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ABSTRAK

Gusti Shandra Dewi, 2006/75100 : Pengaruh Kinerja Pegawai Terhadap
Pengembangan Karir Pada Akademi Teknologi Industri
Padang (ATIP). Skripsi Pendidikan Ekonomi Fakultas
Ekonomi Universitas Negeri Padang di bawah bimbingan
Bapak Drs. Zulfahmi, Dipl. IT dan Ibu Dra. Armida S, M.Si.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Kkinerja pegawai terhadap
pengembangan karir Akademi Teknologi Industri Padang. Jenis penelitian ini
adalah deskriptif dan assosiatif, populasi penelitian ini adalah pegawai Akademi
Teknologi Industri Padang (ATIP) sebanyak 45 orang. Sedangkan sampelnya
sebanyak 41 orang dan teknik pengambilan sampel adalah proportional stratified
random sampling.

Jenis datanya adalah data primer dan data sekunder .Teknik pengumpulan
data dengan menggunakan kuesioner, teknik analisis yang digunakan data yang
dilakukan dengan cara deskiptif frekuensi dan analisis regresi linear sederhana.
Data diolah dengan program SPSS V.12.

Hasil penelitian menunjukan bahwa tidak terdapat pengaruh yang
signifikan antara kinerja pegawai terhadap pengembangan karir Akademi
Teknologi Industri Padang ( thiwng = -1,396 < twper = 2,021) dengan tingkat
pengaruh parsial sebesar -0,218.

Dari hasil penelitian ini terlihat bahwa kinerja pegawai berada pada
kategori sangat baik (skor 3,39 dengan TCR 84,69%) sedangkan pengembangan
karir berada pada kategori baik (skor 2,80 dengan TCR 70,04%).

Dari hasil penelitian ini disarankan kepada pimpinan Akademi Teknologi
Industri Padang (ATIP) agar dapat memperhatikan kinerja pegawai yang dapat
dijadikan motivasi bagi pegawai, serta memperhatikan pengembangan Karir
pegawai pada akademi ini.
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pegawai merupakan salah satu faktor penunjang dalam keberhasilan suatu
organisasi terkait. Maka oleh sebab itu seorang pegawai harus memiliki
pengetahuan, keterampilan, sikap profesional serta dedikasi. Agar tugas yang
diberikan oleh pimpinan kepada pegawainya dapat berjalan lancar. Seorang
pimpinan harus memahami para pegawainya supaya produktivitas kerja
meningkat dan bermuara pada pencapaian tujuan organisasi.

Adapun salah satu faktor yang berhubungan dengan peningkatan
produktivitas kerja pegawai yaitu melalui hasil kerja yang dicapai oleh pegawai.
Pada dasarnya kinerja pegawai berpengaruh terhadap pengembangan karir yaitu
melalui peningkatan wewenang dan tanggung jawab seseorang. Dewasa ini karir
sering digunakan untuk melukiskan kemajuan seseorang dalam pekerjaan maupun
dalam kehidupannya. Jalan utama untuk berkarir terutama pada organisasi atau
kantor adalah melalui pengembangan karir

Pengembangan Kkarir merupakan kesempatan untuk maju dan
berkembang yang dapat mendorong pegawai untuk lebih baik, sehingga dapat
mencapai kelancaran tugas organisasi. Jadi pengembangan Karir tidak hanya
tergantung pada diri pegawai saja. Oleh karena itu pimpinan hendaknya
memberikan informasi kepada pegawai untuk meningkatkan pengetahuan,

keterampilan, serta perubahan sikap kearah yang lebih baik, yang berarti bahwa



pimpinan harus memberikan bantuan dan fasilitas yang dapat memudahkan
pegawai untuk mengembangkan karirnya yang tidak hanya dinikmati oleh
pegawai sendiri tetapi juga oleh organisasi dimana ia bekerja.

Pengembangan Kkarir terdiri dari 2segi yaitu segi internal dan segi
eksternal. Adapun segi internal pengembangan Kkarir merupakan upaya pribadi
yang dilakukan seseorang untuk mencapai karir yang diinginkan. Sedangkan segi
eksternal pengembangan karir antara lain didorong oleh pimpinan. Tenyata faktor
internal lebih dominan dalam pengembangan karir, karena manusia memiliki
potensi untuk tumbuh dan berkembang secara mandiri, memiliki tanggung jawab
serta mampu berprestasi dalam bekerja.

Untuk itu demi tercapainya pengembanga karir yang optimal maka
diperlukan pegawai yang memiliki kinerja yang baik. Berdasarkan obsevasi yang
telah dilakukan terlihat bahwa kesempatan pegawai untuk mengembangkan Kkarir
pada akademi ini tidak berjalan dengan maksimal.

Pada tabel 1 dapat dilihat jenjang Kkarir yang tersedia pada ATIP, yang
akan dapat memotivasi pegawai untuk menduduki jabatan yang tersedia. Bagi
pegawai yang telah memenuhi persyaratan yang telah ditetapkan oleh akademi.
Tabel 1. Jenjang Karir Pada Akademi Teknologi Industri Padang (ATIP)
No | Jenjang Karir PELATIHAN
1 Pudir ( Pembantu Direktur ) ADUM
2 Kasub. Adm. Umum PIM
3 Kasubag. Adm SEPALA
4 Kabag. Keuangan
5 Kaur. Kepegawaian

6 Kaur. Rumah Tangga
Sumber : Bagian Kepegawaian Akademi Teknologi Industri Padang (ATIP)




Dari tabel 1 dapat dilihat jenjang Karir yang tersedia serta pelatihan yang
telah diikuti oleh pegawai untuk memotivasi pegawai ATIP. Banyak pegawai
yang kurang memperhatikan jenjang Kkarir yang tersedia pada lembaganya.
Sehingga pegawai kurang termotivasi untuk mengembangkan karirnya, yang
menyebabakan karir pegawai kurang berjalan.

Sejauh ini upaya yang telah dilakukan oleh  ATIP dalam hal
pengembangan karir pegawai adalah dengan memberikan pelatihan serta promosi
jabatan, dan melakukan transfer pegawai kebagian lain baik melalui mutasi
ataupun rotasi jabatan.

Pengembangan Kkarir pegawai bisa dilakukan dengan memanfaatkan
peluang karir yang ada dalam organisasi untuk kemajuan karir dimasa yang akan
datang. Karir seorang pegawai tidak akan berkembang jika mereka tidak memiliki
dorongan yang tinggi karena orang-orang yang bisa berkembang adalah orang-
orang yang memiliki motivasi yang tinggi.

Dalam pengembangan karir pegawai juga sangat memerlukan peranan
organisasi yaitu dalam menyiarkan kesempatan Kkarir yang ada dalam organisasi
untuk kemajuan karir pegawai. Banyak faktor yang mempengaruhi pengembangan
karir seorang pegawai salah satunya adalah kinerja pegawai.

Untuk tercapainya kinerja pegawai yang berkualitas maka diperlukan
pegawai yang bertanggung jawab dan profesional dibidangnya. Berdasarkan
pengamatan dan studi pendahuluan yang penulis lakukan dalam memperhatikan
kinerja pegawai ATIP masih terdapatnya kendala yang dialami para pegawai

dalam mencapai target kerja dari sasaran kerja yang telah dibuat dan disetujuinya,



sehingga mereka mengalami kendala dalam pencapaian nilai kinerja yang
memuaskan.

Adapun kendala yang dialami para pegawai tersebut diperkirakan karena
faktor eksternal antara lain pelayanan yang diberikan kurang maksimal hal ini
terlihat dari pengurusan surat-surat yang dibutuhkan mahasiswa, kurang
terjalinnya kerjasama pegawai dalam bekerja. Sedangkan dari segi internal masih
ada pegawai yang pegawai yang menumpuk-numpuk alat kantor dimeja, masih
didapatkan pegawai yang kurang telitinya dalam bekerja, pegawai kurang inisiatif
dalam bekerja.

Berdasarkan kendala-kendala yang dialami oleh pegawai dalam bekerja ,
maka dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan kinerja pegawai ATIP sudah
baik walupun masih terdapat kendala yang dialami pegawai. Adapun penilaian
yang dilakukan untuk melihat kinerja pegawai ATIP vyaitu dengan cara
memberikan nilai bobot (skor) yang dimulai dari 0—-1000.

Adapun nilai bobot 0-599 dengan kriteria penilaian kurang, dimana pada
bobot ini pegawai dikategorikan tidak melakukan pekerjaannya. Sedangkan pada
nilai bobot 600-699 dengan kriteria penilaian cukup, pada nilai bobot ini pegawai
yang bersangkutan sering melakukan kesalahan dalam bekerja, dimana pekerjaan
ditumpuk—-tumpuk serta kurangnya tanggung jawab pegawai tersebut terhadap
pekerjaannya yang semua itu menyebabkan kinerja pegawai belum optimal.
Sedangkan nilai bobot 700-799 dengan kriteria penilaian baik, dimana pada bobot
ini pegawai hampir mencapai target yang ditetapkan. Pada nilai bobot 800-899

dan 900-1000 dengan kriteria penilaian sangat baik dan sangat baik sekali, maka



pada bobot inilah pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan yang
ditargetkan.

Berdasarkan kriteria penilaian yang diberikan oleh ATIP terhadap
pegawainya hal ini dapat terlihat pada tabel berikut yang menjelaskan bagaimana
kinerja pegawai ATIP yang terangkum dalam penilaian kinerja pegawainya.

Tabel 2. Kualitas dan Kuantitas hasil kerja Pegawai ATIP Tahun 2008

Nlai Bobot | Kriteria Penilaian | Jumlah Orang | Persentase
900 - 1000 | Sangat Baik Sekali 2 4.4 %
800 - 899 Sangat Baik 27 60 %
700 - 799 Baik 13 28.9 %
600 - 699 Cukup 3 6.7 %

0-599 Kurang - -
Jumlah 45 100 %

Sumber : Bagian kepegawaian Akademi Teknologi Industri Padang (ATIP) 2009

Berdasarkan Tabel 2 menunjukan bahwa terdapat 6,7% pegawai yang
memiliki kriteria penilaian cukup yaitu dengan bobot nilai 600-699, yang
mengindikasikan pegawai tersebut tidak mampu menjalankan tugas dengan baik
dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Hal ini harus menjadi perhatian
olen pimpinan agar membina pegawai melalui pelatihan yang mendukung
pekerjaan pagawai.

Dengan nilai yang seperti ini maka pegawai yang bersangkutan akan
mendapatkan teguran, selanjutnya terdapat 28,9% pegawai yang mendapatkan
nilai baik yaitu dengan bobot 700-799 dan 60% pegawai yang mencapai kinerja
yang sesuai dengan yang ditargetkan. Serta hanya 4,4% pegawai yang memiliki
kriteria penilaian yang sangat baik sekali. Adapun persentase kinerja pegawai di
atas menggambarkan bahwa masih terdapat pegawai yang belum optimal dalam

kinerjanya. Idealnya instansi yang bersangkutan harus membina pegawai yaitu



dengan memberikan pelatihan agar dapat mengoptimalkan kinerja pegawai dalam
bekerja.

Berdasarkan kualitas dan kuantitas hasil kerja pegawai ATIP yang
tergambar pada tabel 2, maka dapat disimpulkan bahwa hanya 3 orang pegawai
yang memiliki kinerja dengan kriteria penilaian cukup. Apabila dilihat secara
garis besar hal ini tidak akan berpengaruh pada kinerja pegawai ATIP.

Setelah diamati kinerja pegawai ATIP sudah cukup bagus yaitu terlihat
pada tugas yang diwenangkan kepada mereka dapat dikerjakan dengan baik.
Sehingga kinerja yang dihasilkan oleh pegawai sangat baik. Kinerja yang baik
akan memungkinkan karyawan mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan
karirnya dan untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam mencapai karir
yang diinginkan.

Sehingga dengan adanya tingkat pendidikan yang tinggi, pengalaman
kerja, serta banyaknya pelatihan yang telah diikuti, maka akan mempengaruhi
kinerja dan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya.
Sistem pengembangan karir yang baik akan memberikan motivasi yang tinggi
pada karyawan yang mana, jika kinerja yang dicapai melebihi target yang telah
ditetapkan maka akan membuka peluang bagi karyawan untuk mengembangkan
karir yang diinginkan.

Bertitik tolak dari uraian diatas maka penulis mencoba menerangkan
permasalahan ini dalam sebuah penelitian yang berjudul “Pengaruh Kinerja
Pegawai Terhadap Pengembangan Karir pada Akademi Teknologi Industri

Padang (ATIP)”.



B. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan permasalahan yang terdapat pada latar belakang dapat kita

identifikasikan masalah-masalah yang ada yaitu :

1.

2.

Kesempatan pegawai untuk mengembangkan karir masih rendah.
Organisasi tidak berupaya menyiarkan kesempatan karir yang ada kepada
pegawai.

Model pengembangan karir tertumpu pada pusat.

Pengembangan karir belum berjalan

Kurang telitinya pegawai dalam bekerja.

Pegawai kurang inisiatif dalam melaksanakan pekerjaan.

Tanggung jawab pegawai kurang terhadap pekerjaan yang telah

diwenangkan.

C. Pembatasan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, rumus masalah dalam penelitian ini

adalah sejauh mana pengaruh pengembangan karir dan disiplin kerja terhadap

kinerja pegawai Akademi Teknologi Industri Padang (ATIP)?

D. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang, pembatasn masalah maka dalam penelitian ini

peneliti merumuskan “apakah terdapat pengaruh Kinerja pegawai terhadap

pengembangan karir pada Akademi Teknologi Industri Padang (ATIP).



E. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis sejauhmana
pengaruh kinerja pegawai terhadap pengembangan karir pada Akademi Teknologi

Industri Padang ( ATIP).

F. Manfaat Penelitian

1. Bagi penulis sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar sarjana
pendidikan ekonomi pada program studi pendidikan ekonomi

2. Bagi Akademi Teknologi Industri Padang (ATIP) sebagai bahan masukan
bagi pengembangan sumber daya manusia

3. Bagi dunia pendidikan sebagai referensi untuk menambahkan ilmu
pengetahuan.

4. Bagi peneliti selanjutnya sebagai bahan referensi untuk menyusun laporan

penelitian.



BAB |1
KAJIAN TEORITIS

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

A. Kajian Teoritis
1. Pengembangan Karir

Sebelum mengenal apa itu pengembangan karir maka terlebih dahulu kita
harus mengetahui apa yang dikatakan karir itu sendiri. Seorang pegawai yang
bekerja pada suatu instansi pada dasarnya ingin memiliki keinginan
mengembangkan kemampuannya, sikap, keterampilan, serta meningkatkan
prestasi kerja agar suatu saat pegawai tersebut dapat naik status posisinya
kejenjang yang lebih tinggi dari sebelumnya.

Menurut Handoko (2000:123) karir adalah semua pekerjaan yang
ditangani Selama kehidupan kerja seseorang. Rivai (2005:280) mengatakan Kkarir
terdiri dari semua pekerjaan yang ada selama seseorang bekerja.

Supaya Karir pegawai dapat dirasakan manfaatnya bagi seluruh komponen
maka perlu dikembangkan melalui tugas-tugas yang diembannya. Melalui
penugasan inilah maka pegawai dapat mengembangkan karirnya baik secara
individual maupun kelompok. Menurut Martoyo (1994:289) pengembangan Kkarir
diartikan sebagai suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan status
dalam suatu organisasi yang bersangkutan.

Sedangkan menurut Irawan (1997:159) mengemukakan pengembangan

karir merupakan proses mengidentifikasi potensi karir pegawai dalam mencari
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serta menetapkan cara-cara yang tepat untuk mengembangkan potensi tersebut.
Selain itu Tulus (1995:114) mengatakan pengembangan karir adalah suatu kondisi
yang menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam jalur karir yang
telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan.

Sejalan dengan itu Saksono (1997:88) mengemukakan bahwa
pengembangan karir lebih menitik beratkan pada suatu jabatan yang berupa
promosi atau mutasi yang mengacu pada tanggung jawab, kewajiaban serta
kemampuan dalam bertugas agar terlaksana dengan efisien dan efektif.

Berdasarkan pendapat yang dikemukan di atas dapat disimpulkan bahwa
pengembangan karir pegawai adalah proses mengidentifikasi potensi karir
pegawai dan menentukan cara yang tepat untuk meningkatkan status sesuai
dengan jalur serta aturan yang telah ditentukan oleh organisasi.

Upaya meningkatkan pengembangan karir pegawai dalam suatu organisasi
maka haruslah memperhatikan kinerja pegawai yang ada dalam organisasi
tersebut. Dengan demikian jika pengembangan karir pegawai baik dalam oranisasi
itu, maka Kkinerja yang dihasilkan oleh pegawai juga akan baik. Agar kegiatan
yang dilakukan berjalan dengan lancar maka pimpinan harus bisa memperhatikan
faktor-faktor yang menyebabkan mengapa kinerja pegawainya tidak baik dan
pimpinan haruslah segera mengambil keputusan untuk segera mengatasinya.

Menurut Rivai  (2004:301) Faktor-faktor yang mempengaruhi
pengembangan karir adalah:

1. Kinerja.

Kemajuan karir sebagian besar tergantung pada kinerja

yang baik dari para karyawan. Jika karyawan memiliki
Kinerja yang kurang baik dan mengabaikan upaya
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pengembangan Karir lainnya, maka hal itu akan dapat
menghambat kesempatan, kemajuan, dan
pengembangan Karir dari karyawan yang bersangkutan.

2. Pengalaman Kerja.
Pengalam kerja juga memiliki peran yang penting
dalam membentuk karir karyawan. Pengalaman
merupakan suatu sumber belajar bagi seseorang dan
merupakan pengetahuan dimasa lampau yang dilakukan
berulang-ulang. Hal ini dapat menghambat kinerja dan
pengembangan Karir karyawan.

3. Pendidikan.
Pendidikan yang diperoleh hendaknya dioptimalkan
secara profesional karena jika karyawan hanya memiliki
pengalaman dan kinerja yang baik tanpat didukung oleh
pendidikan yang baik pula maka pengembangan Karir
juga terhambat.

4. Keberuntungan.
Didalam pengembangan Kkarir tidak adanya faktor
keberuntungan karena pengembangan karir akan dapat
dicapai oleh seorang karyawan apabila sudah memenuhi
persyaratan yang telah ditetapkan oleh organisasi yang
bersangkutan.

Selain memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan
karir seorang karyawan, maka kita juga harus memperhatikan tujuan dan manfaat
dari pengembangan Karir tersebut. Adapun menurut Soetopo (1988:264)
mengatakan tujuan pengembangan karir yaitu: 1). Menambah pengetahuan, 2).
Menambah keterampilan, 3). mengubah sikap. Ranupanjoyo (1988:74)
mengatakan tujuan pengembangan karir adalah untuk memperbaiki objektifitas
kerja pegawai dalam mencapai hasil kerja yang telah ditetapkan.

Sedangkan menurut Siagian (1991:220) tujuan dari pengembangan Kkarir
adalah:

(1)membantu karyawan dalam mengembangkan karir masing-

masing yang dalam gilirannya menumbuhkan loyalitas karena

dibantu oleh organisasi dalam meraih kemajuan dalam
karirnya,(2) tersedia kelompok pegawai yang memiliki potensi



12

dan kemampuan untuk dipromosikan dimasa yang akan datang,

(3) perbaikan dalam prestasi kerja, (4) meningkatkan

produktifitas dan mutu pegawai.

Sedangkan manfaat dari pengembangan karir menurut Martoyo (1987:88)
adalah  meningkatkan kemampuan karyawan, supply karyawan yang
berkemampuan. Menurut Siagian (1992:204) meningkatkan kemampuan Kkerja,
terwujudnya perilaku yang positif dalam melaksanakan tugas, semakin
tangguhnya organisasi dalam mengembangkan misi yang menjadi tanggung jawab
fungsional.

Maka dapat disimpulkan bahwa tujan dan manfaat pengembangan karir
bagi pegawai dalam suatu organisasi adalah untuk meningkatkan dan menciptakan
pegawai yamg memiliki kemampuan yang berdampak positif bagi tugasnya,
sehingga memberikan pengaruh bagi organisasi yang terkait.

Adapun cara pengembangan karir menururt Sucipto (1984:61) adalah
melalui:

a. Pendidikan dan pelatihan pegawai.

1) Pelatihan.

2) Melanjutkan pendidikan.

3) Pendidikan dalam jabatan.

4) Pendidikan luar jabatan.
b. Rotasi jabatan.

1) Pemindahan.

2) Jabatan.

Maka dari pendapat di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa indikator dari
pengembangan Karir adalah:

1) Pelatihan

Menurut Tulus (1989:88) pelatihan merupakan proses pendidikan

jangka pendek bagi pegawai operasional secara optimal. Sedangkan
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menurut Nitisemito (1986:86) peningkatan kemampuan kerja dapat
dilakukan dengan latihan yang dimaksudkan untuk memperbaiki dan
mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan
dari para pegawainya yang sesuai keinginan organisasi yang
bersangkutan.

Pendidikan

Pendidikan  adalah upaya untuk membina  kepribadian
mengembangkan pengetahuan serta kemampuan jasmani dan rohani
agar mampu melaksanakan tugas yang dipercayakan kepadanya.
Menurut Khairanis (1994:25) menjelaskan melanjutkan sekolah
ketingkat yang lebih tinggi merupakan suatu usaha atau kegiatan
yang dilakukan dalam meningkatkan pengetahuan dan keterampilan.
Mutasi

Pemindahan karyawan dari suatu jabatan kejabatan lain yang dapat
terjadi baik karena keinginan pimpinan. Menurut Wursanto (1995)
mutasi adalah suatu kegiatan memindahkan pegawai dari unit yang
kelebihan tenaga ke unit yang kekurangan tenaga yang lebih
memerlukan. Pada pemindahan karena keinginan pimpinan ataupun
semata-mata karena keinginan karyawan dengan tujuan untuk
menghilangkan rasa bosan karyawan tersebut, ataupun karena
karyawan merasa tidak dapat bekerja sama dengan teman-teman

yang ada dilingkungan kerjanya.
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Manfaat mutasi yaitu:
e Memenuhi kebutuhan tenaga dibagian yang kekurangan tenaga.
e Memenuhi keinginan pegawai sesuai dengan minat dan bidang
tugas masing-masing.
e Memberi motivasi.
e Mengatasi rasa bosan pegawai pada pekerjaan, jabatan dan tempat
kerja yang sama.
Pemindahan pegawai dari jabatan yang satu kejabatan yang lainnya
bertujuan untuk memajukan bawahannya, lebih khusus untuk
mewujudkan penempatan pegawai pada jabatan yang secepatnya
sehingga ia mendapatkan kepuasan kerja dan dapat memberikan
prestasi kerja yang bagus.
4) Promosi

Menurut Wursanto (1995) promosi adalah suatu kenaikan jabatan
yang dialami oleh seorang pegawai disertai dengan kekuasaan yang
lebih tinggi dan tanggung jawab yang lebih besar pula.
Promosi sangat penting dalam rangka pengembangan Karir adalah;

a) Promosi merupakan motivasi bagi pegawai untuk lebih maju

dan mengembangkan karirnya.
b) Promosi merupakan usaha mengisi formasi jabatan.
c) Promosi lebih penting daripada kenaikan gaji, meskipun pada
umumnya promosi disertai dengan pemberian gaji yang lebih

tinggi.
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d) Promosi dapat menjamin keyakinan pegawai bahwa setiap
pegawai selalu diberi kesempatan untuk maju dan
mengembangkan karirnya.

e) Promosi merupakan salah satu usaha menciptakan persaingan
yang sehat antara para pegawai.

Seorang pegawai dapat dipromosikan untuk menduduki jabatan

yang lebih tinggi, apabila persyaratan di bawah ini dapat

dipenuhi:

1. Apabila promosi atau lowongan jabatan dapat terjadi karena
adanya pegawai yang mengundurkan diri, pindah pekerjaan,
pensiun.

2. Pegawai yang bersangkutan memenuhi persyaratan yang telah
ditentukan dalam analisa jabatan.

3. Pegawai yang bersangkutan lulus seleksi.

Adapun indikator dari pengembangan karir adalah:
a.Pelatihan.
b.Pendic_iikan.
c.Mutasi.
d.Promosi.
2. Kinerja Pegawai
Kinerja pegawai yang dimaksud dalam penelitian ini adalah prestasi kerja
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas yang diembannya
selama bekerja pada suatu organisasi. Jika kinerja setiap karyawan yang ada

disuatu organisasi baik maka kinerja organisasi juga akan tinggi dan begitu pula
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apabila kinerja orang yang berada dalam suatu organisasi buruk, maka akan
berdampak pada kinerja organisasi yang rendah pula dalam hal ini karyawan
sangat menentukan Kinerja dari sebuah organisasi.

Pengertian kinerja menurut Mangkunegara (2002:210) Hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan
menurut Donnelly, Gibsson (1997:162) kinerja adalah merujuk kepada tingkat
keberhasilan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan

Sastrohadiwiryo (1984:194) berpendapat bahwa kinerja adalah hasil kerja
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan
kepadanya, pada umumnya kinerja seorang pegawai antara lain dipengaruhi oleh
kecakapan, kerapian, pengalaman dan kesungguhan pegawai yang bersangkutan.
Jadi kinerja merupakan kemampuan seorang individu untuk mencapai tujuan
perusahaan sesuai yang telah ditetapkan.

Dalam hal ini perusahaan terlebih dahulu menetapkan standar kerja dan
sasaran untuk mencapai tujuan. Menurut Suprihanto (1988:2) kinerja adalah hasil
kerja seorang pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai
kemungkinana misalnya standar kerja, target, sasaran, atau Kriteria yang
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Dari kutipan di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja merupakan
hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode
tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan

seperti standar kerja yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati
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bersama dalam perusahan, untuk mengetahui sejauh mana kemampuan, skill
pegawai maka perusahaan harus melakukan penilaian kinerja.

Agar Kkinerja pegawai dapat berjalan dengan baik diperlukan penilaian
prestasi kerja. Tujuan dari penilaian prestasi kerja itu sendiri adalah mengevaluasi
dan menentukan kebijak-kebijakkan terhadap pegawai. Dengan prestasi kerja
yang dimiliki oleh seorang pegawai maka pegawai tersebut akan mampu
mewujudkan tujuan perusahaan.

Untuk mewujudkan Kkinerja pegawai yang baik maka terlebih dahulu kita
mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai menurut beberapa
ahli. Menurut Dessler (1997:65) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah
kemampuan, motivasi, perilaku kerja, budaya organisasi dan minat karyawan,
serta penerimaan orang terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.

Sedangkan menurut Mangkunegara (2001:2) faktor yang mempengaruhi
kinerja diantaranya keahlian dan kemampuan dari pegawai itu sendiri, motivasi
kerja, upah dan gaji yang belum adilsesuai jabatan dan pendidikan. Menurut
Sunarto (http//www.domandiri.or.id) pengembangan karir merupakan suatu cara
bagi seluruh anggota organisasi untuk mendukung kinerja pegawai.

Maka dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai adalah kemampuan, motivasi, perilaku kerja, budaya organisasi, minat
karyawan, penerimaan terhadap pekerjaan, upah dan gaji yang belum adil,

pengembangan karir pegawai.



18

Suatu organisasi tentu menginginkan bahkan menuntut agar seluruh
pegawai disemua jajaran memiliki kinerja terbaik. Adapun fungsi penilaian
kinerja adalah untuk mengetahui hasil kinerja dari masing-masing pegawai yang
ada pada organisasi tersebut. Adapun tolak ukur penilaian kinerja dapat dilihat
dari pendapat Mangkunegara (2000:75) yaitu :

a. Kualitas kerja, yang terdiri dari ketepatan, ketelitian,

keterampilan dan kebersihan.
b. Kuantitas kerja, yang diperhatikan adalah output rutin
dan output pekerja ekstra.
c. Dapat tidaknya diandalkan, yang diperhatikan adalah
mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati dan kerajinan.
d. Sikap yang diperhatikan adalah sikap terhadap
perusahaan, karyawan lain, dan pekerjaan serta kerja
sama.
Berdasarkan tolak ukur yang dinyatakan di atas dapat disimpulkan

indikator kinerja yaitu : kualitas kerja, kuantitas kerja, dapat tidaknya diandalkan,

sikap dan sesuai dengan target sasaran.

3. Pengaruh kinerja Pegawai terhadap Pengembangan karir

Seorang pegawai yang bekerja pada suatu instansi, yang pada dasarnya
memiliki keinginan untuk mengembangkan kemampuannya, sikap, keterampilan,
serta meningkatkan prestasi kerja agar suatu saat pegawai tersebut dapat naik
statusnya kejenjang yang lebih tinggi. Oleh sebab itu seorang pegawai harus
memperhatikan hasil kerjanya agar bisa mendaptkan kesempatan untuk
mengembangkan karirnya pada instansi tersebut.

Adapun pengembangan karir merupakan salah satu sendi organisasi yang

baik karena dengan pengembang pengembangan Kkarir yang baik akan
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menimbulkan semangat kerja dan memiliki tanggung jawab yang besar dari
seluruh karyawan, tetapi sebaliknya apabila pengembangan Kkarir tidak
dilaksanakan secara baik, maka akan dapat menurunkan prestasi kerja karyawan.
Maka dapat disimpulkan bahwa dengan kinerja yang baik dari seluruh karyawan
serta pengembangan Karir yang bagus maka hal ini akan dapat memotivasi

karyawan untuk selalu memiliki prestasi kerja yang bagus.

B. Temuan Penelitian Sejenis

Dari hasil penelitian sejenis yang dilakuakn oleh Syukri (1999) yang
berjudul "Hubungan pengembangan Karir dengan Semangat Kerja pada Dinas
pendidikan Propinsi Sumatera Barat”. Menyatakan pengaruh positif antara
pengembangan karir dengan semangat kerja pada Dinas Pendidikan Propinsi

Sumatera Barat.

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual ini dimaksudkan sebagai konsep untuk
menjelaskan, mengungkapkan dan menentukan keterkaitan antara variabel yang
akan diteliti di uraikan dengan berpijak kepada kajian teori. Pengembangan karir
bagi karyawan dirasa semakin penting manfaatnya atas tuntutan pekerjaan dalam
organisasi. Pengembangan karir harus bertujuan untuk meningkatkan kemampuan
teknis, teorirtis, konseptual dan moral karyawan supaya kinerjanya baik dan

memperoleh hasil yang optimal.
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Kinerja pegawai mempengaruhi pengembangan karir dimana semakin
baik hasil kerja yang dicapai, sesuai dengan standar dan sasaran yang ditentukan
oleh pimpinan kepada pegawai tersebut maka kesempatan untuk pengembangan
karir juga akan terbuka. Oleh sebab itu kinerja pegawai sangat berpengaruh
terhadap pengembangan Karir. Berdasarkan hal tersesebut di atas maka Kkinerja
pegawai perlu ditingkatkan karena hal itu berpengaruh kapada kesempatan untuk
mengembangkan karir pegawai.

Untuk memudahkan dalam memahaminya dapat dilihat pada bagan

berikut ini:
Kinerja Pegawai > Pengembangan
Karir
Gambar 1. Kerangka Konseptual
C. Hipotesis

Sesuai dengan rumusan masalah yang telah dikemukakan, maka
hipotesis sementara yang dapat dirumuskan dari penelitian ini adalah “ Tedapat
pengaruh yang signifikan antara kinerja pegawai terhadap pengembangan karir
pada Akademi Teknologi Industri Padang ( ATIP)”

Hipotesis Statistik :

HoZﬂEO
Ha: B =0



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada pegawai Akademi

Teknologi Industri Padang (ATIP) tentang pengaruh pengembangan karir dan

disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, maka dapat disimpulkan beberapa hal

sebagai beriku:

l.

Bahwa kinerja pegawai tidak berpengaruh signifikan terhadap
pengembangan karir pada Akademi Teknologi Industri Padang (ATIP).
Dalam penelitian ini tidak ditemukan pengaruh kinerja pegawai yang
signifikan terhadap pengembangan karir tersebut. Dimana tpiwng < tiapel
(-1,396 < 2,021) dengan nilai signifikan 0,171 > a 0,05. Sumbangan
parsial kinerja pegawai dalam menentukan pengembangan karir pada
Akademi Teknologi Industri Padang (ATIP) sebesar -0,218.

Kinerja pegawai pada Akademi Teknologi Industri Padang (ATIP)
secara keseluruhan sudah sangat baik. Hal ini terlihat dari skor rata-
rata 3,38, meskipun demikian masih ada pegawai yang kurang
memperhatikan kerapian yaitu dengan membiarkan alat-alat kantor
menumpuk begitu saja di atas meja.

Pengembangan karir pada Akademi Teknologi Industri Padang (ATIP)
secara keseluruhan sudah baik namun belum berjalan secara maksimal
dapat terlihat dari skor 2,80. Hal ini terlihat bahwa pada akademi ini

pengembangan karir tidak didasarkan pada kinerja pegawainya, karena

54
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pada akademi ini pengembangan karir didasarkan dari golongan,

pendidikan, serta lamanya pegawai bekerja.

Berdasarkan hasil pengamatan dan dilakukan penelitian dengan

pengolahan data maka penulis memberikan saran sebagai berikut:

l.

Kepada pimpinan disaranka agar memperhatikan kinerja pegawai yang
dapat menjadikan motivasi bagi pegawai pada akademi ini. Serta
pimpinan hendaknya  mengoptimalkan  perhatian kepada
pengembangan karir pegawainya.

Kepada pegawai Akademi Teknologi Industri Padang (ATIP)
disarankan supaya dapat bersikap positif terhadap organisasi tempat
mereka bekerja bersikap optimis dan bisa bekerja sama dengan
pegawai lainnya serta dapat bekerja dengan efektif dan efisien agar

kinerja meningkat.
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