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ABSTRAK

“PENINGKATAN PRESTASI KERJA MELALUI PENGEMBANGAN
KARIR DAN PEMBERIAN KOMPENSASI KARYAWAN PADA PT.
PUPUK SRIWIDJAJA (PUSRI) KANTOR CABANG LAMPUNG”

Oleh:
DEWI JUWITA SARI
1312110228

PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, merupakan Badan
Usaha Milik Negara (BUMN), yang bergerak dibidang memproduksi jenis produk
pupuk antara lain; Urea, Superphos, ZA, NPK Phonska, NPK Pelangi. Tujuan
yang ingin dicapai dalam penelitian ini untuk mengetahui pengaruh Secara
Parsial dan Secara Simultan Pengembangan Karir dan Kompensasi terhadap
Prestasi Kerja karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja Kantor Cabang Lampung.
Jenis penelitian ini kuantitatif dengan menggunakan metode Asosiatif untuk
mencari hubungan sebab akibat antara satu variabel independen dengan variabel
dependen. Metode pengambilan sampel menggunakan Non Probability Sampling
dan penentuan sampel menggunakan rumus Slovin, dengan jumlah sampel
sebanyak 58 karyawan. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis
Regresi Linier Berganda dan pengujian hipotesis menggunakan perhitungan
statistika Uji t dan Uji F. Dari hasil yang diperoleh nilai Koefisien Determinan R?
menunjukkan bahwa besarnya pengaruh variabel Pengembangan Karir dan
Kompensasi terhadap Prestasi Kerja karyawan, sebesar 63%, dan sisanya sebesar
37 % dipengaruhi oleh variabel lain. Berdasarkan hasil penelitian yang telah
dilkakukan peneliti Secara Parsial menunjukkan bahwa H1: Pengembangan Karir
dan Kompensasi terhadap Prestasi Kerja karyawan dan H2: Kompensasi terhadap
Prestasi Kerja karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja Kantor Cabang Lampung.
Sedangkan hasil penelitian Secara Simultan menunjukkan bahwa H3:
Pengembangan Karir dan Kompensasi terhadap Prestasi Kerja karyawan pada PT.
Pupuk Sriwidjaja Kantor Cabang Lampung.

Kata Kunci: Prestasi Kerja, Pengembangan Karir, Kompensasi.



ABSTRACT

Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Ltd., Lampung is the State-Owned Enterprise engaged
in fertilizer production such

as Urea, Superphos, ZA, NPK Phonska, and NPK Pelangi. The objectives of this
research were finding out the partial and simultaneous effect of the career
development and the compensation on the employee performance Pupuk
Sriwidjaja (PUSRI) Ltd., Lampung. The type of this research was the quantitative
research. The method of this research was the associative method (the method
used to find a causal relationship between the independent variable and the
dependent variable). The sampling technique used in this research was the non-
probability sampling with Slovin formula. A number of samples used in this
research were 58 employees. The data analysis technique used in this research
was the multiple linear regression. The hypothesis tests used in this research were
the statistical calculations, t test, and F test. The result of this coefficient
determinant R® showed that the effect of the career development and the
compensation on employee performance was 63% and the rest (37%) was affected
by the other variables. The result of this partial calculation showed that H1: the
career development and the compensation on the employee performance and H2:
the compensation on the employee performance. The result of simultaneous
calculation showed that H3: the career development and the compensation on the
employee performance.

Keywords: Employee Performance, Career Development, Compensation
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
Sumber daya manusia yang ada dalamperusahaan merupakan aset yang
palingberharga  bagi  keberlangsunganperusahaan  tersebut.  Agar
mampubersaing, perusahaan harus memiliki sumber daya manusia yang
berkualitassehingga memiliki prestasi kerja tinggi.Prestasi kerja karyawan
antara lainmencakup kecakapan dan kemampuanmelaksanakan tugas,
profesionalismekaryawan, dan loyalitas pada organisasidan tugas
pekerjaan.Karyawanberkualitas sangat diperlukan dalammelaksanakan tugas-
tugas yang diberikanoleh pimpinan perusahaan. Wujudkemampuan karyawan
antara lainmeliputi kecekatan, kekuatan, danketerampilan kerja (Aditya Ari
Wibowo, 2017).

Pada dasarnya tujuan bersama yang ingin diwujudkan oleh perusahaan adalah
keuntungan.Oleh karena itu, diperlukan karyawan-karyawan yang memiliki
prestasi kerja yang tinggi. Menurut Bernaldin dan Russel dalam Edy Sutrisno
(2009: p.150) memberikan pengertian dari prestasi kerja adalah catatan-
catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan
tertentu atau kegiatan tertentu selamakurun waktu tertentu. Menurut Hasibuan
(2016: p.94), prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai karyawan
dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu

karyawan.

PT. Pupuk Sriwidjaja(PUSRI) Kantor Cabang Lampung, dalam upaya untuk
meningkatkan prestasi kerjakaryawan dengan melakukan beberapa kebijakan
atau sistem yang diterapkan kepada pagawainya sesuai dengan standar
operasional prosedur (SOP) yang telah ditetapkan pimpinan PT. Pupuk



Sriwidjaja(PUSRI) Kantor Cabang Lampung, antara lain; pemberian
kompensasi dan pengembangan karir untuk meningkatkan prestas kerja
karyawannya. Prestasi kerja setiapkaryawan dapat diukur dengan melihat
kuantitasdan kualitas kerja yang telah dilakukannya.Semakin ketatnya tingkat
persaingan bisnis mengakibatkan perusahaandihadapkan pada tantangan

untuk dapat mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan.

PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, merupakan Badan
Usaha Milik Negara (BUMN),yang bergerak dibidang memproduksi jenis
produk pupuk antara lain;Urea, Superphos, ZA, NPK Phonska, NPK Pelangi,
NPK Kujang, Organik, dan mendistribusikan serta memasakan produkpupuk,
sehingga berupaya untuk terus meningkatkan prestasi kerja karyawan, agar
mencapai visi dan misi perusahaan dengan efektif dan efisien. PT. Pupuk
Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, denganmenerapkan sistem
organisasiLine And Staff Organization, dimana proses manajemen di PT.
Pupuk Sriwidjaja (PUSRI)dilakukan berdasarkanTotal Quality Control
Management (TQCM) dengan melibatkan seluruh pimpinan dan karyawan
dalam rangka peningkatan mutu secara terus-menerus.Berikut disajikan data

jumlah karyawan dalam bentuktabel dibawabh ini.

Tabel 1.1
Data Jumlah KaryawanPada
PT. Pupuk Sriwidjaja(PUSRI)Kantor Cabang Lampung, Tahun 2017

Bagian PosisiJabatan Formasi
Departemen Karyawan Karyawan

Plant-Manager 1
_ Sekretaris 1
Bagian Staf Plant-Manager 3
Manager Shift Supervisor Operasi 4
Jumlah Posisi Bagian Manager 9
Superintendent Ammonia 1
BagianAmmoni | Asisten Superintendent Ammonia 1
a ForemanSenior Ammonia 5
ForemanAmmonia 4




Koord. Operator Ammonia
Operator Senior LapanganAmmonia
Operator LapanganAmmonia

Jumlah Posisi BagianAmmonia

Superintendent Urea

Asisten Superintendent Urea
ForemanSenior Urea

] ForemanUrea

Bagian Urea  "Koord. Operator Urea

Operator Senior Lapangan Urea
Operator Lapangan Urea

Jumlah Posisi Bagian Urea

Bagian Utilitas | Superintendent Utilitas

Asisten Superintendent Utilitas
ForemanSenior Utilitas
ForemanUtilitas

ForemanASP & CO,

Koord. Operator Utilitas

Operator Senior Lapangan Utilitas
Operator Lapangan Utilitas
Bagian lain-lain

Jumlah Posisi Bagian Utilitas
Jumlah Posisi Departemen 137

Sumber: PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, Tahun 2018.
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Berdasarkan tabel 1.1 diatas adalah data jumlah karyawan disetiap bagian
posisi jabatan karyawan PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang
Lampung,Departemen Operasi bertanggung jawab terhadap jalannya
produksi.Departemen ini dikepalai oleh seorang manajer dan dibantu oleh
beberapa asistenmanajer, sebanyak 10 orang karyawan,dalam upaya untuk
memudahkan proses operasional dalam perusahaan secara keseluruhan,
asisten manajer produksi dibantu juga oleh tiga superintenden, antar
lain;Superintenden Amoniak dan Asisten dan karyawan lain,yaitu sebanyak
sebanyak 35 orang karyawan. Superintenden Urea dan Asisten dan karyawan
lain,yaitu sebanyak sebanyak 37 orang karyawan. Superintenden Utilitas dan

Asisten dan karyawan lain, yaitu sebanyak sebanyak 47 orang karyawan.



PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, salah satu upaya
yang dilakukan perusahaan dalam meningkatkah prestasi kerja karyawanya
adalah dengan pemberian imbalan balas jasa kepada karyawannya.Berikut
merupakan data kompensasi berupa besaran gaji, uang makan, transportdan
tunjangan yang diterima karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI)
Kantor Cabang Lampung,perbulannya, adapun gambaran besarnya jumlah

pemberian kompensasi tersebut adalah sebagai berikut:

Tabel 1.2
Data Perkiraan Kompensasi/Bulan Karyawan Pada
PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung

Tunjangan
No. Posisi/Jabatan Gaji Uang Transoort Asuransi
Makan P
1. | Plant-Manager 7.751.500 650.000 550.000 80.000
2. | Staf Plant-Manager 4.853.100 350.000 - 80.000
3. | ShiftSupervisorOperasi 4.510.500 360.000 450.000 80.000
4, | SuperintendentAmmonia, 5.753.100 | 360.000 350.000 80.000
Urea, dan Utilitas
Asisten Superintendent
5. Ammonia, Urea, dan Utilitas 4.550.000 360.000 - 80.000
g. | ForemanSenior Ammonia, 4.835.000 | 360.000 - 80.000
Urea, dan Utilitas
7. | ForemanAmmonia, Ureadan | 5 /5106 | 300,000 - 80.000
Utilitas
g, | Koord.OperatorAmmonia, 3.553.100 | 300.000 350.000 80.000
Urea dan Utilitas
Operator Senior
9. | LapanganAmmonia, Urea dan 3.990.000 300.000 350.000 80.000
Utilitas
10. | Operator LapanganAmmonia 3.548.510 300.000 350.000 80.000
11. | ForemanASP & CO, 3.743.100 300.000 80.000

Sumber: PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung Tahun 2018.

Berdasarkan tabel 1.1 diatas adalah data perkiraan nominal rupiahupah/gaji
dan tunjangan yang diberikanolenh PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor
Cabang Lampung, kepada karyawannya. Data tersebut mewakili gambaran
dari kompensasi PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung,
jika dilihat dari indikator gaji/upah pokok yangditerima. Tujuan




ditampilkannya data tersebut untuk memastikan dengan jumlahupah/gaji
tersebut apakah mengindikasi kompensasi yang baik atau mungkinsebaliknya
diduga ada ketidaksesuaian beban kerja dengan upah/gaji yang diterima oleh
karyawan.Kenaikan gaji/upah karyawansecara konseptual merupakan rahasia
perusahaan, tetapi jikadilihat secara umum posisi jabatan akan mempengaruhi
upah/gaji yang diterima olehkaryawan tersebut. Semakin tinggi posisi jabatan
seorang karyawan, maka otomatisupah/gaji yang didapat akan ikutnaik
dengan perhitungan dari PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI), dan untuk proses
kenaikan tersebut dapat diusulkan setelah karyawan mempunyai prestas kerja

selama waktu tertentu.

Kemajuan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya
manusia khususnya prestas kerja. Melalui prestas kerja yang optimal dari
karyawan tidaklah mudah, karena disini dibutuhkan kesadaran dan tanggung
jawab yang tinggi dari karyawan itu sendiri. Masalah prestas kerja karyawan
ini dijelaskan dalam hasil penilaian kinerja karyawan dari tahun 2015-2017

yang disajikan dalam tabel dibawah ini

Tabel 1.3
Data Keriteria Penilaian Prestasi KerjaKaryawanPada
PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, Tahun 2018

Tahun 2015 Tahun 2016 Tahun 2017
A. PERILAKU |Bobot| Nilai | Skor | Bobot | Nilai | Skor |Bobot| Nilai | Skor
KERJA (%) | Capai | (%) | (%) |Capai| (%) | (%) |Capai| (%)

Disiplin 10% | 100 10 10% | 90 9 |10% | 70 7
Tanggung Jawab | 10% | 95 95 | 10% | 90 9 |10% | 80 8
Kerja sama tim 5% 95 | 475 | 5% 90 | 45 | 5% | 75 | 3,75
Kepemimpinan 5% 100 5 5% 95 | 475 | 5% | 80 4
Kecekatan 5% 90 4,5 5% 95 (4,75 | 5% | 80 4
Kerja sama antara | o0 | g9 | 45 | 5% | 95 | 474 | 5% | 80 | 4
rekan kerja

B. HASIL KERJA

Kualitas Kerja 20% | 75 15 | 20% | 65 13 20 55 11
Kuantitas Kerja 20% | 70 14 | 20% | 60 12 20 55 11
Keterampilan 20% | 70 | 14 | 20% | 60 | 12 | 20 | 60 | 12
Kerja




Jumlah 110096 - [81,25/1009%| - [73,75/100%| - |64,75]

Sumber: PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, Tahun 2018.

Katagori Penilaian:
91 - 100 = SB (Sangat Baik) 71 -80,99 = CB (Cukup Baik)
81 —90,99 = B (Baik) 61 — 70,99 = KB (Kurang Baik)

Berdasarkan daritabel 1.3diatas data keriteria penilaian prestasi kerja para
karyawan menunjukkan bahwa terjadi penurunan Kkinerja parakaryawan PT.
Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung. Dimana hasil penilaian
kinerja dengan nilai Skor sebesar (81,25)pada tahun 2015 dalam Kategori
Baik, kemudian pada tahun 2016 mengalami penurunan penilaian kinerja
dengan nilai Skor sebesar (73,75)sehingga menjadi Kategori Cukup Baik,dan
untuk tahun 2017 kinerja karyawan mengalami penurunan kembali, dimana
penilaian kinerja karyawan dengan nilai Skor sebesar (64,75)menjadi
Kategori Kurang Baik. Tentunya hal ini jauh dari harapan perusahaan yang
menginginkan para karyawannya memiliki kinerja yang Sangat Baik.

Fenomena lain yang diperoleh peneliti dengan mewawancarai pihak
manajerbagian sumber daya manusia pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI)
Kantor Cabang Lampung, juga menyatakanidentifikasi permasalahan yang
terjadi saat ini,diantaranya; PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang
Lampung, mengalami penurunan prestasi kerja, dikarenakan,karyawan
kurang teliti dalam mengerjakan pekerjaannya, karyawan tidak mampu
meynyelesaikan tugas dengan baik dan hasilnya kurang memuaskan,

kurangnya kerjasama antara karyawan dan pimpinan.

Menurut beberapa karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor
Cabang Lampung, tentang pengembangan Kkarir karyawan memperoleh
informasi  terjadinya permasalahan dalam kebijakan pengembangan
karirkaryawan yang mengeluhkan tentang pengembangan karir dengan
program pelatihan yang dilakukan saat jam kerja sehingga waktu Kkerja

karyawan menjadi berkurang karena adanya pelatihan-pelatihan pada saat jam



operasional. Selain itu permasalahan juga terjadi terkait dengan sistem dalam
pengembangan Karir yaitu hanya karyawan yang dapat mencapai target
penilaian kinerja 80% (Baik) yang dapat mengikuti pelatihan sedangkan
karyawan yang pencapaian target penilaian kinerja dibawah 80% tidak

diikutsertakan dalam program pengembangan karir.

Menurut Rivai dan Sagala (2013: p.752) menyatakan bahwa pengembangan
karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai
dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. Adapun pengembangan karir
menurut Hasibuan (2016: p.69), adalah suatu usaha untuk meningkatkan
kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan sesuai dengan

kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan pelatihan.

Untuk meningkatkan prestasi kerjakaryawan. PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI)
Kantor Cabang Lampung, jugaperlu menganalisis kebijakan dalam pemberian
kompensasi para karyawan. Apabila terjadi perbedaan seperti adanya
kesenjangan presepsi karyawan mengenai suatu hal, misalnya pemberian
kompensasi atas balas jasa yang diperoleh karyawan masih kurang
memuasakan atau ketidak sesuai dengan beban kerja yang di berikan oleh
perusahaan kepada karyawan, maka akan tercapai ketidak stabilanproses
pencapaian hasil kerja dan berdampak pada prestasi kerja karyawan dan
produktivitas perusahaan dalam mencapai tujuannya.

Menurut Hasibuan (2016: p.118), menyatakan bahwa kompensasi adalah
semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung
yang diterima karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan oleh
perusahaan.Menurut Mangkuprawira (2011: p.196), menyatakan bahwa
kompensasi adalah bentuk pembayaran tunai langsung, pembayaran tidak
langsung dalam bentuk manfaat bagi karyawan dan insentif yang memotivasi
karyawan bekerja keras dalam mencapai produktivitas kerja yang semakin

tinggi. Kompensasi merupakan sebuah komponen yang penting dalam



hubungannya dengan karyawan, dengan kata lain kompensasi mengandung
arti tidak sekedar hanya dalam bentuk finansial saja tapi juga non finansial.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa masih terjadi permasalahan terkait
dengan pengembangan Karir yang terindikasi dari tidak adanya kesempatan
yang sama dalam mengembangkan karir untukmenggali potensi, kemampuan
dan pengetahuan karyawan.Permasalahanlain yang terjadi pada menurunnya
prestasi kerja karyawan adalah ketidak sesuai kompensasi atas balas jasa yang
diterima oleh karyawan dari hasil pencapaian kerja.Sehingga hal tersebut
mengakibatkan terjadi ketidak stabilan bahkan ketimpangan antara karyawan
dalam mencapai prestasi kerja sesuai ketentuan-ketentuan yang telah

ditetapkan oleh perusahaan.

Menurut  Soeprihanto dalam Ibnu Yarham Yamanie, Syaharuddin
(2016).Prestasi kerja seorang karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja
seorangkaryawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan,misalnya standar, target atau kriteria yang telah ditentukan
telebih dahulu dantelah disepakati bersama. Menurut Mangkunegara dalam
Ibnu Yarham Yamanie, Syaharuddin (2016). Prestasi kerja adalah hasil
kerjasecara kuantitas dan kualitas yang dicapai seseorang karyawan
dalammelaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

Berdasarkan latarbelakang danfenomena-fenomenayang telah diuraikan
diatas, dinyatakan bahwa menurunnya prestasi kerja karyawan dipengaruhi
oleh beberapa faktor, yaitu tentang pengambangan karir dan kompensasi
selama ini masih belem mampu meningkatkan prestasi kerja karyawan. Maka
dalampenelitian ini penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang
berjudul:“Peningkatan Prestasi Kerja Melalui Pengembangan KarirDan
Kompensasi Karyawan Pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor
Cabang Lampung”.

1.2 Perumusan Masalah



Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan di atas, maka perumusan
masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh pengembangan Kkarir terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung?
2. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap prestasi kerjakaryawan pada
PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung?
3. Bagaimana pengaruh pengembangan karir dan kompensasi terhadap
prestasi kerjakaryawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor
Cabang Lampung?

1.3 Ruang Lingkup Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah penelitian diatas maka peneliti melakukan

batasan-batasan ruang lingkup dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Ruang Lingkup Subjek
Ruang lingkup subjek dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT.
Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

2. Ruang Lingkup Objek
Ruang lingkup objek pada penelitian ini adalah Pengembangan Karir dan
Kompensasi dan Prestasi Kerja.

3. Ruang Lingkup Tempat
Penelitian dilakukan di PT. Pupuk Sriwidjaja yang beralamatkan di JI. Dr.
Susilo No. 57 Sumur Batu ,Teluk Betung Utara, Bandar Lampung.

4. Ruang Lingkup Waktu
Waktu yang ditentukan pada penelitian ini adalah berdasarkan kebutuhan
penelitian yang merencanakan mulai bulan April-Juni 2018.

5. Ruang Lingkup llmu Penelitian
Penelitian ini mengacu pada ilmu manajemen sumber daya manusia yang

mencakup tentang Pengembangan Karir, Kompensasi dan Prestasi Kerja.

1.4 Tujuan Penelitian

Adapun Tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
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1. Untuk mengetahuipengaruh Pengembangan Karir terhadap Prestasi Kerja
karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja Kantor Cabang Lampung?

2. Untuk mengetahuipengaruh  Kompensasi terhadapPrestasi  Kerja
karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja Kantor Cabang Lampung?

3. Untuk mengetahuipengaruhPengembangan Karir dan Kompensasi
terhadap Prestasi Kerjakaryawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja Kantor

Cabang Lampung?

1.5 Manfaat Penelitian

Manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Manfaat Bagi Peneliti
Hasil dari penelitian diharapkan dapat menambah wawasan peneliti
khususnya tentang peningkatan prestasi kerja melalui pengembangan
karir dan kompensasi.

2. Manfaat Bagi Perusahaan
Hasil dari penelitian ini diharapakan dapat dijadikan sebagai bahan
referensi oleh manajemen perusahaan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (Pusri)
Kantor Cabang Lampung, dalam mengambil Kkeputusan guna
meningkatkan prestasi kerja.

3. Manfaat Bagi Institusi
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah perbendaharaan
karya ilmiah bagi Institut Informatika dan Bisnis Darmajaya Bandar
Lampung.

4. Manfaat Bagi Penelitian Selanjutnya
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan refrensi bagi
peneliti selanjutnya yang mengangkatjudul penelitianyang berkaitan

denganpengembangan karir, kompensasi dan prestasi kerja.

1.6 Sistematika Penulisan
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Untuk memberikan gambaran yang jelas mengenai penelitian yang dilakukan,
maka penulis menyusun suatu sistematika penulisan yang terbatas dalam tiap-

tiap bab. Adapun sistematika penulisan dalam penelitian ini adalah:

BABI1 :PENDAHULUAN
Dalam bab ini berisi tentang latar belakang masalah, perumusan
masalah, ruang lingkup penelitian, tujuan penelitian, manfaat

yang diharapkan dari hasil penelitian, dan sistematika penulisan.

BAB Il : LANDASAN TEORI
Dalam bab ini berisi tentang teori-teori yang mendukung
penelitian, penelitian terdahulu yang pernah dilakukan, kerangka

pemikiran dan hipotesis penelitian.

BAB Il : METODE PENELITIAN
Dalam bab ini berisi tentang jenis penelitian, sumber data
penelitian, metode pengumpulan data penelitian, populasi dan
sampel penelitian, variabel penelitian dan definisi operasional
variabel, uji persyaratan instrument, uji persyaratan analisis data,

metode analisis data dan pengujian hipotesis.

BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN
Dalam bab ini berisi tentang karakteristik responden, deskriptif
data dari masing-masing variabel yang digunakan dalam
penelitian ini, hasil uji persyaratan instrument, hasil uji
persyaratan analisis data, hasil analisis regresi linear berganda,
hasil pengujian hipotesis dan pembahasan dari hasil penelitian.

BABV :SIMPULAN DAN SARAN
Bab ini berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian dan saran

yang dapat penulis sampaikan berdasarkan hasil penelitian.
DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN-LAMPIRAN



BAB I1
LANDASAN TEORI

2.2 Kompensasi

2.2.1 Pengertian Kompensasi
Menurut Donni Juni Priansa (2014: p.318), kompensasi merupakansalah
satu alasan dan motivasi utama mengapa pegawai bekerja. Pegawai
menggunakan pengetahuan, keterampilan, tenaga, waktu serta komitmen,
bukan semata-mata ingin membaktikan atau mengabdikan diri kepada
organisasi, tetapi ada tujuan lain yang ingin diraihnya, yaitu imbalan atau

balas jasa atas kinerja dan produktifitas kerja yang dihasilkan.

Menurut Donni Juni Priansa (2014: p.319). Kompensasi perlu dibedakan
dengan gaji dan upah, karena konsep kompensasi tidak sama dengan konsep
gaji atau upah. Gaji dan upah merupakan salah satu bentuk konkrik atas
pemberian kompensasi. Menurut Martoyo dalam Donni Juni Priansa (2014:
p.319), menyatakan bahwa kompensasi adalah pengaturan keseluruhan
pemberian jasa bagi employers ataupun employees, baik yang langsung

berupa uang (finansial) maupun tidak langsung berupa uang (nomfinansial).

Menurut Donni Juni Priansa (2014:p.320). Kompensasi yang baik harus
seminimal mungkin mengurangi keluhan atau ketidakpuasan yang timbul
dari pegawai. Jika pegawai mengetahui bahwa besarnya kompensasi yang
diterimanya tidak sama denga pegawai yang lain dengan bobot pekerjaan
yang sama maka pegawai akan mengalami kecemburuan pada perusahaan
atau organisasi tempat mereka bekerja, sehingga berpotensi mengganggu

pekerja organisasi dan produktivitas kerja pegawai.

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai

balas jasa untuk kerja atau pengabdian mereka yang di kemukakan oleh

12
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Soekidjo Notoatmodjo (2009:p.142). Menurut Edy Sutrisno (2009: p.181).
Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam manajemen
sumber daya manusia. Karena kompensasi merupakan salah satu asfek yang

paling sensitive didalam hubungan kerja.

Menurut Tohardi dalam Edy Sutrisno (2009: p.182) mengemukakan bahwa
kompensasi  dihitung berdasarkan evaluasi pekerjaan, perhitungan
kompensasi berdasarkan evaluasi pekerjaan tersebut dimaksudkan untuk
mendapatkan pemberian kompensasi yang mendekati kelayakan (worth) dan
keadilan (equity). Karena bila kompensasi dirasakan tidak layak dan tidak
adil oleh para karyawan, maka tidak mustahil hal tersebut merupakan
sumber kecemburuan sosial. Sedangkan menurut Panggabean dalam Edy
Sutrisno (2009: p.185) agar pemberian kompensasi terasa adil, maka proses
yang harus dilakukan adalah:

1. Menyelenggarakan survei kompensasi, yaitu survei mengenai jumlah
kompensasi yang diberikan bagi pekerja yang sebanding dengan
perusahaan lain (untuk menjamin keadilan eksternal).

2. Menentukan nilai tiap pekerjaan dalam perusahaan melalui evaluasi
pekerjaan (untuk menjamin keadilan internal).

3. Mengelompokkan pekerjaan yang sama atau sejenis ke dalam tingkat
kompensasi yang sama pula (untuk menjamin keadilan karyawan).

4. Menyesuaikan tingkat kompensasi dengan peraturan perundang-

undangan yang berlaku (menjamin kompensasi layak dan wajar).

Berdasarkan beberapa pengertian-pengertian kompensasi menurut para ahli
diatas adalah bahwa kompensasi atau imbalan yang diterima oleh karyawan
yang terlah bekerja secara optimal dan memberikan hasil atau pencapaian
ptujuan perusahaan sebagai bentuk penghargaan dan balas jasa pada
karyawan dalam melakukan pekerjaannya.

2.2.2 Pengelompokan Kompensasi
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Pada dasarnya kompensasi dapat dikelompokkan ke dalam duakelompok,
yaitukompensasi finansial dan kompensasi bukan finansial.Selanjutnya
kompensasifinansial ada yang langsung dan ada yang tidaklangsung.
Sedangkan kompensasi nonfinansial dapat berupa pekerjaandan lingkungan
pekerjaan.Menurut Bangun Wilson (20122: p.258), menyatakan tentang
jenis-jenis kompensasiyang diterima oleh karyawan.

Gambar: 2.1

Penggolongan Kompensasi

Kompensasi
|
[ i
Kompensasi Kompensasi
Finansial Bukan Finansial
|
[ I
Kompensasi Kompensasi Kompensasi
L-angsung: Tidak Langsung: Fleksibilitas Pekerjaan:
e Gaji Pokok e Jaminan Sosial . Kebugkan Organisasi
- Gaji e Pengobatan * Manajer Yang
- Upah o ASUransi Berkualltas_
o Konpensasi || « Liburan e Rekan Kerja Yang
Variabel e Pensiun Menyenangkan .
- Insentif « Berbagai e Waktu Yang Fleksibel
- Bonus Tunjangan e Pembagian Pekerjaan

Menurut Bangun Wilson (20122: p.258)

Menurut Wilson Bangun (2012: p.257), menyampaikan kompensasi
langsung dibagi lagi menjadi beberapa hal, yaitu:
a. Gaji Pokok

Gaji dasar yang dibayarkan kepada karyawan bukan berdasarkan

kinerja, biasa dijadikan dasar dalam menentukan besarnya tunjangan-
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tunjangan yang menjadi hak karyawan. Dalam gaji pokok terdapat

komponen gaji dan upah yang memiliki arti yang berbeda.

1) Gaji (salary) adalah karyawan memperoleh imbalan Kkerja
dengan jumlah tetap tanpa menghiraukan jam kerja dan
banyaknya unit yang dihasilkan.

2) Upah (wage) adalah imbalan yang diterima karyawan atas
pekerjaannya berdasarkan jam kerja dan jumlah unit pekerjaan
yang dihasilkan.

b. Kompensasi Variabel

Kompensasi yang dibayarkan dalam bentuk uang secara langsung bila

dapat menghasilkan pekerjaan yang melebihi standar, kelebihannya

dibayarkan dalam bentuk bonus dan insentif.

2.2.3 Faktor-Faktor Yang MempengaruhiKompensasi.

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi sistem kompensasi menurut

Soekidjo Notoatmodjo (2009: p.144) adalah sistem pemberian kompensasi

oleh organisasi kepada karyawannya dipengaruhi oleh berbagai faktor.

Faktor-faktor ini merupakan suatu tantangan setiap organisasi untuk

menentukan kebijakan pemberian kompensasi karyawannya, antara lain:

1. Produktivitas
Organisasi apapun berkeinginan untuk memperoleh keuntungan.
Keuntungan ini dapat berupa material, maupun keuntungan
nonmaterial. Untuk itu maka organisasi harus mempertimbangkan
produktivitas karyawannya dalam kontribusi terhadap keuntungan
organisasi tersebut. Maka dari itu organisasi tidak akan membayar atau
memberikan kompensasi melebihi kontribusi karyawan kepada
organisasi melalui produktivitas mereka.

2. Kemampuan untuk membayar
Pemberian kompensasi tergantung pada kemampuan organisasi itu

untuk membayar (Ability to Pay) organisasi apapun tidak akan
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membayar kompensasi karyawannya melebihi kemampuannya. Sebab
kalau tidak organisasi tersebut akan gulung tikar.

3. Kesediaan untuk membayar
Kesediann untuk membayar (willingness to pay) akan berpengaruh
terhadap kebijakan dalam pemberian kompensasi kepada karyawannya.
Banyak organisasi yang mampu memberikan kompensasi yang tinggi,
tetapi belum tentu mereka mau/bersedia untuk memberikan kompensasi
yang memadai.

4. Suplai dan permintaan tenaga kerja
Banyak sedikitnya tenaga kerja dipasar kerja akan mempengaruhi
sistem dalam pemberian kompensasikaryawan. Bagi karyawan yang
kemampuannya sangat banyak terdapat dipasaran kerja, mereka akan
diberikan kompensasi lebih rendah dari pada karyawan yang memiliki
kemampuannya langka dipasaran kerja.

5. Organisasi karyawan
Dengan adanya organisasi karyawan akan mempengaruhi kebijakan
pemberian kompensasi. Organisasi karyawan ini biasanya untuk
memperjuangkan para anggotanya untuk memperolehh kmpensasi yang
sepadan. Apabila ada organisasi yang memberikan kompensasi yang
tidak sepadan, maka organisasi karyawan ini akan menuntut.

6. Berbagai peraturan dan perundang undangan
Dengan semakin baik system pemerintahan, maka makin baik pula
system perundang undangan termasuk dibidang
ketenagakerjaanpemburuhan (karyawan). Berbagai peraturan dan
undang-undang ini jelas mempengaruhi sistem pemberian kompensasi

karyawan oleh setiap organisasi, baik pemerintah maupun swasta.

Menurut Donni Juni Priansa (2014: p.332), menyatakan bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi  konpensasiini  merupakan tantangan  bagi
setiaporganisasi  untuk menentukan kebijakan kompensasi. Faktor

tersebutadalah:
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Kinerja dan Produktivitas Kerja

Setiap organisasi pasti menginginkan keuntungan yang optimal atas
bisnisnya.Keuntungan ini dapat berupa keuntungan material maupun
keuntungan nonmaterial. Untuk ini, setiap organisasi harus mampu
meningkatkan kinerja danproduktivitas kerja pegawainya, agar
memberikan konstribusi yang optimalbagi organisasi. Organisasi tidak
mungkin membayar atau memberikankompensasi yang melebihi
konstribusi pegawai terhadap organisasi.

Kemampuan Membayar

Pemberian kompensasi tergantung kepada kemampuan organisasi
dalammembayar. Organisasi tidak akan mungkin membayar
kompensasipegawainya melebihi kemampuan organisasi tersebut dalam
memberikankompensasi.  Sebab  jika  organisasi  memberikan
kompensasi diataskemampuan organisasi, maka organisasi itu akan
terancam bangkrut.

Kesediaan Membayar

Kesediaan untuk membayar akan berpengaruh terhadap kebijakan
pemberiankompensasi bagi pegawai. Banyak organisasi yang mampu
memberikankompensasi yang tinggi, tetapi tidak semua organisasi
bersedia memberikankompensasi yang tinggi.

. Suplai dan Permintaan Tenaga Kerja

Banyak sedikitnya tenaga kerja di pasar kerja akan mempengaruhi
sistempemberian kompensasi. Bagi pegawai yang tidak memiliki
kemampuan danketerampilan di atas rata-rata tenaga kerja pada
umumnya, maka akandiberikan kompensasi yang lebih murah.

. Serikat Pekerja

Serikat pekerja, serikat pegawai, atau serikat buruh, akan
mempengaruhikebijakan pemberian kompensasi. Serikat pekerja
biasanya memperjuangkananggotanya untuk memperoleh kompensasi

yang adil, layak, serta wajar.Apabila ada organisasi yang dianggap
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tidak memberikan kompensasi yangsesuai, maka serikat pekerja akan
menuntut organisasi tersebut.
6. Undang-Undang dan Peraturan yang Berlaku

Undang-Undang dan Peraturan mengenai ketenagakerjaan saat
inimendapatkan sorotan tajam, karena kebijakan tersebut bersentuhan
langsungdengan pegawai sebagai salah satu bagian terpenting dalam
organisasi, yangmembutuhkan perlindungan. Undang-undang dan
peraturan jelas akanmempengaruhi sistem pemberian kompensasi

organisasi. Misalnya UU.Tenaga Kerja dan Peraturan UMR.

2.2.4 Tujuan Sistem Kompensasi
Tujuan sistem kompensasi Menurut Soekidjo Notoatmodjo (2009:p.143)
pemberian kompensasi dalam sebuah organisasi harus diatur sedemikian
rupa sehingga merupakan sistem yang baik dalam organosasi. Dengan
sistem yang baik ini akan tercapai tujuan-tujuan, antara lain sebagai berikut:
1. Mengahargai prestasi kerja
Dengan pemberian kompensasi yang memadai adalah suatu
penghargaan kompensasi terhadap organisasi kerja para karyawannya.
Selanjutnya akan mendorong perilaku perilaku atau performance
karyawan sesuai dengan yang diinginkan organisasi.
2. Menjamin keadilan
Dengan adanya sistem kompensasi yang baik akan menjamin terjadinya
keadilan diantara karyawan didalam organisasi. Masing masing
karyawan akan memperoleh imbalan yang sesuai dengan tugas, fungsi,
jabatan, dan prestasi kerjanya.
3. Mempertahankan karyawan
Dengan sistem kompensasi yang baik, para karyawan akan betah atau
bertahan bekerja pada organisasi itu. Hal ini mencegah keluarnya
karyawan dari organisasi itu untuk mencari pekerjaan yang lebih baik.

4. Memperoleh karyawan yang bermutu
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Dengan sistem kompensasi yang baik akan menarik lebih banyak calon
karyawan. Dengan banyaknnya pelamar atau calon karyawan akan lebih
banyak mempunyai peluang untuk memilih karyawan yang berkualitas.
5. Pengendalian biaya
Dengan sistem pemberian kompensasi yang baik, akan mengurangi
seringnya melakukan rekruitmen, sebagai akibat dan makin seringnya
karyawan yang keluar mencari pekerjaan yang lebih baik atau
menguntungkan. Hal ini berarti penghematan biaya untuk rekruitmen
dan seleksi untuk calon karyawan baru.
6. Memenuhi peraturan-peraturan
Sistem administrasi kompensasi yang baik merupakan tuntutan dari
pemerintah (hukum). Suatu organisasi yang baik dituntut adanya sistem

administrasi kompensasi yang baik pula.

Menurut Wilson Bangun (2012: p.258-260) kompensasi merupakan suatu
pilihan yang tepat untuk mengatasi ketenagakerjaan bagi kebanyakan
organisasi. Berikut akan disampaikan tujuan dan bagaimana pentingnya
memperhatikan kompensasi, yaitu:
1. Mendapatkan karyawan yang cakap
Dengan semakin berkembangnya industri, terlihat semakin
dibutuhkannyasumber daya menusia yang memiliki kecakapan di atas
rata-rata, sama dengankebutuhan organisasi lain. Kebanyakan
organisasi mengalami kesulitan untukmemperoleh sumber daya
manusia sesuai kebutuan karena jumlah penawaranyang semakin kecil.
Organisasi-organisasi akan bersaing untuk mendapatkansumber daya
manusia yang berkualitas. Suatu pilihan bagi kebanyakanorganisasi
adalah menawarkan fasilitas kompensasi yang menarik.
2. Mempertahankan karyawan yang ada
Pada umumnya setiap orang akan menginginkan  untuk
memperolehkesejahteraan, kebutuhan ini  dapat diperoleh dari

organisasi tempatnyabekerja. Tidak sedikit organisasi merekrut sumber
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daya manusianya dariorganisasi lain, dengan pertimbangan karyawan
tersebut sudah memeilikikualitas kerja yang baik. Untuk mengatasi
tindakan itu, organisasi agarmempertahankan atau memperbaiki sistem
kompensasi agar menarik bagikaryawannya. Sistem administrasi

3. Meningkatkan produktivitas
Program kompensasi yang menarik akan dapat memotivasi dan
kepuasankaryawan untuk meningkatkan produktivitas. Produktivitas
merupakan suatuvariable dependen yang dicari faktor pengaruhnya.
Hasil penelitian menunjukan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh
yang sangat berartiterhadap produktivitas.

4. Memperoleh keunggulan kompetitif
Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang
memilikikonstribusi penting dalam organisasi. Sebagian besar biaya
yang dikeluarkanuntuk kebutuhan usaha dialokasikan pada biaya
sumber daya manusia.Tergantung pada industrinya, biaya tenaga kerja
bisa mencapai 30 sampai 70 persen yang dialokasikan pada kegiatan
produksi dan pemasaran.

5. Aturan hukum
Berkaitan dengan aturan hukum, organisasi harus menyesuaikan
kompensasisesuai dengan peraturan yang berlaku secara nasional
maupun daerah.Organisasi dituntut agar taat atas aturan yang berkaitan
dengan kompensasikarena menyangkut kebutuhan hidup orang-orang
dalam suatu negara ataudaerah tertentu.

6. Sasaran Strategi
Organisasi membutuhkan tenaga-tenaga yang memiliki kompetensi
tinggi.Dapat diketahui bahwa untuk memperoleh tenaga-tenaga yang
berkualitasbaik harus mengeluarkan biaya yang besar pula. Suatu
strategi yang hampirsetiap organisasi melakukan kebijakan yang sama

adalah memperbaiki sistemadministrasi komponsasinya.

2.2.5 Indikator Kompensasi
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Adapun menurut Simamora (2004:442) dalam Wahyu Riandani (2015),
indikator kompensasi adalah sebagai berikut:

1. Adil.

2. Layak.

3. Gaji dan upah perusahaan (yang diterima oleh karyawan karena
kompensasinyaterhadapperusahaan).

4. Insentif olehperusahaan (tambahan kompensasi di luar gaji dan upah
diberikanolehperusahaan).

5. Fasilitas (kompensasi yang diberikan oleh pihak perusahaan
kepadakaryawan sebagai penunjang kelancaran untuk bekerja dan
memotivasikaryawan agar semangat kerja).

6. Tunjangan (kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan
kebijakanperusahaan terhadap semua karyawan dalam usaha untuk
meningkatkankesejahteraan karyawan)

2.1 Pengembangan Karir
2.1.1 Pengertian Pengembangan Karir
Soekidjo Notoatmodjo (2009: p.168),Pengembangan karir adalah sejumlah
posisi kerja yang di jabat seseorang selama siklus kehidupan pekerjaan sejak
posisi paling bawah hingga posisi paling atas. Dari aspek
pengembanganorganisasi maka perencanaan karir sangatdiperlukan agar
pengembangan karier, organisasikedepan sejalan dengan
pengembangankemampuan para karyawan yang akanmenduduki jabatan di
dalam organisasiyang telah berkembang tersebut. Olehkarena itu
perencanaan pengembangan karier yang baik sangat bermanfaat bukan
sajabagi individu karyawan yang bersangkutantetapi juga bagi organisasi
atau perusahaan.Secara umum pentingnya pengembangankarir antar lain:
a. Meningkatkan kesadaran perlunya klasifikasi tugas atau pekerjaan.
b. Merupakan masukan untuk perencanaan pengembangan organisasi.

c. Membantu karyawan dalam menyusun strategi pengembangan.
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o

Membantu seleksi untuk mengikuti program pengembangan.
Mempermudah pemanfaatan potensi karyawan.
Mempermudah meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Mempermudah proses promosi karyawan.

o «Q —Hh o

Mempermudah peningkatan kepuasan kerja.

Mengurangi turn over dan meningkatkanloyalitas karyawan.

Selanjutnya Soekidjo Notoatmodjo (2009: p.169). Mengingat pentingnya
perencanaanpengembangan karier maka sebuahorganisasi atau perusahaan
perlumenyediakan konselor untuk karir bagikaryawan.
Perencanaanpengembangan karier dalam organisasimemang menjadi
tanggung jawaborganisasi. Namun demikian masing-masing individu
jugaperlu melakukan perencanaanpengembangan karir
melaluipengembangan diri setiap individu. Beberapa hal yang perlu

diperhatikan dalampengembangan Karier antar lain:

a. Kinerja (Performance)
Pengembangan Kkarir selalu dikaitkandengan kinerja seorang karyawan.
Bilaseorang karyawan menunjukkan kinerjayang bagus maka
mempunyaikesempatan dipilih untuk pengembangankarirnya.

b. Loyalitas (Loyality).
Loyalitas dan integritas yang tinggiseorang karyawan menjadi
acuanpimpinan dalam mengembangkan karirkaryawan tersebut

c. Dikenal (Exposure).
Seorang karyawan yang Kkinerjanyabagus dan loyalitasnya tinggi
terhadaporganisasi tentu lebih dikenal oleh atasandan mempengaruhi
pengembangankarirnya. Kerelaan karyawan untukmasuk kerja di luar
hari kerjamemberikan nilai positif.

d. Bawahan (Subordinate).
Peran bawahan juga ikut menentukanpengembangan Kkarir seorang

karyawan,sehingga pimpinan organisasi haruspandai memanfaatkan
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bawahannyaterutama bawahan yang memilikiketerampilan khusus
tertentu.Sebenarnya keberhasilan seorangpimpinan ditentukan oleh
kinerja paraawahannya dalam melaksanakantugasnya.

e. Kesempatan pengembangan (GrowthOpportunity).
Seorang karyawan harus pandaimemanfaatkan waktu
untukmengembangkan diri, misalnya denganmengikuti pendidikan dan

pelatihan,kursus, seminar, yang berkaitan dengantugas pekerjaannya.

Dari beberapa teori-teori menurut para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa
pengertian pengembangan karir merupakan usaha yang harus dilakukan dan
diperhatikan perusahaan agar meningkatkan, memaksimalkan keterampilan,
kemampuan intelektual, emosional, pengetahuan, dan perubahan perilaku

baik pada masa sekarang maupun akan datang.

2.1.2 Urgensi Pengembangan Karir
Menurut Soekidjo Notoatmodjo(2009: p.171), seorang karyawan pasti
inginmenduduki posisi atau jabatan yang lebihtinggi. Sementara pihak
organisasimenginginkan bahwa suatu posisi ataujabatan dalam organisasi
tidak hanyadiduduki oleh orang yang itu-itu saja. Oleh karena itu, dalam
rangka pengembangan organisasi diperlukanadanya rotasi jabatan. Dalam
pengembangan organisasisuatu rotasi jabatan ini pastiberkaitan dengan
karyawan yang harusdipromosikan yang membutuhkanpeningkatan karir.
Dengan  demikian makapengembangan karir ~ dalam suatu
organisasimempunyai dua urgensi kepentingan yaitubagi karyawan dan bagi
organisasi, adalah sebagai berikut:
1. Pengembangan karir bagi karyawanbermanfaat bagi
kepentingankaryawan itu sendiri, antara lain:
a. Seorang karyawan dapat mengembangkan potensikemampuannya
secara optimal karenakenaikan jabatan atau karirnyamemerlukan

kemampuan yang lebih darisebelumnya.
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b. Makin tinggi jabatan atau posisiseseorang dalam suatu organisasi
makamakin besar pula tantangan yangdihadapinya dan makin besar
potensiyang digunakan untuk menghadapinyasehingga makin
berkembang orangtersebut. Karyawan yang tidak
pernahmenghadapi tantangan maka tidak dapatmengembangkan
potensinya.

c. Dalam  menjalankan  tugas  ataupekerjaannya  seorang
karyawanmempunyai kewenangan Yyang biasanyamakin tinggi
jabatan  maka  makin  tinggipula  kewenangan  yang
diberikan.Memberikan peningkatan jabatan atauposisi sebagai
pengembangan karirdengan demikian memberikankewenangan
yang lebih kepadakaryawan dibandingkan dengankewenangan
sebelumnya.

d. Kewenangan selalu diikuti oleh tanggung jawab dan jangan sampai
kewenangan yang diberikan kepadaseorang karyawan digunakan
dengan semena-mena atau tidak bertanggungjawab.

3. Pengembangan karir bagi karyawan memberikan manfaat bagi
kepentingan organisasi itu sendiri, antara lain:

a. Meningkatkan kemampuan organisasi guna mendapatkan dan
mempertahankan karyawan yang berkualitas.Pengembangan karir
yang baik merupakan promosi untuk memperolehatau merekrut
karyawan yang berkualitas. Disamping itu juga membuat karyawan
yang berkualitas betah bertahan untuk bekerja di organisasi
tersebut sehingga tidak terjadi braindrain.

b. Nama baik organisasi dapat dinilai darikualitas karyawan yang
sangat ditentukan oleh sistem yang baik dari pengembangan karir
karyawan.

c. Mengurangi pergantian karyawan (turnover) sehingga tidak
menggangguproduktivitas dan efektifitas kerja.

d. Mengurangi keresahan karyawan diakibatkan oleh ketidakpastian

daritiadanya sistem pengembangan kariryang jelas.
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e. Merupakan perwujudan ataupencerminan dari
keanekaragamanmasyarakat. Kemampuan-kemampuanyang ada di
suatu organisasi atau tempatkerja itu tersebar berdasarkan
jeniskelamin, etnis, agama, pendidikan dan sebagainya seperti yang

terdapat dimasyarakat.

2.1.3 Langkah-Langkah Pengembangan Karir

Menurut Soekidjo Notoatmodjo (2009: p.173),pengembangan Kkarir harus

dimulai dari dalam diri karyawan itu sendiri sementaraorganisasi tempat

kerja hanya berkewajiban untuk memfasilitasinya. Oleh karena itu setiap

karyawan harus merencanakansendiri pengembangan karirnya.Langkah-

langkah dalam mengembangkan karir antara lain adalah sebagai berikut :

a. Mawas Diri
Setiap karyawan harus mawas diri,menilai diri sendiri, siapa
diasebenarnya, pendidikannya,kemampuannya, kelemahan dankekuatan
dirinya dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan. Bila kemampuan
atau keterampilannya tidak cocok atautidak sesuai dengan kesempatan
danjabatan yang tersedia di organisasi tempat kerja sekarang maka dia
harus mencari tempat kerja yang lain.

b. Menetapkan Tujuan.
Seorang karyawan yang kemampuan dan keterampilannya sudah sesuai
dengan kesempatan yang tersedia di organisasi tempat kerja sekarang
maka dia harus menetapkan tujuan pengembangan karirnya dan mulai
menekuni tugas dan kewajibannya.

c. Menyiapkan Diri Mencapai Tujuan.
Persiapan diri dilakukan antara laindengan menambah kemampuan dan
keterampilan melalui pendidikan.Disamping itu dapat juga melalui
program pendidikan non formal antara lain kursus, pelatihan, seminar,
dan sebagainya.

d. Melaksanakan Pengembangan Karir.
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Pelaksanaan pengembangan karir seorang karyawan bergantung pada
dua faktor yaitu individu karyawan itusendiri yang telah memiliki
kemampuan yang dibutuhkan oleh organisasi dankesempatan yang
disediakan olehorganisasi tempat kerja yang bersangkutan. Bila
kesempatan tersedia sedangkan karyawan yang memiliki kemampuan
tidak ada, maka kesempatan itu akan diberikan kepada orang dari luar

organisasi.

2.1.4 Diterminan Pengembangan Karir

Menurut Soekidjo Notoatmodjo (2009: p.175),faktor-faktor yang perlu

diperti meangkan dalam menentukan pengembangan Kkarir seorang

karyawan tidak hanya terkait dengan tugas atau pekerjaan melainkan

mencakup kehidupan karyawan yaitu pandangan hidup dan dasar Karir.

a. Pandangan Hidup.
Pandangan atau filosofi hidup menjawab pertanyaan untuk apa hidup
dan maukemana hidup. Dengan kata lain apasebenarnya tujuan hidup
dan bagaimana orang menilai hidup ini serta bagaimana mengisi hidup
ini. Pekerjaan atau karirmerupakan salah satu dari isi hidup inidalam
mencapai tujuan hidup. Bilaseseorang memandang hidup ini sebagai
sesuatu yng harus dipertahankan saja,maka guna mempetahankan hidup
hanyadari aspek kuantitas yaitu tercukupinya kebutuhan dasar
makanan, sandang danpapan. Bila seseorang memandang hidupini
sebagai sesuatu yang bukan hanya dipertahankan, tetapi juga harus
dikembangkan, maka hidup ini tidakhanya dilihat sebagai aspek
kuantitas melainkan juga aspek kualitas atau hidup yang berkualitas.
Implikasi dari dua pandangan hidup tersebut dalam pekerjaan atau karir
berbeda. Seseorang yang memandang hidup hanya sebagai aspek
kuantitas, maka cara mengisihidup hanya dengan asal bekerja dantelah
tercapai tujuan hidupnya jika sudahtercukupi kebutuhan dasar
sandang,pangan dan papan. Seseorang yangmemandang tidak sekedar

aspekkuantitas melainkan juga kualitas, makacara mengisi hidup tidak
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sekedar bekerjasaja tetapi bekerja yang lebih berkualitas untuk
mencapai tujuan guna memenuhikebutuhan hidup baik fisik
(sandang,pangan, dan papan) maupun non fisikseperti: rekreasi,
kesenangan, hobi,informasi, dan sebagainya.
Dasar Karir.
Setiap orang atau karyawan memilikilatar belakang dan pengalaman
yangberbeda satu dengan yang lain dan ituakan mendasari pekerjaan
danpengembangan Kkarirnya. Beberapa aspekyang mempengaruhi
tersebut menurutPanggabean dan Mutiara (2004), sebagai berikut :
1. Kemampuan Manajerial.
Dalam melaksanakan pekerjaan seseorang tidak sendirian
tetapiselalu berhubungan dengan oranglain sehingga kemampuan
untuk bekerja dengan orang lain terutama bagaimana
mempengaruhi oranglain, khususnya rekan kerja merupakan
pencerminan dari kemampuan manajerial seorang karyawan.
2. Kemampuan Teknis Fungsional.
Meskipun seorang karyawan menduduki jabatan manajerial namun
harus juga mempunyai pemahaman tentang teknis fungsional
bidang yang berkaitan.
3. Kreativitas.
Bekerja (work) berbeda denganberkarya atau berkreasi
(create).Bekerja adalah melakukan kegiatanrutin dalam rangka
melaksanakan tugas atau kewajiban yangdibebankan oleh
pekerjaan.Berkreasi adalah melaksan akan kegiatan dalam rangka
tugas dan kewajiban yang diemban, tetapidisertai dengan inovasi
dankreatifitas, sehingga lebih efektifdan efisien.
4. Kebebasan Pribadi.
Seorang karyawan dalam bekerjaatau berkarya memerlukan
kebebasan pribadi  (personalautonomy), sehingga memilik
independensi dalam menentukan tindakan atau kegiatan guna

mencapai tujuan, yaitu menyelesaikan tugas yang dibebankan oleh
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pekerjaan.Pengawasan oleh atasan hanya diperlukan untuk
membimbing atau mengarahkan tugasnya saja dan bukan untuk

membatasi atau merampas kebebasan pribadi dalam berkarya.

2.1.5 Tujuan Pengembangan Karir

Tujuan pengembangan karier menurut Dubrin dalam Mangkunegara (2013:

p.77) adalah sebagai berikut:

1.

Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan
Pengembangan karier membantu pencapaian tujuan perusahaan dan
tujuan individu.

Menunjukan hubungan kesejahteraan pegawai

Perusahaan merencanakan Kkarir pegawai dengan meningkatkan
kesejahteraan pegawai agar pegawai lebih tinggi loyalitasnya.
Membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka
Pengembangan karier membantu menyadarkan pegawaianya akan
kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan
potensi dan keahlianya.

Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan

Pengembangan karier akan memperkuat hubyungan dan sikap
pegawainya terhadap perusahaannya.

Membuktikan tanggung jawab sosial

Pengembangan karier suatu cara menciptakan iklim-iklim kerja yang
positif dan pegawai-pegawai menjadi lebih bermental sehat.

Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan
Pengembangan karier membantu progrsm-progrsm perusahaan lainnya
agar tujuan perusahaan tercapai.

Mengurangi turnover dan biaya kepegawaian

Pengembangan karier dapat menjadikan turnover rendah dan begitu
pula biaya kepegawaian menjadi lebih efektif.

Mengurangi keusangan profesi dan manajerial
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Pengembangan karier dapat menghindarkan dari keusangan dan
kebosanan profesi dan manajerial.

9. Menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai

Perencanaan karier dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja

dan kepegawaian.

10. Menggiatkan suatu pemikiran jarak waktu yang panjang

Pengembangan karier berhubungan dengan jarak waktu yang panjang.
Hal ini karena penempatan suatu posisi jabatan memerlukan

persyaratan dan kualifikasi yang sesuai dengan porsinya.

2.1.6 Manfaat Pengembangan Karir

Menurut Sondang dalam Sunyoto (2012: p.146), manfaat program

pengembangan karyawan bagi organisasi, antara lain:

a.

Meningkatkan produktivitas kerja dan tekad karyawan dalam mencapai
tujuan serta memperlancar Kinerja organisasi sehingga menjadi suatu

kesatuan yang utuh.

. Menciptakan hubungan yang baik dan harmonis antara atasan dan

bawahan.

Mempercepat dan mempermudah dalam proses pengambilan keputusan.
Menumbuhkan semangat kerja dengan komitmen organisasi yang lebih
tinggi bagi seluruh karyawan.

Mendorong sikap keterbukaan dengan penerapan sistem partisipatif.
Menciptakan komunikasi efektif dan lancar.

Menyelesaikan konflik dan menumbuhkan rasa kekeluargaan antar

karyawan.

Menurut Sondang dalam Sunyoto (2012: p.147), manfaat program

pengembangan bagi setiap karyawan adalah sebagai berikut:

a. Para karyawan akan terbantu dalam membuat suatu keputusan yang

lebih baik.
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. Meningkatkan kemampuan para karyawan dalam menyelesaikan

berbagai masalah yang dihadapinya.

. Terjadinya internalisasi dan operasionalisasi faktor-faktor motivasional.

. Menciptakan suatu dorongan atau semangat bagi para karyawan untuk

terus meningkatkan kemampuan kerja.

. Meningkatkan kemampuan dalam mengatasi stress, frustasi, dan konflik

yang akan menguatkan rasa percaya diri karyawan.

. Memanfaatkan ketersediaan informasi tentang berbagai program untuk

pertumbuhan setiap karyawan secara teknikal dan intelektual.

g. Meningkatkan kepuasan kerja.
h. Meningkatkan sikap pengakuan atas kemampuan seseorang.
i. Meningkatkan tekad mandiri karyawan.

j. Mengatasi dan mengurangi ketakutan karyawan dalam menghadapi

pekerjaan atau tanggung jawab baru di masa depan.

2.1.7Tahap-Tahap Pengembangan Karir

Menurut Sondang dalam Sunyoto (2012: p.148), terdapat tahap-tahap

penyelenggaraan program pengembangan bagi karyawan dalam suatu

organisasi, antara lain:

a.

C.

Menentukan Kebutuhan Pengembangan karyawan

Penentuan kebutuhan pengembangan karyawan perlu dianalisis dengan
tepat. Hal yang perlu dianalisis adalah permasalahan yang sedang
dihadapi saat ini dan tantangan-tantangan yang diprediksi akan terjadi
di masa depan.

Penentuan Sasaran

Manfaat menentukan sasaran adalah sebagai tolak ukur akan
keberhasilan program pengembangan. Selain itu, dapat berguna dalam
menentukan langkah berikutnya misalnya isi program dan metode
pengembangan.

Penetapan Isi ProgramPengembangan
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Dalam menetapkan isi program pengembangan harus sesuai dengan
tujuan yang ingin dicapai. Keterampilan baru yang belum dimiliki oleh
karyawan merupakan salah satu sasaran dalam penetapan isi program
pengembangan.Program pengembangan harus jelas diketahui apa yang
ingin dicapai. Salah satu sasaran yang ingin dicapai adalah mengajarkan
keterampilan tertentu yang pada umumnya berupa keterampilan baru
yang belum dimiliki oleh para karyawan. Keterampilan ini biasanya
diperlukan untuk melaksanakan tugas dengan baik. Hal ini mungkin
untuk perubahan sikap dan perilaku dalam pelaksanaan tugas.

d. Identifikasi Prinsip-Prinsip Belajar
Hasil yang dicapai dalam program pengembangan dijadikan sebagai
tolak ukur bagi ketepatan prinsip-prinsip belajar yang diterapkan.

e. Pelaksanaan Program
Pelaksanaan program pengembangan disesuaikan dengan tujuan
organisasi dan kebutuhan karyawan.

f.  Penilaian Pelaksanaan Program
Keberhasilan pelaksanaan program pengembangan dapat dilihat dari
terjadinya peningkatan kemampuan karyawan dalam melakukan

pekerjaan dan adanya perubahan pada perilaku kerja yang lebih baik.

Dari teori diatas, dapat disimpulkan bahwa dalam pengembangan SDM
terdapat beberapa tahap yang harus dilaksanakan. Tahap-tahap tersebut
terdiri dari penentuan kebutuhan pengembangan, penentuan sasaran yang
jelas, da penerapan prinsip dalam belajar, melaksanakan sampai pada
penilaian hasil pengembangan itu sendiri.

2.3 Prestasi Kerja
2.3.1 Pengertian Prestasi Kerja
Menurut Bernaldin dan Russel dalam Edy Sutrisno (2009: p.150) pengertian

prestasi kerja adalah catatan-catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari
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fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selamakurun waktu
tertentu. Menurut Byars dan Rue dalam Edy Sutrisno (2009: p.150)
mengartikan prestasi sebagai tingkat kecakapan seseorang pada tugas-tugas
yang mencangkup pada pekerjaanya. Adapun prestasi kerja adalah hasil
upaya seseorang yang ditentukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya
serta persepsi tehadap perannya dalam pekerjaan itu.

Menurut Ni Putu Asri Sumadewi dan | Gusti Made Suwandana (2017).
Prestasi kerja merupakan suatu hasil kerja yang telah dicapai seorang
pekerja dari kinerjanya pada saat bekerja dalam melaksanakan suatu
pekerjaan. Tinggi rendahnya suatu prestasi kerja seorang karyawan tidak
diperoleh begitu saja, tetapi harus melalui proses yang panjang.Menurut
Soeprihanto prestasi kerja adalah sebuah hasil kerja seseorang selama batas
periode tertentu, ketika suatu prestasi kerja tidak dapat memenuhi syarat
yang sudah di tetapkan, maka manajer harus mengambil tindakan dalam
menindaki hal tersebut, demikian juga apabila prestasi kerja pegawai
tersebut bagus maka perilakunya perlu dipertahankan.

Menurut Hasibuan, (2016, p.94), prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan serta waktu karyawan. Prestasi kerja merupakan gabungan
dari 3faktor penting, yaitu kemampuan dan penerimaan atas penjelasan
delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang karyawan. Semakin
tinggi angka untuk ketiga faktor ini, semakin besar prestasi kerja karyawan

yang bersangkutan.

Menurut Mangkunegara,Simamora, dan Edy Sutrisno dalamAprilia
Anastasya Kawulusan, Kanwil V Manado, dan Jantje L. Sepan, Christoffel
Mintardjo (2016), beberapa pendapat para ahli tentang restasi kerja, yaitu,
Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai

seseorangkaryawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
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jawab yang diberikankepadanya. Prestasi kerja adalah sesuatu yang
dikerjakan atau produk jasayang dihasilkan atau diberikan seseorang atau
sekelompok orang. Prestasi kerja adalah sebagai hasil kerja yang telah
dicapaiseseorang dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas

kerja yang sesuai denganstandar yang diinginkan perusahaan.

Berdasarkan uraian teori-teori menurut para ahli diatas dapat dikatakan
bahwa prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan pekerjaannya berdasarkan kemampuan untuk menyelesaikan

pekerjaannya.

2.3.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja
Faktor—faktor yang mempengaruhi suatu prestasi kerja adalah kemampuan,
keinginan kerja seseorang, dankejelasan atas penerimaan perintah, serta
tingkat motivasi kerja karyawan. Menurut Stress dalam Edy Sutrisno (2009:
p.151) pada umumnya prestasi kerja individu merupaka fungsi gabungan
dari tiga faktor yaitu:
1) Kemampuan, perangai, dan minat seseorang.
2) Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peranan seorang pekerja.

3) Tingkat motivasi kerja.

Menurut Byar dan Rue dalam Sutrisno (2009: p.151) mengatakan bahwa
ada dua faktor yangmempengaruhi prestasi kerja adalah faktor individu dan
faktor lingkungan, yaitu:
1. Faktor-faktorindividu yang dimaksud adalah:
a. Usaha (effort),yaitu; yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan
mental yang digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas.
b. Abilities,yaitu menunjukkan sifat-sifat personal yang diperlukan

untuk melaksanakan suatu tugas.
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c. Role/Task Perception, yaitu menunjukkan segalaperilaku dan
aktivitas yang dirasa perlu oleh individu untuk menyelesaikan suatu
pekerjaan.

2. Adapun faktor-faktorlingkungan yang mempengaruhi prestasi kerja
yaitu; Kondisi fisik, Peralatan, Waktu, Material, Pendidikan, Supervisi,

Desain Organisasi, Pelatihan dan Keberuntungan.

Menurut Mangkunegara (2013: p.13), mengatakan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi prestasi kerja adalah faktor kemampuan dan motivasi, yaitu:
1. Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (1Q) dan kemampuan reality (knowledge + skill).
Artinya pegawai yang memiliki 1Q diatas rata-rata: (110-120) dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai
kinerja yang diharapkan. Oleh sebab itu pegawai perlu ditempatkan
pada perkerjaan yang sesuai dengan keahlian.
2. Faktor Motivasi
Motivasi berbentuk dari sikap (atitude) seorang pegawai dalam
menghadapikondidi dan situasi kerja.Motivasi merupakan kondisi
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan

organisasi (tujuan kerja).

2.3.3 Penilaian Prestasi Kerja
Dikutp dalam Gusti Ayu Kadek Pradnyawati, dan Yeyen Komalasari
(2017). Pekerjaan dengan hasil yang tinggi harus dicapai oleh karyawan.
Menurut Nasution,menyatakan bahwa ukuran yang perlu diperhatikan
dalam prestasi kerja antara lain:
1. Kualitas kerja.
Kriteria penilaiannya adalah ketepatan kerja, keterampilan Kkerja,

ketelitiankerja, dan kerapihan kerja.
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2. Kuantitas kerja.
Kriteria penilaiannya adalah kecepatan kerja.

3. Disiplin kerja.
Kriteria penilaiannya adalah mengikuti instruksi atasan, mematuhi
peraturan perusahaan, dan ketaatan waktu kehadiran.

4. Inisiatif.
Kriteria penilaiannya adalah selalu aktif atau semangat menyelesaikan
pekerjaantanpa menunggu perintah atasan artinya tidak pasif atau
bekerja atas dorongan dari atasan.

5. Kerjasama.
Kriteria penilaiannya adalah kemampuan bergaul dan menyesuaikan
diri serta kemampuan untuk memberi bantuan kepada karyawan lain

dalam batas kewenangannya.

Menurut Handoko dalam Gusti Ayu Kadek Pradnyawati, dan Yeyen

Komalasari (2017), ada beberapa metode penilaian prestasi kerja adalah:

1. Rating scale dalam metode yang lazim ini pada penilaian memakai
suatu skala grafik untuk menilai faktor-faktor khusus tertentu, seperti
kualitas kerja, kelayakan untuk dipercayai,hasil kerja dan lain
sebagainya. Skala grafik dipakai untuk menilai sifat-sifat karyawan
dansumbangan-sumbangan. Sifat-sifat karyawan atau sumbangan-
sumbangan seperti, prakarsa, terpenuhinya sasaran-sasaran khusus,
kualitas kerja, entusiasme, kelayakan untuk dipercayai,kuantitas kerja,
tanggung jawab yang dipikul.

2. Check lists (daftar prilaku) dengan metode daftar periksa, penilai
menunjukkan faktor-faktorprestasi karyawan dengan memberi tanda (v)
di dalam kotak jawaban “Ya” atau “Tidak” bagi berbagai pernyata an
yang menggambarkan perilaku pada pekerjaan. Sudah tentupenilai
harus (kenal betul/agak kenal/sama sekali tidak kenal) akan perilaku
kerja pada karyawan, karena setiap pernyataan harus secara erat

dikaitkan dengan pekerjaan.
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3. Metode peristiwa kritis ada beberapa hal tertentu yang dilakukan atau
tidak dilakukan olehkaryawan dalam pekerjaannya sehingga dia
digolongkan kepada karyawan yang berhasil rata-rata atau gagal.
Metode peristiwa kritis mencatat pencapaian, atau kegagalan karyawan.
Metode ini dapat menjadi amat (efektif/tidak efektif) untuk keperluan
promosi, pemindahandan pemberhentian.

4. Field review methods pada metode ini wakil ahli departemen personalia
turun kelapangan danmembantu penilaian mereka. Spesialis personalia
mendapatkan informasi khusus dari atasan langsung tentang prestasi
kerja karyawan. Kemudian ahli itu mempersiapkan evaluasi atasdasar
informasi tersebut. Evaluasi dikirim kepada penyelia untuk review,
perubahan persetujuan dan pembahasan dengan karyawan yang dinilai.

5. Tes dan observasi prestasi kerja pada metode ini penilaian prestasi kerja
berdasarkan atas tes keterampilan, tertulis atau peragaan keterampilan
agar lebih bermanfaat tes harus reliable dan valid.

6. Metode evaluasi kelompok metode evaluasi kelompok mengharuskan
peyelia membuat evaluasi tertulis mengenai (karyawan/pekerjaan).
Bentuk ini  mempunyai keterbatasan karenapengukuran secara
kuantitatif hampir tidak dapat dilakukan sehingga membuktikan pintu
bagipertimbangan yang (objektif/subjektif) oleh penyelia.

Berdasarkan teori-teori diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi
kerjamerupakan proses organisasi untuk mengevaluasi karyawan terhadap
pekerjaannya. Supervisor dan karyawan secara formal melakukan evaluasi

terusmenerusmengacu pada prestasi kerja sebelumnya.

2.3.4 Tujuan Prestasi Kerja
Dalam setiap perusahaan pasti adanya tujuan untuk meningkatkan prestasi
kerja karyawan yang mana nantinya akan tercapai tujuan perusahaan dengan
baik. Menurut Rivai (2004:312) dalam Wahyu Riandani (2015).Adapun

tujuan dari prestasi kerjaadalah sebagai berikut:
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Sebagai dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk
promosi,demosi, pemberhentian dan penetapan besarnya balas jasa.
Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauhmana karyawan bisa sukses
dalampekerjaannya.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan di

dalamperusahaan.

2.3.5 Indikator Prestasi Kerja

Dalam penelitian ini indikator-indikator prestasi kerja karyawandiarahkan

pada enam aspek yangdikemukankan oleh Edy Sutrisno (2009: p.152),

enam aspekprestasi kerja merupakan kunci bagi perusahaan yang

bersangkutan antara lain:

1.

Hasil Kerja

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

Pengetahuan Pekerjaan

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

. Inisiatif

Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya

dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul.

. Kecekatan Mental

Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima instruksi kerja dan

menyelesaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada.

. Sikap

Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas
pekerjaan.

Disiplin Waktu dan Absensi

Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran.
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Dalam melakukan penelitian ini, penulis menggunakan beberapa penelitian

terdahulu sebagai bahan referensi. Adapun penelitian terdahulu tersebut dapat
dilihat pada tabel 2.1 dibawah ini:

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

Judul penelitian Nama/'!'qhun Ha§|!
Penelitian Penelitian

Pengaruh Kompensasi 1. Elisabeth Kompensasi ,Pengembangan Karir dan
dan Motivasi terhadap Victoria Motivasi secara persial memberikan
Prestasi Kerja Karyawan Sajangbat pengaruh signifikan terhadap Kinerja
PT. Bank Sahabat Purba (2016) Karyawan PT.Bank Negara Indonesia
Danarta Kantor Pusat
Semarang.
Hubungan Pelatihan Dan | Wahyu Pelatihan dan Kompensasi berhubungan
Kompensasi Dengan Riandani signifikan dengan prestasi kerja karyawan

PrestasiKerja Karyawan
Pada Pt. Elnusa Di Kota
Balik papan

Tahun (2015)

karna analisis yang di gunakan adalah
metode korelasi rank spearman dengan
bantuan setatistic manual

Komitmen dan
Kompensasi terhadap
prestasi kerja di PT.Somit
Karsa Trinergi Jakarta

Aditya Ari
Wibowo

Tahun (2017)

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
sejauh mana komitmen yang dimiliki
karyawan dan kompensasi yang di terima
dari perusahaan akan meningkatkan prestasi
karyawan dan kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap prestasi
kerja karyawan,komitmen dan kompensasi.

Motivasi Kerja,
Kompensasi, Pelatihan
dan Pengembangan,
Karakteristik
Pekerjaanterhadap
Prestasi Kerja Guru SMP
di Kabupaten Kepulauan
Talaud

Paulus
Saweduling

Tahun (2013)

Hasil penelitian ini menunjukan motivasi
kerja,kompensasi,pelatihan dan
pengembangan karakteristik pekerjaan
berpengaruh signifikan terhadap prestasi
kerja Guru.

Pengaruh Pengembangan
Karier terhadap Prestasi
KerjaKaryawan(Studi
Pada Karyawan Tetap
PT. Astra International,
Tbk Daihatsu Malang)

1.
2.

3.

Dwi Wahyuni
Hamidah
Nayati Utami
Ika Ruhana

Tahun (2014)

Hasil analisis linier berganda menunjukan
bahwa secara simultan dan persial variabel
perencanaan karir,pengaruh karir dan
implementasi pengembangan karir
mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap prestasi kerja karyawan.

Berdasarkan tabel posisi penelitian terdahulu diatas, dapat dilihat bahwa

terdapat perbedaan dengan penelitian ini diantaranya judulpenelitian ini

adalah: PengaruhPengembangan Karir dan Pemberian Kompensasi terhadap
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Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang

Lampung.Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh secara

parsial dan simultan Pengembangan Karir dan Pemberian Kompensasi

terhadap variable dependen yaitu,Prestasi KerjaKaryawan.

2.5 Kerangka Pikir

Berdasarkan landasan teori dan penelitian sebelumnya diatas, maka kerangka

pikir dalam penelitian ini yang dapat dilihat pada gambar 2.1 dibawah ini:

Permasalahan:
Masalah penurunan Prestasi
Kerja ,di karnakan karyawan
kurang teliti dalam
mengerjakan pekerjaanya,dan
karyawan tidak mampu
menyelesaikan tugas dengan
baik dan hasilnya kurang
memuaskan,dan kurang
adanya kerjasama antar
karyawan dan pimpinan.

Variabel:
.| 1. Kompensasi

1 X))

2. Pengembangan
Karir (X3)

3. Prestasi Kerja

(Y)

FeedBack

Rumusan Masalah:
Bagaimana pengaruh
pengembangan Karir dan
kompensasi untuk
meningkatkan Prestasi
Kerja karyawan pada
PT.Pupuk Sriwidjaja
(PUSRI)Cabang Lampung.

A

Analisis Data

1. Regresi Linear Berganda
2. Ujit

3. UjiF

Pengaruh Prestasi Kerja Terhadap
Kompensasi dan Pengembangan Karir.

1.6 Hipotesis

Gambar 2.1 Kerangka Pikir

Gambar 2.1 Krangka Pemikiran

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap tujuan penelitian yang

diturunkan dari kerangka pemikiran yang telah dibuat. Hipotesis merupakan
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pernyataan tentatif tentang hubungan antara dua variabel atau lebih. Pada
penelitian kuantitatif, hipotesis lazim dituliskan sub-bab tersendiri yaitu di
bab 2. Hipotesis merupakan  jawaban rumusan masalah
penelitian.Berdasarkan landasan teori dan kerangka pemikitan diatas, maka

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

2.6.1 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Prestasi Kerja Karyawan.
Menurut Handoko (2012: p.131) pengembangan Karir adalah upaya yang
dilakukan pribadi seorang karyawan untuk mencapai suatu rencana karir.
Rivai dan Sagala (2013: p.752) menyatakan bahwa pengembangan karir
adalah proses peningkatan kemampuan Kerja individu yang dicapai dalam
rangka mencapai karir yang diinginkan.Menurut Soekidjo Notoatmodjo
(2009: p.168). Mengingat pentingnya perencanaanpengembangan Karir
maka sebuahorganisasi atau perusahaan perlumenyediakan konselor untuk
karir bagikaryawan karena perencanaanpengembangan Kkarir dalam
organisasimemang menjadi tanggung jawaborganisasi. Namun setiap
individu  jugaperlu  melakukan  perencanaanpengembangan  Karir

melaluipengembangan diri setiap individu.

Berdasarkan hasil penelitian terdahuluyang dilakukan oleh Surya K, Sri dan
Sari(2013), menyatakan bahwa secara parsial dan simultan variabel
Kompensasi dan Motivasi berpengaruh terhadap Prestasi Kerja. Dengan

demikian maka hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah.

H1: Diduga terdapat pengaruh Pengembangan Karirterhadap Prestasi Kerja.

2.6.2 Pengaruh Kompensasi terhadap Prestasi Kerja Karyawan.
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai
balas jasa untuk kerja atau pengabdian mereka yang di kemukakan oleh
Soekidjo Notoatmodjo (2009: p.142). Menurut Sastrohadiwiryo dalam buku
Donni Juni Priansa (2014: p.319) menyatakan bahwa kompensasi adalah

imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh organisasi kepada para
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tenaga kerja, karna tenga kerja tersebut telah memberikan sumbangan
tenaga dan pikiran demi kemajuan organisasi guna mencapai tujuan yang
telah ditetapkan. Sedngkan menurut Hasibuan (2016: p.118), kompensasi
adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan
kepada perusahaan. Kompensasi merupakan sebuah komponen yang penting
hubungannya dengan karyawan, dengan kata lain kompensasi mengandung

arti tidak sekedar hanya dalam bentuk finansial saja tapi juga non finansial.

Berdasarkan hasil penelitian terdahuluyang dilakukan oleh Wahyuni,
Hamidah dan Ika(2014), menyatakan bahwa Pengembangan Karir
Berpengaruh Terhadap Prestasi Kerja. Dengan demikian maka hipotesis

pertama dalam penelitian ini adalah.

H2:Diduga terdapat pengaruh Kompensasiterhadap Prestasi Kerja.

2.6.3 Pengaruh Pengembangan Karir danKompensasi terhadap Prestasi
Kerja Karyawan.
Menurut Hasibuan, (2016: p.94), prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan
serta waktu. Prestasi kerja merupakan gabungan dari 3 (tiga) faktor penting,
yaitu kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta
peran dan tingkat motivasi seorang karyawan. Semakin tinggi angka untuk
ketiga faktor ini, semakin besar prestasi kerja karyawan yang bersangkutan.

Berdasarkan hasil penelitian terdahuluyang dilakukan oleh Aprilia
Anastasya Kawulusan, Jantje L. Sepang, dan Christoffel Mintardjo (2016),
menyatakan bahwa pengembangan Karir, kompensasi dan semangat kerja
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja, secara

parsial pengembangan karir dan kompensasi tidak berpengaruh secara
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signifikan terhadap prestasi kerja. Dengan demikian maka hipotesis pertama
dalam penelitian ini adalah.

H3: Diduga terdapat pengaruh Pengembangan Karir dan Kompensasi

terhadap Prestasi Kerja.



BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Metode dan Jenis Penelitian
Menurut Sugiyono (2017: p.7), mendefinisikan metode kuantitatif adalah
sesuatu analisis data yang dilandaskan pada filsafat positivisme yang bersifat
statistic dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.
Menurut Sugiyono (2017: p.7). Metode penelitian adalah penelitian asosiatif
yaitu bentuk penelitian dengan menggunakan minimal dua variabel yang
dihubungkan. Metode asosiatif merupakan suatu penelitian yang mencari
hubungan sebab akibat antara satu variabel independen dengan variabel
dependen. Jenis sasaran riset yang digunakan adalah causal Research, sasaran

ini digunakan untuk menguji hipotesis mengenai hubungan sebab akibat.

Dalam penelitian ini jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian
kuantitatif dimana data yang daperoleh dan dinyatakan dalam angka serta
dianalisis dengan teknik statistik.Maka jenis penelitian kuantitatif digunakan
dalam penelitian ini untuk mengetahui bagaimana variabelPengembangan
Karir dan PemberianKompensasi mempengaruhi Prestasi
KerjaKaryawanpada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang
Lampung.

3.2 Sumber Data
Menurut Sugiyono (2017:137) menjelaskan "Sumber data yang tidak
langsung memberikan data kepada pengumpul data. Adapun cara-cara untuk

memperoleh sumber data dalam penelitian ini, antara lain:

3.2.1 Data Primer.
Data primer adalah data yang diperoleh dari responden melalui kuesioner.
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data dari hasil

jawaban kuesioner yang dibagikan kepada karyawan yang menjadi
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responden yang berkaitan tentang faktor-faktor variabel Pengembangan

Karir, Pemberian Kompensasidan Prestasi Kerja.

3.2.2 Data Sekunder.
Data sekunder adalah data yang didapat dari catatan, artikel, buku — buku
sebagai teori dan lainsebagainya. Maka dalam penelitian ini sumber data
sekunder adalah data-datasubjek penelitian, dalam hal ini data yang
diberikan oleh PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

3.1 Metode Pengumpulan Data
3.3.1 Penelitian Kepustakaan (Lybrary Research)
Teknik ini dilakukan dengan mengkaji berbagai teori dan bahasan yang
relevan dengan penyusunan skripsi ini seperti data yang bersumber
dari berbagai referensi seperti literatur, arsip, dokumentasi, dan data

lain yang dibutuhkan dalam penelitian ini.

3.3.2 Penelitian Lapangan (Field Research)
Teknik ini dilakukan dengan cara turun secara langsung kelapangan
penelitian untuk memperoleh data-data berkaitan dengan kebutuhan
penelitian, data tersebut diperoleh dengan cara:

a. Dokumentasi, yaitu metode pengumpulan data secara langsung
terhadap objek penelitian mengenai fenomena atau masalah saat
inisesuai dengan variabel-variabel yang sedang diteliti, dalam hal
ini untuk mengetahui fenemona/permasalahan tentang bagaimana
Pengembangan Karir(Xy), Pemberian Kompensasi
(X2)mempengaruhi Persestasi Kerja(Y) Karyawan pada PT.
Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

b. Kuesioner (Angket), adalah metode pengumpulan data yang
digunakan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan dan
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Maka dalam

penelitian ini pengumpulan data dengan caramemberi pernyataan-
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pernyataan tertulis pada kuesioner (angket) kepada responden
yang menjadi sampel, yaitu karyawan PT. Pupuk Sriwidjaja
(PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

Menurut Sugiyono (2017: p.142). Skala pengukuran penelitian ini
yang digunakan adalah likert. Pengukuran untuk variabel
independent dan dependent menggunakan teknik scoring untuk
memberikan nilai pada setiap alternatif jawaban sehingga data
dapat dihitung. Jawaban setiap item instrument yang
menggunakan skala likert mempunyai gradasi atau skala dari
yang sangat setuju hingga sangat tidak setuju dan sangat baik
hingga tidak baik.Teknik skala likert, kuesioner (angket) yang
digunakan adalah kuesioner pilihan dimana setiap item
pertanyaan disediakan 5 jawaban.Jawaban pertanyaan yang
diajukan tersebut adalah dapat dilihat pada tabel 3.1 dibawah ini:

Tabel 3.1
Perhitungan Menggunakan Tipe Skala Likert

Skala Pengukuran Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Cukup Setuju (CS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: Sugiyono, (2014, p.142).

3.4 PopulasidanSampel

3.4.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2017:80). Populasi adalah wilayah generalisasi yang

terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik

tertentu yang ditetapkan olehpeneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulannya”. Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah
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karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung,

sesuai data yang diperoleh yaitu, sebanyak 137 orang karyawan.

3.4.2 Sampel
Menurut Sugiyono (2017:81), sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi.Dari populasi yang telah ditentukan,
maka dalam rangka mempermudah melakukan penelitian diperlukan suatu
sampel penelitian yang berguna ketika populasi yang diteliti berjumlah besar
dalam artian sampel tersebutharus representative(mewakili) dari populasi.
Menurut Sugiyono (2017:81) “Teknik sampling merupakan teknik untuk
menentukan sampel yang akan digunakan dalam suatu penelitian, terdapat

berbagai teknik sampling yang dapat digunkanan”.

Teknik penentuan sampel yang digunakan pada penelitian ini didasarkan
pada metode non probability sampling. Menurut Sugiyono (2017:84) "Non
Probability Sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidakmemberi
peluang atau kesempatan sama bagi setiap unsur/anggota pupulasi
untukdipilih  menjadi sampeldengan menggunakanpendekatan metode
Purposive Sampling.Salah satu metode yang digunakan untuk menentukan
jumlah sampel adalah menggunakan rumus Slovin dengan batasan kesalahan
10%. Rumus untuk menghitung ukuran atau besarnya jumlah sampel dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

o= N
(1+ Ne?)
Keterangan :
n = Jumlah Sampel
N = Jumlah Populasi
e = Batas Kesalahan.

Dari rumus Slovindiatas, maka dalam penelitian ini pengukuran jumlah

sampel yang harus diambil adalah:
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137
T +137.0,1%)
137
"= +137.0,01)
1,37
"1 r137
1,37
"= 238
n = 57,80
n =58

Berdasarkan dari hasil penghitungan rumus Slovin,maka jumlah sampel

dalam peneliti ini dibulatkan menjadi58orang karyawan pada PT. Pupuk

Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.Kriteria Purposive

Samplingdalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Karyawan tetap tahun 2018.

2. Karyawan yang memiliki masa kerja lebih dari 1 tahun.

3. Karyawan vyang memilikiminimal jenjang pendidikan terakhir
SMA/SMK.

3.5 VariabelPenelitian
Menurut Sugiyono (2014: p.88) Variabel penelitian pada dasarnya adalah
segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik
kesimpulannya. Adapun variabel-variabel dalam penelitian ini, antara lain:
1. Variabel Bebas / Independent
Variabel independenadalah sejumlah gejala atau faktor yang
mempengaruhi munculnya atau timbulnya variabel dependen (terikat).
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel independen(bebas) vyaitu,
variabel Pengembangan Karir(X;)danKompensasi(X>).
2. Variabel Terikat / Dependent
Variabel dependen adalah sejumlah gejala atau faktor yang muncul dan
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dipengaruhi oleh variabel independen(bebas). Dalam penelitian ini yang
menjadi variabel dependen (terikat)yaitu, variabelPrestasi Kerja.

DefinisiOperasionalVariabel
Definisi operasional merupakan variabel yang diungkapkan dalam definisi
tersebut, secara

konsep operasional.

yang
sedangditeliti secara praktis, secara riil, secara nyata dalam lingkup objek

Definisioperasionalvariabelbertujuanuntukmenjelaskanmaknavariabel

penelitian/objek yang diteliti. Secara operasional Dalam penelitian ini dapat

diukur melalui indikator variabel kepuasan konsumen adalah sebagai berikut:

Tabel 3.6
Definisi OperasionalVariabel
Variabel Definisi Konsep Definisi Indikator Skala
Penelitian Operasional
Menurut Donni Juni Pengembangan Karir |1. Perencanaan Karir.
Priansa(2008:p.161),pengem | karyawan PT. Pupuk |2. Pengembangan
bangan karir adalah Sriwidjaja (PUSRI), karir individu.
pendekatan formal yang di | untuk meningkatkan |3. Pengembangan
gunakan organisasi untuk keterampilan dan karir yang
Pengembang | memastikan bahwa orang kemampuan didukung oleh
an Karir | dengan kualifikasi dan pengetahuan, agar depertemen SDM. | Interval
(Xp) pengalaman yang tepat mempengruhi 4. Peran upan balik
tersedia jika di butuhkan. peningkatan prestasi terhadap kinerja.
kerja karyawan, pada .
masa sekarang Mgnurut Donni Juni
maupun masa yang Priansa (2014: p.161)
akan datang
Menurut Donni Juni Priansa | Imbalan yang 1. Adil.
(2014: p.319). Kompensasi | diperoleh karyawan |2. Layak.
perlu dibedakan dengan gaji | dari PT. Pupuk 3. Gaji dan upah
dan upah, karena konsep Sriwidjaja (PUSRI), perusahaan.
Kompensasi | kompensasi tidak sama atas balas jasa dari 4. Insentif Interval
(X2) dengan konsep gaji atau hasil kinerja olehperusahaan.
upah. Gaji dan upah karyawan. 5. Fasilitas.

merupakan salah satu
bentuk konkrik atas
pemberian kompensasi.

6. Tunjangan.
Menurut Donni Juni
Priansa (2004:32)




o1

Prestasi
Kerja(Y)

Menurut Bernaldin dan Prestasi Kerja 1. Hasil Kerja
Russel dalam Edy Sutrisno | merupakan 2. Pengetahuan
(2009: p.150) pengertian Keberhasilan Pekerjaan

prestasi kerja adalah catatan- | karyawan 3. Inisiatif

catatan tentang hasil-hasil melaksanakan 4. Kecekatan Mental
yang diperoleh dari fungsi- | tanggung jawab 5. Sikap

fungsi pekerjaan tertentu pekerjaannya PT. 6. Disiplin waktu dan
atau kegiatan tertentu Pupuk Sriwidjaja absensi

selama kurun waktu (PUSRI). Menurut Edy Sutrisno
tertentu. (2009: p.152)

Interval

3.7 Uji Persyaratan Instrumen

3.7.1 Uji ValiditasInstrumen

Menurut Lupiyoadi dan Ikhsan (2015: p.36). Uji validitas dalam
penelitian ini, baik itu penelitian yang sifatnya kualitatif maupun
penelitian kuantitatif berarti menunjukkan derajat ketepatan antara data
yang terdapat dilapangan dengan data yang dilaporkan oleh penenliti.
Pada penenelitian kuantitatif yang di uji validitasnya adalah instrumen
penelitian (kuesioner) yang memiliki skor, sedangkan dalam penelitian
kuantitatif yang diuji adalah datanya. Validitas dalam penelitian
kualitatif juga menunjukkan sejauh mana tingkat interpretasi dan
konsep-konsep yang diproleh memiliki makna yang sesuai antara
peneliti dan responden. Dengan kata lain, responden dengan peneliti
memiliki keseuaian dalam mendeskripsikan suatu fenomena yang
sedang terjadi. Uji validitas menggunakan teknik Kolerasi Product

Moment. Adapun rumus korelasi person adalah:

(= nyXyY-yxyvy
~ V{(nEX2)- (3X)2.(nXY2)- (V)%

Dimana:

r = Korelasi antar Variabel X dan Y
n  =Jumlah sampel

X =Jumlah skor item

Y =Jumlah skor total seluruh item
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Prosedur pengujian:

1. Ho: data valid
Ha : data tidak valid

2. Apabila r hitwng > raber, Maka instrument valid
Apabila 1 hitung < I tanel, Maka instrument tidak valid

3. Apabila Sig < Alpha (0,05), maka instrument valid
Apabila Sig > Alpha (0,05), maka instrument tidak valid

4. Pengujian validitas instrument dilakukan melalui program SPSS
(Statistical Program and Service Solution seri 20.0).

5. Penjelasan dari butir 1 dan 2 dengan membandingkan r piwng dengan
I' el dan probabilitas (sig) dengan r pe Maka dapat di simpulkan

instrument tersebut dinyatakan valid atau sebaliknya.

3.7.2 Uji ReliabilitasInstrumen
Menurut Lupiyoadi dan Ikhsan (2015: p.54-61). Reliabilitas
mengandung pengertian bahwa suatu indikator cukup dapat dipercaya
untuk digunakan sebagai alat pengumpul data. Reliabilitas menunjuk
pada tingkat keterandalan. Reliabel artinya dapat dipercaya jadi dapat
diandalkan. Jika metode split-helf hanya dapat digunakan untuk
mencari indeks reliabilitas instrumen yang skornya bernilai 1 dan 0,
metode Alpha Cronbach dapat digunakan untuk mencari reliabilitas
instrumen yang skornya merupakan rentangan antara beberapa nilai.
Misalnya skala 1 sampai 10 atau antara 1 sampai 5. Dengan

rumusindeks rebilitas Alphainstrument dalam penelitian ini adalah.

o =[5 [- 5o

Keterangan:
r = Reliabilitas instrumen
k = Banyaknya pertanyaan
Y gi? = Jumlah varians butir

ot2 = Varians total
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Prosedur pengujian:

1. Ho: data reliable
Ha : data tidak reliable

2. Apabila r hiung™> I tabet maka instrument reliable
Apabila 1 hiwng< I' tael Maka instrument tidak reliable

3. Pengujian Realibilitas instrument dilakukan melalui program SPSS
(Statistical Program and Service Solution seri 20.0)

4. Penjelsan dari butir 1 dan 2 dengan membandingkan r piwng dengan
I apel dan probabilitas (sig) denganr r e Mmaka dapat di simpulkan
instrument tersebut dinyatakan reliable atau sebaliknya.

Dalam penelitian ini menginteprestasikan besarnya nilai r alpha indeks
korelasi.  Selanjutnya  mengkonsultasikan  hasil  nilai  Alpha
cronbachdengan nilailnterprestasi Koefisien, seperti pada tabel

dibawah ini:

Tabel 3.4
Daftar Interprestasi Koefisien Nilai R
Koefisien r Reliabilitas
0,8000 — 1,0000 Sangat Tinggi
0,6000 - 0,7999 Tinggi
0,4000 - 0,5999 Sedang/Cukup
0,2000 — 0,3999 Rendah
0,0000 - 0,1999 Sangat Rendah

Sumber: Sugiyono (2017, p,184).

3.8 Uji Persyaratan Analisis Data
3.8.1 Uji Normalitas Data
Menurut Lupiyoadi dan Ikhsan (2015: p.134-135). Uji normalitas
merupakan uji distribusi data yang akan di analisis, apakah
penyebarannya normal atau tidak, sehingga dapat digunakan dalam
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analisis parametrik. Apabila data tidak berdistribusi normal, maka kita
tidak dapat menggunakan analisis non-parametrik. Penggunaan uji
kolmogorof-sminrnow atau uji K-S termasuk dalam golongan non
parametrik karena penelitian belum mengetahui apakah data yang
digunakan termasuk data parametrik atau bukan. Pada uji K-S, data
dikatakan normal apabila nilai sign > 0,05. Uji normalitas digunakan
untuk mengetahui apakah data yang diperoleh dari sampel yang berasal
dari populasi berdistribusi normal atau sebaliknya. Uji normalitas
sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan uji Non parametric

one sample Kolmogorov Smirnov (KS).

Prosedurpengujian:

1. Ho: Data berasal dari populasi berdistribusi normal.
Ha : Data dari populasi yang berdistribusi tidak normal.

2. Apabila (Sig) > 0,05 maka Ho diterima (Normal).
Apabila (Sig) < 0,05 maka Ha ditolak (Tidak Normal).

3. Pengujian normalitas sampel dilakukan melalui program SPSS
(Statistical Program and Service Solution seri 20.0).

4. Penjelasan dan kesimpulan bahwa dari data-data yang diperoleh
pada masing-masing variabel yang diteliti apakah berdistribusi
normal atau sebaliknya, dan membandingkan dengan probabilitas
(sig) > 0,05.

3.8.2 UjiLinieritas Data
Uji linearitasbertujuan
untukmengetahuiapakahduavariabelmempunyaihubungan yang
lineratautidaksecarasignifikan.Ujiinidigunakansebagaiprasyaratan
statistikparametrikkhususnyadalamanalisiskorelasiatauregresi linear
yang termasukdalamhipotesisassosiatif. Pengujiandapatdilakukanpada
program SPSS denganmenggunakanTest for

Linearitypadatarafsignifikansi 0,05.
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Duavariabeldikatakanmempunyaihubungan yang linier bilasignifikansi
(Deviation from Linearity) lebihdari 0,05.

Prosedurpengujian :

1. Ho : model regresi berbentuk linier.
Ha : model regresi tidak berbentuk linier..

2. Jika probabilitas (Sig) < 0,05 (Alpha) makaHo ditolak.
Jika probabilitas (Sig) > 0,05 (Alpha) maka Ho diterima.

3. Pengujianlinieritassampeldilakukanmelalui program SPSS
(Statistical Program and Service Solution seri20.0).

4. Penjelasandankesimpulandaributir 1 dan 2,
denganmembandingkannilaiprobabilitas (sig) > 0,05

atausebaliknyamakavariabel X linieratautidak linier.

3.8.3 UjiMultikolinieritas Data
Uji Multikolinieritas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya
variabel independen yang memiliki kemiripan antar variabel
independen dalam suatu model. Ada model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas Ghozali dalam
Wiratna Sujarweni  (2015:p,227).Metode untuk menguji adanya
multikolinieritas dapat dilihat dari tolerance value atau variance
inflation faktor (VIF). Batas dari tolerance value> 0,1 atau VIF lebih

kecil dari 10 maka tidak terjadi multikolinieritas.

Prosedur pengujian:
1. Jika nilai VIF > 10 maka ada gejala multikolineritas.
Jika nilai VIF < 10 maka tidak ada gejala multikolineritas.
2. Jika nilai tolerance < 0,1 maka ada gejala multikolineritas.
Jika nilai tolerance > 0,1 maka tidak ada gejala multikolineritas.
3. Pengujian multikolinieritas dilakukan melalui program SPSS

(Aplikasi AnalisisMultivariate dengan program SPSS 20.0) .
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4. Penjelasankesimpulandaributir 1 dan 2,
denganmembandingkannilaiprobabilitas (sig) > 0,1 maka variable

X multikolineritasatautidakmultikolineritas.

3.9 MetodeAnalisis Data
Analisis data diartikan sebagai upaya pengolahan data yang sudah tersedia
kemudian dengan statistik dan dapat digunakan untuk menjawab rumusan
masalah dalam penelitian. Dengan demikian, teknik analisis data dapat
diartikan sebagai cara melaksanakan analisis terhadap data, tersebut untuk

menjawab rumusan masalah.

3.9.1 Regresi Linier Berganda
Menurut Sugiono (2017:p.243) Regresi ganda digunakan oleh peneliti,
bila peneliti bermaksud meramalkan bagaimana keadaan naik turunnya
variabel depanden kriterium bila dua atau lebih variabel independen
sebagai faktor prediktor dimanipulasi dinaik turunkan nilainya. Jadi
analisis regresi ganda akan dilakukan bila variabel indipendennya
minimal 2. Analisis regresi berganda digunakan dalam penelitian ini
untuk mengetahui seberapa besarnya pengaruh secara individu
(parsial) Pengembangan Karirdan (X;), Pemberian Kompensasi (X)
terhadap Perestasi Kerja(Y) karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja
(PUSRI) Kantor Cabang Lampung. Selain itu juga analisis regresi
digunakan untuk menguji kebenaran hipotesis yang diajukan dalam

penelitian ini, maka model regresi adalah sebagai berikut:

Y =a+b; X; +by X+ et
Keterangan :
Y = Prestasi Kerja
X1 = Pengembangan Karir
X =Pemberian Kompensasi

b1, = Koefisien
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a = Konstanta

et = Error Term

3.10 PengujianHipotesis
3.10.1 Uji t (Secara Parsial)
Menurut Wiratna Sujarweni (2015:p.161) Uji t adalah pengujian
koefisien regresi parsial individu yang digunakan untuk mengetahui
apakah variabel independen (Xi) secara individual mempengaruhi
variabel depanden (Y).

H1: Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Prestasi Kerja.

Ho = Tidak terdapat pengaruh signifikanPengembangan Karir
(X2)terhadap Prestasi Kerja (Y).
Ha = Terdapat pengaruh signifikanPengembangan Karir(Xy)

terhadap Prestasi Kerja (Y).

Kriteria Prosedur pengujian:
1. Jika nilai thiung™ t aneimaka Ho ditolak.
Jika nilai thitung< t aveimaka Ho diterima.
Atau
2. Jikanilai sig < 0,05maka Ho ditolak.

Jikanilai sig > 0,05maka Ho diterima.

H2: Pengaruh Kompensasi terhadapPrestasi Kerja.

Ho = Tidak terdapat pengaruh signifikanPemberianKompensasi
(Xy)terhadap Prestasi Kerja(Y).
Ha = Terdapat pengaruh signifikanPemberianKompensasi(X1)

terhadap Prestasi Kerja(Y).

Kriteria Prosedur pengujian:
1. Jika nilai thiung™ t aneimaka Ho ditolak.

Jika nilai thiung< tapeimaka Ho diterima.



58

Atau
2. Jikanilai sig < 0,05maka Ho ditolak.

Jikanilai sig > 0,05maka Ho diterima.

3.10.2 Uji F (Secara Simultan)

Uji Fadalah pengujian koefisien regresisecara simultan untuk
membuktikkan keberan dari hipotesis penelitian. Uji ini digunakan
untuk mengetahui apakah variabel independen (bebas)mampu
mempengaruhi secara bersama-sama terhadap variabel dependen
(terikat).

H3: Pengaruh Pengembangan Karirdan Kompensasi terhadap
Prestasi Kerja(Y).

Ho= Tidak terdapat pengaruh signifikanPemberianKompensasi
(Xy)danPengembangan Karir(X;) terhadap Prestasi Kerja.
Ha= Terdapat pengaruh signifikanPemberianKompensasi
(Xy)danPengembangan Karir (X;) terhadap Prestasi Kerja(Y).
Kriteria Prosedur pengujian:
1. Membandingkan hasil perhitungan F dengan kriteria, yaitu:
a. Jika nilai Fhiwng > twhemaka Ho ditolak.
Jika nilai Fpiwung < tavemaka Ho diterima.
atau
b. Jika nilai sig < 0,05 maka Ho ditolak.
Jika nilai sig > 0,05 maka Ho diterima.
2. Menentukan nilai titik kritis untuk Fpe pada db;=n-k dan db, = k-1

3. Menentukan kesimpulan dari hasil uji hipotesis.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Data

4.1.1 Deskripsi Karakteristik Responden
Deskriptif adalah yang merupakan gambaran data yang digunakan dalam
suatu penelitian. Dari pengujian data kuesioner hasil jawaban responden
yang menjadi sampel dalam penelitian ini, yaitu; 58 orang karyawan pada
PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung. Adapun hasil
pengujian dengan uji deskripsi frekuensi data kuesioner jawaban responden
diketahui gambaran dari karakteristik berdasarkan jenis kelamin dan usia

dan pendidikan terakhir responden, adalah sebagai berikut:

Tabel 4.1
Hasil Uji Deskripsi Frekuensi Data Kuesioner

Berdasarkan Karakteritik Jenis Kelamin Responden

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

1. | Laki-Laki 47 81,0%
2. | Perempuan 11 19,0%
Total 58 100,0%

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.1 adalah deskripsi hasil uji frekuensi data kuesioner
berdasarkan karakteristik responden menunjukkan bahwa dalam penelitian
ini didominasi oleh karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin Laki-
Laki, sebanyak 47 orang (81,0%) karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja
(PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

59
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Tabel 4.2
Hasil Uji Deskripsi Frekuensi Data Kuesioner

Berdasarkan Karakteritik Usia Responden

No. | Usia(Tahun) | Frekuensi (Orang) | Persentase
1. | 20—30 Tahun 21 36,2%
2. | 31-40 Tahun 30 51,7%
3. | 41-50 Tahun 7 12,1%
Total 58 100,0%

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.2 adalah deskripsi hasil uji frekuensi data kuesioner
berdasarkan karakteristik responden menunjukkan bahwa dalam penelitian
ini didominasi oleh karakteristik responden berdasarkan Usia 20— 30 tahun,
sebanyak 30 orang (51,7%) karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI)
Kantor Cabang Lampung.

Tabel 4.3
Hasil Uji Deskripsi Frekuensi Data Kuesioner
Berdasarkan Karakteritik Pendidikan Terakhir Responden

No. | Pendidikan Terakhir | Frekuensi (Orang) | Persentase
1 SMA/SMK 13 22,4%
2 D3 7 12,1%
3. | S1 35 60,3%
4 S2 3 5,2%
Total 58 100,0%

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.3 adalah deskripsi hasil uji frekuensi data kuesioner
berdasarkan karakteristik responden menunjukkan bahwa dalam penelitian

ini didominasi oleh karakteristik responden berdasarkan Pendidikan
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Terakhir S1 (sarjana), sebanyak 35 orang (60,3%) karyawan pada PT.
Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

Tabel 4.4
Hasil Uji Deskripsi Frekuensi Data Kuesioner
Berdasarkan Karakteritik Masa Kerja Responden

No. | MasaKerja | Frekuensi (Orang) Persentase
1. 1 -2 Tahun 1 1,7%
2. 2 —3 Tahun 9 15,5%
3. 3—4 Tahun 19 32,8%
4. 4 —5 Tahun 16 27,6%
o. > 5 Tahun 13 22,4%
Total 58 100,0%

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.4 adalah deskripsi hasil uji frekuensi data kuesioner
berdasarkan karakteristik responden menunjukkan bahwa dalam penelitian
ini didominasi oleh karakteristik responden berdasarkan Masa Kerja 3 — 4
Tahun, sebanyak 19 orang (32,3%) karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja
(PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

4.1.2 Deskripsi Jawaban Responden
Berdasarkan hasil pengujian data kuesioner jawaban responden yang telah
dilakukan peneliti dengan menggunakn uji deskkeriptif frekuensi variabel
Pengembangan Karir (X;), Kompensasi (X;) dan Prestasi Kerja (Y)
karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung,

adalah sebagai berikut:



Tabel 4.5
Hasil Uji Deskeriptif Frekuensi Data Kuesioner

Jawaban Responden Tentang Variabel Pengembangan Karir (X;)
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No.

Item
Pernyataan-Pernyataan
Pengembangan Karir (X;)

Jawaban Responden

SS (5)

S (4)

CS (3)

TS

)

STS (1)

F

%

F

%

F

%

F

%

Perusahaan selalu melakukan rotasi
pekerjaan untuk meningkatkan
pengetahuan pekerjaan secara luas

16

27.6

29

50.0

12

20.7

1.7

Selalu mengikuti kesempatan
pelatihan, kursus, dan seminar
yang diberikan perusahaan.

10

17.2

36

62.1

12

20.7

0,0

Selalu bertanggung jawab atas
pekerjaan yang dibebankan oleh
perusahaan

18

31.0

32

55.2

121

1.7

Berusaha mencapai standar kinerja
yang ditetapkan oleh perusahaan
untuk mempromosikan dirinya

121

32

55.2

18

31.0

1.7

Atasan membimbing untuk
mencapai hasil kerja yang
maksimal

155

33

56.9

15

25.9

15

25.9

Atasan selalu mendukung dan
bekerja sama dalam penyelesaian
tugas pekerjaan

155

36

62.1

12

20.7

15

25.9

Selalu bekerja keras agar
memperoleh promosi jabatan yang
lebih tinggi

10

17.2

37

63.8

11

19.0

0,0

Perusahaan mempertimbangkan
prestasi kerja untuk memberikan
promosi jabatan

10

17.2

36

62.1

12

20.7

0,0

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.5 adalah deskripsi hasil uji frekuensi data kuesioner
jawaban responden tentang variabel Pengembangan Karir (X3),
menunjukkan bahwa pernyataan yang paling dominan dijawab oleh
responden adalah No. 3, yaitu; “Selalu bertanggung jawab atas pekerjaan
yang dibebankan oleh perusahaan”, yang menjawab “Sangat Setuju”
sabanyak 18 orang (31,0%), yang menjawab “Setuju”, sebanyak 32 orang
(55,2%), yang menjawab “Cukup Setuju” sebanyak 7 orang (12,1%), dan
yang menjawab “Tidak Setuju” sebanyak 1 orang (1,7%).



Tabel 4.6

Hasil Uji Deskeriptif Frekuensi Data Kuesioner

Jawaban Responden Tentang Variabel Kompensasi (X;)
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No.

Item
Pernyataan-Pernyataan
Variabel Kompensasi (X5)

Jawaban Responden

SS (5)

S(4) CS(3) | TS(2)

STS (1)

F

%

F

% | F | % | F

%

Perusahaan memberikan balas
jasa (insentif/bonus) secara adil

15

25.9

35

60.3| 6 |10.3| 2

3.4

Besarnya kompensasi yang
diberikan perusahaan sesuai
dengan prestasi kerja

17

29.3

29

50.0f 9 |155] 3

5.2

Perusahaan memberikan
insentif/bonus secara layak

14

24.1

27

46.6| 17 [293| 0

0,0

Perusahaan memperhatikan
pemenuhan kebutuhan dengan
pemberian kompensasi

155

35

60.3| 12 |20.7| 2

3.4

Gaji dan upah yang saya terima
sesuai dengan pencapaian hasil
kerja

13.8

24

41.4| 23 139.7| 3

5.2

Gaji atau upah yang saya terima
sesuai dengan yang harapan saya
dan keluarga

13.8

28

48.3| 20 |345]| 2

3.4

Insentif atau bonus pekerjaan
yang saya terima sesuai hasil
pencapaian pekerjaan

14

24.1

35

60.3| 8 |138| 1

1.7

Peusahaan memberikan
insentif/bonus pekerjaan
tergantung dengan pencapaian
target penjualan

15

25.9

29

50.0] 14 (241| 0

0,0

Perusahaan memberikan motivasi
kepada dengan cara pemberian
kompensasi yang layak

16

27.6

28

483| 14 |241| 0

0,0

10.

Selalu semangat dalam bekerja
karena besarnya kompensasi yang
diberikan perusahaan

14

24.1

29

50.0| 13 |224]| 2

34

11.

Perusahaan memberikan
tunjangan dan fasilitas pekerjaan
secara adil

14

24.1

35

60.3| 9 |155| 0

0,0

12.

Peusahaan memberikan tunjangan
yang diberikan sesuai dengan
peranan/posisi pekerjaan saya
diperusahaan

155

34

58.6| 14 |241| 1

1.7

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.
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Berdasarkan tabel 4.6 adalah deskripsi hasil uji frekuensi data kuesioner
jawaban responden tentang variabel Kompensasi (X3), menunjukkan bahwa
pernyataan yang paling dominan dijawab oleh responden adalah No. 2,
yaitu; “Besarnya kompensasi yang diberikan perusahaan sesuai dengan
prestasi kerja”, yang menjawab “Sangat Setuju” sabanyak 17 orang (29,3%),
yang menjawab “Setuju”, sebanyak 29 orang (50,0%), yang menjawab
“Cukup Setuju” sebanyak 9 orang (15,5%), dan yang menjawab “Tidak
Setuju” sebanyak 3 orang (5,2%).

Tabel 4.7
Hasil Uji Deskeriptif Frekuensi Data Kuesioner

Jawaban Responden Tentang Variabel Prestasi Kerja (Y)

Item Jawaban Responden

Pernyataan-Pernyataan SS (5) S (4) CS(3) | TS(2) |STS (1)

Variabel PrestasiKerja(Y) | F | % | F | % | F| % |F| % | F | %

Selalu menyelesaiakan
pekerjaan dengan tuntas dan
memadai sehingga memiliki
kualitas yang dapat diandalkan

31(534| 22 (379 5 |86 |0 (00| 0|00

Berusaha menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan
kuantitas yang ditetapkan
perusahaan

34 1586| 19 |328| 4 |69 |1 (17000

Selalu menyelesaikan tugas
dengan tepat waktu dan
mengutamakan prinsip
efisiensi

19 |328| 28 (48310 (1721 |17 0|00

Berusaha menyelesaikan
pekerjaan sesuai standar yang | 11 {19.0| 30 |51.7| 13 |22.4| 4 |6.9]| 0 | 0,0
ditetapkan perusahaan

Berusaha mencari cara untuk
mengatasi kesulitan yang di
hadapi dalam menjalankan
pekerjaan

31(534| 22 (379 5 |86 |0 (00| 0|00

Dengan keterampilan yang
dimiliki mampu mengatasi
sendiri masalah-masalah yang
terjadi pada pekerjaannya

14 |241| 29 |50.0| 13 |224| 2 |34 0 |00




65

Mampu menyelesaikan
pekerjaan secara cepat dan
tepat

25

43.1

26

44.8

10.3

1.7

0,0

Mampu mencapai
keberhasilan pekerjaan sesuai
dengan instruksi atasan

19

32.8

32

55.2

121

0,0

0,0

Dapat bekerja dibawah
tekanan agar menghasilkan
pekerjaan yang sesuai standar
perusahaan

17

29.3

30

51.7

10

17.2

1.7

0,0

10.

Selalu bersikap baik kepada
rekan kerjanya

15

25.9

29

50.0

14

24.1

0,0

0,0

11.

Karyawan selalu berusaha
bekerja dengan baik dan tepat

16

27.6

28

48.3

14

24.1

0,0

0,0

waktu

Tingkat kehadiran sesuai
dengan ketepatan waktu yang | 14 (24.1| 27 |46.6| 17 |{29.3| 0 |00| O
telah ditentukan

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.7 adalah deskripsi hasil uji frekuensi data kuesioner
jawaban responden tentang variabel Prestasi Kerja (YY), menunjukkan bahwa
pernyataan yang paling dominan dijawab oleh responden adalah No. 2,
yaitu; “Berusaha menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan kuantitas yang
ditetapkan perusahaan”, yang menjawab “Sangat Setuju” sabanyak 34 orang
(58,6%), yang menjawab “Setuju”, sebanyak 19 orang (32,8%), yang
menjawab “Cukup Setuju” sebanyak 4 orang (6,9%), dan yang menjawab
“Tidak Setuju” sebanyak 1 orang (1,7%).

4.2 Hasil Uji Persyaratan Instrumen

4.2.1 Hasil Uji Validitas
Dalam penelitian ini untuk melakukan uji validitas persyaratan instrument
data disetiap item pernyataan-pernyataan kuesioner responden pada variabel
Pengembangan Karir (X;), Kompensasi (X;) dan Prestasi Kerja (Y)
karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.
Adapun hasil pengujian validitas data yang telah dilakukan peneliti adalah

sebagai berikut:
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Tabel 4.8
Hasil Uji VValiditas Data Variabel Pengembangan Karir (X;)
Item Pernyataan Sig Alpha Kondisi Kesimpulan

Pernyataan 1 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 2 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 3 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 4 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 5 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 6 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 7 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 8 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.8 dari hasil uji validitas untuk variabel Pengembangan
Karir (X1), menunjukan bahwa dari keseluruh nilai Signifikan lebih kecil
dari 0,05 (Sig < Alpha). Jadi dapat diartikan bahwa dari 8 item pernyataan-
pernyataan tentang variabel Pengembangan Karir (X3), dinyatakan valid dan
layak digunakan untuk pengumpulan data kuesioner jawaban karyawan pada
PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Data Variabel Kompensasi (X2)
Item Pernyataan Sig Alpha Kondisi | Kesimpulan

Pernyataan 1 0,004 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 2 0,007 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 3 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 4 0,008 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 5 0,002 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 6 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 7 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 8 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 9 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 10 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 11 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 12 0,001 0,05 Sig < Alpha Valid
Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.9 dari hasil uji validitas untuk variabel Kompensasi
(X2), menunjukan bahwa dari keseluruh nilai Signifikan lebih kecil dari 0,05

(Sig < Alpha). Jadi dapat diartikan bahwa dari 12 item pernyataan-
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pernyataan tentang variabel Kompensasi (X;), dinyatakan valid dan layak
digunakan untuk pengumpulan data kuesioner jawaban karyawan pada PT.

Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Data Variabel Prestasi Kerja (Y)

Item Pernyataan Sig Alpha Kondisi Kesimpulan
Pernyataan 1 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 2 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 3 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 4 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 5 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 6 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 7 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 8 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 9 0,002 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 10 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 11 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid
Pernyataan 12 0,000 0,05 Sig < Alpha Valid

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.10 dari hasil uji validitas untuk variabel Prestasi Kerja
(Y), menunjukan bahwa dari keseluruh nilai Signifikan lebih kecil dari 0,05
(Sig < Alpha). Jadi dapat diartikan bahwa dari 12 item pernyataan-
pernyataan tentang variabel Prestasi Kerja (Y), dinyatakan valid dan layak
digunakan untuk pengumpulan data kuesioner jawaban karyawan pada PT.

Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

4.2.2 Hasil Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas menunjukan kepada suatu pengertian bahwa instrument dapat
dipercaya untuk dapat digunakan sebagai alat pengumpul data, karena
instrument tersebut sudah baik maka pengujian reliabilitas digunakan rumus
alpha cronbach dengan mengkonsultasikan nilai alpha atau nilai
interprestasi nilai r. Adapun hasil uji reabilitas dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:
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Tabel 4.11
Hasil Uji Reliabilitas
Nilai N of
Variabel Cronbach’s Koefisien r | Keterangan
Items
Alpha
Pengembangan Karir (X1) 0,695 7 0,6000-0,799 Tinggi
Kompensasi (X7) 0,703 13 | 0,6000-0,799 Tinggi
Prestasi Kerja (Y) 0,813 7 0.8000-1.000 | Sangat Tinggi

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.11 nilai Cronbach’s Alpha, untuk uji reliabilitas
menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karir (X;) sebesar 0,695,
variabel Kompensasi (X;) sebesar 0,703, dan variabel Prestasi Kerja (Y)
sebesar 0,813. Jadi dapat diartikan bahwa dari keseluruh instrument
pernyataan dari masing-masing variabel independen dan variabel dependen
dalam penelitian ini telah memenuhi syarat realibilitas instrument dan layak
digunakan untuk pengumpulan data kuesioner jawaban karyawan pada PT.

Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

4.3 Hasil Uji Persyaratan Analisis Data
4.3.1 Hasil Uji Normalitas

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah jumlah sampel yang diambil
sudah refresentatif atau sebaliknya. Pengujian normalitas data dalam
penelitian ini dilakukan dengan uji statistik Non Parametrik One-Sample
Kolmogorov-Smirnov Test, jika nilai signifikasi > Alpha 0,05, maka dengan
kata lain residual berdistribusi normal. Adapun hasil uji normalitas data

adalah sebagai berikut:

Tabel 4.12
Hasil Uji Normalitas
Variabel Sig. Alpha Kondisi Kesimpulan
Pengembangan Karir (X;) | 0,591 0,05 | Sig > Alpha Normal
Kompensasi (X>) 0,341 0,05 | Sig > Alpha Normal
Prestasi Kerja (YY) 0,322 0,05 | Sig > Alpha Normal

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.
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Berdasarkan dari tabel 4.12 hasil uji normalitas menunjukan nilai signifikan
pada One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test, diperoleh nilai signifikan
untuk variabel Pengembangan Karir (Xi), sebesar 0,591 > 0,05 (Alpha),
nilai signifikan untuk variabel Kompensasi (X;), sebesar 0,643 > 0,05
(Alpha), dan nilai signifikan untuk variabel Prestasi Kerja (Y), sebesar
0,875 > 0,05 (Alpha). Jadi dapat diartikan bahwa data kuesioner hasil
jawaban 58 orang karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor

Cabang Lampung, berasal dari populasi berdistribusi normal.

4.3.2 Hasil Uji Linieritas

Uji linearitas adalah untuk mengetahui apakah variabel independen dan
variabel dependen mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara

signifikan. Adapun hasil uji linieritas data sampel adalah sebagai berikut:

Tabel 4.13
Hasil Uji Linieritas

Sig. Deviation

Variabel From Liniarity

Alpha Kondisi | Kesimpulan

Pengembangan Karir

(X1) Terhadap 0,631 0,05 Sig > Alpha Linier
Prestasi Kerja (YY)
Kompensasi (X2)
Terhadap Prestasi 0,104 0,05 Sig > Alpha Linier

Kerja (Y)

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.13 adalah hasil uji linieritas dengan perhitungan table
ANOVA, diperoleh nilai signifikan pada baris Deviantion From Linearity
untuk variabel Pengembangan Karir (X;) sebesar 0,631 > 0,05 (Alpha), dan
nilai signifikan untuk variabel Kompensasi (X;) sebesar 0,140 > 0,05
(Alpha). Jadi dapat diartikan bahwa dalam penelitian ini dari keseluruhan
data kuesioner jawaban 58 karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI)

Kantor Cabang Lampung, menyatakan bahwa variabel independen memiliki
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hubungan dengan variabel dependen, dengan kata lain model regresi
berbentuk linier.

4.3.2 Hasil Uji Multikolinieritas
Uji ini tidak boleh terdapat multikolinieritas diantara variabel penjelas pada
model tersebut yang di indikasikan oleh hubugan sempurna atau hubungan
yang tinggi diantara beberapa atau keseluruhan variabel penjelas. Selain
cara tersebut gejala multikolinieritas dapat juga diketehui dengan
menggunakan nilai VIF (Variance Inflation Factor). Jika nilai VIF lebih
dari 10 maka ada gejala multikolineritas, sedengkan unsur (1-R?) di sebut
Collinierty Tolerance, artinya jika nilai dari collinierty tolerance dibawah
0,1 maka ada gejala multikolineritas. Berdasarkan dari pengujian data yang

dilakukan adalah sebagai berikut:

Tabel 4.14
Hasil Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics
Variabel Tolerance VIF Kondisi Kesimpulan
Pengembangan Karir (X1) Tidak Ada Gejala
<
Terhadap Prestasi Kerja (Y) 0.583 L715 | VIF<10 Multikolinieritas
Kompensasi (X;) Terhadap Tidak Ada Gejala
. . 1,71 VIF<1 o e . .
Prestasi Kerja () 0,583 115 =10 Multikolinieritas

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.14 adalah hasil uji multikolineritas dengan perhitungan
pada uji Coefficient menunjukkan nilai VIF untuk variabel Pengembangan
Karir (X;) sebesar 1,715 < 10 atau nilai Collinierrity Tolerance 0,583 > 0,1,
dabn untuk variabel Kompensasi (X>) nilai VIF sebesar 1,715 < 10 atau nilai
Collinierrity Tolerance 0,583 > 0,1. Jadi dapat diartikan bahwa dalam
penelitian ini dari keseluruhan data kuesioner jawaban 58 orang karyawan
pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, menyatakan

tidak ada gejala Multikolinieritas terhadap variabel dependen.




71

4.4 Hasil Uji Analisis Data

4.4.1 Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda
Uji regresi linier berganda yang digunakan dalam penelitian ini dengan
melihat data pada nilai Coefficients, untuk mengetahui secara individu
(parsial) besarnya pengaruh variabel Pengembangan Karir (X;) dan
Kompensasi (X;) terhadap Prestasi Kerja (Y) karyawan pada PT. Pupuk
Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung. Adapun hasil pengujian data

adalah sebagai berikut:

Tabel 4.15
Hasil Uji Koefisien Regresi Linier Berganda
. Unstandardized Coefficients
Variabel
B Std. Error
Prestasi Kerja (Constant) 2,502 4,879
Pengembangan Karir (X1) 0,617 0,176
Kompensasi (X>) 0,588 0,126

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan data tabel 4.15 diatas adalah nilai Coefficients untuk melihat

persamaan regresi linier berganda adalah sebagai berikut:

Y =a+ b Xy +byX, +et

Keterangan:

Y = Prestasi Kerja

X1 = Pengembangan Karir
X5 = Kompensasi

a = konstanta

b12345 = koefisien regresi
et = error trem/unsur kesalahan
Dari persamaan regresi diatas, maka dalam penelitian ini dijelaskan hasil uji

regresi linier berganda adalah sebagai berikut:

Y =2,502 + 0,617 (Xy) + 0,588 (X2)
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1. Dari hasil nilai Constanta, sebesar 2,502 menjeaskan jika tidak ada
variabel Pengembangan Karir (X;) dan Kompensasi (X;), masih ada
pengaruh Prestasi Kerja (Y) karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja
(PUSRI) Kantor Cabang Lampung, sebesar 25,02%.

2. Dari hasil nilai regresi untuk variabel Pengembangan Karir (X;) sebesar
0,617 menjeaskan jika setiap penambahan satu kesatuan variabel
Pengembangan Karir (X;), maka akan mempengaruhi Prestasi Kerja
(Y) karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang
Lampung, sebesar 61,7%.

3. Dari hasil nilai regresi untuk variabel Kompensasi (X5), sebesar 0,588
menjeaskan jika setiap penambahan satu kesatuan variabel Kompensasi
(X2), maka akan mempengaruhi Prestasi Kerja (Y) karyawan pada PT.

Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, sebesar 58,8%.

4.4.2 Hasil Uji Analisis Koefisian Determinasi
Uji Koefisien Determinasi digunakan dalam penelitian ini untuk mengetahui
besarnya pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen.
Adapun hasil pengujian yang telah dilakukan adalah sebagai berikut:

Tabel 4.16
Hasil Uji Koefisien Korelasi
R R Squeare
0,796 0,633

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

Berdasarkan tabel 4.16 adalah hasil nilai uji Koefisien Korelasi (R), sebesar
0,796, menjelaskan tingkat keeratan hubungan antara variabel dalam
penelitian ini, “Sangat Kuat”. Sedangkan nilai Koefisien Determinan R? (R
square), sebesar 0,633, menjelaskan bahwa besarnya pengaruh variabel
Pengembangan Karir (X;) dan Kompensasi (X;) terhadap Prestasi Kerja (YY)
karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung,

sebesar 63%, dan sisanya sebesar 37 % dipengaruhi oleh variabel lain.



4.5 Pengujian Hipotesis
4.5.1 Hasil Uji t (Secara Parsial)
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Pengujian hipotesis merupakan bagian yang penting dalam penelitian ini,

karena kegunaan utamannya adalah untuk menjawab hipotesis yang dibuat

oleh peneliti. Sedangkan Uji t digunakan dalam penelitian ini adalah untuk

mengetahui secara parsial ada tidaknya pengaruh yang antara variabel

independen terhadap variabel dependen. Berdasarkan dari hasil pengujian

hipotesis secara parsial dengan mengunakjan uji t dan membandingkan

nilai thiung dengan twper dengan tingkat kepercayaan 95% dan Alpha 0,05.

Adapun hasil dari pengolahan data-data kuesioner jawaban responden

diperoleh nilai tyiwng, adalah sebagai berikut:

Tabel 4.17
Hasil Uji t (Secara Parsial)

Variabel thitung ttabel Kondisi Kesimpulan
Pengembangan Karir (X1) Ho ditolak dan
ituna >
Terhadap Prestasi Kerja (Y) 3499 ) 2003 | thiwng > tabel | 12 iterima
Kompensasi (X;) Terhadap Ho ditolak dan
ituna >
Prestasi Kerja (Y) 4681 | 2003 | thiwng > tavel | 1o iterima

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.

H1: Terdapat Pengaruh Pengembangan Karir (X;) Terhadap Prestasi

Kerja (Y)

Dari tabel 4.17 adalah nilai coeffecient, menunjukkan bahwa variabel

Pengembangan Karir (X;), menghasilkan nilai thitung

sebesar 3,499,

dan nilai tipe dengan Alpha (0,05) dan df n-2 (58 — 2 = 56) adalah
sebesar 2,003, nilai thiwung lebih besar dari nilai tepe (3,499 > 2,003).

Maka Ho yang diajukan ditolak dan Ha diterima. Jadi
bahwa hasil pengujian hipotesis pertama dalam

dapat diartikan

penelitian ini

menjelaskan bahwa terdapat pengaruh variabel Pengembangan Karir
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(X1) terhadap Prestasi Kerja (Y) karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja
(PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

H2: Terdapat Pengaruh Kompensasi (X;) Terhadap Prestasi Kerja
(Y)
Dari tabel 4.17 adalah nilai coeffecient dengan menggunakan uji t
bahwa variabel Kompensasi (X1), menghasilkan nilai thiwung Sebesar
4,681, sedangkan nilai type dengan Alpha (0,05) dan df n-2 (58 — 2 =
56) adalah sebesar 2,003, nilai thiung l€bih besar dari nilai tiape (4,681 >
2,003). Maka Ho yang diajukan ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat
diartikan bahwa hasil pengujian hipotesis kedua dalam penelitian ini
menyatakan terdapat pengaruh variabel Kompensasi (X;) terhadap
Prestasi Kerja (Y) karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI)
Kantor Cabang Lampung.

4.5.2 Hasil Uji Uji F (Secara Simultan)
Uji F digunakan untuk membuktikan hipotesis mengetahui apakah ada tidak
nya pengaruh antara variabel independent secara bersama-sama (secara
simultan) terhadap variabel depedent. Maka dalam penelitian ini pengujian
hipotesis secara simultan menggunakan bantuan program Statistical
Program and Service Solution seri 21.0 dengan membandingkan hasil nilai
Friung dengan Feper dengan tingkat kepercayaan 95% dan Alpha 0,05.
Adapun hasil pengujian yang telah dilakukan peneliti dapat dilihat pada

tabel dibawah ini:

Tabel 4.18
Hasil Uji F (Secara Simultan)

Variabel Fhitung Fiabel Kondisi Kesimpulan

Pengembangan Karir (X;)
dan Kompensasi (X3) 24,043 2.70 | Fhitung> Fravel
Terhadap Prestasi Kerja (YY)

Ho ditolak dan
Ha diterima.

Sumber: Hasil data diatas diolah pada tahun 2018.
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H3: Terdapat Pengaruh Pengembangan Karir (X;) dan Kompensasi
(X2) Terhadap Prestasi Kerja (Y)
Dari tabel 4.18 diatas adalah nilai tabel ANOVA menunjukkan bahwa
hasil nilai Friwng Sebesar 24,043 sedangkan Fpe dengan Alpha 0,05
dan dfl =k -1 (3 -1 =2) dan df2 =n -k (58 — 3 = 55), sebesar 3,160,
jadi nilai Fpiwng lebih besar dari nilai Feaper (24,043 > 3,160). Maka Ho
yang diajukan ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat diartikan bahwa
hasil pengujian hipotesis ketiga dalam penelitian ini menyatakan
terdapat pengaruh Pengembangan Karir (X;) dan Kompensasi (X3)
dan Harga (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y) karyawan pada PT. Pupuk
Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

4.6 Pembahasan
Hasil dari penelitian ini untuk mengetahui dan membuktikan hipotesis bahwa
ada pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Dari hasil
yang telah dijelaskan diatas dalam penelitian ini diperoleh nilai Koefisien
Korelasi (R), menyatakan tingkat keeratan hubungan antara variabel dalam
penelitian ini, “Sangat Kuat”. Sedangkan nilai Koefisien Determinan R? (R
square) menyatakan besarnya pengaruh variabel Pengembangan Karir (Xi)
dan Kompensasi (X;) terhadap Prestasi Kerja (YY) karyawan pada PT. Pupuk
Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, sebesar 63%. Adapun hasil
dari pengujian hipotesis yang telah dilakukan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:

4.6.1 Pengembangan Karir (X;) mempengaruhi Prestasi Kerja (Y).
Dari hasil pengujian dengan menggunakan uji t diperoleh nilai thitung lebih
besar dari nilai tapel (thiung > taber). Maka dari hasil pengujian hipotesis
pertama dalam penelitian ini menyatakan terdapat pengaruh variabel
Pengembangan Karir (X;) terhadap Prestasi Kerja () karyawan pada PT.
Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.
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Dari hasil yang diperoleh dalam penelitian ini sejalan dengan pengertian
menurut Soekidjo Notoatmodjo (2009: p.169), mengingat pentingnya
perencanaan pengembangan karier maka sebuah organisasi atau perusahaan
perlu menyediakan konselor untuk Karir bagi karyawan. Perencanaan
pengembangan Kkarier dalam organisasi memang menjadi tanggung jawab
organisasi. Namun demikian masing-masing individu juga perlu melakukan
perencanaan pengembangan karir melalui pengembangan diri setiap
individu. Menurut Soekidjo Notoatmodjo (2009: p.173), pengembangan
karir harus dimulai dari dalam diri karyawan itu sendiri sementara
organisasi tempat kerja hanya berkewajiban untuk memfasilitasinya. Oleh
karena itu setiap karyawan harus merencanakan sendiri pengembangan
karirnya. Menurut Sunyoto (2012: p.145), “Pengembangan (development)
adalah sebagai penyiapan individu untuk memikul tanggung jawab yang
berbeda atau yang lebih tinggi di dalam organisasi”. Pengembangan
karyawan diadakan untuk meningkatkan atau memaksimalkan kemampuan
intelektual atau emosional guna melaksanakan pekerjaan dengan baik dari

sebelumnya.

4.6.2 Pengaruh Kompensasi (X3) mempengaruhi Prestasi Kerja (Y).
Dari hasil pengujian dengan menggunakan uji t diperoleh nilai thiwung lebih
besar dari nilai twael (thiung > twber). Maka hasil pengujian hipotesis kedua
dalam penelitian ini menyatakan terdapat pengaruh variabel Kompensasi
(X1) terhadap Prestasi Kerja (Y) karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja
(PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

Dari hasil yang diperoleh dalam penelitian ini sejalan dengan pengertian
menurut Tohardi dalam Edy Sutrisno (2009: p.182) mengemukakan bahwa
kompensasi  dihitung berdasarkan evaluasi pekerjaan, perhitungan
kompensasi berdasarkan evaluasi pekerjaan tersebut dimaksudkan untuk
mendapatkan pemberian kompensasi yang mendekati kelayakan (worth) dan

keadilan (equity). Karena bila kompensasi dirasakan tidak layak dan tidak
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adil oleh para karyawan, maka tidak mustahil hal tersebut merupakan
sumber kecemburuan sosial. Menurut Donni Juni Priansa (2014: p.318),
kompensasi merupakan salah satu alasan dan motivasi utama mengapa
pegawai bekerja. Pegawai menggunakan pengetahuan, keterampilan, tenaga,
waktu serta komitmen, bukan semata-mata ingin membaktikan atau
mengabdikan diri kepada organisasi, tetapi ada tujuan lain yang ingin
diraihnya, yaitu imbalan atau balas jasa atas kinerja dan produktifitas kerja

yang dihasilkan.

4.6.3 Pengembangan Karir (X;) dan Kompensasi (X;) mempengaruhi
Prestasi Kerja (Y).
Dari hasil pengujian dengan menggunakan uji F diperoleh nilai Fpiwng l€bih
besar dari nilai Feapel (Fhitung > Fraber). Maka dari pengujian hipotesis ketiga
dalam penelitian ini menyatakan terdapat pengaruh Pengembangan Karir
(X1) dan Kompensasi (X;) terhadap Prestasi Kerja (Y) karyawan pada PT.
Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

Dari hasil yang di peroleh dalam penelitian ini sejalan dengan pengertian
menurut Bernaldin dan Russel dalam Edy Sutrisno (2009: p.150) pengertian
prestasi kerja adalah catatan-catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari
fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu
tertentu. Menurut Hasibuan, (2016, p.94), prestasi kerja adalah suatu hasil
kerja yang dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman,
dan kesungguhan serta waktu karyawan. Menurut Ni Putu Asri Sumadewi
dan | Gusti Made Suwandana (2017). Prestasi kerja merupakan suatu hasil
kerja yang telah dicapai seorang pekerja dari kinerjanya pada saat bekerja
dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Tinggi rendahnya suatu prestasi kerja

seorang karyawan tidak diperoleh begitu saja, tetapi harus melalui proses

yang panjang.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan menggunakan analisis data dari
hasil statistik pengujian hipotesis, maka penulis menarik kesimpulan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh secara parsial variabel Pengembangan Karir (X;)
terhadap Prestasi Kerja (Y) karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja
(PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

2. Terdapat pengaruh secara parsial variabel Kompensasi (X) terhadap
Prestasi Kerja (Y) karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI)
Kantor Cabang Lampung.

3. Terdapat pengaruh secara simultan variabel Pengembangan Karir (X3)
dan Kompensasi (X) terhadap Prestasi Kerja (Y) karyawan pada PT.
Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

5.2 Saran
5.2.1 Bagi Pihak Perusahaan

Berdasarkan hasil dalam penelitian yang telah dibahas dan kesimpulan

diatas, maka penulis mengajukan beberapa saran kepada pihak PT. Bhanda

Ghara Reksa (Persero) Cabang Lampung, adalah sebagai berikut:

1. Dari hasil deskriptif frekuensi data kuesioner jawaban responden
tentang Variabel Pengembangan Karir (X;) karyawan pada PT. Pupuk
Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, maka diharapkan kepada
pihak pimpinan perusahaan untuk selalu melakukan pengembangan
karir bagi karyawannya, seperti mengarahkan bahkan terlibat langsung
terhadap karyawan yang kesulitan dalam mencapain hasil kerja yang
maksimal, dikarenakan banyak nya karyawan yang menyatakan bahwa

“Atasan membimbing untuk mencapai hasil kerja yang maksimal.

78
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Atasan selalu mendukung dan bekerja sama dalam penyelesaian tugas
pekerjaan. Karyawan selalu bertanggung jawab atas pekerjaan yang
dibebankan oleh perusahaan agar mencapai standar Kinerja yang
ditetapkan oleh perusahaan untuk mempromosikan dirinya”.

2. Dari hasil deskriptif frekuensi data kuesioner jawaban responden
tentang Variabel kompensasi (X;) yang diterima karyawan pada PT.
Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, maka diharapkan
kepada pihak pimpinan perusahaan untuk selalu bagi karyawannya,
memperhatikan besarnya pemberian kompensasi dikarenakan banyak
nya karyawan yang menyatakan bahwa “Perusahaan memberikan balas
jasa (insentif/bonus) secara adil. Besarnya kompensasi yang diberikan
perusahaan sesuai dengan prestasi kerja. Gaji dan upah yang karyawan
terima sesuai dengan pencapaian hasil kerja karyawan. Perusahaan
memperhatikan pemenuhan kebutuhan dengan pemberian kompensasi”.

3. Dari hasil deskriptif frekuensi data kuesioner jawaban responden
tentang Variabel Prestasi Kerja (Y) karyawan pada PT. Pupuk
Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung, maka diharapkan kepada
pihak pimpinan perusahaan untuk selalu memperhatikan pekerjaan yang
dilakukan para karyawan nya dan dapat mendukung langsung agar
karyawannya dapat mencapain hasil kerja dan memperoleh prestasi
kerja di dalam perusahaaan, hal ini dikarenakan banyak nya karyawan
yang menyatakan bahwa “Dengan keterampilan yang dimiliki
karyawann mampu mengatasi sendiri masalah-masalah yang terjadi
pada pekerjaannya dan karyawan selalu berusaha menyelesaikan

pekerjaan sesuai standar yang ditetapkan perusahaan”

5.2.2 Penelitian Selanjutnya
Dari hasil yang diperoleh dalam penelitian ini, maka saran yang dapat
disampaikan untuk penelitian Selanjutnya, adalah sebagai berikut:
1. Sebaiknya bagi peneliti selanjutnya memberikan tambahan atau

memperluas ruang lingkup, populasi/sampel serta metode analisis data
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yang dominan mampu menurunkan tingkat Prestasi Kerja karyawan
pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

. Mengingat keterbatasan penelitian disarankan kepada peneliti
selanjutnya untuk membahas tentang variabel-variabel lain. Selain itu
juga agar dapat menggunakan bentuk uji-uji statistik lainnya sehingga
didapatkan hasil yang lebih baik lagi.
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Hal : Permohonan Pengisian Kuesioner Responden
Kepada Yth : Bapak/lbu
Sdr/i : Responden/Karyawan pada PT. Pupuk Sriwidjaja (Pusri)

Kantor Cabang Lampung.

Dengan Hormat,

Berkenaan dengan pelaksanaan penelitian yang saya lakukan dalam rangka
menyelesaikan tugas akhir untuk Program Studi Strata Satu (S1), Jurusan
Manajemen 1IB Darmajaya, Bandar Lampung, dengan tema penelitian yang
berjudul: “Peningkatan Prestasi Kerja Melalui Pengembangan Karir dan
Pemberian Kompensasi Karyawan Pada PT. Pupuk Sriwidjaja (Pusri) Kantor
Cabang Lampung”. Dalam hal ini pekenankan saya memperkenalkan identitas diri
sebagai penulis dalam penelitian ini:

Nama : Dewi Juwita Sari
Npm 1312110228
Jurusan : Manajemen

Berdasarkan disetiap item pernyataan-pernyataan dalam kuesioner ini semata-
semata untuk memperoleh data-data syarat dalam pelaksanaan penelitian ini, oleh
karenanya para karyawan diharapkan kesediaan Bapak/lbu Saudara/i, agar
berkenan mengisi kuesioner penelitian ini sesuai dengan keadaan dan situasi
selama ini bekerja di. Atas perhatian dan kerjasama yang baik dari para karyawan
Pada PT. Pupuk Sriwidjaja (Pusri) Kantor Cabang Lampung, yang menjadi
sampel dalam penelitian ini dalam memberikan informasi dari Bapak/Ibu Sdr/i,
saya mengucapkan banyak terimakasih.

Bandar Lampung, 27 Agustus 2018
Hormat saya,

Dewi Juwita Sari
Npm: 1312110228




Pernyataan ini berguna dalam rangka pelaksanaan penelitian yang berjudul:
PENINGKATAN PRESTASI KERJA MELALUI PENGEMBANGAN

KARIR DAN KOMPENSASI KARYAWAN PADA PT. PUPUK
SRIWIDJAJA (PUSRI) KANTOR CABANG LAMPUNG

Pentujuk pengisian daftar pernyataan :

1. Jawablah pernyataan yang diajukan dibawah ini dengan benar dan jujur.

2. Pertanyaan/pernyataan harus dijawab semua jangan sampai ada yang
terlewatkan, agar data dapat sepenuhnya di olah oleh peneliti.

3. Berilah tanda (') pada jawaban yang telah disediakan oleh peneliti.

KRITERIA PENILAIAN RESPONDEN:
SS : Sangat Setuju 5
S - Setuju 4
CS : Cukup Setuju 3
TS : Tidak Setuju 2
STS : Sangat Tidak Setuju 1
IDENTITAS RESPONDEN:
1. No Responden:
2. Jenis Kelamin: Laki-Laki Perempuan
3. Usia : 20 — 30 Tahun 41— 50 Tahun
31— 40 Tahun > 50 Tahun
4. Pendidikan Terakhir: SMA/SMK S1
D3 S2
5. Masa Kerja : 1 -2 Tahun 4 —5 Tahun
2 —3 Tahun > 5 Tahun

3 -4 Tahun




1. Variabel Pengembangan Karir (X;)

ltem Kriteria Jawaban

No. Pernyataan - Pernyataan SS| S |CS | TS |STS

Perusahaan selalu melakukan rotasi pekerjaan
1 | untuk meningkatkan pengetahuan pekerjaan
secara luas

Selalu mengikuti kesempatan pelatihan, kursus,
dan seminar yang diberikan perusahaan.

Selalu bertanggung jawab atas pekerjaan yang
dibebankan oleh perusahaan

Berusaha mencapai standar kinerja yang
4 | ditetapkan oleh perusahaan untuk mempromosikan
dirinya

Atasan membimbing untuk mencapai hasil kerja

S yang maksimal

5 Atasan selalu mendukung dan bekerja sama dalam
penyelesaian tugas pekerjaan

; Selalu bekerja keras agar memperoleh promosi
jabatan yang lebih tinggi

8 Perusahaan mempertimbangkan prestasi kerja

untuk memberikan promosi jabatan

2. Variabel Kompensasi (X2)

No Item Kriteria Jawaban
' Pernyataan - Pernyataan SS| S | CS| TS| STS
1 Perusahaan memberikan balas jasa (insentif/bonus)
secara adil
9 Besarnya kompensasi yang diberikan perusahaan

sesuai dengan prestasi kerja

3 | Perusahaan memberikan insentif/bonus secara layak

Perusahaan memperhatikan pemenuhan kebutuhan

4 dengan pemberian kompensasi

5 Gaji dan upah yang saya terima sesuai dengan
pencapaian hasil kerja

6 Gaji atau upah yang saya terima sesuai dengan yang
harapan saya dan keluarga

7 Insentif atau bonus pekerjaan yang saya terima
sesuai hasil pencapaian pekerjaan

8 Peusahaan memberikan insentif/bonus pekerjaan
tergantung dengan pencapaian target penjualan

9 Perusahaan memberikan motivasi kepada dengan

cara pemberian kompensasi yang layak




10

Selalu semangat dalam bekerja karena besarnya
kompensasi yang diberikan perusahaan

11

Perusahaan memberikan tunjangan dan fasilitas
pekerjaan secara adil

12

Peusahaan memberikan tunjangan yang diberikan
sesuai dengan peranan/posisi pekerjaan saya
diperusahaan

3. Variabel Prestasi Kerja (Y)

No Item Kriteria Jawaban
' Pernyataan - Pernyataan SS | S |CS | TS |STS

Selalu menyelesaiakan pekerjaan dengan tuntas

1 | dan memadai sehingga memiliki kualitas yang
dapat diandalkan

9 Berusaha menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
kuantitas yang ditetapkan perusahaan

3 Selalu menyelesaikan tugas dengan tepat waktu
dan mengutamakan prinsip efisiensi

4 Berusaha menyelesaikan pekerjaan sesuai standar
yang ditetapkan perusahaan
Berusaha mencari cara untuk mengatasi kesulitan

5 : : . .
yang di hadapi dalam menjalankan pekerjaan
Dengan keterampilan yang dimiliki mampu

6 | mengatasi sendiri masalah-masalah yang terjadi
pada pekerjaannya

7 Mampu menyelesaikan pekerjaan secara cepat dan
tepat

8 Mampu mencapai keberhasilan pekerjaan sesuai
dengan instruksi atasan

9 Dapat bekerja dibawah tekanan agar menghasilkan
pekerjaan yang sesuai standar perusahaan

10 | Selalu bersikap baik kepada rekan kerjanya

11 Karyawan selalu berusaha bekerja dengan baik dan
tepat waktu

12 Tingkat kehadiran sesuai dengan ketepatan waktu

yang telah ditentukan




» LAMPIRAN 2

Data Kuesioner Hasil Jawaban Responden Tentang Variabel Pengembangan
Karir Dan Kompensasi Serta Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Pupuk
Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

Hasil Jawaban Kuesioner Responden
Item Pernyataan-Pernyataan
Variabel Pengembangan Karir (X3)
No.

Responden [P1 |P2 |P3 |P4 |[P5 |[P6 |P7 |P8 TOTAL
1 3 3 4 4 3 4 | 4 | 5 30
2 5 3 5 5 5 5 5|5 38
3 2 4 4 4 3 2 4 | 3 26
4 5 4 5 3 3 5 5| 4 34
5 3 3 3 3 3 4 3 | 3 25
6 4 | 4 4 4 3 4 | 4 | 5 32
7 3 5 5 5 3 3 5|5 34
8 3 4 4 4 3 3 4 | 4 29
9 4 | 4 2 3 4 5 4 | 3 29
10 5 4 4 5 4 5 4 | 4 35
11 3 4 4 4 4 3 4 | 4 30
12 4 3 3 5 4 4 3 | 4 30
13 4 5 5 5 4 4 5|5 37
14 4 5 5 4 4 4 51| 4 35
15 5 5 5 5 5 5 5|5 40
16 3 3 3 3 4 3 3] 3 25
17 4 | 4 4 3 5 4 | 4 | 3 31
18 5 4 4 3 4 5 4 | 4 33
19 5 4 4 4 5 5 4 | 4 35
20 4 | 4 4 4 3 4 | 4 | 3 30
21 4 | 4 4 3 4 4 | 4 | 4 31
22 4 | 4 4 4 4 4 | 4 | 4 32
23 4 5 5 4 4 4 51| 5 36
24 3 4 4 3 3 3 4 | 4 28
25 5 3 3 3 5 5 3 | 4 31
26 4 | 4 5 4 4 4 | 4 | 5 34
27 4 3 3 3 3 4 3 | 4 27
28 3 3 3 3 5 3 3 | 4 27
29 3 3 3 5 3 3 3 | 4 27
30 4 | 4 4 3 3 4 | 4 | 4 30
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» LAMPIRAN 3

Data Output Deskriptif Frekuensi Berdasarkan Karaktristik Responden, yang

menjadi sampel penelitian yaitu, sebanyak 58 orang karyawan Pada PT.

Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

Jenis Kelamin

Frequency [ Percent [ VValid Percent | Cumulative Percent
Laki-Laki 47( 810 81.0 81.0
Valid Perempuan 11 19.0 19.0 100.0
Total 58| 100.0 100.0
Usia
Frequency | Percent | Valid |Cumulative
Percent Percent
20 Tahun — 30 Tahun 21 36.2 36.2 36.2
Valid 31 Tahun — 40 Tahun 30 51.7 51.7 87.9
41 Tahun — 50 Tahun 7 12.1 12.1 100.0
Total 58 100.0 100.0
Pendidikan Terakhir
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
SMA/SMK 13| 224 22.4 22.4
D3 7 12.1 12.1 34.5
Valid S1 35 60.3 60.3 94.8
S2 3 5.2 5.2 100.0
Total 58| 100.0 100.0
Masa Kerja
Frequency [ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
1 -2 Tahun 1 1.7 1.7 1.7
2 — 3 Tahun 9| 155 15.5 17.2
.. 3—4Tahun 19| 328 32.8 50.0
Valid
4 —5 Tahun 16| 27.6 27.6 77.6
> 5 Tahun 13| 224 22.4 100.0
Total 58| 100.0 100.0




> LAMPIRAN 4

Data Output Hasil Deskripsi Frekuensi Data 58 Kuesioner Jawaban
Responden Tentang Variabel Pengembangan Karir (X;), Kompensasi (X;)
dan Prestasi Kerja (Y) Karyawan Pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor

Cabang Lampung.

1. Variabel Pengembangan Karir (X3)

X1.P1
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
2 1 1.7 1.7 1.7
3 12| 20.7 20.7 22.4
Valid 4 29| 50.0 50.0 72.4
5 16| 27.6 27.6 100.0
Total 58| 100.0 100.0
X1.P2
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
3 12| 20.7 20.7 20.7
4 36| 621 62.1 82.8
valid g 10| 172 17.2 100.0
Total 58| 100.0 100.0
X1.P3
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
2 1 1.7 1.7 1.7
3 7 12.1 12.1 13.8
Valid 4 32| 552 55.2 69.0
5 18| 31.0 31.0 100.0
Total 58| 100.0 100.0
X1.P4
Frequency [ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
2 1 1.7 1.7 1.7
3 18| 31.0 31.0 32.8
Valid 4 32| 552 55.2 87.9
5 71 121 12.1 100.0
Total 58| 100.0 100.0




X1.P5

Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
2 15| 25.9 1.7 1.7
3 15| 25.9 25.9 27.6
Valid 4 33] 56.9 56.9 84.5
5 9| 155 15.5 100.0
Total 58| 100.0 100.0
X1.P6
Frequency [ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
2 1 1.7 1.7 1.7
3 12| 20.7 20.7 22.4
Valid 4 36| 621 62.1 84.5
5 9| 155 15.5 100.0
Total 58| 100.0 100.0
X1.P7
Frequency [ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
3 11| 19.0 19.0 19.0
. 4 371 638 63.8 82.8
valid g 10| 172 17.2 100.0
Total 58| 100.0 100.0
X1.P8
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
3 12| 20.7 20.7 20.7
4 36| 621 62.1 82.8
valid g 10| 172 17.2 100.0
Total 58| 100.0 100.0




2. Variabel Kompensasi (X5)

X2.P1
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
2 2 3.4 3.4 3.4
3 6| 10.3 10.3 13.8
Valid 4 35( 60.3 60.3 74.1
5 15| 25.9 25.9 100.0
Total 58| 100.0 100.0
X2.P2
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
2 3 5.2 5.2 5.2
3 9| 155 15.5 20.7
Valid 4 29| 50.0 50.0 70.7
5 171  29.3 29.3 100.0
Total 58( 100.0 100.0
X2.P3
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
3 171  29.3 29.3 29.3
4 27 46.6 46.6 75.9
valid g 14| 241 24.1 100.0
Total 58| 100.0 100.0
X2.P4
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
2 2 34 3.4 3.4
3 12| 20.7 20.7 24.1
Valid 4 35| 60.3 60.3 84.5
5 9| 155 15.5 100.0
Total 58( 100.0 100.0
X2.P5
Frequency [ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
2 3 5.2 5.2 5.2
3 23| 397 39.7 44.8
Valid 4 24 414 41.4 86.2
5 8| 1338 13.8 100.0
Total 58( 100.0 100.0




X2.P6

Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
2 2 3.4 3.4 34
3 20| 345 34.5 37.9
Valid 4 28| 483 48.3 86.2
5 8| 1338 13.8 100.0
Total 58| 100.0 100.0
X2.P7
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
2 1 1.7 1.7 1.7
3 8| 1338 13.8 15.5
Valid 4 35| 60.3 60.3 75.9
5 14 24.1 24.1 100.0
Total 58| 100.0 100.0
X2.P8
Frequency [ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
3 14| 241 24.1 24.1
4 29| 50.0 50.0 74.1
valid g 15| 259 25.9 100.0
Total 58| 100.0 100.0
X2.P9
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
3 14 24.1 24.1 24.1
4 28| 483 48.3 72.4
valid g 16| 276 27.6 100.0
Total 58| 100.0 100.0
X2.P10
Frequency [ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
2 2 3.4 3.4 3.4
3 13| 224 22.4 25.9
Valid 4 29| 50.0 50.0 75.9
5 14 24.1 24.1 100.0
Total 58| 100.0 100.0




X2.P11
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
3 9 15.5 15.5 15.5
. 4 35 60.3 60.3 75.9
valid g 14| 241 24.1 100.0
Total 58( 100.0 100.0
X2.P12
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
2 1 1.7 1.7 1.7
3 141 241 24.1 25.9
Valid 4 34 58.6 58.6 84.5
5 9 15.5 15.5 100.0
Total 58| 100.0 100.0
3. Variabel Prestasi Kerja (Y)
Y.P1
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
3 5 8.6 8.6 8.6
4 22 379 37.9 46.6
valid g 31| 534 53.4 100.0
Total 58| 100.0 100.0
Y.P2
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
2 1 1.7 1.7 1.7
3 4 6.9 6.9 8.6
Valid 4 19| 328 32.8 41.4
5 34 58.6 58.6 100.0
Total 58| 100.0 100.0
Y.P3
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
2 1 1.7 1.7 1.7
3 10 17.2 17.2 19.0
Valid 4 28| 48.3 48.3 67.2
5 19| 328 32.8 100.0
Total 58( 100.0 100.0




Y.P4

Frequency | Percent [ VValid Percent | Cumulative Percent
2 4 6.9 6.9 6.9
3 13| 224 22.4 29.3
Valid 4 30| 517 51.7 81.0
5 11| 19.0 19.0 100.0
Total 58| 100.0 100.0
Y.P5
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
3 5 8.6 8.6 8.6
4 221 379 37.9 46.6
valid g 31| 534 53.4 100.0
Total 58| 100.0 100.0
Y.P6
Frequency [ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
2 2 3.4 3.4 3.4
3 13| 224 22.4 25.9
Valid 4 29| 50.0 50.0 75.9
5 14| 241 24.1 100.0
Total 58| 100.0 100.0
Y.P7
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
2 1 1.7 1.7 1.7
3 6| 10.3 10.3 12.1
Valid 4 26 44.8 44.8 56.9
5 25| 43.1 43.1 100.0
Total 58| 100.0 100.0
Y.P8
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
3 71 121 12.1 12.1
4 32| 552 55.2 67.2
valid g 19| 328 32.8 100.0
Total 58| 100.0 100.0




Y.P9

Frequency | Percent [ VValid Percent | Cumulative Percent
2 1 1.7 1.7 1.7
3 10| 17.2 17.2 19.0
Valid 4 30 51.7 51.7 70.7
5 171 293 29.3 100.0
Total 58| 100.0 100.0
Y.P10
Frequency | Percent | VValid Percent | Cumulative Percent
3 14| 241 24.1 24.1
4 29| 50.0 50.0 74.1
valid g 15| 259 25.9 100.0
Total 58| 100.0 100.0
Y.P11
Frequency [ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
3 14 24.1 24.1 24.1
4 28| 483 48.3 72.4
valid g 16| 276 27.6 100.0
Total 58| 100.0 100.0
Y.P12
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
3 171 293 29.3 29.3
4 27| 46.6 46.6 75.9
valid g 14| 241 24.1 100.0
Total 58| 100.0 100.0




> LAMPIRAN 5

Data Output Hasil Uji Validitas Persyaratan Instrumen Kuesioner Jawaban

Responden Tentang Variabel Pengembangan Karir (X;), Kompensasi (X;)
dan Prestasi Kerja (Y) Karyawan Pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor

Cabang Lampung.

1. Variabel Pengembangan Karir (X;)

Correlations

X1.P1 | X1.P2 | X1.P3 | X1.P4 | X1.P5 | X1.P6 | X1.P7 | X1.P8 | Pengembangan
Karir

Pearson Correlation 1| .154| 3267 .016| 385" | 577" | .156| .116 6297

X1.P1 Sig. (1-tailed) 125 .006| .454| .001| .000| .121| .193 .000

N 58 58 58 58 58 58 58 58 58

Pearson Correlation 154 1| 500™| .148| -.011| -.051| 4657 | .134 502"

X1.p2 Sig. (1-tailed) 125 000 .133| .466| .353| .000| .159 .000

N 58 58 58 58 58 58 58 58 58

Pearson Correlation | .326™| .500 1| 224" .119| .068| .588™| .419™ 714

X1.P3 Sig. (1-tailed) .006| .000 .045| 187 .306| .000( .001 .000

N 58 58 58 58 58 58 58 58 58

Pearson Correlation 016 .148( .224" 1| .083[ -.005| .332"[ .399™ 4797

X1.P4 Sig. (1-tailed) 454 133| .045 267| .486| .005| .001 .000

N 58 58 58 58 58 58 58 58 58

Pearson Correlation | .385"| -011| .119| .083 1| 3627 .036| -.011 4527

X1.P5 Sig. (1-tailed) 001| .466| .187| .267 .003| .393| .466 .000

N 58 58 58 58 58 58 58 58 58

Pearson Correlation | .5777°| -.051| .068| -.005| .362™ 1| .128| .208 518"

X1.P6 Sig. (1-tailed) 000 .353| .306| .486| .003 169 .059 .000

N 58 58 58 58 58 58 58 58 58

Pearson Correlation 156 | 4657 | .588™| .332™| .036| .128 1| .371™ 660™

X1.P7 Sig. (1-tailed) 121| 000 .000| .005( .393| .169 .002 .000

N 58 58 58 58 58 58 58 58 58

Pearson Correlation 116|134 4197 .399™| -011| .208| .371" 1 567"

X1.P8 Sig. (1-tailed) 193| 159 .001| .001| .466| .059| .002 .000

N 58 58 58 58 58 58 58 58 58

Pengemba Pearson Correlation | .6297 | 5027 | .714™| 4797 | 4527 | 5187 | .660 | .567 1
ngan Sig. (1-tailed) .000| .000| .000| .000[ .000| .000( .000| .000

Karir N 58 58 58 58 58 58 58 58 58

**_Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).




2. Variabel Kompensasi (X>)

Correlations

X2.P1[X2.P2| X2.P3 [X2.P4| X2.P5| X2.P6 [X2.P7[X2.P8|X2.P9|X2.P1[X2.P1[X2.P1| Kompensasi

0 1 2
Pearson Correlation 1| .207].312| .2337| -.069| .079| .209|.2757|-.006 | -.023|-.135 | -.088 3427
X2.P1 Sig. (1-tailed) .059| .009| .039| .304| .277| .058| .018| .482| .431| .156]| .256 .004
N 58| 58 58| 58| 58 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58
Pearson Correlation | .207 1| .061[-.023| .156| .132|-.004| .029| .057| .030| .097| .008 323"
X2.P2  Sig. (1-tailed) .059 323| .431| .121| .163| .487| .414| .335| .411| .235]| 477 .007
N 58| 58 58 58| 58 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58
Pearson Correlation |.312""| .061 1[.259"| .058|.3907|.327""|.704™" | .300" | -.005 | -.028 | -.013 577
X2.P3  Sig. (1-tailed) .009]| .323 .025| .333| .001| .006| .000| .011| .486| .417| .462 .000
N 58| 58 58 58| 58 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58
Pearson Correlation | .233"| -.023| .259" 1| .110| .2717| .204|-.066|-.026 |-.075| .024|-.031 3167
X2.P4  Sig. (1-tailed) .039]| .431| .025 206| .020| .063| .312| .423| .287| .429| .408 .008
N 58| 58 58| 58| 58 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58
Pearson Correlation | -.069| .156| .058| .110 1| .156| .015| .011| .176]|.2257| .276"| .015 3817
X2.P5 Sig. (1-tailed) 304 .121| .333| .206 A122| 456| .466| .093| .044| .018| .455 .002
N 58| 58 58| 58| 58 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58
Pearson Correlation | .079| .132].3907|.271"| .156 1| 179|373 (343" | .246"| .276"| .281" 640
X2.P6  Sig. (1-tailed) 277| .163| .001| .020| .122 .089| .002| .004| .031| .018]| .016 .000
N 58| 58 58 58| 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58
Pearson Correlation | .209 [ -.004 | .327""| .204| .015| .179 1(4377|3197 3417 | .193| .173 567"
X2.P7 Sig. (1-tailed) .058| .487| .006| .063| .456| .089 .000| .007| .004| .073| .097 .000
N 58| 58 58| 58| 58 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58
Pearson Correlation | .275"| .029|.704™|-.066| .011|.373" [437" 1(440™| .159| .114| .077 604
X2.P8 Sig. (1-tailed) .018| .414( .000| .312| .466| .002| .000 .000| .117| .197| .283 .000
N 58| 58 58| 58| 58 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58
Pearson Correlation | -.006 | .057| .300"|-.026| .176|.343™|319" |.440™ 1|.282"|.455™| .223" 604
X2.P9  Sig. (1-tailed) 482 | .335( .011| .423| .093| .004| .007| .000 .016| .000| .046 .000
N 58| 58 58 58| 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58
xo.py Pearson Correlation | -.023| .030| -.005 | -.075 225" 24673417 | .159| .282" 1508 352" 521"
9 Sig. (1-tailed) 431 411 486 .287| .044| .031| .004| .117| .016 .000| .003 .000
N 58| 58 58 58| 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58
xopy Pearson Correlation | -135| .097| -.028| .024 276" 276" .193| .114 (4557 |508™ 1560 557"
1 Sig. (1-tailed) 156 .235| .417| .429| .018| .018| .073| .197| .000| .000 .000 .000
N 58| 58 58| 58| 58 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58
xopy Pearson Correlation | -.088 | .008 | -013|-031| .015 281" .173| .077]|.223" (352" |.560™ 1 4207
5 Sig. (1-tailed) 256| .477| .462| .408| .455| .016| .097| .283| .046| .003| .000 .001
N 58| 58 58| 58| 58 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58
Pearson Correlation [.342"(.323™ | 577" |.316™ [ .381| .640™ 567" |.604™" |.604™" 521" [.557"" |.420™" 1

;Z?Sﬁ’ Sig. (1-tailed) .004| .007| .000| .008| .002| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .001
N 58| 58 58| 58| 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58

**_Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).




3. Variabel Prestasi Kerja (Y)

Correlations

YPL|YP2|YP3|YP4|YP5|YP6|YP7|Y.P8|Y.PO|Y.P10]Y.P11|Y.P12 | Prestasi

Kerja

Pearson Correlation 1|.6257 13177 | 147|671 | 218|458 | .151| .028| .2847| .115| .232"| .599™

Y.P1  Sig. (1-tailed) .000| .008| .136| .000| .050| .000| .128| .418| .015| .195| .040 .000

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

Pearson Correlation |.625™ 1483 .176 [625™" | .205 5747|356 | .054|.3317"| .172| .319™| .701™

Y.P2  Sig. (1-tailed) .000 .000| .093| .000| .062| .000| .003| .344| .006| .098| .007 .000

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

Pearson Correlation |.317""| .483™ 1| .148(388™ [310™|.288"| .202|364™"|.356™|315"| .266°| .646

Y.P3  Sig. (1-tailed) .008| .000 .133| .001| .009| .014| .064| .003| .003| .008| .022 .000

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

Pearson Correlation | .147| .176] .148 1| 1801698 | .086|.236"| .142| .125| .040| .130| .474"

Y.P4  Sig. (1-tailed) 136| .093| .133 .089| .000| .259| .037| .144| .174| .384| .164 .000

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

Pearson Correlation |.6717"| .625 388" | .180 1|.252"|458™ |486™ | .064|.3977"|.337""| 3417 735"

Y.P5  Sig. (1-tailed) .000| .000| .001| .089 .028| .000| .000| .315| .001| .005| .004 .000

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

Pearson Correlation | .218| .205|3107[698™ |.252" 1| 120 .022(.222"| .159|.282"| -.005| .528"

Y.P6  Sig. (1-tailed) .050| .062| .009| .000]| .028 185| .436| .047| .117| .016| .486 .000

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

Pearson Correlation |.458™| .574™|.288"| .086 [458™ | .120 1[583™| .018| .261°| .081| .226"| 587"

Y.P7  Sig. (1-tailed) .000| .000| .014| .259| .000( .185 .000| .448| .024| .274| .044 .000

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

Pearson Correlation | .151|.356" | .202|.236" [486™" | .022 [583™ 1| .148| .299"| .097| .394™| 560"

Y.P8  Sig. (1-tailed) .128| .003| .064| .037| .000| .436| .000 A134| .011| .233| .001 .000

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

Pearson Correlation | .028| .054|3647"| .142| .064|.222"| .018]| .148 1| 232" .003| .139| .3717

Y.P9  Sig. (1-tailed) 418| 344 .003| .144| .315| .047| .448| .134 .040| .243| .150 .002

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

Pearson Correlation | .284"| .3317 356 | .125[397"| .159.261"|.299" | .232" 14407 704™| 6617

Y.P10  Sig. (1-tailed) .015| .006| .003| .174| .001| .117| .024| .011| .040 .000| .000 .000

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

Pearson Correlation | .115| .172|315™| .040[337""[.282"| .081| .097| .093|.440" 1| .300°| 4757

Y.P11  Sig. (1-tailed) 195| .098| .008| .384| .005| .016| .274| .233| .243| .000 011 .000

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

Pearson Correlation | .232"| .3197|.266" | .130 341 [-.005 [.226" [394™" | .139|.704™| .300" 1| 581"

Y.P12  Sig. (1-tailed) .040| .007| .022| .164| .004| .486| .044| .001| .150| .000| .011 .000

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

_ Pearson Correlation |.599 | .701" | 646|474 [735™ | 528" [587"" | 560" | 3717 | .661" [.475™" | .581™" 1
E:g;as' Sig. (1-tailed) .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .002| .000| .000| 000

N 58 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58| 58 58| 58 58 58

**_Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).




> LAMPIRAN 6

Data Output Hasil Uji Reabilitas Persyaratan Instrumen Kuesioner Jawaban
Responden Tentang Variabel Pengembangan Karir (X;), Kompensasi (X;)
dan Prestasi Kerja (YY) Karyawan Pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor
Cabang Lampung.

1. Variabel Pengembangan Karir (Xy)

Reliability Statistics

Cronbach's N of

Alpha Items
695 8

2. Variabel Kompensasi (X>)

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Items

.703 12

3. Variabel Prestasi Kerja (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's N of

Alpha Items
813 12




» LAMPIRAN 7

Data Output Hasil Uji Persyaratan Analisis Data Kuesioner Jawaban
Responden, yaitu: 58 Orang Karyawan Pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI)
Kantor Cabang Lampung.

1. Data Output Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Pengembangan | Kompensasi | Prestasi
Karir Kerja
N 58 58 58
Normal Mean 31.66 47.34 49.86
Parameters®” Std. Deviation 3.006 4220 4.954
Most Absolute 101 123 125
Extreme Positive .080 123 109
Differences  Negative -.101 -.082 -.125
Kolmogorov-Smirnov Z 171 .939 .954
Asymp. Sig. (2-tailed) 591 341 322
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
2. Data Output Hasil Uji Linieritas
ANOVA Table
Sumof [df| Mean F | Sig.
Squares Square
S (Combined) 824.365|14| 58.883| 4.407|.000
Prestasi Kerja gfg‘ﬁg:” Linearity 680.931| 1680.931 [50.963 [.000
Deviation from Linearity | 143.434|13| 11.033| .826(.631
Pengembangan = .
Karir Within Groups 574.532 (43| 13.361
Total 1398.897 | 57
ANOVA Table
Sum of | df Mean F Sig.
Squares Square
_ (Combined) 1006.988| 16 62.937| 6.584| .000
Prestasi - BEWEEN | jnearity 771151 1| 771.151| 80.675| .000
Eg:{]apen P Deviation from Linearity | 235.837| 15| 15.722| 1.645| .104
sasi Within Groups 391.908| 41 9.559
Total 1398.897| 57




3. Data Output Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Model Unstandardized | Standardized| t | Sig. Collinearity
Coefficients | Coefficients Statistics
B Std. Beta Tolerance| VIF
Error
(Constant) 2.502 4.879 513(.610
izr;igrembanga” 617| 176 :3743.499.001 583| 1.715
Kompensasi .588 126 .501(4.681|.000 583 1.715

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja




LAMPIRAN 8

Data Output Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian Tentang Pengaruh Variabel
Pengembangan Karir (X;) dan Kompensasi (X;) Terhadap Prestasi Kerja ()

Karyawan Pada PT. Pupuk Sriwidjaja (PUSRI) Kantor Cabang Lampung.

1. Data Output Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Mode
|

R

R Square

Adjusted R
Square

Std. Error of
the Estimate

1 796

.633

.620

3.055

a. Predictors: (Constant), Kompensasi , Pengembangan

Karir

2. Data Output Hasil Uji F (Fnitung)

ANOVA?

Model

Sum of Squares

df

Mean Square

Sig.

Regression
1 Residual
Total

885.465
513.431

1398.897

2
55

57

442.733
9.335

47.427

.000°

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja
b. Predictors: (Constant), Kompensasi , Pengembangan Karir

3. Data Output Hasil Uji Regresi Linier Berganda Dengan Uji T (thitung)

Coefficients?

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

B

Std. Error

Beta

Sig.

(Constant)

1 Pengembangan Karir

Kompensasi

2.502
617
.588

4.879
176
126

374
501

513
3.499
4.681

.610
.001
.000

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja




» Lampiran 9

Data Penentuan Trapel

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002

1 1.00000 | 3.07768 6.31375 12.70620 | 31.82052 | 63.65674 | 318.30884
2 0.81650 | 1.88562 2.91999 430265 | 6.96456 | 9.92484 | 22.32712
3 0.76489 | 1.63774 2.35336 3.18245 | 454070 | 5.84091 | 10.21453
4 0.74070 | 1.53321 2.13185 2.77645 | 3.74695 | 4.60409 7.17318
5 0.72669 | 1.47588 2.01505 2.57058 | 3.36493 | 4.03214 5.89343
6 0.71756 | 1.43976 1.94318 244691 | 3.14267 | 3.70743 5.20763
7 0.71114 | 1.41492 1.89458 2.36462 | 2.99795 | 3.49948 4.78529
8 0.70639 | 1.39682 1.85955 2.30600 | 2.89646 | 3.35539 4.50079
9 0.70272 | 1.38303 1.83311 2.26216 | 2.82144 | 3.24984 4.29681
10 0.69981 | 1.37218 1.81246 2.22814 | 2.76377 | 3.16927 4.14370
11 0.69745 | 1.36343 1.79588 2.20099 | 2.71808 | 3.10581 4.02470
12 0.69548 | 1.35622 1.78229 2.17881 | 2.68100 | 3.05454 3.92963
13 0.69383 | 1.35017 1.77093 2.16037 | 2.65031 | 3.01228 3.85198
14 0.69242 | 1.34503 1.76131 2.14479 | 2.62449 | 2.97684 3.78739
15 0.69120 | 1.34061 1.75305 2.13145 | 2.60248 | 2.94671 3.73283
16 0.69013 | 1.33676 1.74588 2.11991 | 2.58349 | 2.92078 3.68615
17 0.68920 | 1.33338 1.73961 2.10982 | 2.56693 | 2.89823 3.64577
18 0.68836 | 1.33039 1.73406 2.10092 | 2.55238 | 2.87844 3.61048
19 0.68762 | 1.32773 1.72913 2.09302 | 2.53948 | 2.86093 3.57940
20 0.68695 | 1.32534 1.72472 2.08596 | 2.52798 | 2.84534 3.55181
21 0.68635 | 1.32319 1.72074 2.07961 | 2.51765 | 2.83136 3.52715
22 0.68581 | 1.32124 1.71714 2.07387 | 2.50832 | 2.81876 3.50499
23 0.68531 | 1.31946 1.71387 2.06866 | 2.49987 | 2.80734 3.48496
24 0.68485 | 1.31784 1.71088 2.06390 | 2.49216 | 2.79694 3.46678
25 0.68443 | 1.31635 1.70814 2.05954 | 2.48511 | 2.78744 3.45019
26 0.68404 | 1.31497 1.70562 2.05553 | 2.47863 | 2.77871 3.43500
27 0.68368 | 1.31370 1.70329 2.05183 | 2.47266 | 2.77068 3.42103
28 0.68335 | 1.31253 1.70113 2.04841 | 2.46714 | 2.76326 3.40816
29 0.68304 | 1.31143 1.69913 2.04523 | 2.46202 | 2.75639 3.39624
30 0.68276 | 1.31042 1.69726 2.04227 | 2.45726 | 2.75000 3.38518
31 0.68249 | 1.30946 1.69552 2.03951 | 2.45282 | 2.74404 3.37490
32 0.68223 | 1.30857 1.69389 2.03693 | 2.44868 | 2.73848 3.36531
33 0.68200 | 1.30774 1.69236 2.03452 | 2.44479 | 2.73328 3.35634
34 0.68177 | 1.30695 1.69092 2.03224 | 2.44115 | 2.72839 3.34793
35 0.68156 | 1.30621 1.68957 2.03011 | 243772 | 2.72381 3.34005
36 0.68137 | 1.30551 1.68830 2.02809 | 2.43449 | 2.71948 3.33262
37 0.68118 | 1.30485 1.68709 2.02619 | 243145 | 2.71541 3.32563
38 0.68100 | 1.30423 1.68595 2.02439 | 2.42857 | 2.71156 3.31903
39 0.68083 | 1.30364 1.68488 2.02269 | 2.42584 | 2.70791 3.31279
40 0.68067 | 1.30308 1.68385 2.02108 | 2.42326 | 2.70446 3.30688
41 0.68052 | 1.30254 1.68288 2.01954 | 2.42080 | 2.70118 3.30127
42 0.68038 | 1.30204 1.68195 2.01808 | 2.41847 | 2.69807 3.29595
43 0.68024 | 1.30155 1.68107 2.01669 | 2.41625 | 2.69510 3.29089
44 0.68011 | 1.30109 1.68023 2.01537 | 2.41413 | 2.69228 3.28607
45 0.67998 | 1.30065 1.67943 2.01410 | 2.41212 | 2.68959 3.28148
46 0.67986 | 1.30023 1.67866 2.01290 | 2.41019 | 2.68701 3.27710
47 0.67975 | 1.29982 1.67793 2.01174 | 2.40835 | 2.68456 3.27291
48 0.67964 | 1.29944 1.67722 2.01063 | 2.40658 | 2.68220 3.26891




49 [ 067953 | 1.20907 | 167655 | 200958 | 2.40489 | 2.67995 | 3.26508
50 | 067943 | 1.20871 | 167501 | 2.00856 | 2.40327 | 267779 | 3.26141
51 | 067933 | 1.20837 | 167528 | 2.00758 | 2.40172 | 267572 | 3.25789
52 | 067924 | 1.20805 | 167469 | 2.00665 | 2.40022 | 267373 | 3.25451
53 | 067915 | 1.20773 | 167412 | 2.00575 | 2.39879 | 267182 | 3.2527
54 | 067906 | 1.20743 | 167356 | 2.00488 | 2.30741 | 2.66998 | 3.24815
55 | 067898 | 1.20713 | 167303 | 2.00404 | 2.30608 | 2.66822 | 3.24515
56 mEemmmsmeeeesesseees) IGEEMN 239480 | 2.66651 | 3.24226
57 | 067882 | 1.20658 | 167203 | 2.00247 | 2.39357 | 266487 | 3.23948
58 | 067874 | 120632 | 167155 | 2.00172 | 2.39238 | 2.66329 | 3.23680
59 | 067867 | 1.20607 | 1.67109 | 2.00100 | 2.39123 | 266176 | 3.23421
60 | 067860 | 1.20582 | 1.67065 | 2.00030 | 2.39012 | 266028 | 3.23171
61 | 067853 | 120558 | 167022 | 1.99962 | 2.38905 | 2.65886 | 3.22930
62 | 067847 | 1.20536 | 1.66980 | 1.99807 | 2.38801 | 265748 | 3.22696
63 | 067840 | 1.20513 | 1.66040 | 1.99834 | 2.38701 | 265615 | 3.22471
64 | 067834 | 120492 | 166901 | 1.99773 | 2.38604 | 265485 | 3.22053
65 | 067828 | 1.20471 | 166864 | 1.99714 | 2.38510 | 2.65360 | 3.22041
66 | 067823 | 1.20451 | 1.66827 | 1.99656 | 2.38419 | 265239 | 3.21837
67 | 067817 | 1.20432 | 166792 | 1.99601 | 2.38330 | 265122 | 3.21639
68 | 067811 | 1.20413 | 166757 | 1.99547 | 2.38245 | 265008 | 3.21446
69 | 067806 | 120304 | 166724 | 1.99495 | 2.38161 | 2.64898 | 3.21260
70 | 067801 | 1.20376 | 1.66691 | 1.99444 | 238081 | 264790 | 3.21079
71 | 067796 | 1.20359 | 1.66660 | 1.99304 | 2.38002 | 264686 | 3.20903
72 | 067791 | 1.20342 | 166620 | 1.99346 | 2.37926 | 264585 | 3.20733
73 | 067787 | 1.20326 | 1.66600 | 1.99300 | 2.37852 | 264487 | 3.20567
74 | 067782 | 1.20310 | 166571 | 1.99254 | 2.37780 | 264391 | 3.20406
75 | 067778 | 1.20204 | 166543 | 1.99210 | 2.37710 | 264298 | 3.20249
76 | 067773 | 1.20279 | 166515 | 1.99167 | 2.37642 | 264208 | 3.20096
77| 067769 | 1.20264 | 1.66488 | 1.99125 | 237576 | 264120 | 3.19948
78 | 067765 | 1.20250 | 1.66462 | 1.99085 | 2.37511 | 2.64034 | 3.10804
79 | 067761 | 1.20236 | 1.66437 | 1.99045 | 237448 | 263950 | 3.19663
80 | 067757 | 1.20222 | 166412 | 1.99006 | 2.37387 | 263869 | 3.19526
8L | 067753 | 129209 | 1.66388 | 198969 | 2.37327 | 2.63790 | 3.19302
82 | 067749 | 120106 | 1.66365 | 198932 | 2.37260 | 2.63712 | 3.19262
83 | 067746 | 120183 | 1.66342 | 1098896 | 2.37212 | 2.63637 | 3.19135
84 | 067742 | 129171 | 166320 | 198861 | 2.37156 | 2.63563 | 3.1901L
85 | 067739 | 120159 | 166298 | 1.98827 | 2.37102 | 2.63491 | 3.18890
86 | 0.67735 | 120147 | 166277 | 198793 | 2.37049 | 2.63421 | 3.18772
87 | 067732 | 120136 | 1.66256 | 198761 | 2.36998 | 2.63353 | 3.18657
88 | 0.67729 | 129125 | 166235 | 198729 | 2.36947 | 2.63286 | 3.18544
89 | 067726 | 1.29114 | 166216 | 198698 | 2.36898 | 2.63220 | 3.18434
90 | 067723 | 120103 | 1.66196 | 198667 | 2.36850 | 2.63157 | 3.18327
9L | 067720 | 120092 | 1.66177 | 198638 | 2.36803 | 2.63094 | 3.18222
92 | 067717 | 129082 | 1.66150 | 198609 | 2.36757 | 2.63033 | 3.18119
93 | 067714 | 1.29072 | 166140 | 198580 | 2.36712 | 2.62973 | 3.18019
94 | 067711 | 120062 | 1.66123 | 198552 | 2.36667 | 2.62915 | 3.17921
95 | 067708 | 129053 | 1.66105 | 198525 | 2.36624 | 2.62858 | 3.17825
9 | 067705 | 129043 | 1.66088 | 198498 | 2.36582 | 2.62802 | 3.17731
97 | 067703 | 1.29034 | 166071 | 198472 | 2.36541 | 2.62747 | 3.17639
98 | 067700 | 129025 | 1.66055 | 198447 | 2.36500 | 2.62693 | 3.17549
99 | 067698 | 120016 | 1.66039 | 1.98422 | 2.36461 | 2.62641 | 3.17460
100 | 0.67695 | 1.20007 | 166023 | 1.98397 | 2.36422 | 2.62589 | 3.17374




» Lampiran 10

Data Perhitungan Frapel

df untuk df untuk pembilang (N1)
penyebut
(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242
2 18.51 19.00 | 19.16 | 19.25 | 19.30 | 19.33 | 19.35 | 19.37 | 19.38 | 19.40
3 10.13 9.55 928 | 912 | 9.01 | 894 | 889 | 885 | 881 | 879
4 7.71 6.94 659 | 639 | 6.26 | 6.16 | 6.09 | 6.04 | 6.00 | 5.96
5 6.61 5.79 541 | 519 | 505 | 495 | 488 | 482 | 477 | 474
6 5.99 5.14 476 | 453 | 439 | 428 | 421 | 415 | 410 | 4.06
7 5.59 4.74 435 | 412 | 397 | 387 | 3.79 | 3.73 | 3.68 | 3.64
8 5.32 4.46 407 | 384 | 369 | 358 | 350 | 3.44 | 339 | 3.35
9 5.12 4.26 386 | 363 | 348 | 337 | 329 | 323 | 318 | 3.14
10 4.96 4.10 371 | 348 | 333 | 3.22 | 314 | 3.07 | 3.02 | 298
11 4.84 3.98 359 | 336 | 3.20 | 3.09 | 3.01 | 295 | 290 | 2.85
12 4.75 3.89 349 | 326 | 3.11 | 3.00 | 291 | 285 | 280 | 2.75
13 4.67 3.81 341 | 318 | 3.03 | 2.92 | 283 | 277 | 271 | 267
14 4.60 3.74 334 | 311 | 296 | 285 | 276 | 270 | 265 | 2.60
15 4.54 3.68 329 | 306 | 290 | 2.79 | 271 | 264 | 259 | 254
16 4.49 3.63 324 | 301 | 285 | 2.74 | 266 | 259 | 254 | 249
17 4.45 3.59 320 | 296 | 281 | 2.70 | 261 | 255 | 249 | 245
18 441 3.55 316 | 293 | 277 | 2,66 | 258 | 251 | 246 | 241
19 4.38 3.52 313 | 290 | 274 | 2,63 | 254 | 248 | 242 | 2.38
20 4.35 3.49 310 | 287 | 271 | 2,60 | 251 | 245 | 239 | 235
21 4.32 3.47 3.07 | 284 | 268 | 257 | 249 | 242 | 237 | 232
22 4.30 3.44 305 | 282 | 266 | 255 | 246 | 240 | 234 | 230
23 4.28 3.42 3.03 | 280 | 264 | 253 | 244 | 237 | 232 | 2.27
24 4.26 3.40 301 | 278 | 262 | 251 | 242 | 236 | 230 | 2.25
25 4.24 3.39 299 | 276 | 260 | 249 | 240 | 234 | 228 | 2.24
26 4.23 3.37 298 | 274 | 259 | 247 | 239 | 232 | 227 | 222
27 4.21 3.35 296 | 273 | 257 | 246 | 237 | 231 | 225 | 2.20
28 4.20 3.34 295 | 271 | 256 | 245 | 236 | 229 | 224 | 219
29 4.18 3.33 293 | 270 | 255 | 243 | 235 | 228 | 222 | 218
30 4.17 3.32 292 | 269 | 253 | 242 | 233 | 227 | 221 | 2.16
31 4.16 3.30 291 | 268 | 252 | 241 | 232 | 225 | 220 | 215
32 4.15 3.29 290 | 267 | 251 | 240 | 231 | 224 | 219 | 214
33 4.14 3.28 289 | 266 | 250 | 239 | 230 | 223 | 218 | 213
34 4.13 3.28 288 | 265 | 249 | 238 | 229 | 223 | 217 | 212
35 4.12 3.27 287 | 264 | 249 | 237 | 229 | 222 | 216 | 211
36 411 3.26 287 | 263 | 248 | 236 | 228 | 221 | 215 | 211
37 411 3.25 286 | 263 | 247 | 236 | 227 | 220 | 214 | 210
38 4.10 3.24 285 | 262 | 246 | 235 | 226 | 219 | 214 | 2.09
39 4.09 3.24 285 | 261 | 246 | 234 | 226 | 219 | 213 | 2.08
40 4.08 3.23 284 | 261 | 245 | 234 | 225 | 218 | 212 | 2.08
41 4.08 3.23 283 | 260 | 244 | 233 | 224 | 217 | 212 | 2.07
42 4.07 3.22 283 | 259 | 244 | 232 | 224 | 217 | 211 | 2.06
43 4.07 3.21 282 | 259 | 243 | 232 | 223 | 216 | 211 | 2.06
44 4.06 3.21 282 | 258 | 243 | 231 | 223 | 216 | 210 | 2.05
45 4.06 3.20 281 | 258 | 242 | 231 | 222 | 215 | 210 | 2.05
46 4.05 3.20 281 | 257 | 242 | 230 | 222 | 215 | 2.09 | 2.04
47 4.05 3.20 280 | 257 | 241 | 230 | 221 | 214 | 2.09 | 2.04




48 404 | 319 | 280 | 257 | 241 | 229 | 221 | 214 | 2.08 | 2.03
49 404 | 319 | 279 | 256 | 240 | 229 | 220 | 213 | 2.08 | 2.03
50 403 | 318 | 279 | 256 | 240 | 229 | 220 | 243 | 2.07 | 2.03
51 403 | 318 | 279 | 255 | 240 | 228 | 220 | 243 | 207 | 2.02
52 403 | 318 | 278 | 255 | 239 | 228 | 219 | 242 | 207 | 2.02
53 402 | 317 | 278 | 255 | 239 | 228 | 219 | 242 | 206 | 2.01
54 402 | 317 | 278 | 254 | 239 | 227 | 218 | 242 | 206 | 2.01
55 mm)NSNIGNN 277 | 254 | 238 | 2.27 | 218 | 211 | 2.06 | 201
56 401 | 316 | 277 | 254 | 238 | 227 | 218 | 241 | 2.05 | 2.00
57 401 | 316 | 277 | 253 | 238 | 226 | 218 | 241 | 2.05 | 2.00
58 401 | 316 | 276 | 253 | 237 | 226 | 217 | 210 | 2.05 | 2.00
59 400 | 315 | 276 | 253 | 237 | 226 | 217 | 210 | 2.04 | 2.00
60 400 | 315 | 276 | 253 | 237 | 225 | 217 | 210 | 2.04 | 1.99
61 400 | 315 | 276 | 252 | 237 | 225 | 216 | 209 | 2.04 | 1.99
62 400 | 315 | 275 | 252 | 236 | 225 | 216 | 2.09 | 2.03 | 1.99
63 399 | 314 | 275 | 252 | 236 | 225 | 216 | 2.09 | 2.03 | 1.98
64 399 | 314 | 275 | 252 | 236 | 224 | 216 | 2.09 | 2.03 | 1.98
65 399 | 314 | 275 | 251 | 236 | 224 | 215 | 2.08 | 2.03 | 1.98
66 399 | 314 | 274 | 251 | 235 | 224 | 215 | 2.08 | 2.03 | 1.98
67 398 | 313 | 274 | 251 | 235 | 224 | 215 | 2.08 | 2.02 | 1.98
68 398 | 313 | 274 | 251 | 235 | 224 | 215 | 2.08 | 202 | 1.97
69 398 | 313 | 274 | 250 | 235 | 223 | 215 | 2.08 | 202 | 1.97
70 398 | 343 | 274 | 250 | 235 | 223 | 214 | 2.07 | 202 | 1.97
71 398 | 313 | 273 | 250 | 234 | 223 | 214 | 2.07 | 201 | 1.97
72 397 | 312 | 273 | 250 | 234 | 223 | 214 | 2.07 | 201 | 1.96
73 397 | 312 | 273 | 250 | 234 | 223 | 214 | 2.07 | 201 | 1.96
74 397 | 312 | 273 | 250 | 234 | 222 | 214 | 2.07 | 201 | 1.96
75 397 | 312 | 273 | 249 | 234 | 222 | 213 | 2.06 | 201 | 1.96
76 397 | 312 | 272 | 249 | 233 | 222 | 213 | 2.06 | 201 | 1.96
77 397 | 312 | 272 | 249 | 233 | 222 | 213 | 2.06 | 2.00 | 1.96
78 396 | 341 | 272 | 249 | 233 | 222 | 213 | 2.06 | 200 | 1.95
79 396 | 341 | 272 | 249 | 233 | 222 | 213 | 2.06 | 200 | 1.95
80 396 | 341 | 272 | 249 | 233 | 221 | 213 | 2.06 | 200 | 1.95
81 396 | 341 | 272 | 248 | 233 | 221 | 212 | 2.05 | 200 | 1.95
82 396 | 341 | 272 | 248 | 233 | 221 | 212 | 2.05 | 200 | 1.95
83 396 | 341 | 271 | 248 | 232 | 221 | 212 | 2.05 | 1.99 | 1.95
84 395 | 311 | 271 | 248 | 232 | 221 | 212 | 2.05 | 1.99 | 1.95
85 395 | 310 | 271 | 248 | 232 | 221 | 212 | 2.05 | 1.99 | 1.94
86 395 | 310 | 271 | 248 | 232 | 221 | 212 | 2.05 | 1.99 | 1.94
87 395 | 310 | 271 | 248 | 232 | 220 | 212 | 2.05 | 1.99 | 1.94
88 395 | 310 | 271 | 248 | 232 | 220 | 212 | 2.05 | 1.99 | 1.94
89 395 | 310 | 271 | 247 | 232 | 220 | 241 | 2.04 | 1.99 | 1.94
90 395 | 310 | 271 | 247 | 232 | 220 | 241 | 2.04 | 1.99 | 1.94
o1 395 | 310 | 270 | 247 | 231 | 220 | 211 | 2.04 | 1.98 | 1.94
92 394 | 310 | 270 | 247 | 231 | 220 | 211 | 2.04 | 1.98 | 1.94
93 394 | 309 | 270 | 247 | 231 | 220 | 211 | 2.04 | 1.98 | 1.93
9% 394 | 309 | 270 | 247 | 231 | 220 | 211 | 2.04 | 1.98 | 1.93
95 394 | 309 | 270 | 247 | 231 | 220 | 211 | 2.04 | 1.98 | 1.93
% 394 | 309 | 270 | 247 | 231 | 219 | 211 | 2.04 | 1.98 | 1.93
o7 394 | 309 | 270 | 247 | 231 | 219 | 241 | 2.04 | 1.98 | 1.93
98 394 | 309 | 270 | 246 | 231 | 219 | 210 | 2.03 | 1.98 | 1.93
99 394 | 309 | 270 | 246 | 231 | 219 | 210 | 203 | 1.98 | 1.93
100 394 | 309 | 270 | 246 | 231 | 219 | 210 | 208 | 1.97 | 1.93
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