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Abstrak

Pengembangan karier merupakan kebutuhan yang harus terus dikembangkan
dalam diri seorang pegawai sehingga mampu memotivasi pegawai untuk meningkatkan
kinerjanya. Pendlitian ini bertujuan mengetahui dan menganaliss pengaruh
pengembangan karir terhadap kinerja pegawai. Data dianalisis dengan metode PLS. Hasil
analisis pengujian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja, sehingga hipotesis penelitian diterima.

Katakunci: pengembangan karir; kinerja

Abstract

Career development is a necessity which should continue to be devel oped within an
employee so that it is able to motivate employees to improve performance. This study
aims to determine and analyze the influence of career development on employee
performance. Data were analyzed by PLS method. Results of the analysis showed that the
career development testing positive and significant impact on performance, so that the
research hypothesisis accepted.

Keywords: career development; performance

PENDAHULUAN

Kesuksesan seorang karyawan dalam bekerja akan dapat diketahui apabila perusahaan
menerapkan sistem penilaian kinerja. Kinerja pegawai menurut Sinambela (2012), adalah sebagai
kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai sangatlah perlu,
sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan
tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur
serta ditetapkan secara bersama-sama yang dijadikan sebagai acuan dalam menjalankan aktivitas
sehari-hari. Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dan menjadi fokus dalam
penelitian ini adalah pengembangan karier dan kinerja

Pengembangan karier mempengaruhi  kinerja karyawan, sebagaimana dikemukakan oleh
Marwansyah (2012), bahwa pengembangan karier meliputi keterampilan, pendidikan dan pengalaman
serta teknik-teknik modifikasi dan perbaikan perilaku, yang memberikan nilai tambah sehingga
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memungkinkan seseorang untuk bekerja lebih baik. Pengembangan karier merupakan kebutuhan yang
harus terus dikembangkan dalam diri seorang pegawai sehingga mampu memotivasi pegawai untuk
meningkatkan kinerjanya. Selain pengembangan karier, maka kompensasi menurut Sutrisno (2014),
adalah segala sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa unjuk aktivitas kerja mereka.

Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Ardana dkk (2012), bahwa keberhasilan
pengelolaan organisasi sangat ditentukan oleh kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia adalah
dengan memberikan dorongan (motivasi) kepada bawahan, agar mereka dapat melaksanakan tugas
sesual dengan uraian tugas dan pengarahan. Motivasi adalah kekuatan yang mendorong seseorang
untuk melakukan suatu tindakan atau tidak, yang pada hakekatnya secara internal dan eksternal untuk
mengarahkannya dan semua itu sangat bergantung kepada ketentuan sang manager. Mativasi untuk
bekerja ini sangat penting bagi tinggi rendahnya kinerja karyawan. Tanpa adanya motivas dari para
karyawan untuk bekerja sama bagi kepentingan organisasi maka tujuan yang telah ditetapkan tidak
akan tercapai. Sebaliknya apabila terdapat motivas kerjayang tinggi dari para karyawan, maka hal ini
merupakan suatu jaminan atas keberhasilan perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawannya.

PT PLN UPT SULSELRABAR adalah bagian Unit Pelayanan Transmisi dimana di dalamnya
terdapat 3 bidang yaitu bidang perencanaan dan evaluasi, bidang pemeliharaan, serta bidang
administras dan umum. Dimana ditiap bidang tersebut karyawan dituntut untuk menghasilkan kinerja
yang baik dan menyelesaikan setiap tugas-tugas yang diberikan oleh pimpinan sesuai dengan
peraturan yang telah ditetapkan. PT PLN (Persero) UPT SULSELRABAR terus berusaha untuk
meningkatkan kinerja karyawannya guna memberikan kepuasan kepada pelanggan. Seperti yang
diketahui bahwa semakin hari jumlah masyarakat semakin meningkat, hal tersebut akan meningkatkan
permintaan akan distribusi listrik dan bisa sgja keluhan masyarakat juga akan semakin meningkat.
Karena permasal ahan yang selama ini terjadi pada Unit Pelayanan Transmisi bahwa kinerja karyawan
tidak sesuai dengan yang diharapkan.

Hal ini dapat dlihat dari kurangnya pengembangan karier yang dilakukan dimana kurang adanya
rooling atas jabatan satu pegawai dengan pegawai yang lainnya, sehingga berpengaruh terhadap
peningkatan kinerja karyawan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis

pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja pegawai itu sendiri.

METODE PENELITIAN
Penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif yaitu data-data yang dikumpulkan
dengan menggunakan teknik pengumpulan data yang diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner yang
menjadi sampel dalam penelitian ini. Dalam penelitan ini yang menjadi populas adalah seluruh
pegawai tetap yang bekerja pada PT PLN UPT. Dalam penelitan ini yang menjadi populasi adalah
seluruh pegawal tetap yang bekerja pada PT PLN UPT.
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Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Data Kuditatif dan Data
Kuantitatif. Data Kualitatif adalah data yang diperoleh dalam bentuk informasi baik lisan maupun
tertulis. Data Kuantitatif adalah data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka dan masih perlu
dianalisis kembali. Sedangkan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Data primer
yaitu data yang secara langsung bersumber dari responden tanpa ada perantara, dalam hal ini adalah
dari jawaban atas pertanyaan-pertanyaan yang ada dalam kuesioner. Data Sekunder yaitu data
penelitian yang diperoleh melalui perantara. Data sekunder diperoleh dari literatur-literatur, buku-
buku, jurna-jurnal, dan sumber lainnya, yang berkaitan dengan topik yang diangkat pada penelitian
ini, yang dibutuhkan untuk mendukung variabel-variabel yang digunakan dalam penelitianini.

Pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Observasi, Dokumentasi, dan
Kuesioner. Observasi adalah pengumpulan data yang dilakukan dengan mengadakan pengamatan
secara langsung pada obyek penelitian tepatnya pada PT PLN UPT SULSELRABAR untuk
mendapatkan data-data terkait dengan penditian yang dilakukan. Dokumentasi yaitu pengumpulan
data dengan mengumpulkan dokumen perusahaan atau arsip-arsip perusahaan, serta karangan ilmiah,
literatur yang ada kaitannya dengan penelitian ini. Kuesioner yaitu suatu cara pengumpulan data
mel akukan penyebaran angket atau kuesioner kepada pegawai tetap yang bekerja pada PT. PLN UPT
SULSELRABAR untuk mendapatkan hasil perseps responden terkait dengan pengembangan karier
dalam kaitannya dengan kinerja pegawai.

Penelitian ini menggunakan metode analisis data dengan menggunakan software SmartPLS
vers 2.0.m3 yang dijalankan dengan media computer, yaitu PLS (Partial Least Square) adalah
Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian
model pengukuran sekaligus pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji
validitas dan reabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian
hipotesis dengan model prediksi). Selanjutnya Jogiyanto & Abdillah (2015), menyatakan analisis
Partial Least Squares (PLS) adalah teknik statistika multivarian yang melakukan perbandingan antara
variabel dependen berganda dan variabel independen berganda. PLS merupakan salah satu metode
statistika SEM berbasis varian yang didesain untuk menyelesaikan regres berganda ketika terjadi
permasal ahan spesifik pada data.

HASIL PENELITIAN
Pada tabel 1 menunjukkan bahwa tanggapan responden mengenai pengembangan karier maka
diperoleh nilai indeks untuk variabel pengembangan karir sebesar 3,74, dan dikategorikan baik.
Dimana pernyataan pengembangan karier dilakukan karena terjalin hubungan pegawa dengan
organisasi dengan nilai mean sebesar 3,76, kemudian pernyataan pengembangan karier berjaan
dengan baik sesuai dengan per-sonalitas karyawan dengan mean sebesar 3,74. Sedangkan pernyataan

organisas menerapkan sistem penghargaan sehingga dapat memudahkan dalam melakukan promos
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jabatan dengan nilai mean sebesar 3,36. Pernyataan pengembangan karier yang dilakukan organisasi
tergantung pada jumlah karyawan yang akan dipromosikan dengan nilai mean sebesar 3,97. Dan untuk
pernyataan PT PLN UPT SULSELRABAR merupakan perusahaan yang besar sehingga peluang
semakin banyak untuk melakukan pengembangan karier dengan nilai mean sebesar 3,87.

Pada tabel 2 menunjukkan bahwa tanggapan responden mengenai kinerja karyawan, maka
diperoleh nilai indeks variabel kinerja karyawan adalah sebesar 4,00. Dimana pernyataan pel aksanaan
penilaian prestasi kerja tidak membeda-bedakan pegawai (semua hal yang menyangkut agama, ras,
suku, jenis kelamin maupun hal-hal lainnya) dengan nilai mean sebesar 3,70. Kemudian pernyataan
Saya berusaha menegakkan kedisiplinan dalam menjalankan aktivitas kerja sehari-hari di kantor
dengan mean sebesar 3,82. Sedangkan pernyataan Saya mampu bekerja sama dengan pegawai pada
bagian yang lain dengan nilai mean sebesar 3,89. Pernyataan Pimpinan senantiasa melakukan
monitoring atau pemantau-an kepada setiap pegawai dalam menjalankan pekerjaan sehari-hari dengan
nilai mean sebesar 4,27. Dan untuk pernyataan Saya mempunyai tanggung-jawab yang besar dalam

menyel esaikan setiap pekerjaan yang diberikan dengan nilai mean sebesar 4,36.

PEMBAHASAN

Pada penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan karier menunjukkan adanya
peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi. Pembentukan sistem pengembangan karier yang
dirancang secara baik akan dapat membantu karyawan dalam menentukan kebutuhan karier mereka
sendiri, dan menyesuaikan antara kebutuhan karyawan dengan tujuan organisasi, yang bertujuan untuk
memberikan kesempatan dalam berkarier yang tersedia di organisasi saat ini dan di masa mendatang.
Tujuan pengembangan menurut Nawawi (2015), bahwa tujuan pengembangan karier adalah : Untuk
memperbaiki dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan oleh para pekerja, agar semakin
mampu memberikan kontribusi terbaik dalam mewujudkan tujuan bisnis organisasi. Adapun manfaat
dari pengembangan karier itu sendiri sebenarnya memiliki kekhususan tersendiri karena sudah
menyangkut kegiatan pendidikan dan pelatihan. Manfaat yang dimaksud tersebut menurut Martoyo
(2015), adalah meningkatkan kemampuan karyawan dan meningkatkan suplai karyawan yang
berkemampuan.

Hasil penyebaran kuesioner kepada sejumlah responden yang menjadi sampel dalam penelitian
ini, maka diperoleh temuan-temuan bahwa rata-rata pegawa memberikan jawaban setuju mengenai
pengembangan Kkarier dilakukan karena terjalin hubungan pegawa dengan organisasi. Ini
menunjukkan bahwa untuk memperlancar dalam pengembangan karier atau promos jabatan maka
setiap pegawai harus menjalin pendekatan atau hubungan yang baik dengan atasan atau organisas
tempatnya bekerja. Indikator pengembangan karier berjalan dengan baik sesuai dengan personalitas

karyawan dan ini sudah berjalan dengan baik. Ini menunjukkan pengembangan karier yang dilakukan
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pada PT. PLN UPT SULSELRABAR disesuaikan dengan kemampuan dan prestasi kerjayang dicapai
oleh setiap pegawai dalam menjalankan aktivitas kerja sehari-hari.

KESIMPULAN DAN SARAN
Hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan menemukan bahwa pengembangan karir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis yang dig ukan dapat
diterima. Perlunya perusahaan memperhatikan aspek-aspek yang dapat mempengaruhi pengembangan
karier seperti memberikan kesempatan bagi setiap pegawai untuk melanjutkan pendidikan tinggi,
mel akukan roling jabatan, sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan di waktu yang akan datang.
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Tabd 1. Tanggapan Responden mengenai Pengembangan Karier

Score Tanggapan Responden

Pernyataan STS TS CS S SS M ean
(€ I )] 3) (4) (©)
Pengembangan karier dilaku-kan karena terjalin 0 0 18 22 7 376
hubungan pegawai dengan organisasi 38,3 46,8 14,9 '
Pengembangan karier berjalan dengan baik sesuai 0 7 12 14 14 374
dengan per-sonalitas karyawan 14,9 25,5 29,8 29,8 '
Organisasi menerapkan sistem penghargaan sehingga 11 16 12 8

dapat memudahkan dalam melakukan promosi jabatan O 234 340 25,5 170 3,36

Pengembangan karier yang di-lakukan organisasi 4 10 16 17

tergantung pada jumlah karyawan yang akan O 85 213 340 36,2 3,97

dipromosikan
PT PLN UPT SULSELRABAR meru-pakan 13 27 7
perusahaan yang besar sehingga peluang semakin 0 0 3,87

banyak untuk melakukan pengembangan karier 21,1 574 14.9
Nilai Indeks variabel pengembangan karier 3,74

Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2017

Tabel 2. Tanggapan Responden mengenai Kinerja Karyawan

Score Tanggapan Responden

Pertanyaan STS TS CS S SS M ean
@ @ (©) 4) (©)
Pelaksanaan penilaian prestasi kerja tidak membeda-
bedakan pegawai (semua ha yang menyangkut 0 0 21 19 7 370
agama, ras, suku, jenis kelamin maupun hal-hal 447 40,4 14,9 '
lainnya)
Saya berusaha menegakkan kedisiplinan dalam 0 0 19 17 11 382
menjalankan aktivitas kerja sehari-hari di kantor 40,4 36,2 234 '
Saya mampu bekerja sama dengan pegawai pada 0 0 20 12 15 389
bagian yang lain 42,6 255 31,9 '
Pimpinan senantiasa melaku-kan monitoring atau 10 14 23
pemantau-an  kepada setiagp pegawai dadam 0 0 213 298 489 4,27
menjalankan pekerjaan sehari-hari ' ' '
Saya mempunyai tanggung-jawab yang besar dalam 0 0 6 18 23 436
menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan 12,8 38,3 48,9 '
Nilai Indeks variabel Kinerja Karyawan 4,00

Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2017
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