sumber da ta pe nelitian. D ilihat da ri
penentuan sumber da ta, maka po pulasi ini merupakan“pepulasi t erbatas yaitu
pegawai ya ng be rkarier pada j alur s truktural m atpunif ungsional pada Satuan
Kerja P erangkat D aerah ( SKPD) teknis setifigkaties'elon I 1 atau III. P emilihan
populasi terbatas tersebut didasarkan pada keterbatasan waktu dan pertimbangan
bahwa SKPD-SKPD tersebut m enyelenggarakan bi dang-bidang t eknis p ada
penyelengaraan pe merintahan da erah da n pe gawai yang berada pa da S KPD
tersebut m erupakan pe\gawaid engan beragam pe ndidikan, ke ahliand an
kemampuan s esuai', dérigan bi dang teknisnya m asing-masing s erta s truktur
organisasi § KPD"merupakan struktur tingkat jabatan eselon yang lengkap dalam
jalur pengembangan karier pegawai.

Pemerintah Kabupaten B angka S elatan terdirida ri 27 SKPDy ang
menyelenggarakan pelayanan publik pada bidang teknis tertentu yaitu Sekretariat
Daerah, I nspektorat D aerah, S ekretariat D PRD, 13 Dinas, 5 Badan, 4 Kantor,
satpol P P da n Sekretariat K ORPRI. Jumlah pegawai keseluruhan (PNS da n
CPNS) dari 27 SKPD tersebut sebanyak 745 orang yang terdiri dari pejabat eselon

IT sebanyak 28 orang, pejabat eselon I1I sebanyak 81, pejabat eselon IV sebanyak
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115 dan staf/jabatan fungsional umum dan jabatan fungsional tertentu sebanyak
521 orang. D engan demikian jumlah po pulasi da lam pe nelitian inia dalah
sebanyak 745 pegawai. Dilihat dari ko mpleksitas objek po pulasi, maka po pulasi
pegawai d igolongkan d alam po pulasi heterogen yaitu ke seluruhan individu
anggota p opulasir elatif memiliki s ifat-sifat ind ividual, d imana sifat t ersebut
membedakan individu anggota populasi yang satu dengan yang lainnya.
Rancangan s ampel yang digunakan da lam p enelitian ini a dalah R ancangan
Sampel Nonprobabilitas, a rtinya bahwa t idak s emua uni t pe.pulasi memiliki
kesempatan untuk dijadikan sampel penelitian. Teknik péngambilan sampel yang
digunakan adalah Proporsional Sampling, yaitu peheliti nie ngambil wakil-wakil
dariu nit-unit populasi de ngans istem pefwakilany angb erimbang. Untuk
menentukan jumlah s ampel d igunakan.r umus S lovin ( Sugiyono, 2006) s ebagai

berikut :

_ N
"= 1+ (N.e?)

Keterangan :
n = Ukurafrsampel
N = Ukuran‘Populasi

e Margin-of error, yaitup ersen ke longgaran ke tidaktelitian k arena

kesalahan pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir.
Berdasarkan rumus tersebut , dengan margin of error (e) sebesar 10 %, maka
diperoleh s ampel yang diambil sebanyak 88 o rang pe gawai s ebagai r esponden,

dengan perhitungan :

- 745
T 1E((745).(0,10)2)

n =88,1657 = 88
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Setiap unit populasi diwakili oleh sampel secara berimbang, yaitu yang mewakili
setiap strata tingkat jabatan. Penulis menggunakan perbandingan jumlah pegawai
pada setiap strata dengan jumlah pegawai keseluruhan untuk menakar pembagian
yang berimbang dari 88 responden. Hasil perbandingan tersebut dapat dilihat pada
tabel berikut ini :

Tabel 3.1 Jumlah Sampel Berdasarkan Jabatan

No. Jabatan J umlah. Jumlah
Pegawai Sampel
1. | Jabatan Eselon I1 28 3
2. | Jabatan Eselon III 81 10
3. | Jabatan Eselon IV 115 14
4. | Jabatan Fungsional Umum dan 521 61
Jabatan Fungsional Tertentu
Total 745 88

Sumber : Data Primer Tahun 2011

Pemilihan s ampel p ada s etiap strata*dilakukan dengan cara mengundi s ecara
acak terhadap jumlah p egawai pa das/sctiap strata jabatan d an d iambil sebanyak
jumlah sampel. Keterwakildn.sampel juga dilakukan pada berbagai jenis S atuan
Kerja P erangkat D aefahi{ yaitu Jabatan E selonI I pa da S ekretariat, B adan da n
Dinas, Jabatan E“selon”III, IV da nJ abatan Fungsional U mum serta J abatan
Fungsional T ertentu pada S ekretariat, B adan, D inas, K antor, B agian, S atpol PP
dan UPT dengan ke terwakilan yang berimbang yang diambil dngan cara d iundi.
Uji coba sampel diambil dari sisa sampel yang telah diambil untuk penelitian dan
sampel tersebut mewakili setiap unit populasi.

Responden dalam penelitian dapat diketegorikan dalam beberapa karakteristik
responden, ya itu berdasarkan tingkatan jabatan, g olonganr uang, pe ndidikan
terakhir, usia, dan masa kerja. Untuk mengetahui bagaimana distribusi frekuensi

maka a nalisis da ta m enggunakan t eknik d istribusi frekuensi yaitu d ilakukan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40953

dengan menghitung frekuensi d ata t ersebut ke mudian d ipresentasikan. J umlah
kuesioner yang d ikumpulkan s ebanyak 88 kue sioner dengan tingkat respon rate
sebesar 100 %. Uraian karakteristik responden adalah sebagai berikut :
1. Responden berdasarkan tingkatan jabatan
Sebaranda tar esponden berdasarkan karakteristik tingkatj abatan,
disajikan pada tabel berikut dibawah ini.

Tabel 3.2 Responden Berdasarkan Tingkatan Jabatan

No Jabatan Jumlah Persentase

1. | Pejabat Eselon II 3 3,4 %

2. | Pejabat Eselon I1I 10 11,4 %

3. | Pejabat Eselon IV 14 15,9 %

4. | Staf/Jabatan Fungsional Umum 61 69,3 %
Total 88 100 %

Sumber : Data Primer 2011

Tabel tersebut menunjukkan ‘“ahwart espondend idominasio leh
staf/jabatan fungsional u mum._vaitu “sebanyak 69, 3%. P roporsit ersebut
mewakili po pulasi pe gawai padat ingkatan jabatan masing-masing s esuai
dengan jumlahnya. ) an p€gawai pada jabatan staf/jabatan fungsional umum
sebagai p elaksana mérupakan potensi SDM yang besar untuk dikembangkan
kariernya da, lam'r angka staffing organisasi. P egawai pa da t ingkatan staf
memiliki’harapan yang be sar untuk terus dapat mengembangkan po tensinya
dan d apat b erkarier pa da o rganisasi. S emakin bertambah t ingkat jabatan
seseorang maka pe ngembangan ka riernya s emakin lebih t erpuaskan ka rena
kariernya telah mencapai sasaran yang diinginkan dan dapat mempertahankan
serta lebih meningkatkan kariernya lebih lanjut.

2. Responden berdasarkan golongan ruang
Sebaranda tar esponden berdasarkan karakteristik go longanr uang,

disajikan pada tabel berikut dibawah ini.
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No Golongan Jumlah Per sentase
1. | Golongan IV 9 10,2 %
2. | Golongan I1I 40 45,5 %
3. | GolonganII 39 44,3 %
4. | Golongan I 0 0 %
Total 88 100 %

Sumber : Data Primer 2011

Tabel tersebut menunjukkan mayoritas responden m emiliki go longan III
sebesar 45,5% dan golongan II sebesar 44,3%. Pegawai pada level golongan
I[lda nI I memiliki kesempatan da n motivasi yang besar u ntuk t erus
meningkatkan pe ngembangan d iri yang a kan berdampal pa da ke naikan
tingkat golongan ke golongan yang lebih tinggi dan meiripunyai peluang yang
lebih besar untuk pengembangan kariernya. Sémakin naik golongan pegawai,
maka semakin besar pe luang k ariernyakarena t ingkat go longan ruang juga
merupakan salah satu syarat untuk diahgkat dalam jabatan.

Responden berdasarkan pendidikan terakhir

Sebaran datar esponden’ berdasarkan karakteristik pe ndidikan t erakhir,

disajikan pada tabelberikut dibawah ini.

Tabel 374 Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase

1. |‘Strata 2 6 6,8 %

2. | Strata 1/Diploma IV 41 46,6 %

3. | Diploma III/Diploma II 22 25%

4. | SMU/SMK 19 21,6 %

5. | SD/SMP 0 0%
Total 88 100 %

Sumber : Data Primer 2011

Tabel tersebut menunjukkan bahwa pegawai pada jalur jabatan struktural
pemerintah daerah sebagian besar mempunyai pendidikan terakhir S1/Sarjana

yaitu dengan r esponden s ebesar 476, 6% yang mewakili po pulasi pe gawai
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pada t ingkat pe ndidikan t ersebut, ke mudian d isusul pe ndidikan D III da n
SMU/SMK dengan porsi 25% dan 21,6%. Latar belakang pendidikan tersebut
merupakan m odal b agi pegawais endiri d an merupakan a set S DM yang
sangat penting dalam merencanakan dan mengembangkan karier guna lebih
meningkatkan kua litas S DM pe merintah da erah. S emakin t inggit ingkat
pendidikan pe gawai, a kan semakin t inggi pu la logika berpikir da n t ingkat
kepercayaan d iri da ri p egawai s ehingga pe ngembangan ka rier h arus lebih
sistematis dan terencana.
4. Responden berdasarkan usia

Sebaran da ta r esponden berdasarkan karakteristik us ia, d isajikan pa da

tabel berikut dibawah ini.

Tabel 3.5 Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Per sentase

1. | <25 tahun 5 5,7 %

2. | 26-35 tahun 57 64,8 %

3. | 36-45 tahun 20 22,7 %

4. | > 46 tahun 6 6,8 %
Teotal 88 100 %

Sumber : Data Primer2011

Berdasarkan “tabel tersebut dapat di ketahui bahwau siar esponden
mayoritas berusia antara 26 sampai dengan 35 tahun yaitu sebesar 64,8% dan
usia antara 36 sampai dengan 45 tahun sebesar 22,7%. Pegawai pada usia 25
sampaide ngan45t ahun memasukit ahap pe rtumbuhanda n mencapai
kemapanan da lam ka rier, pe gawais udah mulai memantapkand irip ada
pekerjaan yang telah d ipilih. S ebagaimana pe ndapat D essler ( 2009:28-29)
bahwa dalam tahap utama dan siklus karier, usia 24—44 tahun pegawai berada
pada tahap pemantapan dalam karier yang terdiri dari sub tahap percobaan

yaitu usia 25-30 tahun untuk m enentukan bidang yang bidang pilihan yang
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sesuai, sub tahap stabilisasi yaitu usia 30-40 tahun untuk merencanakan karier
yang jelas, dan sub tahap krisis p ertengahan karier yaitu usia 40 -44 t ahun
untuk menilai k embali ke majuan ka rier t erhadap a mbisi da n t ujuan a wal
karier.

Hal in1 me nunjukkan bahwa responden mayoritas mempunyai umur yang
masih sangat pr oduktif sehingga mempunyai p eluang da n masih s angat
memungkinkan untuk selalu meningkatkan karier pada organisasi pemerintah
daerah. K ebanyakan aktivitas pe ngembangan diarahkan uatuk pegawai yang
usianyar elatif masih muda. S emakin bertarhbah us” ia, ke butuhan
pengembangan pe gawai s emakin berkurang ka‘send k-inerja yang meningkat
seiring pengalaman dan penguasaan kerjalyangssemakin meningkat.

5. Responden berdasarkan masa kerja

Sebaran da ta responden b etdasarkan karakteristik masa ke rja, d isajikan

pada tabel berikut dibawah ini.

Tabel 346 Responden Berdasarkan Masa Kerja

No MasaKerja Jumlah Per sentase

l. | <5 tahun 17 21,6 %

2. | 5;10tahun 54 59,1 %

3. 18-15tahun 6 6,8 %

4. | 15220 tahun 4 4,5 %

5. | 20-25 tahun 4 4,5 %

6. | > 25 tahun 3 3,4 %
Total 88 100 %

Sumber : Data Primer 2011

Tabel tersebut menunjukkan ba hwa s ebagian be sar responden m emiliki
masa kerja antara 5 tahun sampai dengan 10 tahun yaitu sebesar 59,1% dan
masa kerja di bawah 5 tahun sebesar 21, 6%. T erkait dengan usia responden

yang masih sangat produktif maka masa kerja yang bersangkutan juga masih
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lama untuk terus mengabdi atau bekerja pada pemerintah daerah. Pada tahap

awal bekerja yaitu masa kerja di bawah 5 tahun merupakan fase pemantapan,

dan selanjutnya merupakan fase kemajuan sampai dengan usia 45 tahun yang

lebih memperhatikan pr estasi ke rja, harga d iri d an o tonomi. S emakin lama

masa ke rja pe gawai, semakin mahir pe gawai d alam melakukan a ktivitas

kerjanya, s ehingga s emakin mapan pe ngembanganka riernya. D engan

demikian diharapkan responden akan m emberikanj awabany angl ebih

objektif s esuai d engan ke butuhan da n pr ospek pe ngembangan k ariernya

untuk masa yang akan datang.
C. Instrumen Penelitian

Instrumen pe nelitian d irancang de ngan maksud sebagai perangkat lunak dari
seluruh r angkaian pr oses pe ngumpulan d ata’p¢ nelitian d i lapangan. I nstrumen
penelitian d igunakan u ntuk mepangkap-a tau menghimpun da ta s ebanyak da n
sevalid mungkin. P engumputanidata kua ntitatif dalam pe nelitian ini d ilakukan
dengan menyebarkan,s ejtinldh kue sioner ke pada r esponden. K uesioner yang
disebarkan merupakatikue sionert ertutup, yaitur esponden hanyad iberi
kesempatan,_ifittk'm emilih jawabany ang telah disediakanb erupas kala
bertingkat. Daftar pertanyaan atau kuesioner merupakan suatu daftar tertulis yang
berisikan rangkaian pertanyaan mengenai seberapa besar pengaruh penilaian diri,
pemetaan ka rier, identifikasius aha mencapait ujuank arier,r encana
pengembangan d iri, pe nilaian k inerja, pe ndidikan k arier, informasi karier da n
konseling karier terhadap pengembangan karier pegawai.
Kehadiran instrumen pe nelitiand ide panr esponden ( khususnyau ntuk

instrument kuesioner) adalah benar-benar berperan sebagai pe ngganti (substitusi)
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dan bukan s uplemen pe nelitian ( Bungin, 2005 :95). Pengukuran da ta kua ntitatif
dalam pe nelitiani nim enggunakan pengukurani nterval. Datai nterval
menunjukkan jenjang penilaian dengan skala yang lebih jelas (Sumarsono, 2004).
Teknik pengukuran (teknik penskalaan) dengan kuesioner yang digunakan untuk
pengukuran sikap responden adalah teknik Likert’s Summated Rating (LSR). Skala
likert merupakan m etode skala bi polar y ang m engukur b aik tanggapan positif
ataupun ne gatif t erhadap suatu pertanyaan. P ertanyaan tertutup dalam ku esioner
tersebut dengan menggunakan Numerical Scale 1-5 dengan alternatif jawaban :

- nilai 1 menunjukkan responden Sangat Tidak Setuju (STS);

- nilai 2 menunjukkan responden Tidak Setuju (TS);

- nilai 3 menunjukkan responden Ragu-ragi (RR);

- nilai 4 menunjukkan responden Setuju (S);dan

- nilai 5 menunjukkan responden'Sangat Setuju (SS).

Data da rir esponden yamg memberikan jawaban melaluiku esioner t ersebut
diatas merupakan data, dax Sumber data primer dari penelitian ini. Sedangkan data
sekunder s ebagaidaita p¢ ndukung yang berhubungan de ngan pe nelitian berupa
buku-bukuy, “jurtial, pe nelitian-penelitian t erdahulu, da ta online, da ta-data
kepegawaian, data formasi, dan data-data imp lementasi manajemen kepegawaian
yang lain d ilingkungan Pemerintah K abupaten Bangka Selatan y ang m erupakan
data atau keterangan yang relevan dengan masalah penelitian.

D. Prosedur Pengumpulan Data

Metode kuesioner merupakan serangkaian atau daftar pertanyaan yang disusun

secara s istematis, ke mudian d ikirim u ntuk diisi o leh r esponden. S etelah d 1iisi,

kuesioner dikirim kembali atau dikembalikan ke petugas atau peneliti. Metode ini
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digunakan u ntuk memperoleh da ta pr imer. Kuesioner yang d igunakan da lam
penelitiani nim erupakan kuesioner | angsung, y aitu kuesioner y ang secara
langsung diisi oleh responden. Jenis pertanyaan yang digunakan dalam kuesioner
merupakan pertanyaan tertutup, yaitu semua alternatif jawaban responden sudah
disediakan o leh peneliti. R esponden t inggal m emilih a lternatifj awaban yang
dianggapnya sesuai.

Persiapan metode kue sioner d ilakukan de ngan pe nyusunan materi kue sioner,
bentuk u mum s ebuah kue sioner t erdirida ri bagian pe ndahuluan berisikan
petunjuk pe ngisian kue sioner, b agian identitas b erisikan*idéntitas r esponden,
kemudian memasuki bagian isi a ngket. P enyusuran’ Substansi da n t ata ur utan
pertanyaan da lam da ftar pe rtanyaan d idasafkan pa‘da variabel d an indikator-
indikator yang akan diteliti. Variabel bebas yang akan diukur dalam penelitian ini
adalah p enilaian diri, pe metaan karietadentifikasi us aha mencapai tujuan karier,
rencana p engembangan d iri~ yangd ilakukan o leh pe gawai d ikaitkan de ngan
pengembangan karier pégdwat'dan penilaian kinerja, pendidikan karier, informasi
karier, ko nseling-katiet”yang d ikaitkan de ngan pe ngembangan k arier pegawai d1i
lingkunganP €mmerintah Kabupaten B angka S elatan de ngan a lternatif jawaban
yang d itawarkant erhadap indikator-indikator da lam kue sioner. T erhadap
kuesioner yang telah disusun selanjutnya melakukan penggandaan sesuai dengan
jumlahs ampel yang dibutuhkan. P endistribusian kue sioner de ngan cara
disebarkan ke pada p egawai d i masing-masing Satuan Kerja P erangkat D aerah
yang dijadikan sampel penelitian.

Kuesioner yang telah diisi oleh responden, dikirim kembali atau dikembalikan

ke pe tugas a tau pe neliti u ntuk ke mudian d ilaksanakan pe ngumpuland ata.
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Selanjutnya a dalah pe ngolahan data de ngan melalui t ahap memeriksa ( editing),
proses pemberian identitas (coding) dan proses pembeberan (tabulating) (Bungin,
2005). M elalui editing, da ta di perbaiki apabila da tay ang t erhimpun belum
memenuhi harapan peneliti, kurang atau terlewatkan, tumpang tindih, berlebihan
bahkan terlupakan. Dengan coding, data yang telah diedit tersebut diberi identitas
sehingga memilikia rtit ertentu padas aatd ianalisis. B agian terakhir da ri
pengolahan da ta a dalah tabulating, yaitu memasukkan da ta pa dat abel-tabel
tertentu dan mengatur angka-angka serta menghitungnya.

Jawaban responden yang diukur dengan menggunakariskala Likert diberi nilai
numerikal 1,2,3,4 dan 5, setiap skor yang diperoleh‘dengan skala Likert memiliki
tingkat pe ngukuran o rdinal. Analisis statistike parametrik (statistik yang
bergantung p ada d istribusi t ertentu dan yang menetapkan a danya syarat-syarat
tertentu tentang parameter po pulasi Sepetti pe ngujian hipotesis da n pe naksiran
parameter) dengana nalisis r\egresi berganda, memerlukant erpenuhinya
persyaratan bahwa skalapengukuran minimal interval, sedangkan bila dari data
penelitian diperoleh data'yang memberikan skala pengukuran ordinal (kebanyakan
dalam kasus-kasuspenelitian sosial), agar analisis tersebut dapat dilanjutkan maka
sebelum m “elakukan pengolahanda tade ngans tatistik pa rametrik skala
pengukuran ordinal harus dinaikkan ( ditransformasikan) ke dalam skala interval
dengan menggunakan Method of Successive Interval (MS) dari Hays (1976).

Method of Successive Interval adalah metode penskalaan untuk menaikan skala
pengukuran ordinal ke skala pengukuran interval. Tahapan merubah data ordinal
menjadi skala interval berurutan (Method of Successive Interval) adalah :

1. Menentukan frekuensi setiap respon
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2. Menentukan pr oporsi setiap r espon de ngan membagi frekuensi de ngan
jumlah sampel

3. Menjumlahkan pr oporsi secara berurutan un tuk s etiap r espon s ehingga
diperoleh proporsi kunmulatif

4. Menentukan Z u ntuk masing-masing proporsi ku mulatif yang dianggap
menyebar mengikuti sebaran normal baku.

5. Menghitung scale value (SV) untuk masing-masing respon.

6. Mengubah scale value (SV)t erkecil menjadi sama de agan satu( 1)dan
mentransformasikan ma sing-masing s kala menurut pe rubahan skala t erkecil
sehingga diperoleh transformedscal e value (TS V.)

Setelah didapatkan nilai dengan skala intefval selanjutnya untuk menganalisis
alat pe ngumpul da ta ( kuesioner), d..ilakukah pe ngujiant erhadap v aliditas
(kesahihan) da nr eliabilitas ( keandalan) kue sioner yang d iajukan. M enurut
Sumarsono ( 2004:77) u ji waliditas’da nr eliabilitas t erhadap alat ( instrument)
pengumpul da ta pe rlu‘dsilakukan a gar instrumen da lam p enelitian ini da pat
digunakan s ebagai ‘alafpe ngukur. L angkah-langkah pe ngujian t ersebut da pat
dijelaskan sebagai berikut :

1. Ujivaliditas

Validitas mempunyai ar ti s ejauh mana ke tepatan da n ke cermatan a lat ukur
dalam melakukan fungsi ukurnya. Suatu d imensi atau indikator dikatakan valid
apabila indikator tersebut mampu mencapait ujuan p engukuran da ri ko nstrak
amatan de ngan t epat ( Yamin da n Kurniawan, 2009). U ji validitas d igunakan
untuk m engukur v alid a tau tidaknyas uatua lat ukur ( kuesioner). Untuk

mendapatkan datay ang | ebih v alid dilakukan uji validitas internal de ngan
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menghitung ko efesien ko relasi s ederhana a ntara s kor b utir ( x) de ngan skor

variabel (y) menggunakan rumus Product Moment dari Pearson sebagai berikut :

NXxy—(Xx)(Zy)

T" B =

Ty I
JINE2? - E)HNEy? - €07}
Dimana,
ry = koefisien korelasi sederhana antara skor butir (x) dengan skor variabel (y)
N = jumlah responden

> X = jumlah skor butir (x)

>y = jumlah skor variabel (y)

Y = jumlah skor butir (x) kuadrat

Yy? = jumlah skor variabel (y) kuadrat

> xy= jumlah perkalian skor butir (x) dan skor variabel (y)

Indikator yang valid adalah ind ikator y ang memiliki tirigkat measurement error
yang ke cil. D ikatakan instrument pe nelitians vaiid a"pabila rhiwng lebih besar
daripada I tapa .

Uji validitas d ilakukan u ntuk mengetahui ko nsistensi da n akur asi data y ang
dikumpulkan dari pe nggunaariinstrumen de ngan menggunakan ko relasi product
moment Pearson. Suatuy’s kalape ngukuran d ikatakan valid bila dapat melakukan
apa yang s eharusnya d ilakukan dan mengukur apa yang s eharusnya d iukur. U ji
validitas d ilakukande ngan mengkorelasi an tara s kor yang d iperoleh u ntuk
masing-masing pertanyaan dengan skor total. Dengan sampel penelitian sebanyak
88 orang, maka ditemukan besarnya r-tabel (n=88, a=5%) yaitu 0,18. Hasil uji
validitas disajikan dalam tabel berikut :

1) Uji validitas penilaian diri

Tabel 3.7 Uji Validitas Penilaian Diri

No r-hitung r-tabel Validitas
Al 0,674 0,18 Valid
A2 0,737 0,18 Valid
A3 0,635 0,18 Valid
A4 0,779 0,18 Valid

Sumber : Data Primer 2011
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2) Uji validitas pemetaan karier

Tabel 3.8 Uji Validitas Pemetaan Karier

No r-hitung r-tabel Validitas
Bl 0,738 0,18 valid
B2 0,786 0,18 valid
B3 0,767 0,18 valid
B4 0,723 0,18 valid

Sumber : Data Primer 2011

3) Uji validitas identifikasi usaha mencapai tujuan karier

Tabel 3.9 Uji Validitas Identifikasi Usaha Mencapai
Tujuan Karier

No r-hitung r-tabel Validitas
Cl 0,809 0,18 valid
C2 0,762 0,18 valid
C3 0,770 0,18 yalid

Sumber : Data Primer 2011

4) Uji validitas rencana pengembangan diri

Tabel 3.10 Uji Validitas Rencana Pengembangan Diri

No r-hitung e-tabel Validitas
DI 0,818 0148 valid
D3 0,841 0,18 valid
D4 0,829 0,18 valid

Sumber : Data Primer, 2011

5) Uji validitas penilatanikinerja

Tabel 3.11 Uji Validitas Penilaian Kinerja

Nao r-hitung r-tabel Validitas
El 0,724 0,18 valid
E2 0,795 0,18 valid
E3 0,788 0,18 valid
E4 0,766 0,18 valid

Sumber : Data Primer 2011

6) Uji validitas pendidikan terkait karier

Tabel 3.12 Uji Validitas Pendidikan Terkait Karier

No r-hitung r-tabel Validitas
F1 0,672 0,18 valid
F2 0,812 0,18 valid
F3 0,716 0,18 valid
F4 0,714 0,18 valid

Sumber : Data Primer 2011
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7) Ujivaliditas informasi karier

Tabel 3.13 Uji Validitas Informasi Karier

No r-hitung r-tabel Validitas
Gl 0,833 0,18 valid
G2 0,811 0,18 valid
G3 0,853 0,18 valid
G4 0,760 0,18 valid

Sumber : Data Primer 2011

8) Uji validitas konseling karier

Tabel 3.14 Uji Validitas Konseling Karier

No r-hitung r-tabel Validitas
HI 0,718 0,18 valid
H2 0,825 0,18 valid
H3 0,835 0,18 valid
H4 0,782 0,18 valid

13/40953

Sumber : Data Primer 2011
9) Ujivaliditas pengembangan karier pegawal

Tabel 3.15 Uji Validitas Pengembangan Karier Pegawai

No r-hitung r-tabel Validitas
Yl 0,495 0,18 valid
Y2 0,625 0,18 valid
Y3 0,512 0,18 valid
Y4 0,618 0,18 valid
Y5 0,616 0,18 valid
Y6 05574 0,18 valid
Y7 0,659 0,18 valid
Y8 0,686 0,18 valid
X9 0,453 0,18 valid
Y10 0,678 0,18 valid
YN 0,517 0,18 valid
Y12 0,509 0,18 valid
Y13 0,333 0,18 valid
Y14 0,471 0,18 valid
Y15 0,518 0,18 valid
Y16 0,560 0,18 valid
Y17 0,603 0,18 valid
Y18 0,711 0,18 valid
Y19 0,374 0,18 valid
Y20 0,606 0,18 valid
Y21 0,501 0,18 valid

Sumber : Data Primer 2011
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Berdasarkan ha sil uji va liditas m enggunakan korelasi product moment pearson
tersebut, diketahuib ahwa semuav ariabel va lid karenani lai rying setiap
pertanyaan lebih besar dari I tapel (Thiung~ 0,18).

2. Ujireliabilitas

Ujir eliabilitas merupakan u ji ke handalan yang bertujuan u ntuk mengetahui
seberapa jauh suatu alat ukur da pat d ipercaya. I nstrument d ikatakan r eliabel
apabila instrumen t ersebut c ukup dapat d ipercaya untuk digunakan s ebagai a lat
pengumpul data. Sebagaimana yang dinyatakan oleh Hair, Andetson, Tatham, dan
Black, dalam Yamin dan Kurniawan (2009) bahwa :

Reliabilitas merupakan serangkaian indikator gagasan laten yang konsisten
dalam pengukurannya. Dalam istilah y ang 1ebih-formal, reliabilitas adalah
tingkatan d imana serangkaian dua a tau 1€bih tndikator berbagi dida lam
pengukuran gagasan mereka. Indikator gagasafy’yang dapat dipercaya sangat
berhubungan, menunjukkan bahwa mereka semua mengukur gagasan laten
yang sama. Ketika reliabilitas menusuh) indikator menjadi kurang konsisten,
sehingga menjadi indikator gagasafrdatén yang lebih buruk

Suatu a lat ukur y ang r eliabel “adalah a lat ukur yang mempunyait ingkat
reliabilitas yang tinggi.'S£cara’e mpirik, tinggi rendahnya reliabilitas d itunjukkan
oleh suatua ngka ‘yatig'd isebut ko efesienr eliabilitas. Koefesien r eliabilitas
berkisar antafda® sampaide ngan 1,s emakint inggi ko efesienr eliabilitas
(mendekati angka 1), maka semakin reliabel alat ukur tersebut. Batas kritis nilai
alpha untuk mengindikasikan kuesioner yang reliable adalah 0,60.

Untuk realibilitas d ari ko nstrak variabel d apat di lihat da rit abel Reliability
Satistics pada pr ogram S PSS V ersi 17. 0. Y aitu de ngan melihat Cronbach’s
Alpha, dengan perhitungan formula statistik sebagai berikut :

k(IS
k-1 52

x
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Dimana,
k = banyaknya belahan tes
S? = varians belahan
S® = varians skor tes

Suatu instrumen dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi jika hasil dari
pengujian instrumen tersebut menunjukkan hasil yang tetap. Masalah reliabilitas
instrument b erkaitan de ngan masalah ke tepatan hasil. Analisis r eliabilitas
penelitian ini menggunakan Cronbach Alpha untuk mengidentifikasikan seberapa

baik item-item dalam kuesioner berhubungan satu dengan lainnya.

Tabel 3.16 Uji Reliabilitas Data

Variabel Crzriizhs Alpha | Reliabilitas
Penilaian diri 0,667 0,60 reliabel
Pemetaan karier 0,736 0,60 reliabel
Identifikasi usaha mencapai 0,679 0,60 reliabel
tujuan karier
Rencana pengembangan diri 0,771 0,60 reliabel
Penilaian kinerja 0,768 0,60 reliabel
Pendidikan karier 0,700 0,60 reliabel
Informasi karier 0,830 0,60 reliabel
Konseling karier 0,789 0,60 reliabel
Pengembangan karier 0,882 0,60 reliabel
pegawai

SumberePata Primer 2011

Berdasackan ujir eliabilitas m enggunakan Cronbach Alpha, semua va riabel
penelitian a dalah r eliabel/handal karena Alpha lebih b esar dari 0,6 m aka h asil
penelitian ini menunjukkan bahwa a lat pe ngukuran da lam pe nelitian init elah
memenuhi uji reliabilitas (reliable dan dapat dipakai sebagai alat ukur). Semakin
tinggi ko efesien r eliabilitas, maka s emakin reliabel a lat ukur t ersebut. D engan
demikian d apat d isimpulkan bahwa alat ukur da lam p enelitian inir eliabel da n

dapat dipakai sebagai alat ukur.
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E. Metode Analisis Data

Statistika m emegang p eranan pe nting da lam a nalisis da ta pe nelitian, o leh
karena itu peneliti menggunakan software komputer sebagai alat penelitian untuk
pengolahan data statistika d engan program SPSS (Satistical Package for Social
ciences) Versi 17. 0. Peranan da n bantuan s tatistik adalah u ntuk m emberikan
deskripsit erhadap gejala-gejala, membuat r amalan dan memberikan ko ntrol
terhadap gejala-gejala t ersebut. Ada dua m odel pe ngolahan da n a nalisis da ta
statistik untuk penelitian sosial yaitu statistik deskriptif dan sgatistik inferensial.
Analisis da ta da lam p enelitian ini menggunakan statistik' inferensial. Statistik
inferensial dibutuhkan dalam mendeskripsikan gejalazgecjala ilmu sosial dan untuk
memberikan penjelasan mengenai hubungan<hubungan a ntar ge jala-gejala s osial
yang muncul. Sebagaimana yang di jelaskan ¢l¢h Bungin (2005:171) pengolahan
data penelitian dengan statistik inferénsial digunakan pada penelitian e ksplanasi
yang bertujuan t idak s aja mendeskfipsikan ke adaan ge jala s osial yang t ampak,
tetapi le bih jauh la gi ingifi“melihat hubungan-hubungan kausalitas antara gejala-
gejala tersebut.
1. Analisis faktor

Analisis faktor adalah suatu analisis data untuk mengetahui faktor-faktor yang
dominan dalam menjelaskan suatu masalah. Analisis faktor merupakan salah satu
teknik statistik multivariat. Analisis faktor berguna untuk menganalisis sejumlah
variabel dari suatu pengamatan yang dititikberatkan dari teori dan kenyataan yang
sebenarnya da n menganalisis interkorelasi ( hubungan) a ntar va riabel t ersebut

untuk m enetapkan apakah va riasi-variasi yang t ampak dalam variabel t ersebut

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40953

berasal atau berdasarkan sejumlah faktor dasar yang jumlahnya lebih sedikit dari
jumlah variasi yang ada di dalam variabel.

Hair, Anderson, T atham, B lack ( 1995, dalam Yamin danK urniawan,
2009:179) mengatakan :

Faktor a nalisis, t ermasuk variasi s eperti a nalisis ko mponen da n faktor

analisis u mum a dalah p endekatan s tatistik yang da pat di gunakan u ntuk

menganalisis h ubungan diantara b eberapa v ariabel danm enjelaskan
variabel-variabel ini dalam keadaan umumnya berdasarkan dimensi (faktor).

Tujuannya adalah untuk mencari cara menyingkat informasi yang terdapat

dalam beberapa variabel asal menjadi serangkaian variabel yang lebih kecil

(faktor) dengan meminimalkan kehilangan informasi.

Selanjutnya Yamin da n Kurniawan ( 2009:179) menjolaskan bahwa da lam
analisis faktor, dikenal dua pe ndekatan utama, yaitusexXploratory factor analysis
dan confirmatory factor analysis. Exploratgry factor analysis digunakan bi la
banyaknya faktor y ang t erbentuk t idak d itenttkan t erlebih da hulu. S edangkan
confirmatory factor analysis digunakana pabila faktory angt erbentuk telah
ditetapkan terlebih dahulu.

Analisis f aktor  Kesfirmatory ditujukan un tuk m engujiva liditas dan
realibilitas a tau un tuk ‘frienguji ko nsep t eori, at au konstruk, atau laten variabel,
yang t idak«da pat d iobservasi langsung. Jadi pa da pr insipnya k ita hanya a kan
melakukan Ko nfirmasi berdasarkan t eori a tau kon sep yang s udah a da t erhadap
keakuratan (valid dan reliable) instrumen yang kita buat.

Uji validitas faktor di lakukan u ntuk m elihat seberapa besar ko relasi a ntara
faktor satu dengan yang lain yang menjadi pe mbentuk variabel. Jika ditentukan
korelasi yang cukup kuat diantara faktor-faktor pembentuk maka faktor tersebut

dinyatakan memang sebagai pembentuk variabel. B esarnya matrik korelasi yang

lazim d igunakan a dalah 0, 5. D engan d iperolehnya skor f aktor, m aka analisis
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faktor merupakan langkah awal (sebagai data input) dari berbagai metode analisis
data yang lain termasuk analisis regresi berganda.
2. Analisis regresi berganda

Teknik analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah Analisis
Regresi, ya itu sebuah pendekatanya ngd igunakan untuk mendefinisikan
hubungan matematis a ntara va riabel o utput/dependen ( y) de ngans atu atau
beberapa variabel input/independen (x). Hubungan matematis digunakan sebagai
suatu model regresi yang d igunakan untuk meramalkan a taugmemprediksi nilai
output (y) berdasarkan nilai input ( x) t ertentu. D engan a'nalisis r egresi, a kan
diketahui variabel independen yang benar-benar sighifikan‘'memengaruhi variabel
dependen dan dengan variabel independen ydng signifikan tadi dapat digunakan
untuk m emprediksi ni lai v ariabel dependen. ‘Model regresi | inier s esungguhnya
mengasumsikan bahwa terdapat hubungan linier antara variabel dependen dengan
setiap variabel independen (¥arhin dan Kurniawan, 2009).

Analisis r egresi yangsakan d iaplikasikan a dalah Analisis R egresi B erganda.
Sebagaimana yang ‘dikatakan o leh H air, Anderson, T atham, da n B lack, dalam
Yamin dan, Kiirniawan (2009) bahwa “Regresi berganda adalah metode analisis
yang t epat Ke'tika pe nelitian melibatkan satu v ariabel t erikat yang d iperkirakan
berhubungan de ngan satu atau lebih variabel bebas. T ujuana nalisis r egresi
berganda a dalah u ntuk memperkirakan p erubahan r espons pada variabel t erikat
terhadap beberapa variabel bebas”.

Analisis r egresi berganda a dalah s uatu teknik ke tergantungan. Analisis ini
menunjukkan bahwa variabel t erikat a kan bergantung ( terpengaruh) pada lebih

dari satu variabel bebas. Uji regresi dimaksud untuk menguji bagaimana pengaruh
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variabel X 1 yaitu penilaian diri, X2 yaitu pe metaan karier, X3 yaitu identifikasi
usaha mencapai t ujuan karier, X4 yaitu rencana pe ngembangan d iri, X 5 yaitu
penilaian k inerja, X 6 yaitu pendidikan karier, X7 yaitu informasi karier dan X8
yaitu konseling karier s ebagai variabel bebas ( independent variable) terhadap
variabel Y  yaitu pengembangan karier pegawais ebagai variabelt erikat
(dependent variable). Persamaan analisis multiple regresi adalah sebagai berikut :

Y=a+b,X, +b,X, +byX; + ... tbyX, +e

Dimana,
Y = pengembangan karier pegawai
X, = penilaian diri

X, = pemetaan karier

X3 = identifikasi usaha mencapai tujuan karier
X4 = rencana pengembangan diri

Xs = penilaian kinerja

Xe = pendidikan karier

X5 = informasi karier

Xs = konseling karier

a = konstanta regresi untuk setiap, Y
b = koefesien regresi untuk.setiap Y
e = error atau faktor pengganggu

Asumsi mendasar dalai analisis regresi adalah :
a. Residu mengikuti fungsi distribusi normal.
b. Varians residu konstan untuk setiap data pengamatan (homoskedastisitas).
c. Tidak terdapat autokorelasi antara residu untuk setiap data pengamatan.
d. Tidak terdapat problem multikolinieritas antara variabel dependent.
Pemilihan model regresi terbaik adalah penentuan variabel bebas mana yang
akan dimasukkan dalam model regresi sehingga model tersebut dapat menjelaskan
perilaku variabel t erikat de ngan b aik. Untuk m emperoleh suatu t aksiran model
regresi berganda yang terbaik dimana variabel bebas yang terlibat dalam model

merupakan variabel yang signifikan dan layak secara statistik untuk dimasukkan
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dalam mo del regresilinier berganda, maka metode yang dipilih dalam penelitian
ini adalah metode Stepwise. Teknik ini dilakukan dengan beberapa tahapan yang
pada masing-masing tahapan diputuskan variabel mana yang merupakan prediktor
terbaik u ntuk d imasukkan ke da lam model. Metode i nid igunakan untuk
menyeleksi semua variabel bebas yang dilibatkan sehingga pada akhirnya hanya
variabel be bas ya ng menghasilkan taksiran ya ngs ignifikan sajaya nga kan
dimasukkan dalam model t aksiran r egresi linier b erganda. M odel r egresi yang
diajukan perlu dilakukan Uji Hipotesis pengaruh variabel be bas-terhadap variabel
terikat s ecara individu de ngan U jit, dan pengaruh variabel” bebas t erhadap
variabel terikat secara simultan diuji dengan Uji F.
3. Pengujian asumsi klasik
Secara teoritis model yang digunakan dalam’penelitian ini akan menghasilkan
nilai parameter penduga yang s ahih, bila m emenuhi a sumsi normalitas dan tidak
autokorelasi, multikoliniearitas dan heteroskedastisitas. Untuk itu perlu dilakukan
uji normalitas da n u ji pe‘fiyimpangan asumsi k lasik de ngan menggunakan u ji
autokorelasi, u ji, multikoliniearitas da nu ji heteroskedastisitas s ebagaimana
dijelaskan sebagat berikut :
a. Ujinormalitas
Uji normalitas d ilakukan untuk mengetahui ap akah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distibusi normal. Dalam ujit dan
uji F d iasumsikan bahwa nilair esidual mengikutid istribusi normal. U ji
normalitas dilakukan dengan menggunakan U ji Normality Plot dengan dasar

pengambilan keputusan melihat grafik PP-Plot yaitu jika terlihat sebaran data
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bergerombol disekitar garis uji yang mengarah k e kanan atas dan tidak ada
data yang terletak jauh dari sebaran data, data tersebut bisa dikatakan normal.
b. Ujiautokorelasi
Uji autokorelasi dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi ada
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada
periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada problem
autokorelasi. M odelr egresi yangb aik a dalah r egresi yangb ebas da ri
autokorelasi. Pengujian autokorelasi dilakukan dengan menggunakan Durbin-
Watson (DW test) statistic, yaitu de ngan melihat koefisierrko relasi D urbin-
Watson. S ugiyono ( 2001) menyatakan bahwa'tCtjadinya aut okorelasi jika
nilai Durbin-Watson (DW) memiliki nilaidiebihrddri 5.
c. Ujimultikolinearitas
Uji multikolinearitas d ilakukamuntuk mengetahui a pakah antara variabel
bebas itu saling berkolerasizsModel regresi yang baik seharusnya tidak terjadi
korelasi diantara y agidbel’be basnya. J ika terjadi korelasi, m aka dinamakan
terdapat problem niultikolinearitas. Menurut Sugiyono (2001) sebuah variabel
dikatakan e’ igalami mu Itikolinearitas jik a m emilikini lai VIF (Variance
InflationFactor) lebih besar dari 5.
d. Uji heteroskedastisitas
Uji hetroskedastisitas d ilakukan u ntuk m engetahui a pakah da lam model
regresi terjadi pe nyimpangan model k arena varian gangguan berbeda antara
satu pe ngamatan ke pe ngamatan lainnya.J ika v arianda riga ngguan
pengamatan ke pe ngamatan lain tetap, maka d isebut h omoskedastisitas dan

jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang
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homoskedastisitas at au tidak heteroskedastisitas. S alah s atu caraun tuk

mendeteksi a da t idaknya heteroskedastisitas a dalah de ngan melihat gr afik

plot a ntara ni lai pr ediksi variabel t erikat ( ZPRED) de ngan r esidualnya

(SRESID). Cara menganalisinya adalah dengan melihat pola dari penyebaran

titik-titik, jika tidak terdapat pola tertentu yang jelas, serta titik-titik tersebar

di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka mengidentifikasikan tidak

terjadi heteroskedastiositas.

4. Pengujian hipotesis
Uji hipotesis dilakukan guna membuktikan hipotesis sébagai berikut :
a. Ujit (ujiparsial)

Uji t dimaksudkan untuk melihat signifikansidari pengaruh variabel be bas
secara i ndividu terhadap variabel terikat’ dengan menganggap variabel | ain
konstan. T ingkat ke percayaandrdalah 95% da n level pe ngujian  yang
digunakan o = 5%. Kiteria ujit di terima at au tidaknya hi potesis yang
diajukan sebagai berikut~;

1) Ho : B1 #40, thiwung " T wbel atau apabila probabilitas kesalahan (p-value /nilai
signifikansi) kurang dari a (5%) maka H o di tolak dan H a d iterima.
Artinya variabel terikat dapat menerangkan variabel bebas secara parsial
dan ada pengaruh yang signifikan diantara kedua variabel yang diuji.

2) Ho : B1 =0, thitung T wbel atau apabila probabilitas kesalahan (p-value /nilai
signifikansi) lebih dari 5% maka Ho diterima d an H a d itolak. A rtinya
variabel t erikat da pat m enerangkan variabel bebas s ecara pa rsial da n

tidak ada pengaruh yang signifikan diantara kedua variabel yang diuji.
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b. UjiF (uji simultan)

Uji F d imaksudkan u ntuk m embuktikan bahwa v ariabel-variabel b ebas
secara simultan atau serempak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
variabel t erikat. U ji F d igunakan u ntuk melihat s eberapa besar pe ngaruh
antara variabel bebas secara simultan atau serempak terhadap variabel terikat
, y aitu dengan m embandingkan Fpiun, yang dihasilkan o lehr egresi linier
berganda dengan Fipe pada tarafsignifikan 95% dan a = 5%. Kriteriauji F
diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan sebagai berikut:

1) Ho : B1 #0, Fhiung ~ F wber atau apabila probabilitas Ke'salahan (p-value
/nilai signifikansi) kurang dari a (5%) maka 0 ditolak dan Ha diterima.
Hal ini menunjukkan ada pe ngaruh¢yang's ignifikan dari variabel bebas
terhadap variabel t erikat s ecara simultan. Artinya variasi da ri model
regresi berhasil menerangkanrbahwa variabel bebas secara keseluruhan.

2) Ho : B1 =0, Friung/™ F\aneratau apabila probabilitas k esalahan (p-value
/nilai signifikanst)“lebih dari o (5%) maka Ho diterima dan Ha ditolak.
Hal ini amenunjukkan t idak a da pe ngaruh yang s ignifikan d ari variabel
bebas tethadap variabel terikat secara simultan.

Besdrnya pe ngaruh variabel-variabel tersebut me lalui pengujian s imultan
dapat diketahui de ngan melihat ko efesien de terminasi ( R”). D ari ko efesian
determinan (R?) dapat diketahui derajat ketepatan dari analisis regresi linier
berganda m enunjukkan be sarnya va riasi s umbangan s eluruh va riabel be bas

dan variabel terikatnya.
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c. UjiR? (koefesien determinasi)

Uji R? dimaksudkan untuk mengukur ke mampuan variabel bebas d alam
menjelaskan variabel terikat. Nilai R> mempunyai interval 0 sampai 1 (< R?
< 1). Semakin besar R* (mendekati 1) maka hasil model r egresi t ersebut
semakin baik. Namun jika hasil R* mendekatino1, ini berarti bahwa variabel

bebas secara keseluruhan tidak dapat menjelaskan variabel terikat.
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BAB IV
TEMUAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
1. Keadaan geografis

Kabupaten Bangka Selatan terbentuk berdasarkan Undang-Undang Nomor 5
Tahun 2003 tanggal 25 Februari 2003, merupakan bagian dari Provinsi Kepulauan
Bangka Belitung vaitu pemekaran wilayah kabupaten dari Kabupaten Bangka.
Kabupaten Bangka Selatan terdiri dari 7 kecamatan, 3 kelurahan dan 50 desa serta
didukung 163 dusun/lingkungan. Kecamatan tersebut adalalirKecamatan Toboali
vang juga merupakan ibukota kabupaten, Kecamatan Airgegas, Kecamatan
Payung, Kecamatan Lepar Pongok, Kecamdtan\Simpang Rimba, Kecamatan
Tukak Sadai dan Kecamatan Pulau Besar. Dari’kecamatan tersebut, 2 kecamatan
vang terakhir disebut merupakan ke€amatan yang baru dimekarkan.

Secara geografis Kabupaten\Bangka Selatan terletak di bagian selatan Pulau
Bangka vaitu terletak gada. 2°28 ” sampai 3’5" 56” Lintang Selatan dan
107°14'31 "7 sampai ¥95°53" 09” Bujur Timur dan memiliki batas wilayah

administratifigebagai berikut :

sebelaliitara berbatasan dengan Kecamatan Sungai Selan dan Kecamatan
Koba Kabupaten Bangka Tengah

- sebelah timur berbatasan dengan Selat Gaspar

- sebelah selatan dengan Laut Jawa

- sebelah barat berbatasan dengan Selat Bangka

Luas wilayah Kabupaten Bangka Selatan 14.207,08 Km’, terdiri dari luas

daratan 3.607, 08 sz, Iuas laut 10.640 sz, dan luas sungai 282 Km?. Kawasan
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Selatan. Kenaikan pemetaan karier sebesar satu satuan juga dapat meningkatkan
pengembangan karier pegawai sebesar 0,255 satuan dengan menganggap faktor
lain tetap/konstan. Semakin jelas pemetaan karier vang dilakukan oleh pegawai
maka semakin efektif pengembangan karier pegawai yang bersangkutan.

Dessler (2005:7) mengatakan bahwa untuk karyawan individual, proses
perencanaan karier berarti menyesuaikan kekuatan dan kelemahannya dengan
kesempatan dan ancaman pekerjaan. Seseorang ingin mencapai status, pekerjaan,
karier yang menunjang minat, kemampuan, nilai-nilai dan keghliannya. Pegawai
ingin memilih jabatan, pekerjaan, dan karier yang sesuai dengantuntutan proyeksi
masa depan untuk berbagai jenis pekerjaan. Pemetdan Rarier adalah suatu proses
untuk menggambarkan prospek karier scorang ‘pegawai termasuk penjelasan
tentang tingkat kesiapan pegawai untuk.memangku jabatan tertentu.

Pegawai pada Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan dapat mengetahui suatu
gambaran pemetaan karier berdasarkan lintas jabatan struktural dan atau lintas
jabatan fungsional. (Gambardn pemetaan (susunan) atas kumpulan jabatan
struktural berurutan darisuatu pekerjaan yang mempunyai tingkatan paling rendah
sampai jabataii~yang mempunyai tingkatan paling tinggi vang dapat dilalui
pegawai sepanjang perjalanan kariernya. Pemetaan karier dilengkapi
penggambaran arah jalur promosi suatu jabatan dari suatu jabatan dengan jabatan
lainnya yaitu kemungkinan perpindahan jabatan baik arah vertikal, horizontal
maupun diagonal. bagi pegawai ke depan. Pemetaan karier juga dilakukan
berdasarkan evaluasi korelasi masing-masing jabatan pada jenjang/tingkatan
tertentu baik antar jabatan struktural atau jabatan fungsional maupun antara kedua

jabatan tersebut.
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Pro-kontra dikalangan pegawai pada Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan
untuk menentukan sikap vang benar masih terjadi yaitu pegawai bersikap
menerima dan tidak perlu memusingkan prospek karier atau cukup ambisius untuk
mengejar karier. Terkadang karier belum bisa memuaskan pegawai walaupun
identifikasi usaha untuk mencapainya telah dilakukan. Kebanyakan pegawai
mengabaikan identifikasi usaha untuk mencapai tujuan kariernya karena
mengasumsikan bahwa BKD atau pimpinannya pada SKPD masing-masing yang
memegang tanggung jawab lebih besar terhadap pengembangan kariernya.
Hampir semua pegawai juga mempertanyakan siklus hidup pekerjaannya dan
jawabannya tidak membantu mengidentifikasi berbagai tindakan yang dibutuhkan
untuk pengembangan kariernya.

Perjalanan karier pegawai lebih banyak difentukan oleh pemerintah daerah
kabupaten tanpa atau dengan sedikilmemberikan ruang kepada pegawai untuk
terlibat dalam penentuame “kariérmya, schingga pegawai tidak  dapat
mengidentifikasi usaha-ysdlta”apa saja yang perlu dilakukan untuk mencapai
tujuan kariernya~di\mdsa yvang akan datang. Terlebih karier yang dilalui oleh
pegawai pada SKPD yang menyvelenggarakan tugas-tugas teknis, perjalanan karier
pegawai lebth banyak mengikuti jalur struktural, masih sedikit pegawai yang
berminat untuk berkarier pada jalur jabatan fungsional. Jalur fungsional dipilih
sebagai alternatif terakhir oleh pegawai karena keharusan oleh pemerintah daerah
atau secara pribadi apabila karier jabatan struktural tidak memungkinkan lagi
karena terbatas pada organisasi.

Seharusnya suatu jabatan tidak datang begitu saja kepada seorang pegawai,

tetapi pegawai itulah vyang harus mencapai jabatan yang dicita-citakannya.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: pengembangan karier
pegawai
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Gambar 4.1. Uji Normalitas

Berdasarkan gambar grafik tepsebut, maka semua data terdistribusi secara
normal Hal ini karena-sebaran data bergerombol disekitar garis uji yang
mengarah ke kanafiatas dan tidak ada data yang terletak jauh dari sebaran
data, semua data menyebar mengikuti garis normalitas sehingga data tersebut
bisa dikafzkan normal

b. Uji autckorelasi

Uji Durbin Watson (DW) dilakukan untuk mendeteksi ada atau tidaknya
atokorelasi dalam penelitian ini yaitu dengan melihat D3 test. Nilai Durbin
Watson (DW) dari tabel Model Summary diketahui sebesar 1,744 waitu
kurang dari 5 dan nilai DW terletak antara 1,55 sampai 2,46, dengan
kesimpulan tidak ada autokorelasi antar masing-masing variabel bebas.

Sehingga model regresi yang terbentuk dari nilai variabel terikat yaitu
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Scatterplot

Dependent Variable: pengembangan karier pegawai
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Gambar 4.2 Uj Hetergskedastisitas
Berdasarkan hasil grafik scafterpiot tetsebut, pencaran data tidak
menunjukkan suatu pola tertentn. Pencaran data menyebar secara acak, titik-
titik tersebar di atag dan.dibawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga dapat
disimpulkan bahwad™) dalam model regres1i 1m tidak ada problem
heteroskedastisitad pada residual.
Pengujian hapoetesis

Pembuiktian hipotesis memerlukan pengujian lebih lanjut pengaruh variabel

bebag terhadap variabel terikat dengan uji hipotesis sebagai berikut :

Uji t (w1 parsial)

Uji t digunakan untuk menguji apakah hipotesis ditolak atau diterima,
dengan melakukan pengujian hubungan kausal vaitu pengujian hipotesis
pengaruh variabel bebas terhadap wvanabel terkat dengan menganggap

variabel lain konstan. Taraf signifikan sebesar 0,05 atau 5 %, pengujian dua

s1s1 dan df=n-k =79 maka diperoleh t;44 = 1,66.
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Tabel. 4.11 Hasil Uji t

Variabel Be;aélztc;;e:;en thitung Signifikansi
Konseling karier 0,409 4,545 0,000
Pemetaan karier 0,255 3.362 0,001
Informasi karier 0,297 3.246 0,002

Pengujian terhadap variabel yang berpengaruh secara signifikan terhadap

pengembangan karier pegawai adalah sebagai berikut :

1) Pengujian hipotesis pertama (H;) vaitu menguji pengaruh konseling karier
terhadap pengembangan karier pegawai dengan | ménggunakan uji t
diperoleh hasil bahwa :

thing Sebesar 4,545 dan tine sebesar ¥,66-yang berarti thinng ™ trabel-
- nilai signifikansi sebesar 0,000/4angBerarti nilai signifikansi* 0,05 .
Berdasarkan hasil tersebut, ‘wiaka Hy (hipotesis nol) ditolak dan H,
(hipotesis alternatif) diterima’ Nilai koefisien regresi faktor konseling
karier adalah sebesar 0.409 berarti bahwa setiap kenaikan satu satuan
dari faktor “kenseling karier akan meningkatkan pengembangan karier
pegawaissebésar 0,409 satuan dengan asumsi faktor lain tetap/konstan.

2) Pengujian hipotesis kedua (H2) yaitu menguji pengaruh pemetaan karier
terhadap pengembangan karier pegawai menggunakan uji t diperoleh
hasil bahwa :

- thitung Sebesar 3,362 dan tane sebesar 1,66 yang berarti thipung > tiabel-

- nilai signifikansi sebesar 0,001 yang berarti nilai signifikansi¢ 0,05 .
Berdasarkan hasil tersebut, maka H, (hipotesis nol) ditolak dan H,
(hipotesis alternatif) diterima. Nilai koefisien regresi faktor pemetaan

karier adalah sebesar 0,255 berarti bahwa setiap kenaikan satu satuan
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eselon III, sampai dengan eselon II sebagai eselon tertinggi pada pemerintah
daerah kabupaten.

Konseling karier vang diberikan Pemerintah Kabupaten Bangka Sclatan
kepada pegawai dapat berpengaruh secara signifikan terhadap pengembangan
karier pegawai. BKD atau atasan dalam SKPD dapat berfungsi sebagai
pembimbing/konselor untuk menyingkap minat dan memberikan saran, membantu
pegawai dalam mengembangkan karier. Konselor berdiskusi dengan pegawai
untuk melaksanakan aktivitas perencanaan dan mengembangkankompetensi yang
diperlukan schingga dapat meningkatkan prestasi kerja, ‘wikap pegawai terhadap
pekerjaan, kepuasan pegawai, menumbuhkan lovali{ay yang lebih tinggi dan
komitmen organisasional yang lebih besar. &'aktor konseling karier merupakan
faktor yang mempunyai pengaruh paling besar terhadap pengembangan karier
pegawai pada Pemerintah Kabupateh Bangka Selatan.

Sebagaimana yang dikemukakanoleh Notoadmodjo (2009:169) bahwa sebuah
organisasi atau institusi/kerja perlu menyediakan konselor untuk karier bagi
karyawan (carreer ‘coiliselor). Pengembangan karier dalam sebuah organisasi
memang tangguiig jawab suatu organisas. Pelayanan konseling karier memberi
kesempatan Kepada semua pegawai dari berbagai strata jabatan, usia dan masa
kerja untuk mengetahui keterampilan, kekuatan, dan potensinya untuk berbagai
jenis pekerjaan, dan memilih pekerjaan yangs sesuai dengan tujuan dan
kepribadian pegawai.

Pegawai pada Pemerintah Kabupaten Bangka Selatan dapat memetakan
kariernya dengan menggambarkan prospek kariernya melalui gambaran jabatan

dan persyaratannya, kompetensi vang diperlukan, menilai tipe kesempatan yang
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serta politik balas jasa, membuat posisi PNS menjadi lebih mudah terkooptasi
oleh kepentingan politik rezim tingkat lokal.

Baperjakat kurang berfungsi sebagaimana mestinya, bahkan terkadang tidak
dilibatkan dalam setiap promosi karier pegawai. Jeddawi (2010:197) mengatakan
bahwa :

Dalam fakta karier pegawai dapat terhenti seketika dari jabatan struktural

tanpa alasan rasional dan tanpa pelanggaran. Keberadaan Badan

Pertimbangan Jabatan dan Kepangkatan (Baperjakat) dalam praktiknva tetap

merupakan sub ordinasi dari kepala daerah. Baperjakat hanyalah simbol

normatif dan penyeleksi syarat administratif, sebab final degision tetap pada
kepala daerah.

Metode penilaian kinerja/kompetensi pegawai harus jelas dan transparan,
sehingga banvak pegawai yang ditempatkan tiddk sesuai dengan kompetensinya.

Dalam pengembangan karier pegawai pefickandn pada persyaratan kompetensi

harus lebih diperhatikan.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40953

BABV
SIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, maka dapat diambil beberapa
simpulan. Kemudiana tasda sars impulant ersebut, ada saran-sarany ang
diharapkan dapat bermanfaat bagi pihak-pihak yang berkepentingan.

A. Simpulan

Memperhatikan ha sil analisis da ta da n pembah@asari~hasil pe nelitian, da pat
diambil simpulan dari penelitian ini adalah sebagaiberikut :

1. Faktor-faktor utama yang mempengaruhipengembangan karier pegawai pada
Pemerintah K abupaten Banglka,_ Selatan a dalah faktor k onseling ka rier,
pemetaan ka rier, informasika rier. S edangkan faktor penilaiand iri,
identifikasi u saha gnéncapai t ujuan ka rier, pe ngembangan d iri, pe nilaian
kinerja dan pengdidikan karier belum berpengaruh signifikan secara statistik.

2. Ketiga fakter'y‘ang be rpengaruh yaitu faktor k onseling ka rier, pe metaan
karierjyint ormasi karier me miliki pengaruhs ebesar 57,5 %t erhadap
meningkatnya pengembangan karier pegawai. Ketiganya berpengaruh secara
signifikan yang berarti setiap kenaikan konseling karier, pemetaan karier, atau
informasi ka rier maka t ingkat pe ngembangan karier pe gawai juga akan
meningkat.

3. Secara s ignifikan meningkatnya ko nseling ka rier s ebesar satu satuan ak an
meningkatkan pe ngembangan ka rier pe gawai sebesar 0,409 satuan de ngan

asumsi faktor | ain t etap. B egitu juga de ngan pe ningkatan pe metaan ka rier

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40953

sebesar satu s atuan da pat meningkatkan pe ngembangan ka rier pe gawai
sebesar 0,255 satuan d engan a sumsi faktor ] aint etap, dan p eningkatan
informasi ka rier s ebesar s atu s atuan da pat m eningkatkan pe ngembangan
karier pegawai sebesar 0,297 satuan dengan asumsi faktor lain tetap.

4. Dengan de mikian faktor k onseling ka rier, pe metaan ka rier, da n informasi
karier berpengaruh terhadap pengembangan k arier pe gawai s ecara pa rsial
(masing-masing) maupun s ecara s imultan ( bersama-sama). Konseling karier
yang baik menunjukkan a danya pe rhatian da ri p impinan da n o rganisasi
terhadap jalannya pe ngembangan ka rier pegawai. Pegawai ma sih me naruh
harapan yang besar ke pada o rganisasi dalam_meningkatkan pe ngembangan
kariernya d i masa yang akan da tang. 4erwujudnya pe ngembangan ka rier
pegawai yang baik dapat meningkatkan Kinerja dan kualitas pelayanan publik
pemerintah daerah.

B. Saran

Berdasarkan temuan'ddtr simpulan yang telah d idapat, m aka ada beberapa
saran yang perlu disampaikan sebagai berikut :

1. Bagi pengelola'manajemen Pegawai Negeri Sipil pada Pemerintah Kabupaten
Bangka Selatan, agar tetap melanjutkan konseling karier dengan lebih intensif
dalam b entuk pendampingan ka rier, n asehat ka rier da n t es-tes b akat, dan
pemberian informasi karier seperti informasi tentang deskripsi/uraian jabatan,
spesifikasi jabatan, jalur k arier, po laka rier dan melaksanakan sistem
pembinaan karier secara terbuka kepada pegawai.

2. Pemerintah daerah hendaknya dapat melaksanakan penilaian kinerja pegawai

yang lebih o bjektif, berorientasi pa da k inerja, t idak pa ndang s ebelah dan
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penekanan pada kompetensi, bukan hanya dengan penilaian DP3. Pemerintah
daerah juga harus menyediakan ke sempatan yang sama bagi pe gawai u ntuk
mengikuti pendidikan maupun ke ikutsertaan d iklat sesuai de ngan bidang
tugas da n kompetensinya, melaksanakan a nalisis ke butuhand iklat dan
evaluasi diklat.

3. BagiPegawaidi lingkungan P emerintah Kabupaten B angka S elatan pe rlu
menyadari ba hwa pegawaim emiliki tanggung jawabya ng lebih besar
terhadap keberhasilan pengembangan kariernya pada masasyang akan datang.
Memetakan peluang karier yang baik akan membuat pegawai lebih siap untuk
memikul t anggung jawab yang diberikan da n“wic¢huju sasaran ka rier yang
ingin dicapai.

4. Berdasarkant emuan penelitian,. pegawaih arusl ebih m eningkatkan
perencanaan ka rier melaluie\valuasid iri, menggalida n meningkatkan
kemampuan da n ko mpetensi, mendapatkan pe ngetahuan da n ke terampilan
baru, s ertab elajart/€rus” menerus. P erencanaan ka rier yang baik akan
membuat pegawai Jebih siap untuk memikul tanggung jawab yang diberikan
menujy, sasaran karier.

5. Pola penibinaan k arier pe gawai hendaknya benar-benar lebih dititikberatkan
pada sistem prestasi kerja dan melaksanakan pola pengembangan karier yang
terencana, sehingga akant ercipta b udaya baru da lam pe mbinaan k arier
Pegawai Negeri Sipil yang bercirikan objektivitas, keterbukaan, menghargai
kinerja ny ata dan berorientasi pada h asil. Pengembangan ka rier pe gawai
harust erlepasda ripe ngaruhke pentingan politis, m enjauhi K KN,

mengutamakan persaingan sehat, dan lebih memberdayakan peran Baperjakat
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dalam menilai pe gawai s ecara o bjektif d an ad il. Pegawai harus d iposisikan
pada jabatan yang sesuaide ngan persyaratan kompetensinya, pe ngalaman
kerja dan disipilin kerja yang nyata (the right man on the right place).

6. Rekomendasiu ntuk pe nelitian selanjutnya a gar da pat mengembangkan
perspektif y ang diteliti le bih lua s la gi untuk m engetahui f aktor-faktor 1 ain
yang berpengaruh t erhadap pe ngembangan karier pe gawai, dapat d ilakukan
dengan menambah variabel independen yang mempengaruhi pengembangan
karier pe gawai d an a tau i ndikator y ang d igunakan lebih.d iperinci u ntuk

penggambaran variabel yang lebih jelas.
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Lampiran 1 Kuesioner
KUESIONER

JUDUL PENELITIAN :

“FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI PENGEMBANGAN KARIER
PEGAWAI PADA PEMERINTAH KABUPATEN BANGKA SELATAN *

|. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER :
1. Sebelum mengisid aftar pe rtanyaan, B apak/Ibu/Sdr/id imohonu ntuk mengisid ata

responden secara lengkap dan benar untuk keabsahan pengisian kuesioner penelitian ini.

2. Mohon bantuan dan ke sediaan B apak/Ibu/Sdr/i untuk menjawab pertanyaan /pernyataan
dengan memberikan tanda chek (v' ) pada ko lom yang tersedia, yang d ianggap paling
sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/Sdr/i.

3. Masing-masing pertanyaan/pernyataan d isediakan 5 alternatif jawaban yaitu dengan
membubuhkan tanda chek (v*) pada kolom pilihan :

1) “SS” : Sangat Setuju
2)“S”  :Setuju

3)“R”  :Ragu-ragu
4)“TS” :Tidak Setuju

5) “ STS” : Sangat Tidak Setuju

4. Apabila ada pembatalan dari jawaban semula,¢{maka jawaban yang pertama disilangkan
dengan tanda silang ( % ) kemudian beri tandd'chek’(v" ) pada jawaban baru.

5. Kuesioner ini hanyau ntuk ke pentingan a kademis, s etiap datada n jawaban yang
Bapak/Ibu/Sdr/i berikan akan dirahasiakan.dan tidak akan dipublikasikan.

6. Mohon u ntuk m enjawab s eluruh gie rtdnyaan/pernyataan da n ke mudian pe riksa k embali
agar tidak ada pengisian yang terlewat.

Atas ke sediaan B apak/Ibu/Sdr/i “fhemberikan informasiu ntuk ke perluan pe nelitian ka mi

ucapkan banyak terimakasihe

1. DATA RESPONDEN

Nama b ettt ettt et cees s saas st b s eaas

Jabatan sekarang :[_] Eselon II [ ]Eselon IV [ ] Jabatan Fungsional
[ ] Eselon III [ ] Staf/Pelaksana

Jenis kelamin :[] Laki-laki [ ] Perempuan

Golongan/ruang :[]1Gol. IV [ 1Gol. 11
[] Gol. 111 []Gol. 1

Pendidikan terakhir :[ ] S2 [ D1 [ 1SD
[ ]S1/DIV [ ] SMA/SMK/MA
[ ] DIII/Akademi [_] SMP

Usia Do, Tahun

Masa kerja Do, Tahun
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NO

PERTANYAAN

JAWABAN

STS

PENILAIAN DIRI (X1)

Pegawai harus mengetahui k ekuatan da nke lemahan yang
dimiliki berhubungan dengan tujuan karier.

Pegawaid apat memahamike terampilan, pe ngetahuan,
motivasida n potensi yang dimiliki berhubungan de ngan
kesempatan karier.

Pegawaia kan menentukan minat, ni lai-nilai, b akat da n
kecenderungan perilaku yang mengarah pada tujuan karier.

Pegawai b erupaya m enghindari kesalahan-kesalahan yang
dapat mempengaruhi kemajuan kariernya.

PEMETAAN KARIER (X2)

Pegawai perlu mendapatkan gambaran mengenai jabatan yang
dapat di duduki serta pe rsyaratan yang harus d ipenuhi ginna
mencapai jabatan dimaksud.

Pegawaih arusm encari informasit entafig “\éistem
pengembangan karier yang berlaku dalam orgafisasi.

Pegawai aka n menilai t ipe ke sempatan k atier ‘yang tersedia,
mempertimbangkan peluang dan pilihapkarier,

Pegawai dapat menyesuaikan kesempatankarier yang tersedia
dengan tujuan pribadi, kualitas, ddn strategi karier.

IDENTIFIKASI USAHA MENCAPAI TUJUAN KARIER
(X3)

Pegawai akanb erusahadm™encapai pekerjaan/kariery ang
menunjang minat, kemamypuan dan keahliannya.

10.

Pegawai mampuiengidentifikasi sasaran karier, mencari cara
untuk meningkatkan-diri menuju sasaran tersebut.

11.

Pegawai be “\rusaham enggali kemampuan-kemampuan
potensial untuk mencapai sasaran karier.

12.

Pegawai m empersiapkan l angkah dan m empererat hubungan
dengan orang-orang yang berpengaruh untuk kariernya.

RENCANA PENGEMBANGAN DIRI (X4)

13.

Potensia tau kemampuan yangd imiliki pegawaipe rlu
dikembangkan agar menjadi kekuatan nyata.

14.

Pegawai mempersiapkanr encana, s trategid an mencari
dukungan untuk membantu meraih tujuan karier.

15.

Pegawai a kan t erus mengembangkan berbagai pengetahuan
dan keterampilan baru dalam melaksanakan tugas sehari-hari.

16.

Pegawai be rusaha m eningkatkan kemampuand iri m elalui
pendidikan f ormal ma upun in formal agar da patb erkarier
dalam organisasi.
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NO

PERTANYAAN

JAWABAN

S

R

TS

STS

PENILAIAN KINERJA (X5)

Informasi penilaian k inerja da pat b erasal da ri p endidikan,
pengalaman, catatan promosi dan partisipasi aktif pegawai.

Organisasi mencatat kekuatan dan kelemahan, dan membuat
penilaian terhadap kemampuan dan kesanggupan pegawai.

Penilaian ha rus be rorientasi kedepan ya itu untuk m enggali
potensi, ke mungkinan pr omosi a tau ke pentingan a lih t ugas
masa depan.

Penilaiank inerja dapatm engungkapkan ke butuhan
pengembangan dan mendorong peningkatan prestasi kerja.

PENDIDIKAN TERKAIT KARIER (X6)

Organisasi perlu menyelenggarakan program pendidikan dan
pelatihan untuk mengembangkan karier pegawai.

Program pendidikan da n pe latihan yang d iberikan Hharus
sesuai dengan peningkatan karier pegawai.

Pegawai dapat mengikuti program pendidikan formal déngan
tugas belajar atau penggantian biaya kuliah pada‘{jin belajar.

Pengalaman dari pendidikan dan pelatihax d@patmembantu
pengembangan karier pegawai di dalam organisasi.

INFORMASI KARIER (X7)

Organisasi h arus me nyediakans inforimasi me ngenai a rah,
pola, dan jalur karier yang dapat ditempuh dalam organisasi.

10.

Organisasi h arus m emberikan 1 nformasi tentang 1 owongan
jabatany ang tersedid s/erta” deskripsi/spesifikasij abatan
tersebut dalam orgahisasi.

11.

Organisasi h arus.ame mberikan in formasi tentang model dan
sistem pengembangan karier dalam organisasi.

12.

Informasi karier-diberikan dalam rangka membantu pegawai
agar dapataenentukan tujuan, arah dan jalur pengembangan
kariernya.

KONSELING KARIER (X8)

13.

Pejabat/atasanda patb erperans ebagaipe mbimbing
(konselor) yang cakap, sebagai sumber saran bagi pegawai.

14.

Pembimbing perlu m endengarkan dan m enyingkap m inat
pegawai dan memberikan saran pekerjaan/jabatan untuknya.

15.

Pembimbing membantu pegawai dalam merencanakan jalur
karier dan mengembangkan kompetensi yang diperlukan.

16.

Melalui bimbingan, pe gawaid ituntun memahamit ujuan
karier, pe rsyaratan s erta us aha yang harus d ilakukan ag ar
tujuan karier dapat dicapai.
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NO

PERTANYAAN

JAWABAN

SS| s |R|TS|STS

PENGEMBANGAN KARIER PEGAWAI (Y)

PRESTASI KERJA

Pengembangank arier d iperlukanu ntuk m eningkatkan
kemampuan kerja pegawai supaya prestasi kerjanya baik.

Prestasi ke rja pe gawai yang ¢ enderungt erus meningkat
dapat m empercepat upa ya pr omosi ke jabatan yang lebih
tinggi.

Kesempatan berkarier s elalu diberikan o rganisasiu ntuk
pegawai yang berprestasi kerja baik.

PENGENALAN OLEH PIHAK LAIN

Pegawai yang ingin merealisasikan r encana kariernya akan
dikenal o leh atasan dan para pe ngambil k ebijakan a pabila
memiliki kemampuan dan prestasi kerja yang baik.

Pegawai semakin dikenal dan dihargai apabila bersedia‘dan
siap terlibat pada berbagai kegiatan organisasi.

Pegawai j ugal ebih dikenal a pabila m enyelesaikan /tugas
tepat w aktu, pe nampilan menarik simpati g etfa t indakan
sejenis yang dapat menimbulkan kesan pogitif:

KESETIAAN ORGANISASIONAL

Perhatian yang lebih besar t erhadap-pe hgembangan ka rier
pegawai menumbuhkan loyalitay yangiebih tinggi.

Pegawai yang melihat ke butuhah,pe ngembangan ka riernya
terpenuhi cenderung lebih puag dengan pekerjaan/jabatannya
dan bertahan bersama drganisasi.

Peningkatan loyalit#s da” n motivasi pe gawai,a kan
menurunkan tingkat turnover/perputaran pegawai.

PEMANFAATANMENTORS DAN SPONSORS

10.

Atasan atat, pegawai senior dapat ditunjuk sebagai penasehat
(mentorspagar dapat memberikan nasehat ke pada pe gawai
dalam usaha meniti karier.

11.

Penasehat harus memberikan dukungan, saran, umpan balik,
dan mempererat hu bungan de ngan p ihak yang berpengaruh
untuk karier.

12.

Atasan/pejabat dapat ditunjuk sebagai Sponsors, agar da pat
mencalonkan/mengusulkan pegawai untuk dipromosikan.

DUKUNGAN PARA BAWAHAN

13

Keberhasilan ka rier at asan/pimpinant idak terlepas da ri
dukungan bawahan pada usaha mensukseskan tugasnya.

14.

Pengembangan k arier a tasana kan lebih mudahu ntuk
diwujudkan apabila dibantu oleh dukungan para bawahan.

15.

Dukungan para bawahan d iperoleh apabila pe ngembangan
karier at asan berakibat juga p ada pe ngembangan ka rier
bawahan.
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NO

PERTANYAAN

JAWABAN

S

R

TS

STS

KESEMPATAN TUMBUH DAN BERKEMBANG

16.

Perencanaan ka rier yang baik akan mendorong semangat
kerja para pegawai untuk tumbuh dan berkembang.

17.

Pegawai yang ingint umbuhda n berkembang da pat
memanfaatkan  berbagai ke sempatanda lam pr ogram
pendidikan dan pelatihan.

18.

Dengan meningkatnya ke sempatanu ntuk t umbuhda n
berkembang, ke butuhan pe nghargaan da n pr estasi pe gawai
akan lebih terpuaskan.

PERPINDAHAN/ROTASI

19.

Kepuasan da lam ko nteks kariert idak selalu berarti
keberhasilan mencapaipo sisit inggi, a pabila pe luang
promosi dalam organisasi sedikit.

20.

Pengembangan ka riert idak d ibatasipa da satub agian
organisasi saja, n amun bisa juga d ilakukan pe rpindahan/
rotasi pegawai lintas bagian organisasi,

21.

Untuk m endapatkan kesempatan karier y ang¥(ebil’ b aik,
pegawai d apat mengajukan pe rmintaan p/iridab’ ke t empat
kerja lain sebagai strategi karier.

Pada b agian ak hir kue sioner kami menyediakan kolom isian, agar Bapak/Ibu/Sdr/i dapat
mengisi ko mentar s ecara s ingkat, pa dat da n jelas apabila i ngin m enambahkan pendapat
Bapak/Ibu/Sdr/i tentang kegiatan{pengeémbangan karier pegawai pada Pemerintah Kabupaten

Bangka Selatan.
Komentar dimaksud sebagéai berikat :

Atas partisipasi dan keikhlasan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk mengisi kue sioner,

kami ucapkan banyak terimakasih.
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NO Penilaian Diri Pemetaan Karier Id?nt' Usaha Rencana Akti\{it.as
RESP Tujuan Karier Pengemb. Diri

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13
2 513 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
3 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
4 513 (371 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
5 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
6 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71
7 513 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71
8 371 | 371 | 25 | 3.71 | 371 | 1.85 | 2.5 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5
9 513 | 5.13 | 25 | 3.71 | 371 | 371 | 3.71 | 25 | 513 | 25 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13
10 513 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 1.85| 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
11 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71
12 513 | 5.13 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 1.85 | 3.71 | 3.71 \/3.74 | 3.71 | 3.71 | 3.71
13 371 | 371 | 25 | 3.71 | 513 | 3.71 | 2.5 | 2.5 | 3.71 \25 [/3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13
14 513 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 1.85 | 5.3y 5/13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
15 25 | 371 | 371 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 [ 543)5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71
16 3.7V | 2.5 | 371 | 3.71 | 371 | 2.5 | 2.5 | 3.7h4 394 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71
17 3.7V | 371 | 2.5 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71(\25,3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13
18 513 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 N3./1 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13
19 513 | 371 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71( 31 [/3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13
20 513 | 513 | 2.5 | 513 | 5.13 | 543371 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13
21 37V | 25 | 25 | 371 | 371437 V25 | 25 | 25 | 25 | 25 | 371|371 | 25
22 513 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 53, 1.85 | 3.71 | 1.85 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
23 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.713.2/ v 3.71 | 3.71 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
24 513 | 5.13 | 5.13 | 5%13¢] 543 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
25 371 | 371 | 3714 37513 | 25 | 25 | 25 | 513 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71
26 371 | 371 | 3WJIwa5A3 | 371 | 3.71 | 3.71 | 1.85 | 5.13 | 2.5 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71
27 371 | 253504371 | 371 | 1.85 | 1.85 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71
28 5.13 | S.138 643 | 5.13 1 1 1 1 371 | 1.85 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
29 513 | 5.13/ 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71
30 513 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
31 513 | 5.13 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 1.85 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13
32 513 | 371 | 1.85 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
33 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71
34 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
35 513 (371 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13
36 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
37 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 513 | 3.71 | 3.71 | 3.71
38 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
39 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 5.13 | 3.71 | 1.85 | 1.85 | 3.71 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 1.85
40 513 (371 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 1.85 | 5.13 | 3.71 | 5.13
41 25 | 371|185 | 371|371 | 371 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
42 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 25 | 3.71 | 2.5 | 3.71
43 513 (371 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 1.85 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71
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44 371 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 2.5 | 1.85 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71
45 513 | 513 | 3.71 | 513 | 5.13 | 2.5 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
46 53 | 513 | 371 | 371 | 25 | 25 | 25 | 25 | 371|371 | 371 |3.71|5.13 | 5.13
47 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13
48 371 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 1.85 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
49 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 5.13 | 5.13 | 5.13
50 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13
51 371 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 371 | 25 | 2.5 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13
52 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
53 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13
54 513 | 371|371 | 513 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13
55 371 | 5,13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 1.85 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
56 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
57 371 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13
58 371 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 2.5 | 1.85 | 5.13 | 3.71~3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
59 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 1.85 [\371 | 5.13 | 5.13 | 5.13
60 513 | 513 | 3.71 | 513 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | &M (5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
61 513 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 =643 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
62 513 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 )543 4 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
63 513 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | B.L1%, 3771 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13
64 3.71 | 3.71 | 3.71 | 1.85 | 5.13 | 3.71 | 374, | 3¥/L 1 3.71 | 2.5 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13
65 3.71 | 3.71 | 3.71 | 1.85 | 3.71 | 3.71 |[.3.71 | V&5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
66 513 | 2.5 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 3.71 1*1.85/ 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71
67 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 |3 AV |"3771 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13
68 513 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.18_ | 3717 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
69 513 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | B |%5713 | 2.5 | 1.85 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13
70 371 | 25 | 371 | 2.8 L2577 1.85 | 2.5 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
71 513 | 5.13 | 5.13 |53 3771 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13
72 3.71 | 5.13 | 3.21 \3.9V| 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71
73 3.71 | 3.71 |8 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
74 371 | 3 ALNW 3.7V | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
75 371 | 371,25 | 1.85 | 513 | 25 | 3.71 | 25 | 371 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71
76 513 | 3.7V | 25 | 513 | 371 | 1.85 | 1.85 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71
77 513 | 513 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71
78 513 | 513 | 25 | 371 | 371 | 25 | 1.85 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13
79 513 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
80 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
81 513 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
82 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
&3 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13
84 371 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 1.85 | 1.85 1 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
&5 513 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
86 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71
87 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
38 513 | 513 | 3.71 | 513 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13
Jumlah | 384 365 325 371 378 319 306 287 381 328 365 397 390 392
Rata2 | 4.36 | 4.15 | 3.69 | 4.22 4.3 3.63 | 347 | 3.26 | 433 | 3.73 | 415 | 452 | 443 | 4.45
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NO Penilaian Kinerja Pendidikan Karier Informasi Karier Konseling Karier
RESP 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
1 371 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
2 3711 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71
3 371 513 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71
4 513513 | 371|513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13
5 5131371 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71
6 513513 | 513|513 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 5,13 | 5,13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
7 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
8 371 371 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 25 | 2.5 | 2.5
9 25 | 25 | 371371513 |513|513 513|513 513|513 513 25 | 25| 25| 25
10 5131513 | 513 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
11 371 513 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71
12 3.71 | 371 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
13 371 1 3.71 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13,| 3.7 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
14 5131513 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 5.13 | 5.13 | 583 +=5,13" | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71
15 3.71 1 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13] 3.4l |13.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71
16 371 25 | 371 | 25 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | Q74371 | 25 | 3.71 | 25 | 2.5 | 25
17 513 1371 | 25 | 25 | 513 | 3.71 | 2.5 | 513 | 5,18 45131 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71
18 513|513 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 {543 |[%5713 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
19 3.71 |1 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 53] 257 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 25 | 2.5 | 3.71
20 513513 | 513 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13~*5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71
21 1.85 371 | 2.5 | 371 | 513 | 3.71 | 371 [ 371 | 25 | 25 | 25 | 25 | 371 | 25 | 25 | 25
22 513|371 | 513 | 3.71 | 5.13 | 5.18 | 53 ¥5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13
23 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3¥1 [3871 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
24 513|513 | 513 | 5.13 | 5.13%75.13/ 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
25 371 2.5 | 3.71 | 2.5, ["6A3= 371 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 25 | 2.5 | 2.5
26 3711 2.5 | 3.71 | 3R 513 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
27 513 3.71 | 5.13%.5.13 |/5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13
28 513|513 | 5.8 (NS A3 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
29 25 | 25N N1 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
30 3.71 | 3371 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
31 5131513 | 513|513 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 5,13 | 5,13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71
32 5131371 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71
33 371 513 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13
34 513513 | 513|513 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 5,13 | 5,13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13
35 3.71 |1 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
36 513513 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71
37 3711 25 | 25 | 371 | 1.85|3.71 | 3.71 | 3.71 | 25 | 25 | 25 |3.71 371 | 25 |3.71 | 3.71
38 5131 2.5 | 371 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5,13 | 3.71 | 2.5 | 2.5 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71
39 513 1371|371 | 3.71 | 513 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71
40 5.13 | 3.71 1 3.71 | 3.71 | 5,13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5
41 3.71 | 371 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 1.85 | 3.71 | 3.71
42 5131371 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
43 5131371 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71
44 5131371 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71
45 513513 | 513|513 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 5,13 | 5,13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13
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46 371 2.5 | 513 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71

47 3711 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71

48 513371 | 513|371 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13

49 371 25 | 371 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71

50 371 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13

51 3.71 | 371 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5

52 371|371 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71

53 5131513 | 513 | 513 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71

54 3711 371 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71

55 5131 185|513 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71

56 5131371 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71

57 3711 371 | 25 | 3.71 | 1.85 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 1.85 | 3.71 | 3.71

58 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71

59 5131513 | 513|513 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 5,13 | 5,13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71

60 513|513 | 513 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 5,13 | 5,13 | 5.13 | 5.13 | §%3 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13

61 3711 513 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5,3 | 5813/ 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13

62 5131513 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.7L | 31N 3771 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71

63 5131371 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 37703V | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 2.5 | 3.71

64 25 | 25 | 25 | 371|513 | 513 | 513 | 5.13 | 3.7¢ | 8. Mg 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71

65 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 |/3. 71\ 3,71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71

66 513|513 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 508 | S\l3 1 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13

67 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13_[. 3.71 |"3771 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71

68 5131513 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13= 5]137| 5.13 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71

69 371 1 1.85 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13¢| 543 15.13 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71

70 371 1 371 | 2.5 | 25 | 3.71 | 371 N2,5 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71

71 371 513 | 513 | 3.71 | 5.13 |37 2.5 | 5,13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13

72 3.71 | 513 | 3.71 | 3.71 |{5.03. 1543 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71

73 3.71 | 3.71 | 513 | 341 5.3/ 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 2.5

74 513 | 5.13 | 5.13,] 58135.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13

75 3.71 | 3.71 | 391N 3.4 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71

76 513 | 378 8. 71 1/5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71

77 513 | 391 | )25 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13

78 3711 3714 2.5 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 25 | 2.5 | 3.71

79 371 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13

80 3711 371 | 513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 2.5 | 5,13 | 3.71 | 3.71 | 2.5 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13

81 5131513 | 513 | 513 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71

82 371 513 | 513 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 3.71

83 3711 371 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 25 |3.71 | 3.71 | 513 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 2.5 | 3.71 | 5.13

84 3711 371 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 3.71 | 3.71

85 513|513 | 371|513 | 5.13 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13

86 513|371 | 513|513 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5,13 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13

87 513513 | 513|513 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5,13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13 | 5.13

88 513|513 | 513|513 | 5.13 | 5.13 | 3.71 | 5.13 | 5,13 | 3.71 | 2.5 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 3.71 | 5.13

Jumlah | 379 | 353 | 361 | 374 | 414 | 393 | 373 | 387 | 361 | 369 | 351 | 371 | 383 | 353 | 347 | 354

Rata2 | 431 | 4.01 | 4.1 |425| 4.7 | 447 | 424|439 | 41 | 419|398 (422|436 | 4.01 | 3.95| 4.02
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PENGEMBANGAN KARIER PEGAWALI

Rusp | PrestsiKea | Cpeenalnoleh | Kesaan o Pemfan Menors | Dulingan para | Kenmaian Wb | perpindahan Rotasi
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51

1 521521521 386|521 521|521 |521|386|521 521521521521 |521|521|521|521|521]5.21|3.86
2 521|521|521|3.86|3.86|3.86|386|201]201]|386]|3.86]|3.86]|521 521|521 |3521|3.86]|3.86]2.01]521]|3.86
3 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 2.75 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 2.75
4 5.21|3.86|2.75|521 386|521 |521|3.86]|3.86|3.86/|521)521 521|521 521|521 |521|3521]|3.86]35.21]3.86
5 521 (521|521 3.8 |3.86|3.86|521|201]201]|521]|386]|201]521|521|%21/521]|521|3.86|3.86]35.21|5.21
6 521 521|521 521|521 (521521521521 |521 521|521 521 |21 77521 |5.21|3.86|5.21 |3.86]| 5.21 | 3.86
7 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21\| 3.86/| 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75
8 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 2.75 | 2.75 | 2.75| 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 521 ) 521 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 2.75 | 2.75 | 2.01
9 521 275|521 275275386 |275|275]|275|2.01)2.75]3.86 /5217 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 2.01 | 2.75 | 3.86
10 521521|275|3.86|2.01 |3.86]|3.86|521|521|521275|3.806 |°521|3.86|521|521|521|521|521]3.86|3.86
11 5.21 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.01 | 5.21 | 5.21N 3.867] 5.21 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 2.01
12 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.01 | 3.86,4=3.86 | 3786 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.01
13 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86"| 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86
14 5211521 1 |521|386|521]521|3.86|2014521|521 521521521521 |521|521|521|521]5.21|3.86
15 3.86 | 3.86 | 521|521 |521|386|386|5.21 |38 |%2V|521|521|3.86|521|3.86|5.21|3.86]|3.86/|3.86]|3.86| 3.86
16 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 275 |,3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 2.75
17 521|521|521|275|521|3.86| 521|386/ 2775 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 5.21
18 521 | 521 | 521 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 5.214 5:2W|5.21 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 5.21 | 5.21
19 5.21|2.75|3.86|3.86|3.86|3.86| 5.2} |21 | 3.86|3.86|3.86|2.75|521|3.86|275|3.86]|35.21]|3.86]|3.86]3.86|2.75
20 5.21 | 3.86|5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86,/3.86%,2.75 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 2.01 | 3.86 | 2.75 | 2.01 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.01
21 3.86 | 2.75 | 2.75 | 2.75 | 2.75 | 295==3.86 | 2.75 | 3.86 | 2.75 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 2.75 | 2.01
22 521|521|521|3.86 |20l 3.861386|38 | 1 |3.86]|3.86]|521|521|521|521|386|35.21]|3.86]|35.21]3.86]3.86
23 3.86 | 3.86|2.01|3.86|3.86|386|386|386]|201]|386|3.86]|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86| 3.86
24 521 521|521 521|386 3.8 |521 521521521521 |521|521|521|521|521|521|5.21|3.86]35.21|2.01
25 3.86 | 2.775|3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75| 2.75| 2.01 | 3.86 | 2.01 | 3.86 | 5.21 | 2.75 | 2.75 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 2.75
26 521|275|2.01|386|386|386|386|275|275|3.86|3.86]|275|521|521|3.86|3.86|3.86|3.86]|3.86|3.86|2.75
27 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 5.21 | 2.75| 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86
28 521|521 |521 386|521 521521521 ]275|521 521521521521 521521521521 |521]5.21|3.86
29 3.86 | 2.75|2.75|2.75|3.86|3.86|3.86|3.86]|3.86]|3.86]|3.86/|2.75|521 521|521 |3.86|3.86]|3.86]|35.21|3.86] 3.86
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30 521521521521 386|386 |275|275]|3.86|3.86|521]|521|521|521|3.86|5.21]521|3.86]|3.86]|3.86]5.21
31 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.01 | 2.75 | 5.21 | 3.86 | 2.01 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86
32 521521521 521|201 (521 |3.86|3.86|201)|386]|3.86]|3.80|521|3.86|2.75|521|3.86]3.86]275]|275]3.86
33 3.86 | 5.21 | 521|275 275|521 |3.86|3.86|201|386]|521]|3.86|521 521|521 |3.86]|3.86]|3.86]|3.86]|521]5.21
34 521521521 521|521 (521521521 386521521521 )521 521 |3.86(5.21 521 5215215211521
35 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 2.01 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86
36 3.86 | 5.21|3.86 | 3.86 | 2.01 | 3.86 | 3.86 | 2.01 | 2.01 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 |.3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86
37 52112.75|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|275]|201]386]|3.86]|2.75]|3.86|3.86|27513.86|3.86]|3.86|3.86]|3.86| 3.86
38 3.86 | 2.75| 275|386 275|275 |2.75|3.86|275]|3.86|3.86|3.86| 521 |5.2171386 |3.86 | 3.86 |2.75|2.75]| 521|521
39 521(3.86|3.86|3.86|3.86|521|521|275]201]521]3.86]|3.86]| 521N 3.36/ 3.86 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 5.21 | 2.01
40 521521386386 |3.86|3.86|2.01|201|275]|386]|3.80]|3.86]|%521) 521 |2.01 521386521 |3.86]5.21]3.86
41 3.86 | 2.75|3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 |/5.211 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86
42 521 3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86| 3.86| 3.86| 3.86 [¢3.86 [%3:86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86
43 3.86 | 3.86 | 2.01 | 3.86 | 2.01 | 2.75 | 2.75 | 2.75 | 2.75 | 3.86 | 3.86y 3.867| 5.21 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86
44 521(3.86|2.01|3.86|2.01|3.86|3.86|201|201]|3864=3.80| 2386|386 |38 | 1 |[521]521]201]386]3.86]201
45 521(386|521|521 386|521 |521|3.86|201]386713.86|3.86]|521|2.75|3.86]|5.21]521|3.86]201]521]5.21
46 3.86 | 3.86 | 2.75 | 2.01 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 2.75 | 3.864"2.75 | 7386 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 2.75 | 3.86 | 3.86
47 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3,86"| 3.86 | 2.01 | 5.21 | 3.86 | 2.01 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.01
48 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.01 {261 13.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 2.75
49 521(3.86|521 521 |3.86|3.86|2.75|3&86) 2¢75| 3.86 | 3.86 | 2.75|5.21 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86
50 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 5.214 524, ,5.21 | 5.21 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86
51 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 [3486 | 2.75 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86
52 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86,["3.86~{,3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86
53 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3466={.83.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86
54 3.86 | 3.86 | 2.75 | 2.75 | 2.754| 2.95%2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 2.75
55 521(3.86|2.01 386|386 521 |3.86|3.86|201)|275]|3.80]|521]|3.86|3.86|3.86|5.21]521]521]3.86]521]3.86
56 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86
57 3.86 | 3.86|2.75|3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21
58 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75
59 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 2.75 | 2.75| 5.21 | 5.21 | 3.86 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86
60 521521521386 |3.86|5.21|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86]|521]|3.86|3.86|3.86]|5.21]3.86]|3.86]|3.86]|3.86]|3.86
61 521521521 521|521 (521521521521 |521|38 | 1 |521 386275521521 |521]3.86]521]5.21
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62 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86
63 521521521 )|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|3.8|3.86]|3.8|521|3.86|3.86|3.86|3.80]|3.86|3.86]|3.806]|2.75
64 3.86 | 2.75|2.75|3.86|2.75|3.86|3.86|3.86|3.86|386|275]|275]|521 521|521 |3.86]|3.86]|3.86]|275]|275]201
65 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.01 | 2.01 | 3.86 | 2.01 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86
66 521521521 521|521 (521521521521 |521|3.86|521|521 521521521 ]521|521]3.86]521]5.21
67 3.86 | 2.75 | 2.01 | 2.75 | 2.75 | 2.75 | 2.75 | 275 | 275 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75
68 521(3.86|521|3.86|3.86|3.86|521|521275]|3.86]|3.86|3.806]|521]|5.21 | 275521521 ]521|3.86]3.86]|2.75
69 3.86 | 3.86 | 2.01 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.01 | 2.01 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3786 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.01
70 3.86 | 2.75|3.86|2.75|2.01 |3.86|3.86|275]|201]386]|521]|2.01]3.86|3.86275|3.86|3.86|275]|3.86]|275]201
71 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.01 | 2.75 | 3.86N 3.36/] 2.01 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86
72 3.86 | 521|521 386|521 521|521 521521386 3.80]|3.86]|386%) 521|521 386|521 |3.86|3.86]|5.21|3.86
73 521(3.86|521|3.86|3.86|3.86|521|3.86]275]|3.86]|3.86]| 3.86 |43.867 3.86 | 2.75 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86
74 521521521386 |3.86|3.86 521521521 3.86]|3.86 |€3.86 %521 |5.21 |5.21|5.21 521|521 3.86]|3.86| 3.86
75 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.80y] 3.867| 3.86 | 2.75 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86
76 3.86 | 521|521 |3.86|3.86|2.75|3.86|3.86|2.01 | 3.86,4=3.80| 386 | 5.21|5.21|3.86|5.21]521]|3.86]2.01]3.86]3.86
77 521(3.86|3.86|275|2.01 521 |3.86|275|275]| 3867386 3.86]|521|3.86|3.86|3.86|3.80]|275]|201]3.86]275
78 3.86 | 2.75|3.86 | 3.86 | 2.75 | 2.75 | 3.86 | 2.75 | 2.7543.86 | 7386 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86
79 521 3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|3,86"| 3.80|3.86| 521|521 |521|521]521|521]521]521]5.21
80 521521386521 521 |3.86|5.21|3.86 (275138 |3.806|3.86|5.21|3.86|3.86|5.21|3.86]3.86|3.86]|35.21|3.86
81 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3486/ 3+86"| 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 3.86
82 521521521 |3.86|3.86|3.86 5214 3,86,|3.86|3.86| 521521521 386|521 (521521 |521]3.86]521]5.21
&3 521521386 |3.86|521 |3.86|3.86 275 |275|3.86|3.86|3.86|3.86|3.86|2.01 3.86|3.86]275]|3.86]|3.86| 3.86
84 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21,|"3.86+{,3.86 | 2.75 | 3.86 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 2.75 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 2.75
&5 3.86 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 366={.8.86 | 2.75 | 2.75 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 3.86 | 5.21 | 2.75 | 3.86 | 3.86
86 521521521 |3.86 | 3.864] 2.95%5.21 | 3.86 | 2.75 | 521 | 2.75| 3.86 | 5.21 | 5.21 | 2.01 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 3.86 | 3.86 | 5.21
87 3.86 | 521|521 |3.86|3.86|3%6|3.86|275|275|3.86|3.806]|3.86|3.86|3.86|3.86|5.21]521|521]275]3.86] 3.86
38 5211521 I (275 1 |275]275|275|201]|275|3.86|3.86|521|386]|275]|521|3.86|3.86]|3.86]|3.86]2.75
Jlh 398 | 366 | 352 | 346 | 326 | 357 | 363 | 322 | 280 | 353 | 341 | 343 | 413 | 383 | 340 | 393 | 383 | 363 | 329 | 368 | 320
Rata2 | 4.5 | 4.2 4 39 | 3.7 | 41 | 41 | 3.7 | 32 4 39 |39 | 47 | 44 | 39 | 45 | 44 | 41 | 3.7 | 42 | 3.6
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Lampiran 3 Analisis Data
Frequency Table

jabatan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid eselon | 3 3.4 3.4 3.4
eselon llI 10 11.4 11.4 14.8
eselon IV 14 15.9 15.9 30.7
staf 61 69.3 69.3 100.0
Total 88 100.0 100.0
golongan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  gol. IV 9 10.2 10.2 10.2
gol. 1l 40 45.5 45.5 857
gol. Il 39 443 443 100.0
Total 88 100.0 100.0
pendidikan
Cumulative
Frequency Percent ValidwPercent Percent
Valid pend. S2 6 6.8 6.8 6.8
pend. S1 41 466 46.6 53.4
pend. DII-DIlI 22 250 25.0 78.4
pend. SD-SMU 19 21.6 21.6 100.0
Total 88 100.0 100.0
usia
Cumulative
Erequency Percent Valid Percent Percent
Valid < 25 tahun 5 5.7 5.7 5.7
26-35 tahun 57 64.8 64.8 70.5
36-45 tahun 20 22.7 22.7 93.2
> 46 tahun 6 6.8 6.8 100.0
Total 88 100.0 100.0
masa kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid < 5 tahun 19 21.6 21.6 21.6
5-10 tahun 52 59.1 59.1 80.7
10-15 tahun 6 6.8 6.8 87.5
15-20 tahun 4.5 4.5 92.0
20-25 tahun 4.5 4.5 96.6
> 25 tahun 3.4 3.4 100.0
Total 88 100.0 100.0
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jenis kelamin

13/40953

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid laki-laki 75 85.2 85.2 85.2
perempuan 13 14.8 14.8 100.0}
Total 88 100.0 100.0
Factor Analysis
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .868
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 355.703
df 36
Sig. .000
Anti-image Matrices
identifika
si usaha | rencana pengem
mencap | pengem bangan
penilaian|pemetaa| ai tujuan | bangan |penilaianjpendidik |informas | konselin | karier
diri n karier | karier diri kinefja /| an karier| ikarier | g karier | pegawai
Anti-image  penilaian diri 675 -.030] -.090] -.090] =081 -.035 .087| -.082] -.041
Covariance .
pemetaan karier -.030 668 -.121 \014|, ~~.008| -.137 .043 .071 -.151
identifikasi usaha -090 -.121 495 %\:..2071 -.090 .034| -.013| -.010] -.053
mencapai tujuan
karier
rencana -.090 L0141, 207 .604 .053| - 111 -.110 .053 .032
pengembangan diri
penilaian kinerja -.081 %008}, ~.090 .053 4021 -.095] -.085] -.125] -.009]
pendidikan karier -.035| =137 034 -111 -.095 476 -127| -.037 .021
informasi karier {087 043 -.013] -.110] -.085] -.127 390 -.064| -.118
konseling karier #.082 .071 -.010 .053| -.125] -.037] -.064 408 -.147
pengembangan ¥.041 -.151 -.053 .032| -.009 021 -118| -.147 413
karier pegawai
Anti-image  penilaian diri .899% -.044| -.156| -.141 -155| -.062 701 -.156] -.078
Correlation o metaanatier -044| .834° -211| .023] -015| -242[ 085 .136| -.288
identifikasitsaha -156 -.211 8713 -378[ -.202 .071] -.030f -.023] -.118
mencapai tujuan
karier
rencana -.141 .023| -.378] .801% 108  -.208| -.227 107 .064
pengembangan diri
penilaian kinerja -155 -.015] -.202 .108| .894% -216| -.215| -.307| -.022
pendidikan karier -.062| -.242 .071] -.208] -.216] .885% -.294| -.084 .048
informasi karier 170 .085 -.030| -.227| -.215| -.294| .867°| -.161 -.295
konseling karier -.156 136 -.023 107 -.307] -.084] -.161 .867%| -.359|
pengembangan -.078| -.288] -.118 .064| -.022 .048| -.295| -.359| .867°
karier pegawai

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)
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Regression
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
pengembangan karier pegawai 84.5277 9.64488 88
penilaian diri 16.4241 2.34542 88
pemetaan karier 14.6623 2.85419 88
identifikasi usaha mencapai 12.2108 1.81274 88
tujuan karier
rencana pengembangan diri 13.3984 1.92873 88
penilaian kinerja 16.6773 2.65340 88
pendidikan karier 17.8044 2.24472 88
informasi karier 16.4852 2.51082 88
konseling karier 16.3353 2.58866 88
Correlations
identifika
pengem si usaha| rencana
bangan mencap | pengém
karier [|penilaian|pemetaa | ai tujuan| banganperilaian| pendidik | informas | konselin
pegawai diri n karier | karier diri kinerja |an karier| ikarier | g karier
Pearson pengembangan karier 1.000 401 .466 .503 (303 575 485 .628 .660
Correlati pegawai
on penilaian diri 401 1.000 .300 1458 .339 456 .369 .303 433
pemetaan karier 466 .300( 1.00Q A43 .276 357 432 .326 .280
identifikasi usaha mencapai .503 453 .443(,71.000 .539 .531 439 480 439
tujuan karier
rencana pengembangan diri .303 .389 276 539 1.000 .326 451 450 .254
penilaian kinerja .575 456 357 .531 .326( 1.000 .591 .630 .666
pendidikan karier 485 ,369 432 439 451 591 1.000 .628 .507
informasi karier 1628 .303 .326 480 450 .630 .628| 1.000 .606
konseling karier .660 433 .280 439 .254 .666 .507 .606| 1.000
Sig. (1- pengembangan karier . .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000
tailed) pegawai
penilaian diri .000 . .002 .000 .001 .000 .000 .002 .000
pemetaan karier .000 .002 . .000 .005 .000 .000 .001 .004
identifikasiusaha mencapai .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000
tujuan karier
rencana pengembangan diri .002 .001 .005 .000 . .001 .000 .000 .009
penilaian kinerja .000 .000 .000 .000 .001 . .000 .000 .000
pendidikan karier .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000
informasi karier .000 .002 .001 .000 .000 .000 .000 . .000
konseling karier .000 .000 .004 .000 .009 .000 .000 .000 .
N pengembangan karier 88 88 88 88 88 88 88 88 88
pegawai
penilaian diri 88 88 88 88 88 88 88 88 88
pemetaan karier 88 88 88 88 88 88 88 88 88
identifikasi usaha mencapai 88 88 88 88 88 88 88 88 88
tujuan karier
rencana pengembangan diri 88 88 88 88 88 88 88 88 88
penilaian kinerja 88 88 88 88 88 88 88 88 88
pendidikan karier 88 88 88 88 88 88 88 88 88
informasi karier 88 88 88 88 88 88 88 88 88
konseling karier 88 88 88 88 88 88 88 88 88
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Variables Entered/Removed?

Model

Variables Entered

Variables Removed

Method

konseling karier

Ipemetaan karier

informasi karier

enter

enter

enter

.|Stepwise (Criteria:
Probability-of-F-to-

Probability-of-F-to-
remove >= .100).

.|Stepwise (Criteria:
Probability-of-F-to-

Probability-of-F-to-
remove >= .100).

.|Stepwise (Criteria:
Probability-of-F-to-

Probability-of-F-to-
remove >= .100).

<=.050,

<=.050,

<=.050,

a. Dependent Variable: pengembangan karier pegawai

Model Summary®

13/40953

Adjusted R | Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-\Watson
1 .660° 436 429 7.28587
2 722° .522 .510 6.74872
3 .758° .575 .560 6.39947 1.744
a. Predictors: (Constant), konseling karier
b. Predictors: (Constant), konseling karier, pemetaan karier
c. Predictors: (Constant), konseling karier, pemetaan(karier, informasi karier
d. Dependent Variable: pengembangan karier pegawai
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3827845 1 3527.845 66.458 .000°
Residual 4565218 86 53.084
Total 8093.063 87
2 Regression 4221.725 2 2110.863 46.347 .000°
Residual 3871.338 85 45.545
Total 8093.063 87
3 Regression 4653.312 3 1551.104 37.879 .000¢
Residual 3439.752 84 40.949
Total 8093.063 87

a. Predictors: (Constant), konseling karier
b. Predictors: (Constant), konseling karier, pemetaan karier
c. Predictors: (Constant), konseling karier, pemetaan karier, informasi karier
d. Dependent Variable: pengembangan karier pegawai

Coefficients?®

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 44.344 4.990 8.887 .000
konseling karier 2.460 .302 .660 8.152 .000 1.000 1.000
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2 (Constant) 34.429 5.274 6.528 .000
konseling karier 2.142 .291 .575 7.356 .000 .922 1.085
pemetaan karier 1.031 .264 .305 3.903 .000 .922 1.085
3 (Constant) 28.230 5.353 5.273 .000
konseling karier 1.524 .335 409 4.545 .000 .625 1.601
pemetaan karier .860 .256 .255 3.362 .001 .883 1.133
informasi karier 1.140 .351 .297 3.246 .002 .606 1.651

a. Dependent Variable: pengembangan karier pegawai

Excluded Variables®

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

Collinearity Statistics
Partial Minimum
Model Beta In t Sig. Correlation | Tolerance VIF Tolerance
1 penilaian diri 1428 1.590 115 170 .813 1.230 .813
pemetaan karier .305° 3.903 .000 .390 .922 1.085 .922
identifikasi usaha .263° 3.062 .003 .315 .807 1.239 .807
mencapai tujuan karier
rencana .145° 1.747 .084 .186 .936 1.069 .936
pengembangan diri
penilaian kinerja .244° 2.306 .024 .243 .557 1.795 .557
pendidikan karier .202° 2.201 .030 232 .743 1.345 .743
informasi karier .360° 3.799 .000 381 .632 1.581 .632
2 penilaian diri .078° .916 362 .099 778 1.285] 778
identifikasi usaha .165° 1.865] .066 .199 .696 1.436 .696
mencapai tujuan karier
rencana .082° 1.030 .306 112 .890 1.123 .877
pengembangan diri
penilaian kinerja .160° 558 123 .168 .525 1.903 .525
pendidikan karier .095° 1023 .309 A1 .652 1.533 .652
informasi karier .297° 3.246 .002 .334 .606 1.651 .606
3 penilaian diri .074° 917 .362 .100 778 1.285] .563
identifikasi usaha A04° 1.183 .240 1129 .654 1.528 .569]
mencapai tujuan karier
rencana -.006° -.076 .939 -.008 a77 1.287 .529]
pengembangan difi
penilaian kinerja .055° .524 .602 .057 461 2.169 461
pendidikan karier -.035° -.358 721 -.039 .530 1.885 492
a. Predictors in the Model: (Constant), konseling karier
b. Predictors in the Model: (Constant), konseling karier, pemetaan karier
c. Predictors in the Model: (Constant), konseling karier, pemetaan karier, informasi karier
d. Dependent Variable: pengembangan karier pegawai
Collinearity Diagnostics®
Variance Proportions
Dimens Condition konseling pemetaan informasi
Model ion Eigenvalue Index (Constant) karier karier karier
1 1 1.988 1.000 .01 .01
2 .012 12.771 .99 .99
2 1 2.965 1.000 .00 .00 .00
2 .023 11.330 .06 .28 .93
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3 .012 15.871 .94 .72 .07
3 1 3.954 1.000 .00 .00 .00 .00

2 .025 12.529 .01 .10 .91 .05

3 .012 18.076 .98 .21 .08 .08

4 .009 20.861 .01 .68 .01 .87
a. Dependent Variable: pengembangan karier pegawai

Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 67.3958 100.5429 84.5277 7.31344 88
Std. Predicted Value -2.343 2.190 .000 1.000 88
Standard Error of Predicted .687 3.471 1.285 .461 88
Value
Adjusted Predicted Value 67.4355 100.4105 84.4735 7.32356 88
Residual -14.25281 17.91735 .00000 6.28788 88
Std. Residual -2.227 2.800 .000 .983 88
Stud. Residual -2.268 3.333 .004 1.022 88
Deleted Residual -14.78180 25.38553 .05419 6,84044 88
Stud. Deleted Residual -2.327 3.556 .005 1.039 88
Mahal. Distance .014 24.606 2.966 3.593 88
Cook's Distance .000 1.157 .024 124 88
Centered Leverage Value .000 .283 034 .041 88

a. Dependent Variable: pengembangan karier pegawai

Charts

Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: pengenibangan karier
pegaviai

1.0

= = 2
= = o
1 1 1

Expected Cum Prob

=
b
|

T T
06 0.8

Observed Cum Prob
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Scatterplot

Dependent Variable: pengembangan karier pegawai
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Lampiran 4 Validitas dan Reliabilitas Data
Correlations
Cdrreldtiors
A1 A2 A3 A4 penilaian diri
A1 Pearson Correlation y 377 .150 4317 674"
Sig. (2-tailed) .000 162 .000 .000
N 88 88 88 88 88
A2 Pearson Correlation 377 1 3027 405" 737
Sig. (2-tailed) .000 .004 .000 .000
N 88 88 88 88 88
A3 Pearson Cerrelation .150 3027 1 3297 635"
Sig. (2-tailed) 162 .004 .002 .000
N 88 88 88 88 88
Ad Pearson Correlation 4317 405" 3297 1 7797
Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 .000
N 88 88 88 88 88
penilaian diri Pearson Correlation 674" 737" 635~ 7797 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 88

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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B1 B2 B3 B4 pemetaan karier
B1 Pearson Correlation 1 5107 487" 308" 7387
Sig. (2-tailed) .000 .000 .003 .000
N 88 88 88 88 L
B2 Pearson Correlation 5107 1 5217 364" 786
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 L
B3 Pearson Correlation 487" 5217 1 3737 767
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 L
B4 Pearson Correlation 308" 364" 3737 1 7237
Sig. (2-tailed) .003 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 L
pemetaan  Pearson Correlation 738" 786" 767" 7237 1
karier Sig. (2-tailed) 000 000 000 00D
N 88 88 88 88 88|
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
idéntifikasi usaha
mencapai tujuan
(o c2 a3 karier
(o Pearson Correlation 1 4477 443" 809"
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000
N 88 88 88 88
c2 Pearson Correlation 447" 1 3517 762"
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000
N 88 88 88 88
c3 Pearson Correlation 4437 3517 1 7707
Sig. (2-tailed) 000 .001 .000
N 88 88 88 88
identifikasi  Pearson Correlation 809" 7627 7707 1
“mS::fapai Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
tujuan karier N 88 88 88 88
**_Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
Correlations
rencana
D1 D3 D4 pengembangan diri
D1 Pearson Correlation 1 553" 5227 818"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 88 88 88 88
D3 Pearson Correlation 553" 1 5217 8417
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 88 88 88 88
D4 Pearson Correlation 5227 5217 1 829”7
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 88 88 88 88
rencana Pearson Correlation 818" 8417 829”7 1
gzzgd‘m‘ba” Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 88 88 88 88

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

E1 E2 E3 E4 penilaian kinerja
E1 Pearson Correlation 1 460" 4027 390" 7247
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 8g|
E2 Pearson Correlation 460" 1 4727 4797 795
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 8g|
E3 Pearson Correlation 4027 4727 1 525" 788
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 8g|
E4 Pearson Correlation 390" 4797 525" 1 766
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 8g|
penilaian Pearson Correlation 7247 795" 788" 766" 1
kinerja Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 000
N 88 88 88 88 s8]

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

F1 F2 F3 F4 pendidikan karier
F1 Pearson Correlation 1 3977 240 348" 6727
Sig. (2-tailed) .000 024 .001 .000
N 88 88 88 88 8g|
F2 Pearson Correlation 397" 1 5137 486~ 8127
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 8g|
F3 Pearson Correlation .240; 137 1 268 7167
Sig. (2-tailed) .024 .000 012 .000
N 88 88 88 88 8g|
F4 Pearson Correlation 348”7 486~ 268 1 7147
Sig. (2-tailed) 001 .000 012 .000
N 88 88 88 88 8g|
pendidikan  Pearson Correlation 6727 8127 716" 7147 1
karier Sig. (2-tailed) 000 000 000 000
N 88 88 88 88 88|

**_Correlation is signiificant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Correlations

G1 G2 G3 G4 informasi karier
G1 Pearson Correlation 1 555" 665 467" 833
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 8g|
G2 Pearson Correlation 555" 1 5817 5027 8117
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 8g|
G3 Pearson Correlation 665 5817 1 5337 853
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 8g|
G4 Pearson Correlation 467" 5027 5337 1 7607
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 s8]
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informasi Pearson Correlation 833" 8117 853" 760" 1
karier Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 88
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
H1 H2 H3 H4 konseling karier
H1 Pearson Correlation 1 5017 426~ .398" 7187
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 88
H2 Pearson Correlation 5017 1 590" 4737 .825~
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 88
H3 Pearson Correlation 426~ 590" 1 610" .835~
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 88
H4 Pearson Correlation .398" 4737 610" 1 7827
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 88
konseling Pearson Correlation 718" .825" 835 782" 1
karier Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 88 88 88 88 88

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed),
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Correlations
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pengemba
ngan karier
Y11|Y12(Y13|Y21]Y22|Y23|Y31|Y32]|Y33|Y41|Y42]|Y43|Y51|Y52|Y53]|Y61|Y62|Y63|Y71|Y72|Y73| pegawai

Y11 Pearson Correlation 1]1.432|.283|.338|.172(.298.284|.183|.001]|.292.324(.162(.309 .169].049|.480| .431.250(.158( .288|.206 495~
Sig. (2-tailed) .000(.008(.001{.109].005|.007].088].995].006].002|.132].003|.116{.648|.000|.000|.019|.141|.006|.054 .000

N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 8888 88| 88| 88| 88| 88 88

Y12 Pearson Correlation |.432 1].443(.312).282].307(.314].228|.096.419(.331].354|.175| .163| .235[4535(.393| .411|.146(.345(.388 625~
Sig. (2-tailed) .000 .000].003].008(.004|.003].032(.376|.000/.002|.001{.102] .4.28/.028(.000].000/.000{.174].001]|.000 .000

N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88iy 88|88 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88 88

Y13 Pearson Correlation |.283|.443 1]1.269].434|.271|.326(.324(.207(.283].200],056{.098/.185(.108(.244( .327].263 -[.152(.302 5127

134

Sig. (2-tailed) .008].000 .011{.000{.011].002|.002|.053|.008}£061].606].362].085|.317].022|.002].013].212(.158(.004 .000

N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88|,88! 88{ 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88 88

Y21 Pearson Correlation |.338|.312(.269 1]1.428|.376|.396(.385(.1801 .575{.315].290|.225|.221(.187].330|.301].445].171|.366(.241 6187
Sig. (2-tailed) .001{.003|.011 .000(.000].000}.0600].9941:000].003].006].035].038].081].002|.004].000].111{.000{.024 .000

N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88l-88| 788 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88 88

Y22 Pearson Correlation |.172|.282(.434|.428 1]1.4321.499] .447].356(.387(.210(.176 -[.151(.143].231].290|.448(.195| .454(.328 616~

.092

Sig. (2-tailed) .109(.008(.000(.000 .000/£000(.000{.001}.000{.049].100].395].161].183/.030].006].000].068].000].002 .000

N 88| 88| 88| 88|88~ 88 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88 88

Y23 Pearson Correlation |.298|.307(.271|.8761.432 1]1.462|.348(.130(.308(.252(.256].068].013|.270(.327(.323|.411].269| .450| .205 574"
Sig. (2-tailed) .005].004|.01%.000].000 .000(.001(.227].004|.018]|.016|.529]/.901].011].002].002].000].011{.000{.055 .000

N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88 88

Y31 Pearson Correlation |.284|.314|.326.396|.499|.462 1]1.527].245|.535.293|.243(.023(.123].333|.268|.505|.481.251(.309|.231 659"
Sig. (2-tailed) .007(.003|.002|.000{.000{.000 .000].022(.000{.006|.023|.830(.254|.002(.012].000].000/.019].003].030 .000

N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88 88
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Y32 Pearson Correlation |.183[.228|.324|.385|.447|.348[ 527  1].615].475|.265[.309|.142[ 288 .290] . 195 .388|.490]|.322] .293] 258 686~
Sig. (2-tailed) .088|.032|.002(.000|.000|.001|.000]  [.000|.000|.012|.003|.186|.006|.006|.069(.000|.000|.002|.006|.015 .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| 88 88
Y33 Pearson Correlation [.001[.096|.207|.180|.356|.130[.245|.615]  1|.269|.095.144|.092| 263 .232].062].178|.323| 095 .147].166 453"
Sig. (2-tailed) .995|.376.053[.094|.001(.227|.022|.000[  |.011|.380|.179|.394|.013|.030|.569|.098|.002|.377|.172|.121 .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| ss| 88| 88| ss| 8s| ss| ss| 88| 7@8| 88| ss| ss| 88| ss 88
Y41  Pearson Correlation [.292[.419|.283|.575|.387|.308|.535.475|.269|  1].405[.216|.202| 272 274l 338| .365(.460|.379] .409] . 197 678"
Sig. (2-tailed) .006|.000].008.000|.000(.004|.000|.000.011 .000|.043|.059].00}.009( .002|.000|.000{.000|.000| .065 .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| ss| 88| 88| ss| 8s|)ssl és| ss| ss| 88| ss| ss| 88| ss 88
Y42 Pearson Correlation |.324[.331.200(.315.210|.252[.293|.265|.095|.405|  117406},152|.355| .346|.221[.160|.197|.194 242|143 5177
Sig. (2-tailed) .002|.002|.061(.003|.049|.018|.006|.012(.380|.000 *.000|.158|.001|.001|.038|.137|.066|.070|.023].184 .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| ss| s8s|(8sj, 83| 88| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| 88 88
Y43 Pearson Correlation |.162(.354|.056(.290|.176|.256(.243.309|.144{;276} 406  1|.004(.282] .424|.284].166|.353| 230 .269|.217 509"
Sig. (2-tailed) .132|.001|.606(.006|.100|.016|.023|.003.179].043|.000|  |.969|.008|.000|.007|.122|.001|.031|.011|.042 .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 8s| .85/ 88| 88| 88| ss| 8s| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| 88 88
Y51  Pearson Correlation |.309(.175.008|.225|  -|.068},029}:142|.092(.202|.152[.004|  1{.479|.298|.279].152|.162|.024 248|098 333"
092
Sig. (2-tailed) .003|.102|.362/.035|.395),529{-830| .186(.394|.059| .158|.969|  |.000|.005|.009|.157|.131|.826|.020|.363 002
N 88| 88| 88| 8al ‘as| 88| 88| ss| 88| 88| ss| 8s| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| 88 88
Y52 Pearson Correlation [.169[.163|.185),2271|-151|.013[.123|.288|.263.272| 355 .282|.479|  1|.470].113[.175[.227|.095] .139] 219 4717
Sig. (2-tailed) .116|.128|.085[:038|.161|.901|.254|.006(.013|.010|.001|.008|.000|  |.000|.295|.102|.034|.379|.196|.040 .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| 88 88
Y53 Pearson Correlation |.049(.235|.108|.187|.143|.270[.333|.290| 232 279|346 .424|.208| 470  1].144|.139].262].157[.207|.235 518"
Sig. (2-tailed) .648|.028|.317(.081|.183|.011].002|.006(.030|.009|.001|.000|.005(.000|  |.182|.197|.013|.144|.053|.027 .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| 88 88
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Y61  Pearson Correlation |.480|.535.244|.330].231|.327[.268|.195(.062|.328|.221| .284| .279|.113[.144]  1[.562[.471].092].365|.292 560
Sig. (2-tailed) .000|.000|.022|.002|.030.002(.012|.069.569|.002|.038(.007|.009|.295(.182| |.000|.000|.393.000|.006 .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| 88 88
Y62 Pearson Correlation [.431|.393(.327(.301|.290].323[.505|.388|.178|.365|.160| . 166|.152|.175|.139|.562]  1[.499|.227|.382[ 272 603
Sig. (2-tailed) .000|.000|.002|.004|.006.002(.000|.000(.098|.000|.137.122|.157|.102|.197|.000|  |.000|.034|.000|.010 .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| ss| 88| 88| ss| 8s| ss| ss| 88| 7@8| 88| ss| ss| 88| ss 88
Y63 Pearson Correlation [.250|.411(.263|.445|.448].411[.481|.490.323| .460|.197.353|.162|.227] 262l 1471|499  1|.396.502|.278 7117
Sig. (2-tailed) .019|.000|.013[.000|.000| .000|.000|.000{.002|.000| .066|.001|.131{ .084{.013|.000[.000| |.000|.000|.009 .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| ss| 88| 88| ss| 8s|)ssl és| ss| ss| 88| ss| ss| 88| ss 88
Y71 Pearson Correlation [.158|.146  -[.171].195|.269(.251|.322[.095(.379|.194}/230},024| 005 .157|.092|.227[.396| ~ 1[.304 - 374
134 019
Sig. (2-tailed) 141|.174{.212[.111|.068|.011|.019|.002.377|.000[.070] .031| 826 .379|.144|.393|.034|.000|  |.004|.864 .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| ss| s8s|(8sj, 83| 88| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| 88 88
Y72 Pearson Correlation |.288|.345(.152(.366|.454|.450(.309|.293|. 147409242 .269|.248|.139[ 207|.365(.382( 502|.304|  1{.375 606~
Sig. (2-tailed) .006|.001|.158|.000|.000.000| .003|.086|. 172{-000|.023|.011|.020|.196{.053|.000|.000|.000|.004|  {.000 .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 8s| .85/ 88| 88| 88| ss| 8s| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| 88 88
Y73 Pearson Correlation [.206|.388|.302(.241|.328.205},251}:258(.166|.197|.143[.217|.098|.219[ 235|292 .272[ 278 ~ -|.375] 1 501
019
Sig. (2-tailed) .054{.000|.004|.024|.002/,055{-030|.015|.121| .065|.184|.042|.363|.040 .027|.006|.010|.009|.864|.000 .000
N 88| 88| 88| 8al ‘as| 88| 88| ss| 88| 88| ss| 8s| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| 88 88
pengem Pearson Correlation |.495(.625|.512{,618[616|.574.659|.686|.453[.678|.517|.509| .333| 471 .518|.560|.603[.711|.374| 606 501 '
fodeiel 5|-625)-512/,618|.076|.574/.659) 686 .453).678).517.509).333 .471}.518).560}.603).711).374/.606) .50
5
bagawai Sig. (2-tailed) .000|.000|.000{:g0|.000| .000|.000|.000{.000|.000| .000|.000|.002|.000|.000| .000|.000|.000|.000|.000| .000
N 88| 88| 88| 88| 88| 88| 88| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| ss| 88| ss| 88| 88| 88 88

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

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

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary Reliability Statistics
N % Cronbach's
ses Valid 88 100.0 Alpha N of items
Excluded? 0 0 667 4
Total 88 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem | Scale Variance if Corrected Item- |Cronbach's Alpha if
Deleted Iltem Deleted Total Correlation Iltem Deleted
A1 12.0639 3.672 428 613
A2 12.2715 3.319 493 569
A3 12.7314 3.716 .341 1669
Ad 12.2056 3.045 .538 .534
Case Processing Summary Reliability Statistics
N % Cronbach's
Cases  Valid 88 100.0 Alpha N of ltems
Excluded? 0 0 736 4
Total 88 100.0
a. Listwise deletion based on all variables(in_the

procedure.

Item-Total/Statistics

Scale Mean if ltem | «Scale Variance if Corrected Item- |Cronbach's Alpha if
Deleted ltem Deleted Total Correlation Item Deleted
B1 10,3627 5.272 .544 .669|
B2 11.0839 4.797 .592 .638
B3 171881 5.129 .589 .646
B4 11.4022 4.748 426 .754
Case Processing Summary Reliability Statistics
N % Cronbach's
Cases  Valid 88 100.0 Alpha N of ltems
Excluded? 0 0 679 3
Total 88 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected ltem- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
C1 7.8805 1.603 .541 .520
Cc2 8.4782 1.769 470 .614
C3 8.0630 1.712 468 .618
Case Processing Summary Reliability Statistics
N % Cronbach's
Cases  Valid 88 100.0 Alpha N of ltems
Excluded® 0 0 il 3
Total 88 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Item-Total Statistics
Scale Mean if tem | Scale Variance if Corrected Item- |Cronbach's Alpha,if
Deleted Item Deleted Total Correlation Ite Deleted
D1 8.8816 1.990 .616 .685
D3 8.9689 1.749 614 .682
D4 8.9464 1.790 591 .708
Case Processing Summary Reliability Statistics
N % Cronbach's
Cases  Valid 88 100.0 Alpha N of ltems
Excluded? 0 0 768 4
Total 88 100.0
a. Listwise deletion based on all #ariables in the
procedure.
ltem-Total Statistics
Scale Mean ifltem,| Scale Variance if Corrected Item- |Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
E1 12.3681 4.555 515 741
E2 12.6630 4.001 .594 .700
E3 12.5756 4.061 .586 .704
E4 12.4252 4.448 .588 .706
Case Processing Summary Reliability Statistics
N % Cronbach's
Cases  Valid 88 100.0 Alpha N of ltems
Excluded? 0 0 700 4
Total 88 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

13/40953



13/40953

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem | Scale Variance if Corrected Item- |Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
F1 13.1040 3.330 413 .678
F2 13.3360 2.949 .647 .540
F3 13.5614 3.017 432 .675
F4 13.4119 3.176 471 .644
Case Processing Summary Reliability Statistics
N % Cronbach's
Cases  Valid 88 100.0 Alpha N of ltems
Excluded? 0 0 830 4
Total 88 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem | Scale Variance if Corrected Item- |Cronbach'sAlpha/if
Deleted Item Deleted Total Correlation Iltem Deleted
G1 12.3874 3.566 677 778
G2 12.2977 3.748 .651 .789|
G3 12.5003 3.634 725 .756
G4 12.2702 4.038 584 .818
Case Processing Summary Reliability Statistics
N % Cronbach's
Cases  Valid 88 100.0 Alpha N of ltems
Excluded? 0 0 789 3
Total 88 100.0
a. Listwise deletion based on allvariables in the

procedure.

Item-Total Statistics

Scale Mean'if ltem’| Scale Variance if Corrected Item- |Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Iltem Deleted
H1 7.9656 2.134 .593 .758
H2 8.0315 2.133 .698 .639|
H3 7.9580 2.375 .604 .740
Case Processing Summary Reliability Statistics
N % Cronbach's
Cases  Valid 88 100.0 Alpha N of ltems
Excluded? 0 0 882 21
Total 88 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
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Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem | Scale Variance if Corrected Item- |Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted

Y11 80.0081 87.006 439 .878
Y12 80.3688 83.284 .566 .874
Y13 80.5250 83.052 416 .880
Y21 80.5919 84.570 .566 .874
Y22 80.8203 83.042 .552 .874
Y23 80.4717 85.411 519 .876
Y31 80.3980 83.034 .605 .873
Y32 80.8707 81.457 .629 .872
Y33 81.3499 85.014 .361 .882
Y41 80.5190 84.818 .638 .873
Y42 80.6506 86.020 456 .878
Y43 80.6316 85.020 435 .878
Y51 79.8393 89.218 .270 .882
Y52 80.1703 86.218 1400 .879)
Y53 80.6684 83.706 432 .879
Y61 80.0667 85.973 .507 876
Y62 80.1741 85.598 .556 .875
Y63 80.4007 82.436 .665 .871

Y71 80.7933 87.956 300 .882
Y72 80.3418 84.857 .553 .875
Y73 80.8944 84.646 424 .879|
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