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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang'Masalah

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor terpenting yang tidak
dapat dipisahkan dari institusi, bisnis, dan organisasi. Meskipun terdapat banyak
sarana, prasarana, dan-sumber daya, kegiatan perusahaan tidak akan berjalan
dengan baik tanpa dukungan sumber daya manusia. Selain itu, perusahaan juga
dituntut untuk-memikirkan, merancang dan mengeksekusi resolusi baru agar dapat
memenuhi tuntutan perkembangan zaman. Sumber daya manusia sangatlah
penting bagi organisasi atau perusahaan untuk memiliki karyawan yang
mempunyai produktivitas tinggi, profesional, memiliki tanggung jawab dan
bekerja secara maksimal sehingga tujuan perusahaan tercapai. Setiap perusahaan
harus menerima kenyataan, bahwa eksistensinya di masa depan akan sangat
tergantung pada sumber daya manusia yang kompetitif. Sebuah perusahaan akan
mengalami  kemunduran dan bahkan akhirnya..akan tersisin karena
ketidakmampuan menghadapi = pesaing. Maka dari itu perusahaan dituntut
beradaptasi dan bergerak cepat dalam sebuah perubahan, perubahan itu dilakukan
agar perusahaan dapat segera merespon berbagai perubahan yang terjadi.

Mengingat pentingnya karyawan dalam suatu organisasi atau perusahaan,
maka pengembangan Karir sangat penting dalam upaya meningkatkan kinerja
karyawan melalui berbagai kemampuan seperti pelatihan karir, informasi Karir,
dan bimbingan karir. Pengembangan karir bagi seorang karyawan merupakan hal

penting karena sangat berpengaruh terhadap kepuasaan kerja dan peningkatan



penghasilan. Dengan kata lain, jika karir seorang karyawan meningkat maka tentu
saja perusahaan yang menaunginya juga meningkat, salah satunya dibuktikan
dengan peningkatan penghasilan yang ia terima dan hal ini akan membuat
karyawan merasa.senang dan profesional dalam:menjalankan.tugasnya.

Pengembangan karir yang lebih baik sangat diharapkan oleh setiap
karyawan, karena mendapatkan, hak-hak yang lebih baik dari apa yang diperoleh
sebelumnya. Misalnya Kenaikan pendapatan, perbaikan fasilitas dan sebagainya.
Melalui pengembangan Karir yang ada didalam perusahaan, maka tumbuhnya
keinginan dalam diri karyawan untuk memperoleh jabatan yang lebih baik dari
sebelumnya. Pengembangan karir ini akan menjadi salah satu jalan bagi karyawan
untuk menunjukkan kemampuannya dalam bekerja dan kesanggupannya dalam
memegang jabatan yang ada. Pengembangan Kkarir ini tidak hanya soal posisi,
tetapi juga berfokus pada peningkatan keterampilan karyawan pada perusahaan.
Perusahaan perlu mengelola karir dan mengembangkannya dengan baik supaya
produktif karyawan tetap terjaga dan mampu mendorong karyawan untuk selalu
melakukan hal yang terbaik dan menghindari frustasi kerja yang berakibat
penurunan kinerja perusahaan.

Dalam rangka meningkatkan karir karyawan diperlukan adanya kinerja yang
baik. Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang baik apabila ia memiliki
motivasi kerja yang tinggi, dapat menyelesaikan tugas yang diberikan tepat pada
waktunya, selalu memberikan kontribusi dan memiliki sikap serta perilaku yang
baik sesuai standar kerja yang telah ditentukan baik oleh perusahaan maupun

nilai-nilai yang berlaku dalam lingkungan ia bekerja. Salah satu cara untuk



melihat kemajuan suatu perusahaan adalah dengan membandingkannya dengan
hasil evaluasi kinerja karyawan. Semakin tinggi Kinerja karyawan maka semakin
baik kinerja perusahaan. Selain meningkatkan produktivitas karyawan,
peningkatan Kkarir-dapat meningkatkan motivasi karyawan-untuk menyelesaikan
tugas. Yang dapat kita lakukan untuk mempertahankan atau meningkatkan
motivasi karyawan adalah memastikan Kebijakan pengembangan karir yang adil
dan tepat. Semakin baik pengembangan karir karyawan, semakin termotivasi
mereka untuk.bekerja.

PT. Wilmar Nabati Indonesia merupakan perusahaan penanaman modal
asing (PMA) yang tergabung dalam group Wilmar. Awalnya PT. Wilmar Nabati
Indonesia bernama PT. Bukit Kapur Reksa, perubahan nama ini dilakukan pada 2
Juli 2009. Pabrik pertama didirikan di Desa Bukit Kapur kurang lebih 30 km dari
kota Dumai dan pada tahun 4991 kian berkembang dengan didirikan pabrik kedua
berlokasi di Jalan Datuk Laksamana areal Pelabuhan Dumai yang kemudian
dijadikan sebagai pabrik dan kantor pusat untuk wilayah Dumai dengan produk
akhir berupa Palm Kernel Oil (PKO) dari pabrik, Crushing Palm Kernel dan
Refined Bleached Deodorized Olein (RBD ©Olien) dari Refinery dan Fractionation.
Wilmar International Group adalah salah satu kelompok perusahaan perkebunan
kelapa sawit terkemuka di Indonesia, bahkan di dunia. Tingginya tingkat ekspor
kelapa sawit di Indonesia menunjukkan bahwa Indonesia memiliki banyak
perusahaan yang bergerak di bidang kelapa sawit. Salah satunya adalah Wilmar

International Group. Data Kementerian Pertanian Republik Indonesia pada tahun
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2014 menyebutkan bahwa Wilmar International Group merupakan perusahaan
sawit terbesar kedua di Indonesia setelah Sinarmas Group.
Berikut ini adalah jumlah karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia

Dumai.

S Vet ",

: wﬂ&ﬁ&%&ﬁ;‘-ﬂ Mg ;,,L

1 | Accou

2 "_{g

3 | Coge

4 fflu

5 | Elekt

6 | Fract

7| Fraci

8 A

9 | Gense

10 _rm\

11 ho ]

12 3

13 6

14 1

15 8

16 2

17 3

18 4

19 3

20 | Refinery 2 1

21 | Refinery 3 3

22 | Refinery 4 4

23 | Ro-Demin Plant 3

24 | Shipping 11

25 | Store 4

26 | Tank Farm 14

27 | Trading 1

28 | Weighbridge 6
Jumlah 128

Sumber: PT. Wilmar Nabati Indonesia Dumai, 2021
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Berdasarkan tabel 1.1 bahwa dapat dilihat jumlah karyawan pada PT.
Wilmar Nabati Indonesia Dumai tahun 2021. Namun yang menjadi fokus adalah

bagian pekerjaan yang saling keterkaitan di perusahaan tersebut yakni pada bagian

S

ada yang s
PT.

yakni men

AL

(Crude Pal ingga ar cegahan dan perbaikan oleh
manajemen.

dikonsumsi oleh masyara ng & Inventory

Berikut ini adalah data kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia

Dumai.



Tabel 1.2
Data Hasil Realisasi Kinerja Karyawan Pada PT. Wilmar Nabati Indonesia
Dumai dari Tahun 2018 - 2021

Tahun Target (dalam Liter) | Realisasi (dalam Liter) Per?(()e/(r: )t ase
2018 55:800.000 54.500:000 97,8%
2019 45.000.000 43.300.000 96,2%
2020 35.500.000 30.200.000 85%
2021 38.500.000 36.500.000 94,8

Jumlah 174.800.000 164.500.000 94%

Sumber: PT. Wilmar Nabati, Indonesia Dumai, 2021

Berdasarkan tabel 1.2 dapat dilihat bahwa data hasil realisasi Kkinerja
karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia Dumai, dapat dilihat dari hasil
kinerja dari seluruh karyawan ini- memiliki nilai realisasi yang tinggi dan
maksimal, keeuali pada tahun 2020 yang mengalami penurunan Kinerja dari
karyawan itu sendiri, dan dari_hasil data tersebut maka dapat disimpulkan
karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia Dumai ini- diharuskan untuk
menyelesaikan pekerjaan sesuai’dengan-target.yang diberikan oleh perusahaan,
hasil pekerjaan belum mencapai standar kerja yang diinginkan pengembangan
karir. Masih kurangnya peningkatan kemampuan karyawan dalam hal pekerjaan
sehingga menghambat ‘proses pengembangan Karir dan masih adanya karyawan
yang belum puas terhadap pekerjaan yang dilakukan.

Pengembangan karir dalam perusahaan tergantung pada kebijakan dari
perusahaan itu sendiri dalam menerapkan sistem yang berkaitan dengan karir dari
karyawannya tersebut, namun pada umumnya pengembangan karir pada PT.
Wilmar Nabati Indonesia Dumai ini dilakukan melalui pendidikan dan pelatihan,
promosi, demosi serta rotasi jabatan. Sebelum perusahaan melaksanakan promosi

harus memperhatikan syarat-syarat seperti pengalaman, pendidikan, kejujuran,
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loyalitas dan sebagainya. Promosi pada PT. Wilmar Nabati Indonesia Dumai ini
dilakukan setahun sekali agar karyawan dapat mengembangkan karirnya ke

jenjang yang lebih tinggi lagi untuk menambah pengalaman kerja diperusahaaan.

nar Nabati Indonesia

imingiming dari perusahaan untuk memberikan pengembangan karir yang dimiliki
oleh karyawan yang bekerja, sehingga dengan hal ini masih terbatasnya informasi

mengenai pengembangan karir yang ada di perusahaan ini.

Rotasi dilakukan perusahaan yakni setahun atau dua tahun sekali
dikarenakan agar karyawan tidak merasa jenuh, penciptaan keseimbangan antara

karyawan dan komposisi pekerjaan atau jabatan, hingga yang terkait dengan



peningkatan kualitas diri serta produktivitas karyawan. Demosi dilakukan apabila
karyawan memiliki kinerja yang kurang baik atau buruk, serta diberikan kepada
karyawan yang bermasalah sebagai bentuk sanksi. Demosi pada perusahaan ini
jarang sekali dilakukan. Dikarenakan jika kinerja karyawan memburuk maka
karyawan diberikan sanksi yang berupa surat peringatan, dimana surat peringatan
berlaku 6 bulan saja.

Berdasarkan survey lapangan para peneliti di PT. Wilmar Nabati Indonesia
Dumai dapat dilihat dari indikasi permasalahan kurangnya informasi maupun
minat mengenal pengembangan karir, kurang termotivasi karyawan karena
menganggap beban kerja yang diberikan tidak sesual dengan gaji yang diterima,
serta kurangnya keterampilan dalam melayani karyawan dan juga dilihat dari
minimnya faktor kejujuran, kurang menghargai waktu, dan tidak melaksanakan
tugas dengan semestinya, halini mengartikan masih rendahnya kinerja karyawan.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka dari itu penulis mengangkat judul
usulan penelitian. “Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Wilmar Nabati Indonesia Dumai”

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan masalah-masalah yang telah diuraikan sebelumnya pada latar
belakang masalah, penelitian ini bermaksud menguji pengaruh pengembangan
karir terhadap Kkinerja karyawan. Secara spesifik, rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut: “Apakah pengembangan Kkarir
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada

PT. Wilmar Nabati Indonesia Dumai?”
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1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas maka Adapun tujuan dalam

n karir dan

karir secara

ilmar Nabati

manajemen pada PT. Wilmar Nabati Indonesia Dumai dalam mengevaluasi
pengembangan karir karyawan dan kinerja karyawan didalam perusahaan.
c. Bagi Peneliti Selanjutnya
Selanjutnya menjadi referensi dan penambahan wawasan pengetahuan

bagi peneliti berikutnya yang mengambil topik atau permasalahan yang sama.
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1.4 Sistematika Penulisan
Agar penulisan ini lebih sistematis dan terarah maka disusun sistematis
penulisan sebagai berikut:

BAB I :

eori-teori yang

kan pengertian

mempengaruhi

SRAkY

garuhi Kinerja

nerja, penelitian

a\\

BAB Il :

jenis sumber data, teknik pengumpulan, data dan teknik analisis
data yang digunakan.

BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

Pada bab ini diuraikan mengenai sejarah perusahaan PT. Wilmar

Group, Visi dan Misi PT. Wilmar Group, Struktur organisasi, dan

Aktivitas perusahaan.
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BABV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Dalam bab ini penulis menyajikan hasil penelitian yang terdiri

identitas  umum  responden, analisis  deskriptif  variabel

ja karyawan, analisis

BAB VI :
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BAB Il

TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

posisi yang le nguntung ; ,ﬁb‘ kerja. Dengan

demikian, 2 najus : ryawan pada tingkat

1.  Pendekatan pertama memandang karir sebagai harta (properti) dan
pekerjaan atau organisasi. Jika Anda dapat melihat karir Anda sebagai
remabh roti dalam organisasi yang sama.

2.  Pendekatan kedua memandang Karir sebagai aset atau kualitas individu,

bukan sebagai profesi atau organisasi. Setelah setiap individu
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mengumpulkan posisi, posisi, dan pengalaman tertentu, pendekatan ini

mengakui pertumbuhan karir yang telah mereka capai.

Secara umum, Karir seseorang dipengaruhi oleh keluarga, lingkungan,
pendidikan, nasihat sumber Karir,.dan peran _karyawan itu sendiri. Dari definisi di
atas, dapat disimpulkan bahwa karir adalah seperangkat posisi atau jabatan yang
dipegang selama kehidupan_kerjatindividu. sKarir merupakan kebutuhan yang
harus terus dikembangkan di tempat kerja untuk merangsang keinginan bekerja.

Dalam meneliti karir, menawarkan berbagai kursus pelatihan tambahan
yang disebut pengembangan karir untuk membantu karyawan meningkatkan
kinerja mereka dalam mempengaruhi perusahaan. Dengan perkembangan ini, ia
menerima hak.yang lebih penting dan kurang penting dari sebelumnya, sehingga
semua karyawan diharapkan mengembangkan keterampilan profesional yang
lebih baik. Misalnya, peningkatan pendapatan, ,peningkatan-fasilitas, tunjangan,
dll. Sementara itu, hak tidak berwujud misalnya kebanggaan, kegembiraan, dll.
Pengembangan Karir harus dilakukan dengan meningkatkan kebutuhan Kkarir
tenaga kerja, menciptakan kondisi dan peluang.pengembangan Kkarir, dan
mengkoordinasikan antara keduanya melalui.berbagai mutasi pribadi.

2.1.2 Pemilihan Karir

Banyak orang menganggap bahwa karir sama dengan kemajuan dalam suatu
organisasi. Pandangan yang lebih luas mendefinisikan karir sebagai urutan dari
kegiatan-kegiatan dan perilaku-perilaku yang terkait dengan kerja dan sikap, nilai,
dan aspirasi-aspirasi yang terkait sepanjang masa hidup seseorang. Banyak juga

orang berpikir bahwa memilih karir adalah memilih perusahaan, organisasi, atau
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institusi, atau jenis pekerjaan yang ingin mereka lakukan. Tetapi memilih karir
berarti lebih dari sekadar mendapatkan atau mendapatkan pekerjaan. Dari

perspektif manajemen Kkarir, mereka harus memilih dan mengarahkan jalan hidup

antara lain:

Menurut konsep teori belajar sosial (social learning theory), pilihan karir
adalah hasil dari lingkungan belajar. Dengan pengamatan yang cermat, seseorang
dapat melihat pro dan kontra dari karier orang lain. Faktor eksternal tersebut
antara lain orang tua, guru, teman, media atau publik lainnya.

Pilihan karir termasuk keputusan seperti pendidikan, dinas militer,

pekerjaan yang dibayar, sukarela atau magang, menjalankan bisnis, atau pindah ke
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pekerjaan baru. Konselor karir menyarankan bahwa dengan memulai pelatihan
kejuruan, seseorang mendapatkan otoritas pribadi untuk memimpin karir mereka.
Begitu juga dengan metode lain yang sangat efektif adalah dengan menggunakan
Career and Self Assessment (Tes Karir dan Penilaian Diri). Penilaian ini adalah
cara berbeda dalam memandang diri sendiri untuk membantu seseorang
menemukan pekerjaan yang tepat. Tes penilaian adalah jenis alat yang digunakan
dalam bimbingan karir ‘yang dapat membantu individu meningkatkan kesadaran
diri, mengartikulasikan nilai-nilai, mengidentifikasi kegiatan yang selaras dengan
minat, mengidentifikasi bidang bakat, dan mengidentifikasi kemampuan.
2.1.3 Pengertian Pengembangan Karir

Menurut.l'Komang A. Dkk (2012), pengembangan karir adalah peningkatan
individu yang dilakukan oleh individu untuk mencapai rencana karir, dan
peningkatan yang dilakukan:eleh departemen SDM untuk mencapai rencana kerja
sesuai dengan jalur atau level organisasi. Oleh karena itu, sebaik apapun rencana
karir seorang karyawan, disertai dengan tujuan Kkarir yang masuk akal dan
realistis, tidak dapat menjadi kenyataan tanpa pengembangan karir yang sistematis
dan terprogram. Karena perencanaan karir.adalah keputusan yang seseorang buat
sekarang tentang apa yang akan mereka lakukan di masa depan, itu berarti bahwa
seseorang yang telah membuat rencana karir harus mengambil langkah-langkah
tertentu untuk membuat rencana itu menjadi kenyataan.

Menurut Mangkunegara (2012:77), pengembangan karir adalah peningkatan
individu dimana seseorang berusaha untuk mencapai rencana karirnya. Sedangkan

menurut Veithzal Rivai (2011:316), pengembangan karir merupakan proses
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peningkatan kemampuan kerja individu untuk mencapai karir yang diinginkan.
Menurut Zulkifli (2017:235) pengembangan karir adalah suatu kondisi yang

menunjukkan adanya peningkatan jenjang atau status seseorang dalam

A

v
&
A
=)
o
[

kriteria yang telah ditentukan seperti prestasi, bobot pekerjaan/jabatan,
kekosongan, efektivitas, dll.

Disamping itu, kesuksesan karir yang juga berarti bahwa seorang karyawan
dipromosikan di tempat kerja adalah membangun keterampilan yang membuat
mereka lebih sukses. Berdasarkan pengertian di atas dapat diketahui bahwa

terdapat beberapa pengertian seperti kualifikasi, hubungan yang saling
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melengkapi, dan kemampuan kerja dan pribadi. Faktor-faktor tersebut

menentukan apakah karir individu akan menurun atau terus berkembang untuk

mencapai faktor-faktor tersebut dibutuhkan karir seorang karyawan.

seorang pemimpin dan keterampilan yang dibutuhkan untuk menjadi manajer

menengah akan berbeda.

3. Perkembangan hanya terjadi jika orang tersebut belum memperoleh

keterampilan yang memenuhi persyaratan profesi. Jika tujuan ini

dikembangkan lebih lanjut oleh manusia, pekerjaan baru akan diberikan
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kepada orang-orang yang sudah memiliki keterampilan yang diperlukan
untuk pekerjaan itu.

4. Dengan mendefinisikan ruang lingkup yang wajar untuk pekerjaan pribadi,

2.1.5 Tuju

Tuju ama ) gan karir ads '_ _, J ngkatkan efektifitas

Memperkuat hubungan antara karyawan dan perusahaan
5. Bukti Tanggung Jawab Sosial

6. Membantu memperkuat pelaksanaan program perusahaan
7. Mengurangi omset dan biaya staf

8. Mengurangi keusangan profesional dan manajerial

9. Menggiatkan analisis dari keseluruhan karyawan
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10. Menggiatkan suhu pemikiran jarak waktu yang panjang
Manfaat pengembangan karir adalah untuk karyawan dan organisasi. Bagi

karyawan, pengembangan karir memberikan peluang untuk hasil yang lebih baik

enuhi syarat

bangan Karir
ang memiliki

fitrahnya dari

Pengembangan karir menguntungkan karyawan dan organisasi itu sendiri
sesuai dengan tujuan pengembangan yang ditetapkan
2.1.6 Proses Pengembangan Karir
Proses pengembangan karir adalah serangkaian langkah yang membantu
karyawan mengidentifikasi dan mengejar tujuan karir dan tujuan pengembangan

terkait untuk mencapai tujuan karir jangka panjang.
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Menurut Stewart dan Brown (2011) proses pengembangan karir meliputi
empat langkah, yaitu:

1. Self assessment, adalah proses di mana seorang karyawan mendefinisikan

nilai dan__Kketerampi assessment  sering

LIS S Y 1Y o

2.1.7 Bentuk-Bentuk Pengembangan Karir

Bentuk-bentuk pengembangan karir yang dilaksanakan oleh setiap
perusahaan disesuaikan dengan jalur karir yang direncanakan, perkembangan,
kebutuhan dan fungsi perusahaan itu sendiri. Menurut Veithzal Rivai (2012:291-
293) bentuk-bentuk pengembangan karir dapat dibagi menjadi empat, yaitu:

1. Pengembangan karir pribadi
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Setiap karyawan bertanggung jawab atas pengembangan atau promosi
kariernya.

2. Pengembangan Kkarir didukung oleh departemen SDM

3.
‘3;: ingkatan SDM
g embangan Kkarir
4.

pengembangan Karir karyawan, termasuk memberikan informasi tentang
keputusan perekrutan.

2.1.8 Faktor-Faktor Pengembangan Karir

Ahmad Tohardi (2011:281), mengemukakan ada lima faktor yang

mempengaruhi Karir seseorang karyawan diantaranya adalah:

1. Sikap atasan, karyawan, dan bawahan
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Orang-orang yang berprestasi baik di tempat Kkerja tetapi tidak disukai oleh
orang-orang di sekitar mereka di tempat kerja tidak akan didukung untuk

karier yang lebih baik. Untuk melakukan ini, jika seseorang ingin Karier

eberapa pengamat
, seseorang itu

ga remunerasi

yang lebih baik, tetapi dalam praktiknya tidak selalu demikian.
Prestasi

Kinerja hanya dapat dicapai melalui pengalaman, pendidikan dan lingkungan
kerja yang baik. Tetapi pekerjaan yang baik adalah usaha keras oleh satu

orang meskipun terbatas pendidikan, pengalaman dan dukungan dari rekan-
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rekan. Jika Kinerja atau kriteria untuk suatu posisi tertentu didominasi oleh

prestasi, pengaruh prestasi terhadap pangkat akan lebih terasa.

5. Nasib

1.

b. Psikotes
c. Wawancara
d. Tes kesehatan

e. Wawancara oleh penyelia

f. Keputusan penerimaan
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3. Penempatan
a. Pendidikan

b. Pengetahuan kerja

c. Keterampi

Landasan yang sesungguhnya dari sebuah organisasi adalah kinerja. Tanpa
adanya kinerja, seseorang tidak dapat mencapai setiap bagian dari organisasi itu.
Kinerja harus dijadikan sebagai tolak ukur bagi para eksekutif dan manajer.
Dalam bahasa Inggris, kinerja juga dikenal sebagai kinerja pekerjaan atau
produktivitas aktual yang mengacu pada sejauh mana seorang karyawanberhasil

menyelesaikan suatu pekerjaan. Kinerja adalah ekspresi bakat atau kemampuan



25

itu sendiri yang dapat dicapai dengan melakukan tugas dan tanggung jawab yang
diberikan selama periode waktu tertentu. Menurut Sutrisno (2016:172) kinerja
adalah hasil produktivitas karyawan dari segi kualitas, waktu, dan kerja sama
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi.

Menurut Fahmi (2014:74) kinerja adalah hasil dari suatu proses yang dapat
dijadikan acuan dan diukur dalamTjangka waktu tertentu sesuai dengan klausul
atau kontrak yang telah ditentukan. Sedangkan menurut Torang (2014:74) kinerja
adalah jumlah atau kualitas kerja individu atau pokok dan fungsi sesuai dengan
norma, prosedur operasi standar, standar dan tindakan yang telah ditetapkan atau
organisasi itu dapat menerapkannya.

MenurutLevinson dalam Marwansyah (2012:229)  kinerja adalah
pencapaian/prestasi individu dalam kaitannya dengan tugas yang diberikan
kepadanya. Di sisi lain, menurut Sudarmanto (2011:9) kinerja-adalah sesuatu yang
benar-benar dapat dilakukan dan diamati orang.

Kinerja adalah catatan yang dihasilkan dari fungsi karyawan atau kegiatan
yang dilakukan karyawan selama periode waktu tertentu. Prestasi kerja juga
merupakan suatu prestasi seseorang dalam.melaksanakan pekerjaannya (Kasmir,
2000) kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dengan
standar yang telah ditentukannya. Disamping itu kinerja seseorang dipengaruhi
oleh tingkat pendidikan, inisiatif, pengalaman kerja, kepuasan dan motivasi.
Kinerja diharapkan mampu menghasilkan mutu pekerjaan yang baik serta jumlah

pekerjaan yang sesuai dengan standar. Kinerja yang dicari oleh perusahaan dari
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seseorang tergantung dari kemampuan motivasi dan kepuasan individu karyawan
yang diterima.

Kinerja organisasi atau kinerja perusahaan merupakan indikator tingkatan
prestasi yang dapat dicapai dan.mencerminkan keberhasilan manajer/pengusaha.
Kinerja_merupakan hasil yang dicapai dari perilaku anggota organisasi (Gibson,
2012: 179). Jadi Kkinerja organisasi merupakan, hasil yang diinginkan organisasi
dari perilaku orang-orang di dalamnya. Menurut Mondy dan Noe (2010: 394)
merupakan suatu sistem formal yang secara berkala digunakan untuk
mengevaluasi kinerja individu dalam menjalankan tugas-tugasnya.

Menurut Kartono (2012:32) kinerja adalah kemaouan dalam menjalankan
tugas dan pencapain standar keberhasilan yang telah ditentukan oleh instansi
kepada karyawan sesuai dengan job yang diberikan kepada masing-masing
karyawan. Menurut Schuller, (dalam Sedarmayanti 2014:261) Penilaian kinerja
adalah sistem formal untuk memeriksa dan mengevaluasi secara berkala kinerja
seseorang. Menurut Andy Neely (dalam Wibisono 2014:63) mengemukakan
bahwa 95% manajer gagal dalam menerjemahkan. visi, misi dan strategi yang
telah dirancang ke dalam “sistem manajemen Kinerja, terutama dalam proses
implementasi nya. Selain dikearenakan perbedaan lingkungan perusahaan yang
dihadapi dibandingkan dengan kerangka kerja standar yang ada dalam buku teks,
juga karena adanya resistansi dari dalam perusahaan.

Berdasarkan berbagai definisi tersebut, peneliti dapat menarik kesimpulan
tentang pengertian Kinerja karyawan sebagai suatu proses atau hasil dari pekerjaan

atau kegiatan karyawan melalui aspek-aspek yang harus dilalui dan langkah-
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langkah untuk mencapainya yang dituju untuk bekerja delegasikan kepadanya dan
tingkatkan kinerja karyawan. Akibatnya, kinerja karyawan merupakan faktor yang

sangat penting dalam pekerjaan suatu organisasi atau perusahaan. Karena Kinerja

pekerjaan adala a nlah atau rata da fungsi pekerjaan
yang penti : yang berkaitan dengan pe but akan dilakukan

dan tidak di

s
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Artinya :”Muhammad itu adalah utusan Allah dan orang-orang yang bersama
dengan dia adalah keras terhadap orang-orang kafir tetapi kasih saying sesame

mereka; kamu lihat mereka ruku’,dan sujud mencari karunia Allah dalam

bahwa dalam
dari seorang
muslim bekerja 1 encari keridhaa Bifons mendapatkan

keutamaan (kualita ah  dari Iesil vantR a kedua hal itu

memberikan wasiat kepada pegawainya, “janganlah engkau posisikan sama antara
orang yang berbuat baik dan berbuat jelek karena hal itu akan mendorong orang
yang berbuat baik untuk senang menambah kebaikan dan sebagai sebuah
pembelajaran bagi orang yang berbuat jelek”.

Kinerja menunjuk pada kemampuan seseorang dalam melaksanakan

seluruh tugas-tugas yang menjadi tanggungjawabnya. Tugas tersebut biasanya
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berdasarkan indikator keberhasilan yang sudah ditetapkan, sebagai hasilnya akan

diketahui bahwa seorang pegawai akan masuk dalam tingkatan Kinerja tertentu.

Tetapi sebaliknya Al-Qur’an menggariskan golongan yang baik lagi beruntung

O A0

Artinya: “Apabila salat telah dilaksanakan, maka bertebaranlah kamu di
bumi; carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak agar kamu

beruntung.” (OS. Al-Jumu’ah: 10).
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Ayat-ayat diatas menjelaskan bahwa tujuan seorang muslim bekerja adalah
untuk mencari keridhaan Allah SWT dan mendapatkan keutamaan (kualitas dan

hikmah) dari hasil yang diperoleh. Kalau kedua hal itu telah menjadi landasan

Kinerja tidak he SM& ) - penggunaan pada
metode penila erje 3 erja perlu meliputi
dimensi ya ( ; en ] Seja an para stakeholder

meliputi investor, karyawa o '__ sy lingkungan atau

akan mempengaruhi berfungsinya faktor lingkungan non fisik. Pada kesempatan
ini pembahasan kita fokuskan pada lingkungan non fisik, yaitu kondisi-kondisi
yang sebenarnya sangat melekat dengan system manajerial instansi. Menurut
Sugiono (2014:74), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah :

1) Keterampilan atau Pengalaman
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Orang yang mempunyai pendidikan yang rendah jelas mempunyai

keterampilan yang kurang, begitu juga orang yang sudah agak tinggi masih

tetap mempunyai prduktivitas yang rendah. Oleh sebab itu, maka diperlukan

semakin bertambah lama orang itu bekerja, maka produktivitas dari orang
tersebut akan meningkat.

Sarana Penunjang

Tingkat kemampuan untuk membutuhkan motivasi kerja antara pekerja serta
mengadakan pembagian kerja yang jelas antara semua karyawan sangat

berpengaruh terhadap tingkat prduktivitas. Disamping itu dapat juga berupa



N ueeyesndidg

iy disay yejepe il udwnyo(]

ISJIAIU

nery we[sy sej

5)

6)

7)

8)

32

penerapan teknologi sarana produksi yang cukup canggih, hal ini

menyebabkan tugas atau kerja dari karyawan tersebut berkurang.

Faktor Semangat dan Kegairahan Kerja

nunikasi. Proses
egatif. Seorang
baik apabila

g disampaikan

kinerja dengan predika yang bagus.

Faktor Kerjasama Tim

Suatu kemampuan untuk mengarahkan keberhasilan setiap individu menuju
pada tujuan-tujuan organisasi. Kerjasama tim merupakan elemen penting yang
dibutuhkan bila kita ingin mencapai suatu hasil yang tidak dapat dicapai oleh

orang lain.
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Menurut Mangkunegara (2015:67) faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja adalah:

a. Faktor kemampuan (ability)

Faktor
Motivasi dinyatakan dalam s : iz menangani - situasi.
Motivasi ad : q awal untuk berusaha
mencapa

Pada umunya k

a. Sasaran

b. Standar

c.  Umpan balik
d. Peluang

e. Sarana

f.  Kompetensi
g. Motivasi
Berdasarkan beberapa faktor di atas, peneliti dapat menyimpulkan bahwa

jika seorang karyawan berbakat dan memiliki keinginan yang kuat untuk
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berprestasi, ia dapat mencapai hasil yang baik, yaitu Kkinerja pribadi yang

diharapkan oleh perusahaan.

1.2.4 Indikator-Indikator Kinerja Karyawan
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Dari beberapa faktor kinerja di atas, penulis dapat menyimpulkan bahwa
Kinerja dapat membantu karyawan belajar tentang hasil dan kinerja. Hal ini
berguna sebagai pertimbangan yang baik ketika membuat keputusan tentang
promosi dan membantu manajemen dengan bonus, kenaikan gaji, transfer atau

PHK.
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1.2.5 Tujuan dan Sasaran Kinerja Karyawan

Menurut Wibowo (2011:48) tujuan kinerja adalah menyelaraskan harapan

kinerja individu dengan tujuan organisasi. Hasil yang baik dapat dicapai ketika

Team level adalah tingkat di mana tujuan tingkat tim terkait dengan tujuan

dan tanggung jawab tim serta kontribusi yang diharapkan tim.

e. Individual level yaitu tingkat di mana tujuan dikaitkan dengan tanggung

jawab peserta, hasil utama atau tujuan utama yang mencerminkan Kinerja
individu dan fokus pada hasil yang diharapkan untuk dicapai dan

kontribusinya terhadap pekerjaan tim, departemen atau organisasi.
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Sasaran Kkinerja merupakan suatu pernyataan secara spesifik yang
menjelaskan hasil yang harus dicapai, kapan dan oleh siapa sasaran yang ingin

dicapai tersebut terselesaikan. Sifatnya dapat dihitung, prestasi yang dapat

dari penerapan

maupun sebagai

3) Peningkatan yang terjadi pada pestasi karyawan secara perorangan pada
gilirannya akan mendorong kinerja karyawan secara keseluruhan yang
direflesikan dengan kenaikan produktivitas.

4) Merangsang minat dalam pengembangan pribadi dengan tujuan meningkatkan

hasil kerja dan prestasi pribadi serta potensi laten karyawan.
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5) Menyediakan alat/saran untuk membandingkan prestasi kerja karyawan

dengan tingkat gaji, atau imbalan sebagai bagian dari kebijakan dam system

imbalan yang baik.

meliputi sebag

1) Kuantit aitu v e kerj ondisi normal.

2) a, yai - 1a e 3sil kerja dengan

3) Tanggung jawab. Kesanggupan seseorang tenaga kerja dalam melaksanakan
tugas dan kewajiban yang diserahkan kepadanya dengan baik dan tepat waktu
serta berani memikul resiko atau keputusan yang telah diambilnya.

4) Kreativitas dan prasaka. Kemampuan seseorang tenaga kerja untuk

mengambil langkah atau bimbingan dari atasannya.
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5) Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi 17 dengan hasil output

serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Ketepatan

had ivitas yang disediakan
5l

6)

ke

sebagai ber

1. Kualitas

Menunjukan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan dalam
satu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan

tujuan perusahaan.

w

Tanggung jawab
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Menunjukan seberapa besar pegawai dalam menerima dan

melaksanakan pekerjaannya, mempertanggung jawabkan hasil kerja serta

sarana dan prasarana yang digunakan dan perilaku kerjanya setiap hari.

1.

pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. Oleh sebab itu, Karyawan yang
memiliki kemampuan tinggi dapat menunjang tercapainya visi dan misi
organisasi untuk segera maju dan berkembang pesat, guna mengantisipasi
kompetisi global. Kemampuan yang dimiliki seseorang akan membuatnya
berbeda dengan yang mempunyai kemampuan rata-rata atau biasa saja.

2. Tanggung Jawab
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Kesanggupan seseorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan

kewajiban yang diserahkan kepadanya dengan baik dan tepat waktu serta

berani memikul resiko atau keputusan yang telah diambilnya.

Standar kerja adalah tolak ukur minimal, artinya jika prestasi kinerja
karyawan dibawah standar kinerja minimal tersebut maka kinerjanya tidak
dapat diterima, buruk atau sangat buruk. Jika prestasi kinerja seorang
pegawai berada tepat atau diatas ketentuan standar minimal kinerjanya, maka

kinerjanya dapat diterima dengan predikat sedang, baik atau sangat baik.
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1.3 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan
Pengembangan karir dapat mempengaruhi Kkinerja karyawan. Sehingga

pengembangan karir memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja karyawan.

Nama Hasil Penelitian

Peneliti/T
ahun |

Juli Analisis Uji asumsi | Penilaian kinerja

Yalintina | Penilaian kinerja (X1) klasik dan | dan

(2021) Kinerja ~ dan | Pengembangan | regresi pengembangan
Pengembangan | karir (X2) linier karir berpengaruh
Karir Terhadap | Kinerja berganda | signifikan
Prestasi karyawan () terhadap prestasi
Kinerja kerja  karyawan
Karyawan PT. Perkebunan
Pada Nusantara i
PT.Perkebunan (Persero) Medan.
Nusantara Il
(Persero)
Medan
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Kukuh Pengaruh Pengembangan | Uji Pengembangan
Priwan Pengembangan | Karir (X) asumsi karir yang terdiri
dan Karir Terhadap | Kinerja klasik dan | dari perencanaan
Sukma Kinerja Karyawan (Y) | regresi karir, pengarahan
(2016) Karyawan linier karir, dan
: e implementasi
pengembangan
ir berpengaruh
an - secara
terhadap
karyawan
Pada PG
Baru

Mulkim
Fajriansy.
Irfan

dan Kinerja
aryawan

(2021) engaruh
g tingkat
. |f|kan di PTP.
XIV
Junni Yeni Pengembangan
Marbun arir dan
(2017) komitmen
organisasi
terhadap
kepuasan  kerja
Kepuasan karyawan
Kerja mempunyai
Karyawan pengaruh  yang
(Studi signifikan.
Karyawan
Bagian Umum
PT Perkebunan
Nusantara V
Pekanbaru)
Rani Aulia | Pengaruh Pengembangan | Analisis Pengembangan
Putri Pengembangan | Karir (X1) linier karir dan
(2019) Karir Dan | Lingkungan berganda | lingkungan Kkerja
Lingkungan Kerja (X2) secara  simultan
Kerja Kinerja berpengaruh
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Terhadap Karyawan (Y) signifikan

Kinerja terhadap kinerja

Karyawan karyawan  pada

Pada PT. PT. Perkebunan

Perkebunan Nusantara \Y/
Pekanbaru

Pe

'R

2.5

a kerangka

penelitian

karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia Dumai”.
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rencana
(AA.
Mangkunega
2012:77)

kebutuhan

karyawan
Kinerja ~ karyawan | Kualitas kerja | e Ketepatan kerja Ordinal
adalah hasil e Ketelitian  dalam
produktivitas bekerja

karyawan dari segi
kualitas, waktu, dan

kerja sama untuk
mencapai tujuan
yang telah

ditetapkan oleh suatu
organisasi (Sutrisno,

Tingkat kecakapan
dalam bekerja

Kuantitas kerja

Peningkatan hasil
kerja

Jumlah pekerjaan
yang dihasilkan
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2016:172) e Jumlah pekerjaan
yang melebihi
target kerja

Pelaksanaan e Kemampuan

Wt U “
-h 9

3.3.1 Popul

Populasi-adalah juml: 3 : Apabila seseorang

mencangkup karyawan yang ada o Wilmar Nabati Indonesia Dumai, yaitu
sebanyak 128 orang.
3.3.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Menurut Margono (2010:121) sampel adalah bagian dari

populasi, sebagai contoh yang diambil dengan menggunakan cara-cara tertentu.

Maka dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik classified random



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

46

sampling. Teknik classified random sampling ialah teknik pengambilan sampel
yang diambil berdasarkan jumlah yang sudah random dan setiap populasi tidak

memiliki kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel.

langsung d us oleh peneliti
untuk menj ata primer dapat
berupa pend g) yang sedang
dipelajari, has aku, hasil tes, dll.
Keuntungan uta ebohongan tertutup
pada asal mula feno .ﬁ ‘ ) mendasari mencerminkan yang

jelas. Namun membutuhka atif | panyak dan waktu yang relatif
lama untuk mendapatkan data dasarnya.
3.4.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah sumber data yang diperoleh secara tidak langsung
melalui perantara oleh peneliti. Data sekunder biasanya berupa bukti sejarah,
catatan, atau laporan yang dikumpulkan dalam arsip yang diterbitkan atau tidak

diterbitkan. Manfaat data sekunder antara lain meminimalkan biaya dan waktu,
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mengklasifikasikan masalah, membuat tolok ukur untuk mengevaluasi data
primer, dan menutup kesenjangan informasi. Jika informasi sudah ada, data

sekunder dapat digunakan untuk menghindari pemborosan uang dan waktu.

sejumlah ke antara at dig ':_ 3 ti u tuk lebih cepat
memperol asi yang dib bi n peneliti bahwa
responden

besar atas keluwes , D[0Se i ertanyas a pengumpulan data

Kuesioner (angket/skala) adalah daftar pertanyaan/pernyataanyang dibuat
berdasarkan indikator-indikator dari variabel penelitian yang diberikan kepada
responden. Kuesioner biasanya digunakan untuk mengukur persepsi, sikap atau
perilaku. Teknik ini dipilih semata-mata karena responden atau subjek adalah
orang yang mengetahui dirinya sendiri, apa yang dinyatakan oleh subjek kepada

peneliti adalah benar dan dapat dipercaya. Metode pengumpulan data dengan
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membuat daftar pertanyaan (kuesioner) yang diajukan kepada responden peneliti
pada kinerja karyawan di PT. Wilmar Nabati Indonesia Dumai.

3.5.3 Dokumentasi

n data yang dilakukan

S ",

. masalah
ﬁ elitian, foto-
&

foto atau bar, b ia ! R hasil karya

maupun data

3.6 Anali
3.6.1 Analis

Analis isi erikan. gambaran atau
deviasi, varians

penjelasan t

maksimum,

memberikan data kuantitatif pada saat meter digunakan untuk pengukuran
(Sugiyono, 2012:131). Penelitian ini menggunakan skala ordinal sebagai ukuran.
Menurut Sugiyono (2017:7), Skala ordinal adalah skala pengukuran yang tidak
hanya menyatakan kategori, tetapi juga menyatakan peringkat construct yang

diukur dengan tujuan untuk memberikan informasi berapa nilai pada jawaban.
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3.6.2 Uji Validitas Data
Uji validitas digunakan untuk mengetahui valid atau tidaknya suatu

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika dapat menunjukkan apa yang

5\‘%\“‘ .b akan dengan

yang sepan S di ( -L :h_ & as digunakan untuk
mengetahui
apa yang terjadi pat j€ iti S ; ata yang valid. uji
validitas digunakan un neng 3 - " agar hasilnya valid.
dengan instrume : ; digunakan untuk

mendapatkan dz v as  dilakukan dengan

3.6.3 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah untuk mengetahui apakah instrument yang
digunakan reliable atau tetap konsisten jika dilakukan berkali-kali pada waktu
yang beda. Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan teknik cronbach’s

alpha. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur kuesioner yang merupakan
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bagian indikator dari variabel-variabel yang diukur dengan uji statistic cronbach’s

alpha.

Uji reliabilitas menunjukan konsistensi dan stabilitas suatu skor dari suatu

(SPSS) vers

Uji
merupakan ari suatu vari at ' S : Jesioner dianggap
dapat relia atau NS 9 ebuah pertanyaan

sampel. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual itu berdistribusi normal
atau tidak yaitu dengan analisi grafik dan uji statistik (Ghozali, 2005). Uji
normalitas dalam penelitian ini menggunakan grafik normal probability plot
(grafik plot). Normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data atau titik
pada sumbu diagonal dari grafik (Ghozali, 2005). Uji normalitas tersebut juga

dibutuhkan dalam melakukan uji statistik F dan Uji Statistik T.
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Uji normalitas memiliki tujuan untuk menguji apakah model regresi
variabel atau residual memiliki distribusi normal. Salah satu cara yang mudah

untuk melihat normalitas data adalah melihat histogram dan melihat normal

pakan hubungan
linier yang ¢ A - ! )ebas. Pengujian

Multikoleniari " enge : model regresi

independen ada kolerasi yang cukup tinggi (lebih dari 0,900) maka hal ini
menunjukkan adanya multikoleniaritas atau jika nilai Tolerance kurang dari 0,100
atau nilai VIF lebih dari 10, maka hal ini menunjukkan adanya multikoleniaritas
(Ghozali, 2005).

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi

ditemukan adanya antara variabel independen. Jika ada terdapat multikolinearitas.
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Multikolinearitas dapat dideteksi dengan melihat besar VIF (Varians Inflation
Factor) dan nilai tolerance. Pedoman suatu model regresi yang bebas dari

multikolinearitas adalah mempunyai niali VIF (Varians Inflation Factor) dibawah

hubungan da y : ‘ egresi yang baik
adalah reg cbas dari a 3 model regresi
dikatakan tidak terjadi autokorelasi | a ada antara du sd 4-

du.

3.6.7 Uji Heteroskedastisitas

Uji ini bermaksud untuk menguji apakah dalam suatu model regresi terdapat
ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain (Ghozali
I. , aplikasi analisis multivariate dengan program IBM SPSS 20, 2013). Jika
varian dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan lain tetap sama maka

disebut homokedastisitas, namun jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Untuk
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mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat
grafik plot antar prediksi variable dependen dan residualnya.

Untuk menguji ada atau tidaknya heteroskedastisitas dengan melihat grafik

Pengujian hipotesis , : lilakukan dengan
metode reg : ) ' '__ . rapa jauh perubahan

nilai variabel depen i o : asi/ dirubah-rubah

Keterangan:

Y : Kinerja Karyawan
a : Konstanta

b : Koefisien Regresi

X : Pengembangan Karir
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€ : Standard Error
3.6.9 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (r2) pada dasarnya mengukur kemampuan model

oefisien determinasi

perubahan

Koefisie an (F : ( : menunjukan
persentase akin besar nilai
koefisien dete m menjelaskan

gunakan untuk

untuk mengetahui seberapa jauh variabel bebas yaitu tekanan ketaatan,
kompleksitas tugas, efikasi diri, tekanan anggaran waktu terhadap audit judgment.
Nilai (Adjusted R?) mempunyai interval antara 0 dan 1.

Jika nilai Adjusted R2 bernilai besar (mendeteksi 1) berarti variabel bebaas
dapat memberikan hamper semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variabel dependen. Sedangkan jika (Adjusted R2) bernilai kecil berarti

kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas
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secara umum koefesien determinasi untuk data silang (crossesciont) relative

rendah karna adanya variasi yang besar antara masing—masing pengamatan,

sedangkan untuk data runtun waktu (time series) biasanya mempunyai nilai

dalam menerangkan variasi variabe den. Salah satu cara melakukan uji t
adalah dengan membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel.
Apabila nilai statistik t hasil perhitungannya lebih tinggi dibandingkan nilai t
tabel, kita menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel
independen secara individual mempengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2012).

Uji t ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas (X)

berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (YY), artinya pengaruh signifikan
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dapat diterapkan pada populasi. Tingkat signifikansi yang digunakan dalam
penelitian ini adalah 5% = 0,05. Uji t dilakukan dengan membandingkan nilai

thitung dan tavel.
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BAB IV
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

pabrik kedua
ang kemudian
dijadikan se al dengan produk
akhir beru Palm Kernel dan
Refined Blea

Adapun : ark donesia sebagai

berikut:

a. k nel dengan kapasitas

b. Maret 1991, start-up pabr ) palm kernel dengan kapasitas 700
MT/hari.

c. January 1993, start-up pabrik refinery dengan kapasitas 700 MT/hari dan
start-up pabrik fractionation kapasitas 700 MT/hari.

d. Februari 1994, start-up pabrik dengan kapasitas 700 MT/hari.

e. Oktober 1995, start-up pabrik refinery dengan kapasitas 1000 MT/hari dan

pabrik fractionation dengan kapasitas 1400 MT/hari.
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f. Juli 2000, start-up pabrik refinery dengan kapasitas 1500 MT/hari dan pabrik
fractionation dengan kapasitas 1500 MT/hari.

Perkembangan PT. Wina didukung juga dengan lokasi pabrik yang strategis,
yaitu fasilitas dermaga dari=Pelindo yang.dapat menyandarkan kapal-kapal
bertaraf internasional untuk ekspor dengan daya angkut 30.000 MT. Pada awal
tahun 2004, manajemen PT. Wina telah“memutuskan untuk menambah tangki
timbun bahan baku CPO sebesar 12.000 MT. Dengan penambahan tangki timbun
ini, secara langsung dan tidak langsung akan berpengaruh pada perekonomian di
Riau pada umumnya dan pada khususnya di perekonomian kota Dumai akan
semakin maju dan berdampak positif dalam pembangunan kota.

PT. Wina telah mampu mengolah CPO sebesar 4.100 MT per hari dan PK
crushing sebanyak 1000 MT per hari yang menjadikan PT. Wina sebagali
produsen dan pengekspor minyak sawit terbesar, di Indonesia: Perkembangan lain
yang dilakukan oleh manajemen PT. Wina yaitu pada awal tahun 2005 kembali
membangun pabrik di kawasan industri Pelintung dan merupakan perusahaan
yang berada dalam satu_naungan Wilmar Group. Pembangunan yang dilakukan
berupa pembangunan refinery/fractionation.dengan kapasitas 5.600 MTD dan PK
crushing plant dengan kapasitas 1500 TDP (TonPerDay). Adapun perkembangan
pabrik ini didukung dengan pelabuhan yang mempunyai dermaga dengan panjang
425 meter dan kolam pelabuhan dengan kedalaman 14meter, yang dapat disandari
oleh kapal dengan bobot 50.000 DWT dan akan dikembangkan untuk dapat

disandari kapal 70.000 DWT.
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Komitmen yang tinggi dari manajemen dan karyawan memungkinkan PT.
Wina untuk berkembang lebih besar lagi. Hal ini terbukti dengan telah

diperolehnya sertifikat ISO 9001:2008 pada tanggal 16 Oktober 2009. Pada tahun

Untu : aerusah : » ak nabati dan
minyak nab
4.2.2 Misi

a. Untuk - r an layanan terbaik

pencapaian Visi

e. Meningkatkan kepercayaan dan membina hubungan yang baik dengan agen

pemasok, masyarakat dan pemerintah
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4.2.3 Logo Perusahaan

Gambar 4.1
Logo Perusahaan

susunan yang

sangat logis, te : rlihatkan asi dalam sebuah

dalam usahanya C ah  ditetapkan. Hal ini

memperlihatkan hubungan-hubungan pada pelaporannya. Untuk melihat struktur

organisasi pada PT. Wilmar Nabati dapat dilihat pada gambar berikut ini:
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Struktur Organisasi PT. Wilmar Nabati Indonesia Dumai

GM

REF/Fract
1,2,3,

61

Adm Eng Dumai

EHS LEADER WINA
DUMAI

E& |

Genset

Operator

Operator

Alat Berat

Operator
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4.4 Tugas dan Wewenang Jabatan Perusahaan

PT. Wilmar Nabati Indonesia Menyusun suatu struktur organisasi dengan

menguraikan beberapa tugas dari tiap-tiap bagian. Adapun uraian tugas dari setiap

a. Bertanggungjawab secara langsung terhadap general manager atas seluruh
pekerjaan
b. Memonitor dan mengawasi pekerjaan
c. Mengeluarkan surat untuk pembelian suku cadang
4. Mekanik

a. Bertanggungjawab atas tersedianya mesin, peralatan kerja
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. Mengkoordinir tugas-tugas bagian perawatan mesin

. Mengajukan permintaan pembelian alat-alat dan kebutuhan-kebutuhan

yang diperlukan perusahaan untuk pemeliharaan mesin
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BAB V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

menyelesaikan
tugasnya. dilihat sebagai

berikut:

menyelesaikan tugas dan pekerjaa amun pada hakikat nya usia yang tua
juga tidak memungkinkan untuk tidak mampu untuk bekerja dengan maksimal.
Untuk melihat identitas responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel

berikut ini:



Identitas Responden Berdasarkan Usia

Tabel 5.1

59

No Usia Responden Frekuensi Persentase (%0)
1 18- 25 Tahun 12 27,9
2 26- 30 Tahun 14 32,5
3 31-.35 Tahun 9 20,9
4 36- 40 Tahun 8 18,6
5 41-50 Tahun 0 0
6 51-55 Tahun 0 0
7 >55 Tahun 0 0
Jumlah 43 100%

Sumber: Data Primer, 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui identitas responden berdasarkan usia
yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang berusia 18-25 tahun
berjumlah 12 orang atau 27,9%. Karyawan yang berusia 26-30 tahun berjumlah
14 orang atau 32,5%. Karyawan yang berusia 31- 35 tahun berjumlah 9 orang atau
20,9%. Dan karyawan yang berusia 36- 40 tahun berjumlah 8 orang atau 18,6%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden yang bekerja pada
perusahaan ini ialah 26-30 Tahun:\ Hal=int* dikarenakan bahwa pegawai yang
berusia muda lebih produktif dalam menyelesaikan pekerjaan dibandingkan usia
yang sedikit tua, namun tidak memungkinkan juga perusahaan merekrut karyawan
yang usia yang lebih tua jika skill yang dimiliki sangat baik.
5.1.2 Jenis Kelamin Responden

Jenis kelamin merupakan sebuah penilaian dari peneliti yang menunjukkan
sejauh mana karyawan yang bekerja dnegan sebaik mungkin pada bidang kerja
yang dibutuhkan. Karyawan yang memiliki tugas yang berat akan kemungkinan
rata rata karyawan nya laki-laki. Begitu juga sebaliknya. Untuk melihat identitas

responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.2
Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Responden Frekuensi Persentase (%0)
1 Laki-laki 41 95,3
2 Perempuan 2 4,6

J

perempuan

A3\

YA NAE

Jadi

) bekerja pada
perusahaan bahwa bagian
lapangan k jutamakan fisik

yang kuat da

karyawan yang tamatan SMA/SMK untuk menyaimbangi pekerjaan dan skillnya
dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan. Untuk melihat identitas responden

berdasarkan Pendidikan tertinggi dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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No

Pendidikan Tertinggi
Responden

Frekuensi

Persentase (%0)

5.2 Uji Kualitas Data

5.2.1 Uji Validitas Data

Menurut Sugiyono (2011) Uji Validitas adalah ketepatan antara data yang

terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti. Uji

validitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang digunakan telah

sesuai menjalankan fungsinya dengan menunjukkan ketepatan dan kecermatan

dari alat ukur yang digunakan untuk selanjutnya mendeskripsikan hasil penelitian.
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Uji validitas digunakan untuk mengetahui kesamaan antar data yang
terkumpul dengan data yang sesungguhnya apa yang terjadi pada objek peneliti

sehingga terdapat data yang valid. uji validitas digunakan untuk mengukur data

yang terkumpul id. Jika i lid berarti alat ukur
yang di . penelitian
ini diketahui ﬁgﬁfgﬁtil@ i f=N-1=43-1=
3 g
42 ialah 0,297. h}e i rr{,p dapat dilihat
pada tabel
L
Varia orrel v terangan
itung) =
Pengemba LT —t Valid
Karir ( Valid
Valid
,297 Valid
2 Valid
N Valid
' Valid
Valid
Valid
Valid
: 0 Valid
7 Valid
; 0,297 Valid
Kinerja (Y) 0,887 0,297 Valid
0,921 0,297 Valid
0,832 0,297 Valid
0,904 0,297 Valid
0,846 0,297 Valid
0,697 0,297 Valid
0,593 0,297 Valid
0,847 0,297 Valid
0,897 0,297 Valid
0,794 0,297 Valid

Sumber: Data Olahan SPSS 26, 2022
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Dari tabel diatas diketahui penelitian ini merupakan uji validitas pada

variabel pengembangan Karir (X) dan kinerja (Y) yang diketahui bahwa nilai r

tabel 0,297. Suatu indikator dikatakan yang dikatakan valid jika nilai pearson

merupakan sebuah konsistensi dari hasil tes uji. Untuk melihat hasil uji reliabilitas

dalam penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 5.5
Uji Reliabilitas Data
Variabel Nilai Cronbach’s Ket
Reliabilitas Alpha
Pengembangan Karir (X) 0,955 0,60 Reliabel
Kinerja (Y) 0,947 0,60 Reliabel

Sumber: Data Output SPSS 26, 2022
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Berdasarkan tabel diatas diketahui mengenai uji reliabilitas dan yang

terlihat nilai uji reliabilitas pengembangan karir (X) lebih besar dibandingkan

dengan batas nilai cronbach’s alpha (0,955>0,60), begitu juga dengan uji

diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal

maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
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Gambar 5.1
Uji Histogram

Histogram

Dependent Variable: Kinerja

Mean = -4 44E-16
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Gambar 5.2
Normal P-Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

Berdasarkan gambar = terse ne : ji normalitas

menggunaka tersebut dapat

dilihat bahwa X dan sumbu Y
tidak berjauha i cuensi ‘ sih mengarah dan

mengikuti garis { - a_uji normalitas dalam

5.2.4 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menganalisis apakah pengujian
memiliki standar dari variansi yang dilakukan dan dari adanya antara variabel
independen. Jika ada terdapat multikolinearitas. Multikolinearitas dapat dideteksi
dengan melihat besar VIF (Varians Inflation Factor) dan nilai tolerance. Pedoman

suatu model regresi yang bebas dari multikolinearitas adalah mempunyai niali
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VIF (Varians Inflation Factor) dibawah angka 10 (VIF<10) dan nilai toleance

lebih dari 0,1 maka tidak terjadi multikolinearitas. Untuk melihat hasil uji

normalitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini:

1,000 dan nilai
VIF nya adale Kia i) ni memiliki nilai
torelance lebih = 2 apat diartikan bahwa

terjadi masalah

Uji autokorelasi ialah uji yang digunakan untuk melihat dan memiliki
tujuan untuk menguji apakah dalam suatu model linier terdapat korelasi antara
kesalahan pengganggu pada periode t dengan periode t-1. Untuk melihat
terjadinya autokorelasi atau tidak dalam model regresi pada penelitian ini adalah
dengan melihat nilai statistic Durbin Watson (DW). Dikatakan tidak ada

autokorelasi yaitu jika (du<dw<4-du). Pengambilan keputusan dilakukan dengan
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cara membandingkan nilai DW dengan Du dan dL pada tabel. Untuk melihat nilai

uji autokorelasi dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.7

Durbin-Watson

Uji heterokedastisitas memiliki tujuan untuk melihat apakah terdapat

ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.
Jika varian dari residual dari pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka di
sebut homokedastisitas. Apabila varian berbeda maka terjadi heterokedastisitas.

Model regresi yang baik apabila tidak terjadi heterokedastisitas. Dalam penelitian
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ini  pengujian heterokedastisitas dilakukan dengan menggunakan grafik
scatterplot. Asumsinya adalah:

a. Jika ada pola tertentu, seperti titik-tiitk yang membentuk pola (melebar,

Regression Standardized Residual

Berdasarkan dari gambar tersebut diatas dijelaskan bahwa gambar ini
merupakan pendekatan uji heterokedastisitas menggunakan grafik menggunakan
scatterplot diatas menunjukkan bahwa titik-titik tidak membentuk pola yang jelas,
titik tersebut tidak berada tetap di sumbu X dan Y akan tetapi menyebar secara
lembut dan terarah, dan juga tidak membentuk pola yang dekat sehingga tidak

berada satu sumbu. Namun titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada
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sumbu Y. Jadi dapat diartikan bahwa dalam penelitian ini tidak terjadi masalah

heterokedastisitas

5.3 Analisis Deskriptif Hasil Penelitian

latar
belakangn : ibangan ka : C nelalui dua jalur
yaitu pendidika elatik "‘." elatih: '1;"' esion “"T embangan Karir

harus dilakukan" deng siapka \ /a s dimiliki seorang

Berprestasi
Promosi jabatan adalah pemberian penghargaan kepada setiap anggota
karyawan yang mampu menyelesaikan tugas dengan pekerjaan yang baik dan
mampu memberikan prestasi kerjanya dimata perusahaan, dengan memberikan
promosi jabatan ini akan membuat karyawan mampu meningkatkan kinerjanya

lebih baik lagi kearah tujuan dan keinginan perusahaan. Untuk melihat hasil
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tanggapan responden mengenai perusahaan memberikan promosi jabatan pada
karyawan yang berprestasi dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 5.6

Tanggapan Responden:Mengenai Perusahaan Memberikan Promosi Jabatan
pada Karyawan yang Berprestasi

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden
1 Sangat Setuju 12 27,9
2 Setuju 43 30,2
3 Cukup:Setuju 18 41,8
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
perusahaan memberikan promosi jabatan kepada karyawan yang berjumlah 43
orang. Dilihat bahwa karyawan yang menjawab sangat setuju berjumlah 12 orang
atau 27,9%. Karyawan yang menjawab setuju berjumlah 13 orang atau 30,2%.
Dan karyawan yang menjawab cukup. setuju berjumlah 18 orang atau 41,8%.
Yang menjawabh cukup setuju tersebut rata-rata orang yang berpendidikan SMA
karena mereka belum mampu untuk meningkatkan prestasinya.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan
tersebut ialah cukup setuju, hal ini “dikarenakan bahwa karyawan yang
mendapatkan prestasi kerja yang baik, perusahaan tidak membangun karirnya
dengan cara melakukan promosi jabatan dengan baik, karena menurut pimpinan
jika promosi dilakukan hanya untuk karyawan yang berprestasi lebih cenderung
karyawan ini akan lalai dalam bekerja untuk kedepannya. Hal ini yang
menyebabkan perusahaan tidak mengembangkan karir berdasarkan prestasi dan

promosi jabatan.
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2. Perusahaan Merotasikan Kerja Karyawan agar Merasakan Bidang Kerja
Yang Lain

Rotasi kerja adalah perubahan periodeik karyawan dari satu tugas ke tugas
yang lain dengan.tujuan untuk-mengurangi kebesanan dan meningkatkan motivasi
lewat penganekaragaman kegiatan karyawan. Rotasi kerja adalah mutasi personal
yang dilakukan tanpa menimbulkan perubahan dalam gaji atau pangkat dengan
golongan 'dengan tujuan untuk menambah pengetahuan dan pengalaman serta
untuk menghindari kejenuhan. Untuk melihat hasil tanggapan responden
mengenai perusahaan merotasi kerja karyawan agar merasakan bidang kerja yang
lain dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.7

Tanggapan Responden Mengenai Perusahaan Merotasi Kerja Karyawan
Agar Merasakan Bidang Kerja Yang Lain

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden
1 Sangat Setuju 14 32,5
2 Setuju 16 37,2
3 Cukup Setuju 13 30,2
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022

Berdasarkan tabel diatas “diketahui tanggapan responden mengenai
perusahaan merotasi kerja karyawan agar merasakan bidang kerja yang lain yang
berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang menjawab sangat setuju
berjumlah 14 orang atau 32,5%. Karyawan yang menjawab setuju berjumlah 16
orang atau 37,2%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju berjumlah 13

orang atau 30,2%. Karyawan yang menjawab cukup setuju ini dikarenakan bahwa
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karyawan tidak mendapatkan rotasi kerja ke yang lebih baik karena tingkat
pendidikannya yang rendah.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan

g lebih rendah
> (kemampuan)

adalah suatu sanksi

Tanggapan Responden Menge yawan Mendapatkan Sanksi Kerja
Untuk Pindah Jabatan Ke Yang Lebih Rendah Oleh Perusahaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)
Responden
1 Sangat Setuju 17 39,5
2 Setuju 19 44
3 Cukup Setuju 7 16,2
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022
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Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
karyawan mendapatkan sanksi kerja untuk pindah ke jabatan yang lebih rendah

oleh perusahaan yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang

enai tanggapan
tersebut ialahsetuj al ini dikarenakan 3 an yang merugikan
an demosi  atau

ini akan tidak

karyawan yang akan menyeimbangkan pelaksanaan kerja dengan Kkarir yang baik,
untuk rencana karir yang diberikan oleh perusahaan diharuskan adanya keahlian
yang mumpuni dan memadai agar mendapatkan kepastian pada karir selanjutnya.
Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai perusahaan memberikan
rencana karir kepada karyawan yang memiliki keahlian dapat dilihat pada tabel

berikut ini:
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Tabel 5.9
Tanggapan Responden Mengenai Perusahaan Memberikan Rencana Karir
Kepada Karyawan Yang Memiliki Keahlian
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)

48,8

en mengenai

perusahaan m iliki keahlian

yang berju sangat setuju
berjumlah 2 berjumlah 18
orang atau 41,8% an'y en: ' - perjumlah 4 orang
atau 9,3%.

Jadi dapa ahv 3 nm genai tanggapan

keahliannya dalam bekerja.

5. Perusahaan Mengembangkan Karir Bagi Karyawan Yang Berbakat
Dalam Bekerja

Pengembangan Karir bagi karyawan adalah salah satu penekanan yang

akan menjamin karyawan untuk menyelesaikan dan mampu mengatasi segala apa

yang dibutuhkan untuk dirinya dan orang lain. Karyawan yang menyemaratakan

konsep dalam memastikan atas bakat yang dimilikinya untuk bekerja. Jika
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karyawan yang berbakat dalam bekerja, mampu menyelesaikan tugas dengan
inovasi yang baik maka akan mempermudah pelaksanaan karir yang baik untuk

karyawan tersebut.  Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai

perusahaan men ir_bagi akat dalam bekerja
dapat dili
< Tabel 540
Tangga i a Karir Bagi
r
No W ntase (%)
1 46,5
2 e 37,2
3 k = > . S 9,3
4 - : 6,9
5 tuju A o 0
uiail == 1 s s 100
Sumber: Da 022
Berdasar bel l‘ t gap sponden mengenai
o )
perusahaan menge A@I at dalam bekerja
yang berjumlah awab sangat setuju
berjumlah 20 oran yawa j setuju berjumlah 16
orang atau 37,2%. Kary tuju berjumlah 4 orang atau
9,3%. Dan karyawan yang mena setuju berjumlah 3 orang atau 6,9%.

Karyawan yang menjawab tidak setuju tersebut dikarenakan tingkat
pendidikannya yang rendah masih kurang mampu dalam mengembangkan
bakatnya.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan

tersebut ialah sangat setuju, hal ini dikarenakan bahwa perusahaan menyetujui
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dalam melakukan pengembangan karir karyawan, maka karyawan harus memiliki
bakat yang baik dalam bekerja dan dalam situasi apapun.

6. Perusahaan Merencanakan Karir Yang Baik Kepada Karyawan Dengan

Keaadan Fisike'Yang Memadali
Keadaan fisik yang memadai adalah salah satu hal yang membuat karyawan untuk
mampu mengembangkan karirnya yang seimbang dan membuat karyawan untuk
bergerak dalam memikirkan segala hal dan skill yang. dimiliki dengan tujuan
seleksi dalam pengembangan karir dari perusahaan berjalan dengan baik untuk
diri karyawan. Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai perusahaan
merencanakan karir yang baik kepada karyawan dengan keadaan fisik yang
memadai dapat-dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 5.11

Tanggapan Responden Mengenai Perusahaan Merencanakan Karir Yang
Baik Kepada Karyawan Dengan Keadaan Fisik Yang Memadai

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)
Responden

1 Sangat Setuju 24 55,8

2 Setuju 12 27,9

3 Cukup Setuju 7 16,2

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
perusahaan merencanakan karir yang baik kepada karyawan dengan keadaan fisik
yang memadai yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang menjawab
sangat setuju berjumlah 24 orang atau 55,8%. Karyawan yang menjawab setuju
berjumlah 12 orang atau 27,9%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju

berjumlah 7 orang atau 16,2%. Karyawan yang menjawab cukup setuju, hal ini
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dikarenakan bahwa masih tingginya usia dari karyawan itu dengan fisik yang

kurang efektif dari karyawan tersebut.

Tanggapan Responden Meng

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan

gkat Pengetahuan Yang Dimiliki
Karyawan Salah Satu Syarat Untuk Mengembangkan Karirnya

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)
Responden
1 Sangat Setuju 27 62,7
2 Setuju 16 37,2
3 Cukup Setuju 0 0
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022
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Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai tingkat
pengetahuan yang dimiliki karyawan salah satu syarat untuk mengembangkan

karirnya yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang menjawab

perusahaa d er ' huannya yang baik,

karyawan ingin b ta 1 an sulit untuk

mengemb

8. Untuk nd i Jabata s 0 erusahaan Maka

Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai untuk menduduki jabatan
yang lebih tinggi dalam perusahaan maka karyawan harus memiliki keterampilan

khusus dalam bekerja dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.13
Tanggapan Responden Mengenai Untuk Menduduki Jabatan Yang Lebih
Tinggi Dalam Perusahaan Maka Karyawan Harus Memiliki Keterampilan
Khusus Dalam Bekerja

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)
Responden
1 Sangat Setuju 14 32,5
2 Setuju Al 48,8
3 Cukup Setuju 8 18,6
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai untuk
menduduki jabatan yang lebih tinggi dalam perusahaan maka karyawan harus
memiliki keterampilan khusus dalam bekerja yang berjumlah 43 orang. Dilihat
bahwa karyawan yang menjawab sangat setuju berjumlah 14 orang atau 32,5%.
Karyawan yang.menjawab setuju berjumlah 21 orang atau 48,8%. Dan karyawan
yang menjawab cukup setuju-berjumlah 8 orang atau 18,6%. Karyawan yang
menjawab cukup setuju ini dikarenakan bahwa usia yang dimilikinya lebih tua
sehingga tidak mampu lagi untuk meningkatkan keterampilannya dalam bekerja.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan
tersebut ialah setuju, hal ini“dikarenakan bahwa karyawan yang mau dan ingin
meningkatan jabatannya dalam bekerja di perusahaan ini, harus ada keterampilan
khusus yang mana tidak bisa dimiliki oleh karyawan lainnya.
9. Perusahaan Menempatkan Karyawan Berdasarkan Pengalaman Kerja

Yang Di Tempatinya
Pengalaman kerja adalah proses pembentukan atau keterampilan tentang

mode suatu pekerjaan karena keterlibatan karyawan tersebut dalam melaksanakan
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pekerjaan, pengalaman kerja adalah ukuran tentang lama waktu atau masa yang
telah ditempuh seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah
melaksanakan dengan baik atau pengetahuan atau keterampilan yang telah
diketahui dan dikuasal seseorang.yang akibat.dari perbuatan.atau pekerjaan yang
telah dikuasai seseorang yang telah dilakukan selama beberapa waktu tertentu.
Untuk melihat hasil tanggapan xesponden 'mengenal perusahaan menempatkan
karyawan berdasarkan pengalaman kerja yang ditempatinya dapat dilihat pada
tabel berikut int:
Tabel 5.14

Tanggapan Responden Mengenai Perusahaan Menempatkan Karyawan
Berdasarkan Pengalaman Kerja Yang Ditempatinya

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden
1 Sangat Setuju 14 32,5
2 Setuju 18 41,8
3 Cukup Setuju o 25,5
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan reponden mengenai
perusahaan menempatkan karyawan berdasarkan pengalaman kerja yang
ditempatinya yang berjumlah 43 orang. Dilthat bahwa karyawan yang menjawab
sangat setuju berjumlah 14 orang atau 32,5%. Karyawan yang menjawab setuju
berjumlah 18 orang atau 41,8%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju
berjumlah 11 orang atau 25,5%. Karyawan yang menjawab cukup setuju ini
dikarenakan bahwa masa kerja yang dimiliki karyawan masih cukup muda

sehingga pengalaman yang dimilikinya belum tercapai.
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Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan
tersebut ialah setuju, hal ini dikarenakan bahwa karyawan yang mendapatkan
perencanaan karir dari perusahaan ini berusaha untuk memiliki pengalaman kerja
yang baik, apabila:karyawan tidak memiliki_pengalaman yang baik dalam bekerja
maka akan memungkinkan tidak ada pengembangan karir diperusahaan tersebut.
10. Tingkat Pendidikan Menjadi'Salah Satu Syarat Untuk Duduk Di Sebuah

Jabatan Dalam Perusahaan

Pendidikan merupakan sebuah standar yang dimiliki seseorang untuk
menaiki jabatan yang mana akan menjamin keseluruhan pilihan karyawan untuk
menempati jabatan yang lebih tinggi. Hal ini yang dapat memungkinkan
karyawan harus'memiliki jabatan yang tinggi dengan Pendidikan yang lebih tinggi
untuk menyamaratakan kebutuhan perusahaannya. Untuk melihat hasil tanggapan
responden mengenai tingkat-Pendidikan menjadi salah satu syarat untuk duduk di
sebuah jabatan dalam perusahaan dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.15

Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Pendidikan Menjadi Salah Satu
Syarat Untuk Duduk Di Sebuah Jabatan Dalam Perusahaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)
Responden
1 Sangat Setuju 25 58
2 Setuju 18 41,8
3 Cukup Setuju 0 0
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022
Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai tingkat
Pendidikan menjadi salah satu syarat untuk duduk di sebuah jabatan dalam

perusahaan yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang menjawab
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sangat setuju berjumlah 25 orang atau 58%. Dan karyawan yang menjawab setuju

berjumlah 18 orang atau 41,8%

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan

Tanggapan Responden Mengene

m“

aryawan yang ingin

.&g ‘ ja  dengan

an Memiliki Minat Untuk Memilih
Pendidikan Alternatif Yang Berdasarkan Pengalaman Karyawan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)
Responden
1 Sangat Setuju 13 30,2
2 Setuju 17 39,5
3 Cukup Setuju 9 20,9
4 Tidak Setuju 4 9,3
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022
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Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
karyawan memiliki minat untuk memilih Pendidikan alternatif yang berdasarkan

pengalaman karyawan yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang

perusahaan

Jadi dapa i va ma : engenai tanggapan
tersebut iala al ini dikarenakan bahwa karya pada perusahaan ini
yang ingin = an dan menunjang

Pendidikan 3 : ene 3 J erencanakan karir

karyawan itu dalam menyelesaikan dan menyeimbangkan hasil dan implementasi
dari setiap karyawan dan memberikan kemudahan dan keinginan dari setiap
perusahaan itu, metode yang baik dan metode yang sejalan dengan kebutuhan
karyawan maka akan mempermudah karyawan itu bekerja. Untuk melihat hasil

tanggapan responden mengenai tingkat ketepatan metode pelatihan yang
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digunakan dengan penyampaian materi yang jelas dan akurat dapat dilihat pada
tabel berikut ini:
Tabel 5.17

Tanggapan Responden:Mengenai Tingkat Ketepatan Metode Pelatihan Yang
Digunakan:Dengan Penyampaian Materi Yang Jelas Dan Akurat

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden
1 Sangat Setuju 17 39,5
2 Setuju 16 /.2
3 Cukup:Setuju 10 23,2
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai tingkat
ketepatan metode pelatihan yang digunakan dengan penyampaian materi yang
jelas dan akurat yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang
menjawab sangat setuju berjumlah 17 orang atau 39,5%. Karyawan yang
menjawab setuju berjumlah 16-orang atau-37,2%. Dan karyawan yang menjawab
cukup setuju berjumlah 10 orang atau 23,2%. Karyawan yang menjawab cukup
setuju ialah karyawan dengan masa kerja yang masih muda yaitu 6 bulan sehingga
mereka lebih kurang dalam menyesuaikan metode pelatihan yang diberikan.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan
tersebut ialah karyawan mendapatkan pelatihan kerja yang sesuai dengan metode
dan strategi untuk kepada karyawan yang menyeimbangkan pelaksnaan kerja
dengan baik, metode pelatihan ini bertujuan untuk mempermudah karyawan untuk
mengembangkan karir kerjanya.

13. Perusahaan Memberikan Pelatihan Kerja Berdasarkan Kebutuhan Dari

Karyawan



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

86

Metode pelatihan adalah salah satu strategi atau taktik tenaga pelatih dalam
melakukan pelatihan, baik itu pelatihan pada awal, tengah maupun akhir harus

memberikan training atau latihan yang sesuai dengan karakter dan

kepribadiannya, nya ti awan akan merasa
bosan. n erusahaan
memberi gqmﬁrf@w apat dilihat
\3\*““& <2
pada tabel i
Tanggap n atihan Kerja
No ati an - = & entase (%)
1 = = 44
2 il o= =1 k=50 48,8
3 Setuj 6,9
4 i et 0
5 idak 0
ah UL 100
Sumber: Data
Berdasa ponden mengenai
perusahaan memb erja tuhan dari karyawan
yang berjumlah 43 oran ihat ng menjawab sangat setuju
berjumlah 19 orang atau 44%. ang menjawab setuju berjumlah 21

orang atau 48,8%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju berjumlah 3 orang
atau 6,9%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan
tersebut ialah setuju, hal ini dikarenakan bahwa perusahaan memberikan pelatihan

kerja untuk menunjang karir dan kompetensinya dengan sebaik mungkin yang
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memberikan hal yang pasti kepada setiap karyawan dengan metode pelatihan yang

tepat untuk karyawan.

Pengemba ¢

Perusahaan
rencana 3
karyawan vya
keahlian
Bobot Nilai
Perusahaan
mengembangkan Kkarir bag
karyawan yang berbakat
dalam bekerja

Tabel 5.19
i Tanggapan Responden D

dasarkan Variabel
ndonesia Dumai

Bobot Nilai

183

Perusahaan merencanakan
karir yang baik kepada
karyawan yang keaadan
fisik yang memadai

Bobot Nilai

120

48

189

Penempatan

Tingkat pengetahuan yang
dimiliki karyawan salah
satu Syarat untuk

27

16

199
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mengembangkan karirnya

Bobot Nilai 135 |64

Untuk menduduki jabatan | 14 21
yang lebih tin
perusahaan a
harus
keter
bekerj
Bobot \2
Perusah e
karyawa
pengalaman
tempatin
Bobot Ni

Pendi ~
Tingkat i 25
menjadi =4
untuk d ik —g
jabatan da rusahaan
Bobot Nil
Karyawan me mina
untuk me idikan,
alternatif vy
pada
karyawan

Bobot Nilai

Pelatih

Tingkat ketepatan
pelatihan yang digu
dengan penyampai
materi yang jelas dan
akurat

ol

rri

Pm_ [:-_.,R\)

178

197

173

Bobot Nilai 85 64

o

179

Perusahaan ~ memberikan | 19 21
pelatihan kerja berdasarkan
kebutuhan dari karyawan

Bobot Nilai 95 84

188

Total Skor

2.371

Skor Tertinggi

199

Skor Terendah

166

Kriteria Penilaian

Baik

Sumber: Data Olahan, 2022
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Dari tabel diatas dapat dilihat persentase tertinggi berada pada indicator yaitu
Tingkat pengetahuan yang dimiliki karyawan salah satu syarat untuk

mengembangkan karirnya dengan skor sebanyak 199. Dan yang paling rendah

tertinggi

Skor

AL

Skor M

‘\\\\\‘:ﬂ\

¢
%

Sangat Baik =2.795-2.348
Baik =2.348- 1.901
Netral =1.901- 1.454
Tidak Baik = 1.454-1.007

Sangat Tidak Baik =1.007- 560
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Berdasarkan data pada tabel tersebut, hasil skor total untuk variabel
pengembangan karir pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Dumai adalah sebesar

2.371 Pada skala penelitian skor tersebut berada pada rentang skala antara 2.795-

i. dikarenakan bahwa

seseorang tergantung dari kemampuan motivasi dan kepuasan individu karyawan
yang diterima. Untuk menjelaskan kinerja karyawan dalam penelitian ini dilihat
sebagai berikut:

1. Ketepatan Dalam Bekerja Telah Sesuai Dengan Bidang Yang Diberikan

Tanpa Adanya Kesalahan Kerja
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Ketepatan dalam bekerja akan menghasilkan pelaksanaan kerja yang
maksimal untuk mempermudah tujuan dari perusahaana instansi ini. Hal yang
menjadikan standar karyawan untuk mampu memberikan pelaksanaan kerja ini.
Karyawan harus.memiliki tepat_dalam bekerja harus mengutamakan. Untuk
melihat hasil tanggapan responden mengenai ketepatan dalam bekerja telah sesuai
dengan hidang yang diberikan-tanpa, adanyaskesalahan kerja dapat dilihat pada
tabel berikut'ini:

Tabel 5.20

Tanggapan Responden Mengenai Ketepatan Dalam Bekerja Telah Sesuai
Dengan Bidang Yang Diberikan Tanpa Adanya Kesalahan Kerja

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden
1 Sangat Setuju 18 41,8
2 Setuju 19 44
3 Cukup Setuju 6 13,9
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan  responden mengenai
ketepatan dalam bekerja telah sesuai dengan bidang yang diberikan tanpa adanya
kesalahan kerja yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang
menjawab sangat setuju berjumlah 18 orang atau 41,8%. Karyawan yang
menjawab setuju berjumlah 19 orang atau 44%. Dan karyawan yang menjawab
cukup setuju berjumlah 6 orang atau 13,9%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan
tersebut ialah setuju, hal ini dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini
selalu tepat dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaannya dengan kebutuhan yang

dilakukannya dalam mempermudah pelaksanaan kerja karyawan. Karyawan yang
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tepat dan mampu memperbaiki jalannya kerja yang seimbang akan mudah
menjadikan hal yang mudah juga.
2. Karyawan Selalu Teliti Dalam Menjalankan Tugas Yang Diberikan Agar
Mencapai Hasil Yang Optimal

Ketelitian dalam bekerja adalah salah satu yang diberikan kepada
perusahaan dengan membuat .dan ‘membutuhkan keinginan dari perusahaan itu
sendiri. Dengan Ketelitian maka akan memudahkan karyawan dalam bekerja dan
menstimulus - pekerjaannya dengan sungguh-sungguh. Untuk melihat hasil
tanggapan responden mengenai karyawan selalu teliti dalam menjalankan tugas
yang diberikan agar mencapai hasil yang optimal dapat dilihat pada tabel berikut
ini:

Tabel 5.21

Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Selalu Teliti Dalam
Menjalankan Tugas Yang Diberikan Agar Mencapai Hasil Yang Optimal

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)
Responden

1 Sangat Setuju 24 55,8

2 Setuju 10 23,2

3 Cukup Setuju 9 20,9

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
karyawan selalu teliti dalam menjalankan tugas yang diberikan agar mencapai
hasil yang optimal yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang
menjawab sangat setuju berjumlah 24 orang atau 55,8%. Karyawan yang
menjawab setuju berjumlah 10 orang atau 23,2%. Dan karyawan yang menjawab

cukup setuju berjumlah 9 orang atau 20,9%.



93

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan
tersebut ialah sangat setuju, hal ini dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan
ini mampu bekerja dengan teliti yang dapat mencapai pekerjaannya secara optimal
yang mengarahkan pada pencapaian yang baik-bagi perusahaan.

3. Tingkat Kecakapan Yang Dimiliki Dalam Bekerja Dapat Membantu
Karyawan Meraih Prestasi,Yang Eebih Baik

Cakap adalah salah satu hal yang memang harus dimiliki oleh setiap
karyawan yang mempermudah jalannya pekerjaan tersebut. Karyawan yang
menyeimbangkan tugas dan dirinya untuk cakap dalam bekerja. Maka akan
menajadikan karyawan untuk meraih prestasi yang lebih baik. Untuk melihat hasil
tanggapan responden mengenai tingkat kecakapan yang dimiliki dalam bekerja
dapat membantu meraih prestasi yang lebih baik dapat dilihat pada tabel berikut
ini:

Tabel 5.22
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kecakapan Yang Dimiliki Dalam

Bekerja Dapat Membantu Meraih Prestasi Yang Lebih Baik
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)
Responden

1 Sangat Setuju 10 23,2
2 Setuju 75 58

3 Cukup Setuju 8 18,6
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai tingkat
kecakapan yang dimiliki dalam bekerja dapat membantu meraih prestasi yang
lebih baik yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang menjawab

sangat setuju berjumlah 10 orang atau 23,2%. Karyawan yang menjawab setuju
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berjumlah 25 orang atau 58%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju
berjumlah 8 orang atau 18,6%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan
tersebut ialah karyawan mampu.bekerja dengan kecakapan. yang paling tinggi,
karyawan yang cakap akan memaksimalkan prestasi kerjanya yang baik dan
mengarahkan dirinya yang maksimal.

4. Karyawan Mampu Untuk Meningkatkan Hasil Kerja Sesuai Dengan
Standar Yang Ditetapkan Oleh Perusahaan

Hasil pekerjaan merupakan salah satu penilaian dari kinerja dari seorang
karyawan dan akan menilai dengan berbagai bentuk serta konsep yang diberikan
untuk karyawan pada perusahaan, karyawan yang menyeimbangkan hasil kerja
yang baik dalam bekerja maka akan memberikan arah dan tujuan yang pasti dalam
menyelesaikan ‘pekerjaan. Wntuk melihat hasil, tanggapan responden mengenai
karyawan mampu meningkatkan hasil kerja sesuai dengan standar yang ditetapkan
oleh perusahaan dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.23

Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Mampu Meningkatkan Hasil
Kerja Sesuai Dengan Standar Yang.Ditetapkan Oleh Perusahaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)
Responden
1 Sangat Setuju 21 48,8
2 Setuju 17 39,5
3 Cukup Setuju 5 11,6
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022
Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai

karyawan mampu meningkatkan hasil kerja sesuai dengan standar yang ditetapkan
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oleh perusahaan yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang

menjawab sangat setuju berjumlah 21 orang atau 48,8%. Karyawan yang

menjawab setuju berjumlah 17 orang atau 39,5%. Dan karyawan yang menjawab

banyak oleh perusahaan dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.24
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Mampu Menyelesaikan Jumlah
Pekerjaan Dan Target Yang Banyak Oleh Perusahaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)

karyawan mamp 2lesa : 3 t.yang banyak oleh
perusahaan yang berjumia or at /an yang menjawab
sangat setuj ‘ ah 16 _' tau 37, _ enjawab setuju

berjumlah

6. Karyawan Selalu Menyelesa ugas Yang Melebih Target Dari
Perusahaan

Pekerjaan yang melebihi pada target kerja maka akan mempermudah

pelaksanaan kerja atas keinginan dari karyawan itu sendiri, karena dengan

pekerjaan yang melebihi target tersebut maka akan memudahkan karyawan untuk

menyelesaikan pekerjaan nya dengan target yang jelas dan efektif. Untuk melihat
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hasil tanggapan responden mengenai karyawan selalu menyelesaikan tugas yang
melebihi target dari perusahaan dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.25

Tanggapan Responden Mengenal Karyawan Se

£ )

" ‘-mmm@‘\\\ ﬁ“i”

>

«

=

r

1
2
3
4
5

Sumber: Data

ANy gy

Berdasar 0 tas etahui : den mengenai
karyawan se erusahaan yang
berjumlah /ab sangat setuju
berjumlah 1 ju berjumlah 8
orang atau 18,6% y enjawa jut jumlah 21 orang
atau 48,8%. Dan kary ; perjumlah 4 orang atau
9,3%.
tersebut ialah cukup setuju, hal ini'e akan bahwa karyawan pada perusahaan
ini masih kurang mampu untuk menyeimbangkan antara pekerjaan yang berlebih
dalam melakukan tugas dan target yang diberikannya, karyawan hanya
menjalankan tugas dengan target yang memang harus dilkakukan secara
maksimal.

7. Kemampuan Karyawan Dalam Melaksanakan Tugas Telah Sesuai

Dengan Hasil Yang Diperoleh



98

Kemampuan kerja yang dilaksanakan dalam menyeimbangkan antara pelaksanaan
kerja yang maksimal untuk mempermudah hasil dan kemudahan karyawan itu
untuk menentukan arah dan tujuannya yang mana akan menjadikan
kemampuannya untuk memiliki-pengetahuan kerja dan menyeimbangkan hal yang
mempermudah pelaksanaan kerja nya dengan semaksimal mungkin. Untuk
melihat "hasil. tanggapan responden, ‘mengenai, kemampuan karyawan dalam
melaksanakan tugas telah sesuai dengan hasil yang diperoleh dapat dilihat pada
tabel berikut int:
Tabel 5.26

Tanggapan Responden Mengenai Kemampuan Karyawan Dalam
Melaksanakan Tugas Telah Sesuai Dengan Hasil Yang Diperoleh

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden
1 Sangat Setuju 19 44
2 Setuju 12 27,9
3 Cukup Setuju P 16,2
4 Tidak Setuju 5 11,6
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas telah sesuai dengan hasil yang
diperoleh yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang menjawab
sangat setuju berjumlah 19 orang atau 44%. Karyawan yang menjawab setuju
berjumlah 12 orang atau 27,9%. Karyawan yang menjawab cukup setuju
berjumlah 7 orang atau 16,2%. Dan karyawan yang menjawab tidak setuju
berjumlah 5 orang atau 11,6%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan

tersebut ialah sangat setuju, hal ini dikarenakan bahwa karyawan mampu
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menyelesaikan tugas dengan target yang ditetapkannya sehingga pada
pelaksanaan yang baik akan menjamin karyawan bekerja dengan hal yang
memudahkan pekerjaannya.
8. Karyawan Mampu Menyelesaikan Tugas Dengan Maksimal Dan Sesuai
Pada Kebutuhan Perusahaan
Menyelesaikan tugas_dengan ‘semaksimal. mungkin akan memperbuat kan
dan menjalankan sebagaian pelaksanaanya dengan maksimal yang akan
mempermudah karyawan itu untuk bekerja. Kebutuhan dari setiap perusahaan
sangatlah berbeda karena hal ini akan meningkatkan Kinerjanya dengan sebaik
mungkin. Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai karyawan mampu
menyelesaikan-tugas dengan maksimal dan sesuai pada kebutuhan perusahaan
dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 5.27

Tanggapan Responden Mengenai Karyawan-Mampu Menyelesaikan Tugas
Dengan Maksimal Dan Sesuai Pada Kebutuhan Perusahaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)
Responden
1 Sangat Setuju 23 53,4
2 Setuju 14 32,5
3 Cukup Setuju 6 13,9
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
karyawan mampu menyelesaikan tugas dengan maksimal dan sesuai pada
kebutuhan perusahaan yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang

menjawab sangat setuju berjumlah 23 orang atau 53,4%. Karyawan yang



100

menjawab setuju berjumlah 14 orang atau 32,5%. Dan karyawan yang menjawab
cukup setuju berjumlah 6 orang atau 13,9%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan
tersebut ialah sangat setuju;-hal ini dikarenakan bahwa karyawan mampu
menyelesaikan tugas dengan maksimal yang sesuai dengan target yang diberikan
dan ditetapkan oleh perusahaan |ini,-hal /ini ,yang membuat karyawan harus
bertanggungjawab pada pelaksanaan tugasnya dengan baik.

9. Tugas Pekerjaan Karyawan Sudah Sesuai Dengan - Standar Yang
Ditetapkan Oleh Perusahaan

Pekerjaan yang sudah ditetapkan akan mempermudah pelaksanaan kerja
yang mana akan dilakukan berdasarkan tujuan dan ketetapan yang dilakukan oleh
perusahaan, perusahaan yang menargetkan standar kerja maka akan lebih mudah
mengontrol kinerja karyawan itu sendiri. _Untuk melihat hasil tanggapan
responden mengenai tugas pekerjaan karyawan sudah sesuai dengan standar yang
ditetapkan oleh perusahaan dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.28

Tanggapan Responden Mengenai Tugas Pekerjaan Karyawan Sudah Sesuai
Dengan Standar Yang Ditetapkan Oleh Perusahaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)
Responden
1 Sangat Setuju 16 37,2
2 Setuju 18 41,8
3 Cukup Setuju 9 20,9
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022
Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai tugas

pekerjaan karyawan sudah sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh perusahaan
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yang berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang menjawab sangat setuju

berjumlah 16 orang atau 37,2%. Karyawan yang menjawab setuju berjumlah 18

orang atau 41,8%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju berjumlah 9 orang

Tanggapan Responden Menge

awan Mampu Menerima Resiko

Kerja Yang Diberikan Oleh Perusahaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%0)
Responden
1 Sangat Setuju 19 44
2 Setuju 21 48,8
3 Cukup Setuju 3 6,9
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 43 100

Sumber: Data Primer, 2022
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Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
karyawan mampu menerima resiko kerja yang diberikan oleh perusahaan yang

berjumlah 43 orang. Dilihat bahwa karyawan yang menjawab sangat setuju

«
|
-
a
—
QD
>
«Q
«Q
D
©
D
>

tersebut ia
berusaha u

yang di ke

ALY

TNAENS

b

meminimal

el Kinerja (Y)

Skor

184

tanpa adanya kesale
kerja
Bobot Nilai

Karyawan selalu teliti | 24 10 9 0 0 187
dalam menjalankan tugas
yang diberikan agar
mencapai  hasil  yang
optimal

Bobot Nilai 120 |40 27 0 0
Tingkat kecakapan yang | 10 25 8 0 0 174
dimiliki  dalam  bekerja
dapat membantu saya
meraih prestasi yang lebih
baik
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Bobot Nilai

50 100 |24

Kuantitas kerja

Karyawan mampu untuk
meningkatkan hasil kerja
sesuai dengan standar yang

ditetapkan oleh p

Bobot Nilai
Karyaw

men

pekerj

banya

Bobot
Karyaw.
menyele
melebih t
perusaha
Bobot Ni i

Pela

Kemamp
melaksan S te
sesuai de ya
diperoleh
Bobot Nil

Karyawan i

21 17 5

menyelesai
dengan m
sesuai pada ke
perusahaan

Bobot Nilai

Tanggungjaw.

Tugas pekerjaan yang s

selesaikan telah  sesuai
dengan  standar  yang
ditetapkan oleh perusahaan

SITAS IS

188

78

53

174

189

Bobot Nilai

80 72 27

(@)

(@)

179

Karyawan mampu
menerima  resiko  kerja
yang diberikan oleh
perusahaan

19 21 3

Bobot Nilai

95 84 9

188

Total Skor

1.794

Skor Tertinggi

189

Skor Terendah

153

Kriteria Penilaian

Baik
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Sumber: Data Olahan, 2022

Dari tabel diatas dapat dilihat persentase tertinggi berada pada indicator yaitu

Karyawan mampu menyelesaikan tugas dengan maksimal dan sesuai pada

pada i

perusahag

tertinggi maka

Skor Maks

Untuk mengetahui tingka variabel kinerja karyawan pada PT.

Wilmar Nabati Indonesia di Dumai dapat ditentukan dibawah ini:

Sangat Baik =2.150- 1.806
Baik =1.806- 1.462
Netral =1.462-1.118

Tidak Baik =1.118-774
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Sangat Tidak Baik =774- 430

Berdasarkan data pada tabel tersebut, hasil skor total untuk variabel

kinerja karyawan pada .PT. Wilmar Nabati Indonesia di Dumai adalah sebesar

1.794 Pada ska

5.4.1 Analis

Anal

regresi linier sederhana dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 5.31
Analisis Regresi Linier Sederhana

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients

a. Nilai konstan dari variabel ( . 2,834 artinya jika pengembangan karir
satuan nilainya adalah (0), maka kinerja karyawan akan tetap berada pada
2,834. Artinya jika perusahaan ini tidak memberikan Kkarir yang jelas dan
merencanakan Kkarir kepada karyawan yang berprestasi baik pada promosi
jabatan ataupun keahlian karyawan maka kinerja karyawan akan tetap berada

pada 2,834 sebesar satu satuan.
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b. Koefisien regresi dari variabel pengembangan karir. Jika satuan nilai dari
pengembangan karir memiliki coefficient (b1)= 0,659 Hal ini berarti jika

perusahaan melakukan rotasi kerja yang baik dan melakukan perencanaan Kkarir

hipotesis pertam . e as ‘ (Adjusted R2)

untuk me ebera U ariabe : ekanan ketaatan,

Durbin-Watson

4.591 1.524

a. Predictors: (Constant), Pengembanga

b. Dependent Variable: Kinerja

Berdasarkan tabel diatas ialah koefisien determinasi (R2) dalam penelitian
ini dan dapat diketahui bahwa korelasi yang terjadi antara variabel bebas dengan
variabel terikat sebesar R=.891%. Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan Kkarir
memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati

Indonesia Dumai yaitu sebesar 0,793 atau 79,3%.
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Adapun hubungan yang terjadi adalah positif dan sejalan dengan tingkat
hubungan yang tinggi. Dari analisis data diatas diketahui bahwa besarnya R

Square 0,793. Hal ini berarti 79,3% variabel kinerja dapat dipengaruhi oleh

independen ada : eper secara parsial ¢ uji statistic t (Uji-
T). Penguji

taraf signifike

berarti dengan peningkatan variabel tersebut akan meningkatkan komitmen
organisasi. Adapun hasil uji hipotesis dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel

berikut ini:
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Tabel 5.33
Uji t Parsial
Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients

Std. Error

Indonesia Dumai. Dengan melihat dan menilai bagaimana pengembangan karir
diperusahaan tersebut maka akan terlihat juga kondisi karyawan yang bekerja
pada perusahaan tersebut.

Berdasarkan pengujian uji t parsial menunjukkan bahwa nilai t hitung
lebih besar pada t tabel dan Maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha

diterima, artinya pengembangan Karir berpengaruh secara signifikan terhadap
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kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia Dumai. Pengembangan karir
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati
Indonesia Dumai, makna positif ini artinya adalah apabila perusahaan tidak
melakukan pengembangan dan-perencanaan. serta menyeleksi karyawan yang ahli
dalam bekerja untuk menaiki jabatannya diperusahaan maka Kinerja karyawan
akan menurun. Begitu juga .sebaliknya® jika, perusahaan selalu menilai dan
memberikan pengembangan karir yang jelas kepada setiap anggota karyawan
maka kinerja karyawan semakin meningkat.

Skor persentase tertinggi pada variabel pengembangan Karir ini berada
pada indicator tingkat pengetahuan yang dimiliki karyawan salah satu syarat
untuk mengembangkan karirnya, hal ini dikarenakan bahwa perusahaan ini sangat
memberikan apresiasi yang Jelas dan karir yang baik kepada karyawan yang
berpengetahuan yang bagus dalam bekerja, serta, memiliki pengalaman kerja yang
baik.

Dan skor persentase pada variabel pengembangan karir yang paling rendah
berada pada indicator Perusahaan memberikan proemaosi jabatan pada karyawan
yang berprestasi, hal ini dikarenakan bahwa karyawan yang memiliki prestasi
yang baik dan mampu membawa penghargaan dari lingkup eskternal, perusahaan
kurang memberikan promosi jabatan karyawan tersebut dalam bekerja, karena
karyawan yang memiliki tingkat pengetahuan dan keterampilan yang akan
mendapatkan promosi kerja dan pengembangan karir diperusahaan ini.

Skor yang paling rendah tersebut berarti menunjukkan bahwa rendahnya

tingkat dan keinginan karyawan untuk menyesuaikan karirnya di perusahaan
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tersebut karena dengan rendahnya tingkat dan keinginannya untuk berkarir maka
Kinerja yang ada pada dirinya semakin terlihat rendah.

Pengembangan karir memiliki pengaruh yang kuat terhadap Kkinerja
karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia-Dumai yaitu_sebesar 0,793 atau
79,3%. Adapun hubungan yang terjadi adalah positif dan sejalan dengan tingkat
hubungan yang tinggi. Darl analisis ‘data’ diatas diketahui bahwa besarnya R
Square 0,793. Hal ini~berarti 79,3% variabel kinerja dapat dipengaruhi oleh
pengembangan Kkarir. Seharusnya nilai dari pengarun R Square ini memiliki
pengaruh yang sangat kuat, dikarenakan bahwa pada jawaban responden
rekapitulasi tanggapan dari variabel pengembangan karir memiliki jawaban sangat
baik hal ini jugaakan mempengaruhi efeknya kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Juni
Yalintina (2021) yang berjudul Analisis Penilaian Kinerjardan Pengembangan
Karir Terhadap Prestasi Kinerja Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara IlI
(Persero) Medan. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa penilaian kinerja dan
pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PT.
Perkebunan Nusantara I11 (Persero) Medan.

Dan penelitian yang dilakukan olen Kukuh Priwan dan Sukma (2016)
yang berjudul Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan (Studi
Pada PG Krebet Baru Bululawan Malang). Pengembangan karir yang terdiri dari
perencanaan Kkarir, pengarahan karir, dan implementasi pengembangan Kkarir
berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan Studi Pada PG

Krebet Baru Bululawang Malang.
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

bahwa besarnya R Square al ini berarti 79,3 % variabel kinerja
dapat dipengaruhi oleh pengembangan karir

6.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas maka Adapun saran yang diberikan oleh

peneliti adalah sebagai berikut:
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. Diharapkan kepada perusahaan untuk lebih memperhatikan prestasi

pegawai dan memberikan apresiasi kepada anggota karyawan dalam

mempromosikan jabatannya dalam bekerja.

tingkat kebosanan dalam bekerja, dan agar karyawan lebih mengetahui

bidang mana yang membuat karirnya lebih maju.

. Diharapkan kepada peneliti selanjutnya untuk meneliti dan memperluas

variabel-variabel yang tidak termasuk dalam penelitian ini meskipun
diobjek yang sama namun peneliti selanjutnya meneliti variabel terbaru

agar menjadi penelitian yang sempurna.
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8. Diharapkan bagi penulis untuk mengimplementasikan hasil penelitian ini

yang baik atau indicator pada variabel pengembangan karir dan kinerja

untuk menjadi bahan pertimbangan.
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