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ABSTRAK

PENGARUH KOMITMEN AFEKTIF DAN PENGEMBANGAN KARIR
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT.PLN ( PERSERO)
WILAYAH RIAU DAN KEPRI RAYON TALUK KUANTAN

Oleh : Ripa Sri Oktapiani

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Komitmen afektif
dan Pengembangan Karir terhadap kinerja:karyawan. Penelitian ini dilaksanakan
pada Pt.PIn (Persero) .wilayah riau dan Kepri rayon taluk™ kuantan.teknik
pengumpulan data diperoleh melalui interview dan kuisioner. Jumlah populasi dan
sampel sebanyak 64 orang yang merupakan karyawan pada Pt PIn. Teknik
pengambilan sampel adalah menggunakan metode sensus. Analisis data yang
digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis regresi linier berganda. Hasil
penelitian ini_menunjukkan bahwa secara simultan variabel bebas komitmen
afektif dan pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat
yaitu kinerja karyawan secara parsial yang dapat dilihat dari hasil uji t yang
menunjukkan ~bahwa variabel kkomitmen afektif dan pengembangan Kkarir
berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Serta nilaiR Square
menunjukkan nilai 0,665. Hal.ini.menunjukkan.bahwa 0,665 x 100% = 66,5%
komitmen afektif dan pengembangan karir berpengaruh oleh variabel-variabel
penentu dalam model seperti Kinerja karyawan dan sedangkan sisanya (35,5%)
diterangkan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan kedalam model.

Kata Kunci : Komitmen Afektif, Pengembangan Karir, Kineja



ABSTRACT

Impression Commitment Affective And Development Career For Employee
Of Pt.PIn (Persero) Riau Region And Rayon Taluk Kuantan Listrict

Oleh : Ripa Sri Oktapiani

Thepurpuso of this  study was to determine the effect of affective
commitment and. career development on employee performance. on pt.pin
(persero) riau region and rayon talukkuantanlistrict. Data collection
tecchnicques were obtained through;interviews and questionnaires. Number of
population and a sample .af\64"people who were employeses at pt.pln. sampling
technique ' Is~'using the'*census method. The analysis of the~data used is
descriptive analysis and multiple linear regression analysis. The results of this
study indicate. that simultan affective commitment and career development
variable significant influence the dependent variable that is employee
performance that can partially seen from the results of the t which shows that
affective commitmen and career development variable have a significant effect
on employee performance variable. And the value of R square shows value of
0,665. This shows that 0,665 x 100%= 66,5 affective commitment and career
development influences by variable in the such as employee performance and
while the remaining 35,5% are explained by other variable not included in the
mode research.

Keywords @ _Commitment Affective,Career Development, Employee
Performance
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DAFTAR GAMBAR




BAB |
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Suatu organisasi atau perusahaan dapat mencapai tujuan nya dikarenakan komitmen
dari para anggotanya atau karyawannya.Mereka dapat bekerjasdengan baik apabila mereka
bekerja dengan dilandasi oleh _komitmen yang tinggi terhadap organisasi atau perusahaan
untuk itu perusahaan haruslah memberdayakan para karyawannya sebaik mungkin agar
perusahaan mendapat seluruh” kebutuhannya dari para karyawan yang ada sehingga timbal
balik yang dirasakan perusahaan dan karyawan menjadi timbal balik yang positif.

PT PLN(Persero) merupakan perusahaan Negara yang khusus menangani listrik dan
merupakan satu-satunya perusahaan listrik yang ada di Indonesia yang tidak mengalami
persaingan untuk mendapatkan konsumen, akan tetapi belakangan ini pelayanan terhadap
konsumen dirasakan tidak begitu maksimal, terbukti dengan seringnya terjadi pemadaman
listrik secara bergantian.

Untuk mengetahut pengembangan kariri-yang diberikan oleh beberapa karyawan
PT.PLN(Persero) wilayah riau dan kepri rayon taluk kuantan,maka penulis melakukan
wawancara dengan manager dan beberapa karyawan PT.PLN(Persero) wilayah riau dan kepri
rayon taluk kuantan.

Dari hasil wawancara tersebut disimpulkan bahwa kesempatan mengembangankan
karir dan kompetensi di PT.PLN(Persero) yang sangat lebar, dan setiap karyawan memiliki
kesempatan yang sama untuk dapat naik jabatan dan menduduki jabatan dimana karyawan
yang berkompeten akan mendapatkan promosi jabatan. Akan tetapi, sebagian karyawan
merasa kurang puas masalah pengembangan diri dalam bentuk promosi jabatan terutama
untuk kenaikan golongan karna masih banyak karyawan yang tingkat pendidikan nya SLTA,

adanya perbedaan perlakuan pemimpin yang mempunyai ijazah SLTA dan SARJANA
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kriteria kenaikan jabatan dilihat dari penilaian kompetensi, lama bekerja, disiplin kerja, dan
kinerja yang memuaskan. Selain itu, adanya ketidakjelasan program pengembangan karir
terutama mengenai kriteria untuk dipilih menjadi peserta program pengembangan Kkarir serta
tidak transparasinya proses sosialisasi program pengembangan karir di PT.PLN(Persero)

Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan sehingga menimbulkan kecemburuan social

Dalam pe jenjang ir, penyesuaia a dilakukan kecuali
karyawan tersebut : i an kese : p) Wilayah Riau dan
Kepri Rayon Taluk Kk ? J ang lebih tinggi dan
beberapa karyawan : ‘pebedaan perl: rhadap karyawan
yang mempunyai ija:

Berdasarkan

engetahui sejauh

mana pengaruh kom ekti ; adap Kinerja karyawan pada



Tabel 1.1
Daftar Jumlah Karywan Pada PT.PLN (persero) Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk
Kuantan Tahun 2018

. Jumlah Jenjang Pendidikan
NO Bagian Karyawan
SMA/SMK | DIPLOMA S1
1 Manajer dan analyst kinerja 1 1
2 Pelayanan dan’/Adm 4 1 3
3 Supervisor TE 5 3 1 1
4 Supervisor teknik 3 2 1
5 Supervisor teknik(Sub baserah) 1 1
Supervisor teknik(Sub muara

6 lembu) 1 1

7 Supervisor teknik(Sub 1.jambi) il 1
8 Supervisor teknik(Sub peranap) 1 1
9 Pelayanan teknik 47 12 25 10
Jumlah 64 15 31 18

Sumber : PT.PLN(Persero)Rayon Taluk Kuantan

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa jumlah karyawan pada PT.PLN(Persero)
Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan tahun 2018 sebanyak 64 orang karyawan
dengan kualifikasi bagian manajer dan analisis Kinerja berjumlah 1 orang, bagian pelayanan
dan Adm 4 orang, supervisor transaksi energy 5 orang, supervisor teknik 3 orang, supervisor
teknik(sub baserah) 1 " orang,supervior teknik(sub muara lembu) 1 orang,supervisor
teknik(sub l.jambi) 1 orang, supervisor teknik( sub peranap.) 1 orang, sedangkan bagian
pelayanan teknik berjumlah 47 orang.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan penelitian ini, penulis dapat menyimpulkan perumusan masalah sebagai
berikut:

“ ApakahKomitmen Afektif dan Pengembangan Karir berpengaruhsecara Parsial dan
Simultan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN (Persero) Wilayah Riau dan Kepri
Rayon Taluk Kuantan.”

1.3 Tujuan dan Mamfaat Penelitian
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Sesuai dengan permasalahan yang telah dirumuskan, maka tujuan yang ingin dicapai

dalam penelitian ini adalah:

1.Untukmengetahui dan menganalisis tentang komitmen afektif dan pengembangan karir
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk

Kuantan.

2.Untuk menge

Simultan terhadap k 3 3 ah Riau dan Kepri

Rayon TalukKuanta

Adapun mamfe iharap : : ebagai berikut:

1.Bagi perusahaan

Diharapkan hasil p timbangan dalam

pengambilan keputus komitmen afektif

dan pengembangan karir

1.Bagi penulis

karir terhadap kinerja karyawan.

3 Bagi peneliti selanjutnya

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan referensi bacaanbagi semua

pihak yang membutukannya.
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1.4. Sistematika Penulisan

Untuk memberikan gambaran secara umum mengenai bagian-bagian yang akan
dibahas dalam penulisan skripsi ini, maka penulisan menguraikan sistematika sebagai berikut
BAB | : PENDAHULUAN

Dalam bab ini diuraikan tent atar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan dan

BAB Il : TELA

Bab ini mengena @‘ terdahulu, kerangka
penelitian, hipotesis lah penelitian
BAB 111

Bab ini berisikan te ata, populasi dan

Kepri Rayon Taluk Kuantan, berdasarkan@ diperoleh dan konsep maupun teori yang
relevan.

BAB VI : KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini mengemukakan kesimpulan dari pembahasan terhadap permasalahan yang

diteliti.Sebagai tindakan lanjut dari kesimpulan, penulis kemukakan beberapa saran sebagai

pertimbangan.
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.BAB 11
TELAAH PUSTAKA
2.1 Kinerja Karyawan

Semakin berkembangnyasorganisasi maka semakin _banyak pula melibatkan tenaga
kerja dalam usaha menunjang kelancaran jalannya organisasi disamping memperhatikan
faktor- faktor produksi lainnya. Jika Kita berbicara mengenai produk / jasa yang dihasilkan
dari suatu organisasi maka hal tersebuttidak akan terlepas darirpermasalahan kinerja.

Kinerja merupakan cara yang digunakan untuk menunjukkan kemampuan seseorang
dalam menjalankan tugas yang telah menjadi tanggung jawab dan wewenang nya.

Pengertian kinerja menurut Manulang (1998;132) adalah suatu keadaan yang
menunjukkan banyaknya pekerjaan uyang harus dilakukan atau dihasilkan seseorang individu
atau sekelompok kerja sesuai dengan jeb deskription.mereka masing-masing.

Kinerja menurut Mangkunegara (2000;67) adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 'melaksanakan. tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Kemudian menurut Hasibuan (2001;34) mengemukakan Kinerja adalah suatu hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam. melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.

Menurut Kartono (2001;32) pengertian dari kinerja adalah kemampuan dalam
menjalankan tugas dan pencapaian standar keberhasilan yang telah ditentukan oleh instansi
kepada karyawan sesuai dengan job yang diberikan kepada masing-masing karyawan.

Kinerja menurut Indrastuti (2000;48), mengatakan bahwa kinerja merupakan keadaan
atau semangat yang dimiliki oleh seseorang karyawan dalam mengerjakan pekerjaanya. Dari

pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai



seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dilihat dari kualitas
dan kuantitasnya.

Menurut Peter Halim dan Yeni Salim pengertian kinerja adalah merupakan
kemampuan dalam menjalankan tugas dan pencapaian standar keberhasilan yang telah
ditentukan oleh instansi kepada‘karyawan sesuai dengan job.yang diberikan kepada masing-
masing Karyawan.

Jadi dapat disimpulkan kinerja adalah tingkat terhadap para karyawan dalam
mencapai persaratan pekerjaan.sxPentfaian kinerja adalahijproses yang mengukur kinerja
personalia / atau penilaian kinerja pada umumnya menyangkut baik asfek kualitatif maupun
kuantitatif dalam pelaksanaan pekerjaan.

Penilaian kinerja merupakan salah satu pungsi personalia, atau disebut juga revew
Kinerja, evaluasi kinerja, atau ranting personalia.

2.1.1. Faktor- faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Untuk mengetahui factor yang mempengaruhi kinerja individu, perlu dilakukan
pengkajian terhahap teori Kinerja.Séecara’s umum., factor fisik .dan non fisik sangat
mempengaruhi. Berbagai kondisi lingkunagan fisik sangat mempengaruhi kondisi karyawan
dalam bekerja. Selain itu, kondisi lingkungan fisik juga 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 sistem manajerial
perusahaan.

Menurut Handoko (1998:98), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah:

a.Keterampilan atau pengalaman

Orang yang mempunyai pendidikan yang rendah, jelas mempunyai keterampilan yang
kurang, begitu juga dengan orang yang sudah berpendidikan agak tinggi masih tetap

mempunyai produktivitas yang rendah.Oleh sebab itu, Maka perlu adanya keterpaduan antara
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keterampilan dengan pengalaman kerja. Orang atau tenaga kerja yang masih mudah atau baru
mulai mengikuti karir, biasanya bekerja kurang pengalaman, hal ini dapat diatasi dengan cara

mengikuti pelatihan kerja diluar atau pada tempat kerjamuntuk meningkatkan keterampilan.

b.Faktor pendidikan

c. Umur

Umur seseo adikan sebagai tolak

ukur dari produktiv I pengajaran karir

seseorang selalu dii pah lama orang itu
bekerja, maka produ

d. Sasaran penunjang

teknologi sarana produksi yang cukup canggih, hal ini akan menyebabkan tugas atau kerja
karyawan tersebut berkurang.

e. Faktor semangat dan kegairahan kerja

Dengan adanya dorongan moril terhadap para pekerja akan meningkatkan produktivitas

kerja. Dorongan moril tersebut dapat berupa memberikan semangat dan kegairahan kerja
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kepada para pekerja.Seperti yang dikemukakan oleh pakar manajemen, semangat dan
kegairahan kerja merupakan problematik yang harus mendapat perhatian yang serius.

f. Faktor motivasi Faktor motivasi adalah suatu dorongan dalam diri karyawan untuk
melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapai Kinerja

dengan predikat yang bagu

Kinerja
kualitas.Kinerja - i : 1 "i ompok  Kkinerja
organisasi merupaka il i i : erja individu dalam
organisasi.

Menurut Si 4:340) me erja adalah:

1. Memikat dan me

Hal ini bera E a s gsi efek janisasi itu haruslah
meminimalkanmting rputa 3 an  keterlambatan,

memberikan kenaikan ga waskan, jenja i gjf baik, memberikan

Setiap pegawai diberi tugas dan ta awabnya dalam menyelesaikan tugas dan
pekerjaanya, oleh sebab itu penyelesaian tugas harus yang handal perlu diperhatikan agar
tolak ukur minimal kualitas dan kuantitas kinerja dapat dicapai, seperti hasil kerja yang
memuaskan, pencapaian pekerjaan, tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan, disiplin

waktu kerja, ketelitian dalam bekerja, tanggung jawab karyawan

a. Kualitas
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Kualitas akan sangat membantu perusahaan terutama yang meliputi ketelitian,
kesesuaian, kecakapan, kesungguhan tanggung jawab.

Sedangkan menurut Idrastuti (2008:50) kriteria-kriteria yang mempengaruhi kinerja
adalah sebagai berikut:

1. Kriteria penilaian yang be s pada karakteristi pribadi‘seperti : loyalitas, keandalan,

ketelitian dalam bekerja 3_S8 C n-dalam mengetahui

peraturan yang ada

3. Kriteria berdasarkan'he 2 ; 3y Seperti bertanggung
jawab atas pekerjaan I dala d am pengambilan

keputusan yang te

f. kuantitas

faktor motivasi.Dari kutipan tersebut dapat disimpulkan bahwa pencapaian kinerja seorang
karyawan ditentukan oleh kemampuannya dalam bekerja yang meliputi pengetahuan dan
keterampilan serta motivasi kerjanya yang meruakan sikap karyawan dalam menghadapi
situasi kerja.

1. Faktor kemampuan
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Secara psikologis kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan potensi (1Q)
dan kemampuan reality (Knowledge + skill). Artinya, pegawai yang memiliki 1Q diatas rata-
rata (IQ 110-120), dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mendapat kinerja yang
diharapkan. Oleh karna itu

egawai perlu ditempatkan .pada pekerjaan sesuai denan

Motivasi yan( emberi 1 dorong yang sangat
berpengaruh pada pe ajua Q gan yang diharapkan.
Motivasi yang dibe an kepada bz : ang , gan peningkatan
karir, karena doro
lebih giat bekerja.

sudah ada nilai te i bagi ah lebih diperhatikan, baik

2. Kompensasi kerja yang dapat memenuhi kebutuhan minimum
3. Jaminan sosial yang memadai

4. Kondisi kerja yang manusiawi

5. Hubungan kerja yang harmonis
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Menurut Manullang (2001: 43), Motivasi berasal dari bahasa latin mofere, yang berarti
dorongan atau menggerakkan. Motivasi dalam manajemen hanyalah ditunjukkan pada
sumber daya manusia umumnya.Menurut Kartono motivasi (dari kata lain Motivator) artinya
sebab, alasan dasar dorongan seseorang untuk berbuat atau ide pokok terlalu berperan
terhadap tingkah laku manusi

emudian Minardi (1998; juga berpendapat bahwa

motivasi adalah keingi y neransangnya untuk

Dari beberapa netivasi-maka dapat disi an. ba asi adalah suatu
unsur yang dapat rsebut bertindak
dangan sesuai apa seseorang untuk
bertindak sesuai de

1. Kebutuhan material;"s sarnya upah atau gaji aan lain yang berupa

2. Kebutuhan non material, seperti ling an ke s an maju, dan memperhatikan

rasa harga diri karyawa

Sedangkan kebutuhan mer Va artono diartikan sebagai

berikut:

2. Kebutuhan rasa aman, ini merupakan kebutuhan akan keselamatan dan terhindar dari

ancaman yang dapat terjadi baik fisik maupun mental.
3. Kebutuhan sosial, Dimana tercapainya suatu kelompok kerja yang saling bersahabat.

4. Kebutuhan harga diri (ego), ini merupakan kebutuhan akan penghargaan diri diterima dan

dikenal orang lain.
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. Kebutuhan aktualisasi diri, kebutuhan ini adalah pengembangan segenap kemampuan yang

tepat pada diri seseorang.

Oleh karena itu seorang pemimpin terlebih dahulu harus dapat mengetahui apa yang

menjadi dasar yang menyebabkan mereka bersedia bekerja an memberikan motivasi sesuai

[

N

karyawan yang
Peningkatan ya vada giliran akan
mendorong kin dengan kenaikan

produktivitas.

pekerjaan atau hal-hal yang ada kaitannya.

Sedangkan menurut efendi (2002:194), mamfaat dari pengukuran kinerja karyawan adalah

sebagai berikut:

1

2

. Peningkatan prestasi kerja, dimana pimpinan maupun pegawainya memperoleh umpan

balik dan kesempatan mereka untuk memperbaiki pekerjaannya.

. Kesempatan kerja yang adil, karena akan diperoleh kesempatan untuk menempatkan posisi

pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya.



3. Kebutuhan akan pendidikan akan pegawai yang mempunyai kemampuan dibawah standar

kerja.

2.1.3 Penilaian Kinerja Karyawan

Penilaian kinerja (performance appraisal) pada dasarnya merupakan faktor kunci guna
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan_efisien, karana ada kebijakan atau
program yang lebih baik.atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi.Pnilaian
kinerja individu sangat bermamfaat _bagi «dinamika pertumbuhan - organisasi secara
keseluruhan, melaluipenilaiantersebut dapat diketahui kondisi yang sebenarnya tentang
bagaimana kinerja karyawan.

Menurut Martoyo ( 2000:120) penilaian kinerja (performen apprasial) adalah proses
melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai kinerja karyawan.

Kinerja karyawan perlu diperhatikan guna mempertahankan. dan meningkatkan
kepuasan pelanggan.Dampak penilaian Kinerja individu karyawan memiliki imbas negatif
maupun positif terhadap moral kinerja karyawan.Pada saat penilain-penilaian kinerja dipakai
untuk disiplin, kenaikan gaji, promosi, pemecatan atau pemberhentian sementara, maka
penilaian kinerja dianggap paling menakutkan oleh orang-orang yang mengangap
kemampuan dirinya rendah. Orang-orang yang kurang produktif dan orang orang yang
merasa bahwa penilaian akan dilakukan secara gampang dan tidak adil. Perasaan-perasaan
serupa merupakan berkecamuk pada saat pekerja tidak mengetahui atau memahami kriteria
yang digunakan untuk menilai mereka atau saat mereka melihat panilaian kinerja terlampau
kritis dari pada membantu.

Menurut simamora (2004:338) penilaian kinerja adalah proses yang dipakai oleh
organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan. Kemudian Siagan

menambahkan bahwa ada empat aliran kunci dalam suatu sistem penilaian kinerja yaitu:
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1. Sasaran penilaian adalah kinerja para pegawai sehingga diperoleh informasi yang akurat

tentang Kinerja tersebut.
2. Standar kinerja digunakan sebagai alat ukur.
3. Alat pengukuran Kkinerja

iri-cirinya adalah mudah digunakan, dapat dipercaya,

Teknik yang una ' ! ingkatkan kinerja adalah
penilaian (appraisa an kemampuan
pribadi dan menin leh umpan balik
kinerja dari masa | es dengan organisasi
mengevaluasi pel dinilai kontribusi
karyawan selama periode wa ‘ gkinkan karyawan

untuk mengetahui sebers aik dia bekerja jika dibandingkan dengan standar organisasi.

1. Aspek finansial

Meliputi anggaran rutin dan pengembangan dari suatu instansi pemerintah

2. Kepuasan pelanggan

Dengan banyaknya tuntutan masarakat akan pelayanan yang berkualitas, maka instansi
pemerintah dituntut untuk secara terus menerus memberikan pelayanan yang berkualitas

prima



Menurut Thoha (1997:221), penilaian Kkinerja diartikan sebagai proses
mengidentifikasi, mengobservasi, mengukur dan mengeimbangkan kinerja karyawan dalam
organisasi. Setiap komponen dari defenisi diatas mengacu pada suatu bagian penting yaitu:
unsur identivikasi yang mengacu pada bidang apa yang menjadi fokus perhatian, unsur
observasi mengidentifikasikan«<bahwa seluruh kriteria penilaian harus melalui observasi
terlebih dahulu, unsur pengukuran mengacu pada ciri-ciri-utama penilaian dan unsur
pengembangan menyerahkan agar penilaian kinerja harus lebih dari pada penilaian yang
sederhana dari kinerja dimasa yang akan datang. Hal ini"ditunjukkan agar karyawan yang
dinilai menerima umpan balik penilaian.

Berbeda dengan Handoko yang mendefenisikan penilaian Kinerja juga sebagai proses
evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan
satu set standar dan kemudian mengomunikasikan dengan karyawan. Dalam hal ini penilaian
tersebut sebagai penilaian karyawan, evaluasi pegawai;tinjauan Kinerja, evaluasi kinerja dan
penilaian hasil.

Menurut Edy Sukarno (2002:76); penilaiankinerja adalah.ukuran kuantitatif dan
kualitatif yang menggambarkan tingkatan suatu pencapaian Sasaran atau tujuan dengan
memperhitungkan beberapa indikator antara lain:

1. Indikator masukan (input) adalah segalah sesuatu yang dibutuhkan agar pelaksanaan
kegiatan dapat berjalan untuk menghasilkan keluaran. Indikator ini dapat juga berupa
dana, sumber daya manusia, disiplin, informasi, kebijaksanaan atau peraturan perundang-

undangan.

2. Indikator keluaran (output) adalah suatu yang diharapkan langsung dicapai dari suatu

kegiatan fisik dan non fisik.

3. Indikator hasil (outcames) adalah segala sesuatu yang mencerminkan fungsinya keluaran

kegiatan pada jangka menengah (efek langsung).



4. Indikator mamfaat (benefits) adalah suatu yang terkait dengan tujuan akhir dari

pelaksanaan kegiatan.

5. Indikator dampak (impacts) adalah pengaruh yang ditimbulkan baik positif maupun negatif

pada setiap tingkatan indikator berdasarkan asumsi yang telah ditetapkan.

Kinerja karyawan atau pegawai perlu diperhatikan guna mempertahankan kepuasan
pelanggan bahkan meningkatkannya.Dampak penilaian kinerja individu karyawan memiliki
imbas negatif maupun positif terhadap moral kerja ‘karyawan. Pada saat penilaian-penilaian
kinerja dipakai untuk. disiplin, kenaikan gaji, promosi, pemecatan atau pemberhentian
sementara, maka penilaian Kinerja dianggap paling menakutkan bagi orang-orang yang
menganggap kemampuan dirinya rendah, orang-orang yang kurang produktif dan orang-
orang yang merasa bahwapenilaian akan dilakukan secara serampangan dan tidak adil.

Semakin karyawan atau pegawai memahami proses penilaian Kinerja dan semakin
penilaian kinerja dipakai sebagai peluang pengembangan dari pada kejadian-kejadian
pengkritikan, maka kebutuhan aktualisasi,diri bakal terpenuhi. Gaya kepemimpinan dan iklim
organisasional mempunyai imbas besar bagi hasil-hasil motivasi dan penilaian kinerja.

Penilaian kinerja" akan memberikan beberapa mamfaat bagi suatu organisasi
perusahaan. Hasil-hasil dari penilaian prestasi Kinerja sering berpungsi sebagai basis bagi
evaluasi reguler terhadap kinerja-kinerja anggota.organisasi.Apakah seorang individu dinilai
kompeten atau tidak kompeten, efektif atau tidak efektif dapat dipromosikan atau tidak, dan
seterusnya adalah didasarkan pada informasi yang dihasilkan oleh penilaian
Kinerja.Tambahan pula, organisasi sering mencoba untuk mempengaruhi motivasi dan kinerja
mendatang dari anggota mereka dengan mengkaitkat pelaksanaan berbagai imbalan, seperti
kenaikan gaji dan promosi, terhadap rangking yang dihasilkan oleh sistem penilaian kinerja.

Dampak penilaian kinerja atas organisasi akan membantu dalam hal-hal seperti

pengambilan keputusan kompensasi dan pemberian umpan balik atas kinerja, hasil-hasil
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penilaian kinerja dapat memasok data yang berfaedah tentang keberhasilan aktivitas-aktivitas
lainya seperti perekrutan, seleksi, orientasi dan pelatihan.

Sebagian menambahkan bahwa ada tuju elemen kunci dalam suatu sistem penilaian
kinerja yaitu:

1. Sasaran penilaian adalah kinerja para kayawan sehingga diperoleh informasi yang akurat

apat dipercaya,

4. Menghasilkan pe

3
wanant i

Kesetiaan yang dimaksud adalah tekad dan kesanggupan, mentaati, melaksanakan, dan
mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab.

2. Kepemimpinan

Kemampuan yang dimiliki seseorang tenaga kerja untuk meyakinkan orang lain sehingga

dapat dikerahkan secara maksimal untuk melaksanakan tugas.



nery wWe[sy sejisIdAm ueeyesndiog

iy disay yejepe il udwnyo(]

3. Tanggung jawab

Kesanggupan seorang tenaga kerja untuk melaksanakan tugas dan kewajibannya yang
diserahkan kepadanya dengan baik dan tepat waktu serta berani memikul resiko atas

keputusan yang telah diambilnya.

4. Kreativitas dan prakarsa

Kemampuan
suatu tidakan yang-o d penunggu perintah
dan bimbingan

5. Ketaatan

Kesanggupan s apan, peraturan,

perundang-undan aupun yang tidak
tertulis.

6. Kerjasama

Pengembangan Karir sangat penting untuk suatu perusahaan, karena karir merupakan
kebutuhan yang hars terus ditumbuhkan dalam diri seorang tenaga kerja, sehingga mampu
mendorong kemauan kerjanya.Pengembangan karir harus dilakukan melalui kebutuhan
penumbuhan kebutuhan Kkarir tenaga kerja, menciptakan kondisi dan kesempatan
pengembangan Kkarir serta melakukan penyesuaian antara keduanya.Pengembangan Karir juga

sangat membantu karyawan dalam menganalisis kemauan dam minat mereka untuk tumbuh
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lebih dapat disesuaikan dengan kebutuhan sumber daya manusia sejalan dengan pertumbuhan

dan perkembangan perusahaan.

Menurut Mondy (dalam priansa D. J, 2014:161 menyatakan bahwa pengembangan karir

adalah pendekatan formal yang digunakan organisasi untuk memastikan bahwa orang dengan

pengembangan ka pati seseorang

selama masa kehid

Menurut Fubrin gembangan Kkarir

adalah aktivitas ke akan karir masa

depan mereka di rsangkutan dapat

mengembangkan dir

Menurut Handoko merupakan upaya-

upaya pribadi seorang

lama.

Siagian (2006:203) mengemukakan bahwa” pengembanga karir yaituj setiap karyawan
harus mempunyai gambaran yang jelas tentang anak tangga tertinggi apa yang bisa

dicapainya selama dia menampilkan kinerja yang memuaskan.

Flippo (dalam priansa 2014:161) menyatakan bahwa pengembangan karir merupakan

serangkaian kegiatan kerja yang terpisah-pisah namun masih merupakan atau mempunyai



hubungan yang saling melengkapi, berkelanjutan dan memberikan makna bagi kehidupan

pegawai.

Kemudian kaswan (2013:2) menyatakan bahwa pengembangan merupakan bahwa
pengembangan merupakan proses dimana karyawan memperoleh keterampilan dan

pengalaman agar berhasil pada pekerjaan sekarang dan tugas-tugas.dimasa yang akan dating.

Veithzal Rivai (2004:299) mengemukakan bahwa pengembangan karir merupakan hal
yang penting dimana manajemen,.dapat-meningkatkan produktivitas, meningkatkan sikap

karyawan terhadap pekejaan dan membangun kepuasan kerja yang lebih tinggi.

Pengembangan karir seorang pegawai bekerja dalam suatu organisasi tidak hanya ingin
memperoleh apa yang dupunyai hari Ini , tetapi juga mengharapkan ada perubahan, ada
kemajuan, ada kesempatan, yang diberikan kepadanya untuk maju ketingkat yang lebih tinggi
dan lebih baik setiap pegawai akan merasa bosan bekerja pada tempat yang itu-itu saja , ia
selali mengharapakan aka nada perubahan dan jaminan bahwa ia dari waktu ke waktu

mendapat pengakuan yang lebih besar dari organisasi-atau lingkungan kerjanya

Organisasi yang memiliki sistem pengembangan Kkarir yang bagus akan memotivasi para
karyawan dalam membangun kinerja di organisas atau perusahaan.akan tetapi sebaliknya,
organisasi atau perusahaan yang tidak memiliki sistem pengembangan karir yang bagus akan

mempengaruhi pengembangan karir individu.

Menurut cahayati ( 2005:107) tekhnik pengembangan kinerja baik pendidikan maupun

pelatihan yang sering atau lazim digunakan yaitu:

1. Orientasi karyawan

Adalah hal yang lazim muntuk melakukan orientasi terhadap karyawan baru.Namun tidak

semua perusahaan melakukan orientasi secara formal. Tidak jarang karyawan baru disuatu
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perusahaan hanya akan diperkenalakan secara langsung kepada koleganya yang baru, tanpa
ada acara khusus yang formal untuk melakukan orientasi karyawan. Umumnya karyawan
baru hanya dijelaskan sekilas tentang pekerjaanna dihari pertama bekrja,sekedar sebagai

inormasi awal.

2. Pelatihan langsung dite

Pelatihan i
langsung mendap ; elaj | ‘ ﬁ eh kolega yang
lebih senior maupun ole an lang 2.Pe ini sa fektif, karena peserta
langsung dihadapkan pac tek dan . J0a menghemat biaya

karena tidak meme
3. Pelatihan di luar t¢

a pasti dilaksanakan
luar tempat kerja,

laboratorium, misalnya pela empaat kerj 2khniknya simulasi,teknik

4. Magang

Jenis pengembangan karyawan seper upakan perpaduan antara didalam dan

diluar tempat kerja.Jadi, dalam paket pembelajaran, peserta diberikan kesempatan praktik.
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2.2.1. Tujuan pengembangan karir

Berkaitan dengan bahasan tentang tujuan pengembangan karir pegawai tersebut,
berikut ini dikemukakan pendapat dari para ahli dibidang manajemen.Menurrut Rivai (dalam

kadarisman 2012:337) mengemukakan tujuan dari seluruh program pengembangan karir

adalah untuk menyesuaikan ' j ary an kesempatan karir yang

1a_pembentukan

\
tersedia di organisasi saa g L B .,6‘

Menurut
pengembangan k

dipromodikan bah

terpilih, dan untuk n apa-kegiatan-kec o 3 karir yang harus

diambil.

seorang karyawan bekerja dalam suatu peru organisasi tidak hanya ingin memperoleh
apa yang dipunyainya hari ini, tetapi juga mengharapkan perubahan, kemajuan, kesempatan

yang diberikan kepadanya untuk maju ketingkat yang lebih tinggi dan lebih baik.
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Handoko (2000) tujuan dari pengembangan karir adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengembangkan para pegawai agar dapat dipromosikan

2. Untuk mengungkapkan potensi pegawai

Dengan de : JF: g 3 : 1F: awan didorong atau
dimotivasi agar dapat.me akan tugas-tuga 3 n. Sebab semakin
efektif dan efisie /a - a aka esar  kemungkinan

organisasi/perusahaa

2. Menambah rasa kepedulian yang tinggi terhadap organisasi

3. Mengurangi karyawan yang meninggalkan organisasi

4. Mengisi lowongan yang tersedia akibat ada karyawan yang mutasi atau promosi

Mengoptimalkan penggunaan pengetahuan, kemampuan dan keterampilan karyawan,
sesuai dengan potensi yang bersangkutan. Selanjutnya Martoyo ( dalam kadarisman

2012:335) mengemukakan manfaat pengembangan karir adalah sebagai berikut:



1. Meningkatnya kemampuan karyawan. Dengan pengembangan karir melalui pendidikan
dan pelatihan akan lebih meningkat kemampuan intelektual maupun keterampilan

karyawan yang dapat disumbangkan kepada organisasi

2. Meningkatnya supplai karyawan yang berkemampuan. Jumlah karyawan yang lebih tinggi

kemampuannya dari sebe akan menjadi bertam ingga memudahkan pihak
pimpinan( mané
Dengan demi

menguntungka

Menurut preffer,et a am kadar qrir adalah sebgai

berikut:
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1.Bagi karyawan ya

a.mengembangkan p

b.mengetahui jalur p

b. membantu terlaksananya program kaderisasi

c. mengetahui dan mengantisipasi keinginan dan bakat tenaga kerja

d. mengetahui sejak awal tenaga kerja yang kurang/tidak terampil, juga tenaga kerja yang

tidak produktif, sehingga dapat diambil tindakan segera.

2.2.3 Jenis-jenis pengembangan karir
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Menurut Desseler ( dalam hartatik 1. P 2014:142) peran dalam pengembangan Kkarir dapat
dibedakan menjadi tiga, yaitu peran individual, manajer/pimpinan, dan organisasi. Adapun

penjelasannya adalah sebagai berikut:

a. Individual

w
<
3
s
5';
S
E
LA LS

%‘I
3
\ T\ E)V )

6. Membicarakan ke

7. Mengikuti rencana

b. Manajer/pimpinan

<2 EY

=
B
o

1. Memberikan umpan ba

2. Memberikan dukungan dan pe

3. Berpatisifasi dalam diskusi pengembangan ka

4. Mendukung rencana pengembangan karyawan

c. Organisasi

1. Mengkomunikasikan misi, kebijakan, dan prosedur

2. Menyediakan pelatihan dan kesempatan pengembangan
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3. Memberikan informasi karir dan program karir

4. Menawarkan berbagai jenis pilihan karir

2.2.4 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Pengembangan Karir

Menurut siagian (2002) f aktor yang mempenga sengembangan karir seorang

Untuk mengarah pe an_Ka s gka sahaan dan pegawai,

maka pihak perusaha ering v an dan pengembangan

1. Prestasi kerja

Faktor paling penting untuk meningkatkan dan mengembangakan karir seorang karyawan
adalah prestasi kerja yang memuaskan,sukar bagi seorang pekerja untuk diusulkan oleh
atasannya agar dipertimbangakan untuk dipromosikan ke pekerjaan atau jabatan yang lebih

tinggi dimasa depan.

2. Kesetiaan pada organisasi
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5. Kesempatan unt

2.2.5 Indikator pen

Merupakan dedikasi seorang karyawan yang ingin terus berkarya dalam organisasi

tempatnya bekerja untuk jangka waktu lama.

3. Mentors dan sponsor

Mentors adalah orang at-nasehat atau  saran-saran

Merupakan ke K meningkatkan

kemampuannya, elabjutkan  jenjang

pendidikannya.

va A

=
a
D
>S
s
«
=)
=
QD
5
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. Penilaian pekerjaan merupakan sistem pengembangan karyawan melalui pusat penilaian

pekerjaan yang melibatkan sejumlah penilaian pekerjaan yang mengidentifikasi
kepribadian, keahlian administrative atau interpersonal skill yang diperlukan suatu jabatan
manajerial. Penilain pekerjaan ini melibatkan sejumlah informasi dan memberikan umpan

balik kepada karyawan tentang perilaku, gaya komunikasi dan keahlian.hal ini dapat
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dilakukan berdasarkan tespsikologi untuk mengukur keahlian karyawan dan kepribadian

atau berdasarkan performance appraisal juga digunakan sebagai dasar pengembangan.

3. Pengalaman Jabatan merupakan nilai yang sangat berharga yang dimiliki seorang

karyawan untuk kepentingan karirnya dimasa yang akan datang.yang sangat berharga

yang dimiliki seorang k ntukkepentingan. k imasa yang akan datang.
Umumnya dig ) 3 - oka an de pengalaman lalu
yang dimiliki a Y ipe . gku jabatan tertentu.
Ada beberapa pengalaman jabatan
yaitu job enla kan assignment

dengan perusaha

3. Hubungan Interpers enin an keahlian dari : awan dapat juga

dilakukan mela
misalnya melal formal. Informal

mentoring pengalaman.Untuk



2.3 Komitmen Afektif

Keterlibatan emosional karyawan,identifikasi, dan keterlibatan dalam organisasi. Anggota
organisasi kan tetapi menjadi anggota dalam organisasi karena memang memiliki keinginan

untuk tetap menjadi anngota (Robbins and judge, 2008:127)

karena keinginan untuk tetap menjadi anggota. Hal ini_diperkuat oleh Vandenberghe
(2004), bahwa komitmen afektif memberikan efek kuat secara langsung terhadap niat untuk
keluar dariorganisasi. Apabila komitmen " afektif-‘tinggi,. maka niat untuk keluar dari
organisasi juga rendah.Individu yang memiliki dedikasi dan loyalitas terhadap organisasi juga
ditentukan oleh adanya komitmen afektif atau keterikatan secara emosional terhadap
organisasi (Rhoades dkk, 2001).

Hartmann dan Bambacas (2000) mendefinisikan bahwa kemitmen afektif mengacu
kepada perasaan memiliki, merasa terikat kepada organisasi dan telah memiliki hubungan
dengan karakteristik pribadi, struktur organisasi, pengalaman bekerja misalnya gaji,
pengawasan, kejelasan peran, serta-berbagai Kketerampilan. Buchanan (dalam Allen dan
Meyer, 1990) menjelaskan komitmen afektif sebagai keikutsertaan suatu individu terhadap
tujuan dan nilai organisasi dengan berdasarkan pada ikatan psikologis antara individu dan
organisasi tersebut.

Mowday dkk (dalam Allen dan Meyer;.1990) memiliki definisi tersendiri mengenai
komitmen afektif, yaitu suatu hubungan yang kuat antara individu dengan organisasi atau
perusahaan yang diidentifikasikan dengan keikutsertaannya dalam kegiatan perusahaan atau
organisasi.Lebih lanjut lagi Becker (dalam Allen dan Meyer, 1990) menggambarkan
komitmen afektif sebagai suatu kecenderungan untuk terikat dalam aktivitas organisasi secara
konsisten sebagai hasil dari akumulasi investasi yang hilang jika aktivitasnya dihentikan.

Berdasarkan beberapa definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa komitmen afektif

merupakan salah satu komponen dalam komitmen organisasi yang berkaitan dengan



keterikatan emosional, identifikasi, dan merasa terlibat dalam seluruh aktivitas, tujuan, nilai
suatu organisasi. Komitmen afektif merupakan kesadaran bahwa anggota organisasi memiliki
tujuan dan nilai yang sama dan selaras dengan organisasi tempatnya bergabung. Pada tahap
ini tujuan dan nilai individu memiliki keselarasan dan kesatuan sehingga akan

mempengaruhi individu unt

(“berdedikasi penuh dengan<leyalitasnya dan ingin tetap

yaitu:
a. Karakteristik pribe
Gender, usia, ma gkat pendidikan,

kompetensinya.

b. Pengalaman kerja

iy disay yejepe il udwnyo(]

dalam organisasi serta kompeten dala pekerjaan sesuai peranannya.
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c. Karakteristik struktural
Meliputi besarnya organisasi, kehadiran serikat kerja, luasnya kontrol, dan sentralisasi
otoritas.
Dari keempat kategori diatas, Meyer& Allen (Allen & Meyer, 1990) menunjukkan bukti
terkuat terletak pada faktor pengalaman Kkerja, terutama pengalaman atas kebutuhan

psikologis untuk membuat individu nyaman dalam organisasi dan kompeten dalam peran
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kerjanya.Rhoades dkk (2001) mengungkapkan bahwa ada beberapa faktor munculnya
komitmen afektif individu dalam organisasi yang diperkuat oleh persepsi dukungan
organisasi, antara lain penghargaan yang diberikan oleh organisasi (reward), keadilan
prosedural, dan dukungan penyelia. Allen & Meyer (1990) memiliki penjelasan tersendiri

mengenai penyebab dari komitmen afektif, yaitu :

Merupakan pe enantang dan
menarik.
b. Kejelasan peran
Merupakan kejelasa
c. Kejelasan sasaran
Merupakan pema individu
dalam pekerjaan

d. Kesulitan tujuan

f. Kedekatan dengan sesama anggota
Merupakan adanya hubungan dekat dengan beberapa orang-orang dalam organisasi

g. Ketergantungan organisasi
Merupakan rasa kepercayaan terhadap organisasi karena apa yang dikatakan maka akan
dilakukan oleh pihak organisasi

h. Keadilan atau kewajaran
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Pada organisasi terdapat orang-orang mendapatkan lebih dari layak dan ada juga yang
mendapatkan jauh lebih sedikit

i. Kepentingan pribad pada organisasi, individu didorong untuk merasa bahwa pekerjaan
yang dilakukan membawa kontribusi penting terhadap tujuan besar organisasi

J. Tanggapan organisasi atas Kin

Merupakan seberap p_kinerja individu

disimpulkan bahwa fa aktol men afe ar adalah karakteristik
pribadi, karakteris
karakteristik priba
anggota.Faktor kara pekerjaa : Kerja, ki ﬁ’ an peran, kejelasan
sasaran dan tugas,

prosedural,

2.3.2 Aspek-Aspek Komitmen Afekti
Beberapa ahli memiliki penjelasan dan konsep tersendiri mengenai komitmen afektif.
Allen & Meyer (1990) menjelaskan ada tiga aspek yang menggambarkan adanya komitmen

afektif individu terhadap organisasi, yaitu:
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a. Keterikatan emosional
Merupakan perasaan kuat individu terhadap organisasi sehingga akan mudah melekat

secara emosional terhadap organisasi. Individu akanmerasa bahwa ia adalah bagian dari

keluarga organisasi tersebut yang

ditunjukan dengan afeksi positi

dan rasa memiliki (sense of belonging) yang tinggi terhadap

Merupakan dan nilai-nilai

organisasi.Adanya i-nilai organisasi
merupakan salah sa rganisasi lainnya.
Aspek tersebut dapat n tujuan dan nilai
yang dimiliki indiv bahwa organisasi
memberikan kebijaka dukungr kinerj ebanggan telah menjadi
bagian dari organisasi. :
c. Partisipasi

kepentingan organisasi.Adanya keingina sungguhsungguh terlibat dalam setiap
aktivitas atau kegiatan organisasi tercermin dalam penerimaan individu untuk menerima dan
melaksanakan berbagai macam tugas dan kewajiban yang dibebankan. Individu akan selalu
berusaha memberikan kinerja yang terbaik melebihi standar minimal yang diharapkan

organisasi. Selain itu, individu akan bersedia untuk melaksanakan pekerjaan diluar tugas dan

perannya apabila bantuannya diperlukan oleh organisasi.
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Menurut Gautam, Dick, & Wagner (2004) menjelaskan bahwa komitmen afektif
terdiri dari tiga komponen, yaitu:
a. Emosional

Merupakan kelekatan emosional terhadap kelompok atau organisasi.Organisasi

memiliki makna tersendiri baginindividu sehingga individusmerasa telah menjadi bagian

organisasi. Individu : ‘ acara ema : ." dan loyal terhadap
organisasi.
b. Identifikasi

Merupakan i dan kebijakan

aky

organisasi.Hal ini dengan nilai dan

tujuan organisasi.Se anisasi.
C. partisipasi

Merupakan gan organisasi.Hal

~-WANNEY

ini ditunjukan dari setiap tugas dan
kewajiban yang dibebanka /é ihizyang e prganisasi.Individu akan

melakukan suatu pekerjaa 3 hkan. Berdasarkan

dirumuskan oleh Allen & Meyer yang eterikatan emosional, identifikasi, dan

partisipasi.
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2.4. Penelitian Terdahulu

Tabel 1.2
Penelitian Terdahulu
No | Penulis Masalah Variabel Hasil
1 Muazzan Pengaruh Variabel independen (x1) vyaitu | Pengembangan Karir
Alamsyah pengembangan pengembangan Kkarir dan komitmen
karir dan komitmen | Variabel dependen (x2)komitmen | organisasi
organisasi te organisasi berpengaruh
inerj Variabel (y) kinerja signifikan  terhadap
kinerja karyawan pad
apt.indah logistic

2 Novitri  nila
sari

3 Angga Rahyu
shaputra

Komitmen afektif(X1)

Pengembangan

karir(X2)

™
-

Gambar 1.3

Struktur Penelitian

0 pekanbaru

embangan Karir
engaruh  positif
signifikan

kinerja

ompetensi,komitmen
pengembangan
memiliki

yang
signifikan  terhadap
inerja

Kinerja

karyawan(Y)
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Sumber : Data Olahan
2.6. Hipotesis Penelitian
Hipotesis adalah suatu jawaban yang bersipat sementara terhadap permasalahan
penelitian, sampai terbukti kebenarannya melalui data yang terkumpul (Arikunto, 2006).
Berdasarkan uraian latar belak:

ng masalah dan pembaha diatas, maka penulis dalam

<

O
QD
=
QD
o
QD
=
2.
=

dan Simultanter

AL
<
D
=y
2
z
-
-]

Kepri Rayon Tal

‘\\\\\\\‘\"

%
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METODE PENELITIAN

3.1.  Lokasi/Objek Penelitian

3.2.

Variabel

1 vdwnyo(]

Affective
commitment(X1)
Adalah  Keterlibatan
emosional
karyawan,identifikasi,
dan keterlibatan dalam
organisasi(Robbins
and judge,2008:127)

AP disay yepepe
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Pengembangan Ordinal
Karir(X2) adalah
proses peningkatan
kemampuan kerja
individu yang dicapai | b.kesetiaan
dalam rangka | organisasional
mencapai karir yang
diinginkan(Veithzal

Rivai 2004:299) c.mentors dan kasih
sponsor

promosi
pa pilih

a.kesempatan mendapatkan diklat
dan pelatihan  peningkatan

d.kesmpatan untuk kemampuan
tumbuh

Kinerja (Y) adalah | a.Kualitas kerja a.Ketelitian dalam bekerja Ordinal
hasil  kerja  secara c.Ketepatan waktu dalam bekerja
kualitas yang dicapai d.Memiliki prestasi dalam bekerja
oleh seorang karyawan e.Dapat bekerja dengan profesional
dalam  melaksanakan
tugasnya sesuali
dengan tanggung

jawab yang diberikan
kepadanya.(Anwar
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prabu  mangkunegara
2000;67)

b.kuantitas kerja a.Hasil kerja yang baik Ordinal
b.Penyelesaian pekerja

3.3. Populasi dan Sampel

3.3.1. Populasi

64 orang,
3.3.2. Sampel
Sampel adalz

keseluruhan yang a i responden dalam penelitian adic sampel merupakan

himpunan bagian da Si Obj ' ﬂ ar, 2003:141). Dari
jumlah populasi terse od lasi yang berjumlah

2 (dua), yaitu:
3.4.1.Data primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung dengan cara wawancara dari
obyek penelitian yaitu pada bagian personalia atau SDM pada PT. PLN (Persero)
Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan, ruang lingkup kantor tersebut,
permasalahan yang ada pada kantor tersebut khususnya informasi serta data-data yang
diperlukan dalam penelitian ini yang berhubungan dengan karyawan PT. PLN (Persero)

Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan.
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3.4.2. Data sekunder, yaitu perolehan datayang dikumpulkan dari pihak lain, baik literatur-
literatur maupun bacaan-bacaan serta buku-buku perkuliahan yang ada hubungannya

dengan penelitian yan dilakukan.

3.5. Teknik Pengumpulan Dg

jawab samb
3.5.2. Qustionary, -keterangan dan
pendirian ses ertanyaan untuk
diisi oleh su tersebut penulis
menggenakan r sikap, pendapat
dan persepsi npok orang tentang

fenomena sosié

a. Sangat setuju

b. Setuju =4
a. Tidak setuju =3
b. Kurang setuju =2

c. Sangat tidak setuju =1
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3.6.Analisis data
Dalam melakukan analisis data terhadap data yang telah dikumpulkan penulis

menggunakan :

a. Metode Deskriptif
Metode deskriptip yali

angan cara mengumpulkan data.yang didapat dari responden

b.Regresi Linier

kemudian
pengembangan Kkari
bantuan statistic pa

sebagai berikut:

Y=a+b X+
Keterangan :
Y = Kinerja
A = konstanta

b;b, = Koefisien regresi
X1 = Komitmen afektif
X = Pengembangan karir
E = Predictor Error
C. Menentukan Koefisien Korelasi (r)
Untuk melihat kuat lemahnya pengaruh karena variabel komitmen afektif dan
pengembangan Karir terhadap kinerja karyawan

d. Menentukan Koefisien Determinasi
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Koefisien Determinasi (R?) merupakan angka yang menunjukkan seberapa besar
perubahan variabel terikat (Y) dapat berpengaruh dengan variabel bebas (X)

e. Melakukan nilai t
uji t yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh signifikan antara variabel bebas(
komitmen afektif dan

engembangan karir) terhadap. variabel terikat ( kinerja

Karyawan). Uji el , jika t hitung >t

tabel mak a Hi tolak dn

3.6.1. Uji validitas
Validitas p

pengukuran dikatakan me i validitas yang tinggi-ag en tersebut mengukur

dengan nilai total seluruh item suatu varia aliditas dilakukan dengan menggunakan
analisis faktor dengan kriteria suatu item dikatakan valid apabila memiliki faktor loading
>0,3 (Ghozali,2005).
3.6.2. Uji reliabilitas

Jika validitas telah diperoleh, maka peneliti harus mempertimbangkan pula reliabilitas

pengukuran, pengujian reliabilitas bertujuan untuk memenuhi konsistensi hasil pengukuran

variabel. Pengukuran yang reliabel akan menunjukkan instrumen yang dapat dipercaya dan
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dapat dihasilkan data yang dapat diandalkan pula. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan
cronbach alpha yaitu untuk mengujikelayakan terhadap konsistensi seluruh skala yang
digunakan. Suatu instrumen dikatakan reliabel apabil memiliki cronbach alpha apabila lebih
besar dari (>) 0,6 ( Ghozali, 2005 ).

3.6.3. Uji Koefsien Korelasi

ﬂ"‘oa e ‘ g n derajat hubungan
R T TR T

antar variabel Dend

Dalam analisis

getahui kuat

GRSt

mempunyai range antara . %< m i endekati 1) maka

berarti pengaruh variabel be serentak dianggap: an apa ( R?) mendekati 0

purwanto,2009:226)
Apabila hasil perhitungan menunjukkan:

a) Fv> F

Artinya model regresi berhasil menerangkan pengaruh variabel bebas secara keseluruhan

terhadap variabel terikatnya.
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b) Fn< Ft
Artinya model regresi tidak berhasil menerangkan pengaruh variabel bebas secara
keseluruhan terhadap variabel terikatnya

3.6.6. Uji T (Persial)

0,05(Suharyadi d
Apabila ha

a) Th> T

Artinya variabel be : 2Ne va iabel terik ngaruh diantara dua

variabel yang diuji.

b) Th< Tt

Artinya variabel bebs o 3 3 dan tidak ada pengaruh

diantara dua variabel

3.6.7. Menentukan Koe
PY=V1 + R?

Keterangan :

PY : Koefisien Epsilon

R? : Koefisien Determinasi



BAB IV
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

4.1. Sejarah Singkat Perusahaan

PT PLN (Persero) Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan mengemban suatu
amanah besar bagi pelayanan«kelistrikkan dibumi lancang.kuning ini. Perubahan kearah
perbaikan pelayananpun terus dilakukan, antara lain" dengan dilakukannya perubahan
organisasi PLN di Riau, yaitu dengan adanya keputusan presiden No. 139 Tahun 1998
Tanggal 11 September 1998 tentang“Tim Restrukturisasi 'dan, Rehabilitasi PT. Perusahaan
Listrik Negara (Persero). - PLN  telah = menerbitkan . Keputusan Direksi  No.
113.K/010/DIR/2001 Tanggal 25 Mei 2001 sehingga PLN Wilayah 1l berubah status
menjadi PT. PLN (Persero) Unit Bisnis Sumbar Riau termasuk didalamnya pembentukan
Wilayah Usaha Riau. Kemudian PT. PLN (Persero) Wilayah Sumbar Riau dipisah menjadi
PT. PLN (Persero) Wilayah Sumbar dan.PT. PLN (Persere) Wilayah riau yang berdiri sendiri
sesuai Keputusan Direksi No. 089.K/010/DIR/2002 Tanggal 2 juli 2002 tentang perubahan
pengorganisasian Unit Bisnis Dilingkungan PT: PLN(Persero). Dan yang terakhir diterbitkan
Keputusan Direksi No. 300.K/010/DIR/2003 Tanggal 19 November 2003 tentang organisasi
PT. PLN (Persero) Wilayah Riau dan Kepilauan Riau. Sekarang PT. PLN (Persero) Wilayah
Riau dan Kepulauan Riau telah memiliki empat kantor, yaitu Kantor Wilayah, Kantor Cabang
Pekanbaru, Kantor Cabang Tanjung Pinang, Kantor Cabang Dumai, dan Kantor Cabang
Rengat

Dengan pembentukan organisasi PT. PLN (Persero) Wilayah Riau dan Kepulauan
Riau ini, diharapkan percepatan peningkatan pelayanan kelistrikan dibumi lancang kuning ini
dapat berjalan secara efektif dan efisien dengan tetap berfokus pada sistem manajemen yang

berbasis pada kepuasan pelanggan.
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4.2. Visi dan Misi
4.2.1. Visi PT.PLN (Persero) Rayon Taluk Kuantan

Menjadi perusahaan kelas dunia yang tumbuh, berkembang, unggul dan terpercaya
melalui pelaksanaan dan dua misi utama

4.2.2. Misi PT. PLN (Persero)Rayon Taluk Kuantan

<——

Spv. PP
& ADM

1. Manager

Bertanggung jawab atas koordinasi pegelolaan operasi dan pemeliharaan jaringan
distribusi tenaga listrik dan mengelolah transaksi energy serta mengelolah niaga dan
pelayanan pelanggan.Administrasi keuangan, administrasi perbekalan, serta mengelolah
sumber daya manusia (SDM) sesuai dengan kewenangannya dalam rangka meningkatkan
pelayanan ketenagalistrikan secara efisien dan efektif dengan mutu dan keandalan untuk

mencapai target kinerja unit.
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2. Supervisor teknik rayon
Bertanggung jawab dalam merencanakan dan melaksanakan pengoperasi jaringan
distribusi sesuai SOP untuk menjamin keandalan, keamanan, mutu dan efisiensi penyaluran

tenaga listrik.

tenaga listrik, kh
4. Supervisor tek

Bertanggung ja : nerencanak: S engoperasi jaringan
distribusi sesuai SO jamin keandalan, kea efisiensi penyaluran

tenaga listrik, khus

pelayanan pelanggan,
administrasi pelanggan, dan pengelolas patan untuk meningkatkan kepuasan
pelanggan dan pengamanan pendapatan.
4.4. Produk dan Layanan

Dalam menjual produknya (energi listrik), PLN tidak memiliki kewenangan dalam

menetapkan harga jual produknya, melainkan sepenuhnya merupakan kebijakan pemerintah

yang dituangkan melalui keputusan presiden (KEPPRES). Harga jual tenaga listrik sampai
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saat ini masih mengacu pada tarif dasar lisrtik (TDL) tahun 2003 ditetapkan melalui
KEPPRES No. 89 Tahun 2002 tanggal 31 Desember 2002.
Berdasarkan peruntukannya maka TDL 2003 terbagi dalam 8 golongan tarif yaitu:

1. Tarif Sosial (S)

2. Tarif Rumah Tangga (R

4. Tarif Industri (I

5. Tarif Publik (P)

6. Tarif Multiguna

7. Tarif Traksi (T)

8. Tarif Curah (C)

Layanan yang dise ‘ - nya eberapa produk layanan

diantaranya:

3. Pelayanan pengaduan gangguan

4. Pelayanan informasi pelanggan, melalui telepon 123, sms, website dan lain sebagainya

5. Pelayanan dana talangan tagihan listrik, bekerja sama dengan Bank

6. Pelayanan kelistrikan lainya

4.5. Aktivitas Perusahaan
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Mencakup seluruh fungsi distribusi tegangan menegah dan tegangan rendah dengan
batas sisi hulu yaitu kWh meter di Gardu Induk sisi tegangan menengah dan seluruh fungsi
penjualan tegangan rendah, tegangan menengah dan tegangan tinggi dengan pelaksanaan
adalah unit-unit garis depan diwilayah kerjanya.

1. Memantau dan memutakhirkan.data jaringan distribusi terp

. Mengelolah dan ""&ﬁ“‘ %h@‘mﬁ“‘ .D

ang diseluruh wilayah APJ

:

N

lapangan

<>

w

. Melaksanakan pe

4. Melaksanakan p

TM/TR

AN

5. Mengawasi dan

disemua UPJ

6. Memantau dan m

'a\ﬁ\\\

\‘

. Mengawasi dan me

UPJ

10. Mengawasi dan mengkordinasikan pelak SOP system jaringan untuk kunjungan

VVIPVIP

11. Melaksanakan komunikasi dengan APJ lain apabila diperlukan

12. Dalam melaksanakan tugas berkoordinasi dengan bagian lapangan

13. Mengkoordinasikan pemamfaatan anggaran bersama Asisten Manager Lain, ahli, fungsi

terkait di APJ dan unit garis depan untuk memaksimalkan kinerja.
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BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Dalam bab ini akan disajikan analisis dan pembahasan terhadap hasil-hasil penelitian

tentang pengaruh komitmen afektif dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan

kepada para

Riau dan Kepri

Rayon Taluk Kua wﬁ elum me en afektif dan

kinerja karyawan tersebut.

Data-data yang dianalisis diperolen melalui kuisioner yang ditujukan kepada
responden yang merupakan karyawan yang bekerja pada PT. PLN (Persero) Wilayah Riau
dan Kepri Rayon Taluk Kuantan. Sebelum melakukan analisis tersebut, maka terlebih dahulu
akan dianalisis hal-hal yang bersangkutan dengan identitas responden yang menjadi sampel
pada penelitian ini. Hal-hal tersebut antara lain mencakup mengenai umur responden tingkat

pendidikan dan masa kerja karyawan yang menjadi responden dalam penelitian ini.
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5.1.1. Jenis Kelamin Responden

Untuk mengetahui jenis kelamin responden pada PT. PLN (Persero) Wiayah Riau dan

Kepri Rayon Taluk kuantan, maka dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.1
esponden Berdasark

Sumber : Data O

Berdasrkan

Wilayah Riau dan Kep kK Kua : lamin perempuan

yaitu sebanyak 22 an sisanya | 3 orang atau 65.62%

Dengan demikian d:

Wilayah Riau dan K ay/C aryawan kebanyakan

kesehatan, daya tahan dan lain sebagainya. Be

I jumlah responden berdasarkan umur

Tabel 5.2
Kakteristik Responden Berdasarkan Umur
No Kelompok Umur Frekuensi Persentase
1 24-34 28 43.75
2 35-45 24 375
3 46-56 12 18.75
Jumlah 64 100

Sumber : Data Olahan
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Berdasarkan table 5.2 diatas, diketahui bahwa dari 64 orang responden pada PT. PLN
(Persero) Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan yang berumur antara 24-34 tahun
sebanyak 280rang atau 43.75% responden yang berumur antara 35-45 tahun sebanyak
24o0rang atau 37.5% dan responden yang berumur antara 46-56 tahun sebanyak 12oarang atau

18.75%

No Pendidikan Persentase
1 Sarjana 28.12
2 Akademi/D3 59.37
3 SMA/SMK 23.43
Jumlah 64 100

Sumber: Data Olahan

Berdasarkan table 5.3 diatas, diketahui bahwa dari 64 orang responden pada PT. PLN
(Persero) Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan, responden yang berpendidikan
sarjana sebanyak 18orang atau 28.12% dan responden yang berpendidikan Akademi(D3)

sebanyak 38orang atau 59.37% dan responden yang berpendidikan SMK/SMA sebanyak
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150rang atau 23.43%. dengan demikian umumnya karyawan PT.PLN(Persero) Wilayah Riau

dan Kepri Rayon Taluk Kuantan berpendidikan D3.

Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa karyawan PT.PLN(Persero) Wilayah Riau

dan Kepri Rayon Taluk Kuantan memiliki ketentuan untuk merekrut karyawan memiliki

kompetensi yang baik, sehin meningkatkan Kie
5.1.4. Masa Ke

Masa kerj ukkan apa a s @_‘u‘ suatu instansi.
Pengamdian seseorang : dilih : erapa karyawan bekerja.
Seseorang yang su ekerja akan me Jka alaman yang semakin

dalam dibidang pe

berdasarkan masa ke

AL ML E

.Iﬁ

No Ker
1 )

: ‘.
3 Q

(Persero) Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan, responden yang masa kerjanya 1-
10 tahun sebanyak 27 orang atau 42.18% responden yang masa kerjanya 11-19 tahun
sebanyak 21orang atau 32.81% dan responden yang masa kerjanya diatas 20 tahun sebanyak

160rang atau 25%.
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Dengan demikian responden yang terbanyak merupakan responden yang masa
kerjanya 1-10 tahun. Oleh karena itu diharapkan karyawan dapat bekerja dengan baik, karena

masa kerja yang belum terlalu lama sehingga dapat meningkatkan semangat kerja karyawan.

5.2.1 Uji Validitas

Uji validitas digung a idaknya suatu kuesioner.

masing-masing but r masing-masing

butir pertanyaan de 0,05 maka butir

pertanyaan tersebut
Uji validitas dila

r'hitung>rtabel maka ins

(correlation pearson) : pada taraf signifikan tabel untuk sampel

sebanyak 64 adalah 0,

Variabel Keterangan
Komitmen a. X1.1 0,669 0,242 Valid
afektif(X1) b. X1.2 0,734 0,242 Valid

c. X1.3 0,427 0,242 Valid
d. X1.4 0,338 0,242 Valid
e. X15 0,413 0,242 Valid

Sumber : Data Olahan SPSS

Berdasarkan tabel 5.4.1 di atas dapat diketahui bahwa 5 item pada angket komitmen
afektif seluruhnya dinyatakan Valid karena nilai nilai rhiwng > Frabel




Tabel 5.5.1
Uji Validitas Pengembangan Karir (X2)

. Butir ) I tabel
Variabel Instrumen I hitung Keterangan
Pengembangan a. X2.1 0,556 0,242 Valid
karir b. X2. | Valid
(X2)

Variabel

I disay yepepe jur udwnyo(

Kinerja
Karyawan

(Y)

nery we[sy sejsIdAiu ) ueeyeisndidg

karyawan seluruhnya dinyatakan Valid karena nilai rhitung > Ftapel



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

5.2.2 Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas data adalah suatu uji yang dilakukan untuk mengukur suatu kuesioner
yang merupakan indikator dari suatu variabel atau konstruk.Suatu kuesioner dikatakan
reliabel atau handal jika jawaban seseorang dalam kuesioner konsisten atau stabil dari waktu

ke waktu. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal ji emberikan nilai cronbach

Variabel R Keterangan
Komitmen Afektif (XI) - Reliabel
Pengembangan Kari Reliabel
Kinerja Karyawan ( Reliabel
Sumber : Data Ola

Hasil Uji reliab diukur kembali dari
waktu ke waktu (reliab
5.2. Analisis Komitmen A iau dan Kepri Rayon

komitmen afektif didefinisikan sebag alah satu komponen dalam komitmen
organisasi yang berkaitan dengan keterikatan emosional, identifikasi, dan merasa terlibat
dalam seluruh aktivitas, tujuan, nilai suatu organisasi. Komitmen afektif merupakan
kesadaran bahwa anggota organisasi memiliki tujuan dan nilai yang sama dan selaras dengan

organisasi tempatnya bergabung. Pada tahap ini tujuan dan nilai individu memiliki

keselarasan dan kesatuan sehingga akan mempengaruhi individu untuk berdedikasi penuh
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dengan loyalitasnya dan ingin tetap bergabung dengan organisasi serta rendahnya niat untuk
keluar dari organisasi..
1. keterikatanemosional

Emosional pada dasarnya memiliki hubungan erat dengan perusahaan, seorang

ukai organisasi

A 3]

pada PT. PLN (P Japat dilihat pada

tabel berikut:

RS

No ﬁ
1 t s¢
2 tuju
3 se
4
S K setuju
Jumlah '% " -
Sumber : Data Olahan
N
Berdasarkan tabel 5.5 diatas dapa bahwa dari total 64 orang karyawan 10

orang (15.63% ) menjawab sangat setuju, 44 orang menjawab (68.75% ) setuju, 10 orang
menjawab kurang setuju, dan tidak ada satupun menjawab tidak setuju sangat tidak setuju.
Dari total skor didapatkan jumlah 256 menunjukan posisi tanggapan responden untuk
hubungan sesama karyawan secara keseluruhan tergolong baik.

Karyawan PT.PIn (persero) wilayah riau dan kepri rayon taluk kuantan memiliki sikap

yang tinggi menyukai organisasi tidak hanya ketika sedang berada dilingkungan perusahaan
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namun juga tetap akrab diluar lingkungan perusahaan.Akan tetapi, perlu dicermati dari
jawaban responden masih terdapat 10 orang yang menjawab kurang setuju artinya karyawan
tersebut memiliki sikap menyukai organisasi yang kurang baik dalam perusahaan.

Sikap menyukai organisasidapat digambarkan dengan keikutsertaan dalam kegiatan

perusahaan atau organisasi i engacu kepada perasaan iliki, merasa terikat kepada
organisasi dan tela i a I r ruktur organisasi,
pengalaman bek I n r keterampilan
sITAS IS
sehingga akan me %\Qﬂ%ﬁ Lﬂlﬂgﬁﬂb snya dan ingin
tetap bergabung de i r i nisasi.
L] . -
Tanggapan res E m ka a yang tinggi
No Pili aban | Frekuensi
1 Sa t \
2 ]
3 Ku j I X
4 Tid . U 4.
5 Sangat tidal -
Jumlah
Sumber: Data Olahan
o L]
Berdasarkan tabel 5.6 a a I total 64 orang karyawan 10

orang (15.62% ) menjawab sangat set .75% ) menjawab setuju, 7 orang (
10.93%) kurang setuju, 3 orang ( 4.68%) menjawab tidak setuju. Dai total skor didapat kan
jumlah 253 menujukan bahwa posisi tanggapan responden untuk mengupayakan tingkat yang
tinggi dalam perusahaan secara keseluruhan tergolong baik.

Karyawan pt pln ( persero) wilayah riau dan kepri rayon taluk kuantan memiliki

upaya yang tinggi dalam perusahaan tidak hanya ketika sedang berada di lura perusahaan,

namun juga tetap akrab di luar perusahaan. Seringkali status karyawan dipandang sebelah
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mata oleh atasan, padahal kenyataan nya karyawan merupakan pelaksana kebijakan yang
telah diputuskan dan ditetapkan oleh atasan sehingga tingkat upaya yang tinggi antar
karyawan denga atasan akanmenyebabkan terganggunya stabilitas suatu perusahaan. Akan

tetapi perlu dicermati dari jawaban responden masih terdapat 7 orang yang menjawab kurang

setuju dan 3 orang yang m ab tidak setuju, artinya awan tersbut belum dapat
memperhitungkan seti n u ahaan.

Karyawa u kukan sesuai
dengan tujuan per @&)&%g‘r?ﬁhs 'Stﬂzﬂﬁ samaan tujuan dan
nilai yang dimiliki organi ahwa organisasi

memberikan kebija | an telah menjadi

bagian dari organis —r -

Tanggapan responde K 1 n-tujuan organisasi
No Pilihan j Fr e
1 Sangat s fs)
2
3 Kurang set ] 3
4 Tidak setuj 8
5 Sangat tida j o v -
Jumlah 100

Sumber: Data Olahan

Berdasarkan tabel 5.7 diatas, da wa dari total 64 orang karyawan 10
orang (15.62% ) menjawab sangat setuju, 44 oran (68.75% ) menjawab setuju, 7 orang (
10.93%) kurang setuju, 3 orang ( 4.68%) menjawab tidak setuju. Dari total skor didapat kan
jumlah 253 menujukan bahwa posisi tanggapan responden untuk penerimaan atas tujuan-

tujuan orgaisasi dalam perusahaan secara keseluruhan tergolong baik.



Tabel 5.7
Tanggapan responden tentang keinginan untuk tetap menjaga keanggotaan

No Pilihan jawaban Frekuensi Persentase
1 Sangat setuju 19 29.68
2 Setuju 34 53.12
3 Kurang setuju 9 14.06
4 Tidak setuju -
5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 64 100

Sumber: Data Olahan

Berdasarkan tabel 5.7 diatas dapat diketahuibahwa dari total 64 orangkaryawan 19
orang (29.68% ) menjawab sangat setuju, 34 orang(53/12%,) menjawab setuju, 9 orang
(14.06% ) menjawab kurang setuju. Dari total skor didapatkan jumlah 285 menunjukan
bahwa posisi tanggapan respondeen tentang keinginan umtuk tetap menjaga
keanggotaannya. Artinya pt pIn( persero) wilayah riau dan kepri rayon taluk kuantan merasa
perusahaan sudah efektif dalam menjaga ikatan emosional antara organisasi dengan
karyawan sesuai dengan tugas da tanggung jawabnya., akan tetapi pelu dicermati dari
jawaban responden masih tedapat 9 orag yang kurang setuju, artinya karyawan tersebut
menganggap ikatan emosional antara organisasi dengan-karyawan kurang efektif.

Karyawan harus menjaga sikapnya dengan individu dalam perusahaan agar terjaga
komunikasi yang baik contohnya ialah bersikap ramah,sikap terbuka, berpikiran positif.

Menurut ruben dan steward komunikasi manusia-adalah proses yang melibatkan
individu dalam suatu hubungan, kelompak, organisasi dan masyarakat yang merespon dan

menciptakan pesan untuk beradaptasi dengan lingkungan satu sama lain.

Tabel 5.8.

Tanggapan repondem tentang karyawan harus menjaga hubungan sosial karyawan.
No Pilihan jawaban Frekuensi Persentase

1 Sangat setuju 12 18.75

2 Setuju 33 51.56

3 Kurang setuju 9 14.06

4 Tidak setuju 10 15.62

5 Sangat tidak setuju - -

Jumlah 64 100




Sumber : Data Olahan

Berdasarkan tabel 5.9 diatas dapat diketahui bahwa dari total 64 orang karyawan 12
orang (18.75% ) menjawab sangat setuju, 33 orang ( 51.56%) menjawab setuju, 9 orang (
14.06%) menjawab kurang setuju, 10 orang ( 15.62% ) menjawab tidak setuju, dan tidak ada
satupun yang tidak menjawabntidak setuju dari tabel skor. didapatkan jumlah 239
menunjukan bahwa pesisi tanggapan responden untuk menjaga hubungan social karyawan.

Karyawan pt pIn ( persero ) wilayah riau dan kepri rayon taluk kuantan cukup
berkomitmen dengan memiliki kesediaan untuk mejaga hubungan yang baik dengan individu
dalam perusahaan. Perlu dicermati dari jawaban responden masih terdapat 10 orang yang
menjawab tidak setuju-artinya karyawan tersebut merasa hubungannya kurang baik dalam
persuhaan

Hubungan baik dengan individu dalam perusahaan maupun diluar perusahaan dapat
dilihat dari beberapa contoh yaitusaling..menghargai-dan menghormati, berkomunikasi
dengan baik, bersikap adil,jujur dan sebagainya.

Hubungan baik dalam perusahaan/maupun. diuar perusahaan dapat mendorong
seseorang untuk bekrja dengan baik dan berdampak positif terhadap perusahaan.

Tabel 5.12 Rekapitulasi tanggapan responden atas komitmen afektif

NoO Indikator pertanyaan oy N Skor Jawaban Jumlah
variabel komitmen afektif P SS. 'S KS | TS | STS
1 | Sikap menyukai organisasi | g4 0 (44 |10 |- |-
Bobot nilai 50 176 30 256
) Mengupayakan tingkat
upaya yang tinggi 64 10 [44 |7 |3 |-
Bobot nilai 50 176 21 12 259
SS |S KS | TS | STS
3 Keinginan untuk tetap
menjaga keanggotaan 64 19 |34 |9 - -
Bobot nilai 95 136 27 258
SS |S KS | TS | STS
4 Menjaga hubungan sosial
karyawan 64 12 |33 |9 10 | -
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Bobot nilai 60 120 27 40 239
SS |S KS | TS [ STS
5 Penerimaan atas tujuan-
tujuan organisasi 64 10 |44 |7 3 |-
Bobot nilai 50 176 21 12 259
Total skor 1271
ertinggi 5 x 5 x 64
R C T W
P AL ) D
.I i itmen afektif
karyawan pt pIn( p dari jumlah skor
yang diperoleh ya I, nilai terendah

adalah sebagai berik
Skor nominal
Skor maksimal

Skor maksimal — sko

Skor

320 - 576 Sangat r
577832 Rendah
833-1.089 Sedang
1.090-1.346 Tinggi
1.347 - 1.600 Sangat tinggi
Berdasarkan interval diatas, maka dapat disimpulkan komitmen afektif karyawan pt
pIn ( persero) wilayah riau dan kepri rayon taluk kuantan memiliki skor sebesar 1271 (
termasuk dalam interval 1.090 — 1.346 ) sehingga tergolong tinggi.
5.3.2. Deskripsi Pengembangan Karir (x2)
Hasil jawaban responden terhadap pengembangan karir dapat dilihat pada tabel

berikut.



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

1. Dimensi prestasi kerja
Faktor paling penting untuk meningkatkan dan mengembangakan karir seorang
karyawan adalah prestasi kerja yang memuaskan,sukar bagi seorang pekerja untuk
diusulkan oleh atasannya agar dipertimbangakan untuk dipromosikan ke pekerjaan atau

jabatan yang lebih tinggi din

an diberikan

Sumber:Data Olah
Berdasarkan ri total 64 orang

karyawan 20 orang ( enj . : % ) menjawab setuju,

karir di perusahaan.
Karyawan yang memiliki prestasi akan diberikan promosi jabatan ialah apabila suatu
kerja yang dicapai seseorang dalam melakukan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan pada pengalaman dan kesungguhan serta ketepatan waktu.
Adapun faktor yang mempengaruhi prestasi kerja ialah kemampuan dan minat
seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta

tingkat motivasi seorang pekerja.
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b) Kesetiaan Organisasional
Merupakan dedikasi seorang karyawan yang ingin terus berkarya dalam organisasi

tempatnya bekerja untuk jangka waktu lama.

Tabel 5.11
Tanggapan Reponden Tentang. Setiap Karyawan Harus Memiliki Dedikasi YangTinggi
hadap Perusahaan
No iliha m“lnu‘u‘l‘l‘hn

ot Sy "“l- . 1562

Berdasarkan tabe | diatas dapat dike h dari 64 karyawan 10

orang (15.62% ) menja 3 ju, ‘ : 8 setuju, 11 orang

ia bersedia mengorbankan semua yang ia miliki agar tecapai, seperti pengorbanan tenaga,

pikiran, dan waktu.



Tabel 5.12

Tanggapan responden tentang Atasan dalam perusahaan harus memiiki sikap adil

terhadap karyawan

orang(31.25% ) me
) menjawab kura
tanggapan responde
tergolong baik.

Ada bebera
karyawannya conto

Sama,

iy disay yejepe il udwnyo(]

No Pilihan jawaban Frekuensi Persentase
1 Sangat setuju 20 31.25
2 Setuju 43 67.18
3 Kurang setuju 1 1.56
4 Tidak setuju
5

karyawan 20
,1 orang (1.56%
an bahwa posisi

secara keseluruhan

ap adil terhadap

kesempatan yang

nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

No
1 Sangat setuju .
2 Setuju 59.39
3 Kurang setuju 17.18
4 Tidak setuju -
5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 64 100

Sumber: Data Olahan

Berdasarkan tabel 5.13 dapat diketahui dari total 64 orang karyawan, 15 orang

(223.43%) menjawab sangat setuju, 38 orang (59.37%) menjawab setuju, 11 orang(17.18%)

menjawab kurang setuju. Dari total skor didapatkan jumlah 260 menunjukan bahwa posisi
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tanggapan responden untuk mengikuti pelatihan yang diberikan perusahaan secara

keseluruhan tergolong baik.

Kebanyakan karyawan ingin diberikan pelatihan seperti promosi jabatan untuk

meningkatkan karirnya artinya didalam perusahaan memang sudah seharusnya diberikan

pelatihan kepada karyawan

AN

No

1 prestasi akan
promosi |

Bobot nilai

g.memiliki kinerja yang bag

2 | memiliki dedi
tingg

L85\ eess

Bobot nilai

Atasan dalam perusahas
3 | harus memiliki si
terhadap karya

Bobot nilai

akan tetapi perlu dicermati

275
STS
Karyawan harus mengikuti
4 pelatihan yang diberikan
perusahaan - |-

Bobot nilai 60 120 27 207
Total skor 1001
Skor tertinggi 5 x 4 x 64 1280

Skor terendah 1 x 54x 64 256

Berdasarkan tabel 5.13 di atas mengenai rekapitulasi tentang pengembangan karir pt

pIn( persero) wilayah riau dan kepri rayon taluk kuantan dilihat dari jumlah skor yang
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diperoleh yaitu sebesar 1001. Dan utuk mengetahui nilai tertinggi, nilai terendah adalah
sebagai berikut :

Skor minimal =1 x4 x 64 = 256

Skor maksimal =5 x 4 x 64 = 1.280

Skor maksimal - skor minima .280 — 256 = 205

256 — 461
462 — 667
668 — 873
874 -1.079

1.080 — 1.285 Sang:

Berdasarkan inte S M : i pangan karir pt pin (
persero) wilayah ria

1001 ( termasuk dal

Tanggapan responden tentang dalam melakukan pekerjaan

No Pilihan jawaban Persentase
1 Sangat setuju 12 18.75
2 Setuju 44 68.75
3 Kurang setuju 8 125
4 Tidak setuju - -
5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 64 100

12Sumber:Data Olahan
Berdasarkan tabel 5.19 diatas dapat diketahui bahwa dari total 64 orang karyawan 12

orang( 18.75% ) menjawab sangat setuju, 44 orang ( 68.75%) menjawab setuju,8 orang (



12.5%) menjawab kurang setuju.dan tidak ada satupun yang menjawab tidak setuju dan
sangat tidak setuju. Dari total skor didapatkan jumlah 260 menunjukan bahwa posisi
tanggapan responden untuk ketelitian dalam bekerja secara keseluruhan tergolong baik.

Dalam menjalankan pekerjaanya karyawan di PT. PLN (Persero) Wilayah Riau dan
Kepri Rayon Taluk Kuantan dituntut untuk selalu teliti dalammelakukan setiap pekerjaanya.
Ketelitian juga sama«pentingnya, sehingga pekerjaan yang dilakukan karyawan memiliki
hasil yang memuaskan serta tidak merugikan perusahaanya.

b) ketepatan waktu dalam bekerja

Tabel 5.16.
Tnggapan Responden Tentang Karyawan Selalu Tepat Waktu Dalam Menyelesaikan
Pekerjaan
No Pilihan jawaban Frekuensi Persentase
1 Sangat setuju 12 18.75
2 Setuju 36 56.25
3 Kurang setuju 16 25
4 Tidak setuju - -
5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 64 100

Sumber :Data Olahan

Berdasarkan tabel 5.20 diatas dapat diketahui bahwa dari total 64 orang karyawan, 12
orang (18.75%) menjawab sangat setuju,36 orang(56.25%) menjawab setuju.16 orang(25%)
menjawab kurang setuju, dantidak ada satupun yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak
setuju. Dari total skor didapatkan jumlah 249 menunjukan posisi tanggapan responden untuk
ketepatan waktu dalam bekerja secara keseluruhan tergolong baik.

Berdasarkan hasil tanggapan responden tersebut maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa para karyawan PT. PLN (Persero) Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan
menyatakan setuju dengan ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan pada PT. PLN
(Persero) Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan.

Kartini kartono berpendapat pada umumnya menajemen berperan atau berpungsi

merencanakan, mengorganizir, melakukan evaluasi dalam mengontrol segenap aktivitas



organisasi secara administrasi. Maka keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang
ingin diraih bergantung pada kepemimpinannya yaitu apakah kepemimpinan tersebut mampu
menggerakkan semua sumber daya manusia, sumber daya alam, sarana, dan waktu secara
efektif dan efisien serta terpadu dalam proses manajemen. Karena itu kepemimpinan

merupakan inti dari organisasi,Jmanajemen, dan administrasi,

Tabel 5.17

Tanggapan responden tentang Perusahaan menghargai karyawan yang berprestasi
No Pilihan jawaban Frekuensi Persentase

1 Sangat setuju 22 34.37

2 Setuju BR 50

3 Kurang setuju 10 15.62

4 Tidak setuju - -

5 Sangat tidak setuju - i

Jumlah 64 100

Sumber: Data Olahan

Berdasarkan tabel 5.21 diatas dapat diketahui dari 64 orang karyawan 22 orang
(34.37%) menjawab sangat setuju,32.0rang (50%).menjawab" setuju,10 orang(15.62% )
menjawab kurang setuju dan tidak ada satupun yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak
setuju.dari total skor didapatkan jumlah: 268 "menunjukan“bahwa posisi tanggapan responden
untuk memiliki prestasi dalam bekerja secara keseluruhan tergolong baik.

Berdasarkan hasil “tanggapan responden tersebut maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa para karyawan PT. PLN (Persero) Wilayah Riau.dan Kepri Rayon Taluk Kuantan
menyatakan setuju dalam memiliki prestasi dalam bekerja pada PT. PLN (Persero) Wilayah
Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan.

Menurut Zeitz (Baron & Byne 1994) ada dua hal yang mempengaruhi prestasi kerja
pada pegawai, yang pertama faktor organisasional, dimana sistem timbal jasa, kualitas
pengawasan, beban kerja, mnat, serta kondisi fisik lingkungan kerja menjadi
permasalahannya.Terutama masalah sistem timbal jasa atau sistem penggajian dan sistem

pengawasan, dimana seorang bawahan dapat memperoleh kepuasan kerja jika atasannya lebih



kompeten dibandingkan dirinya.Kedua yaitu faktor personal, meliputi masalah sifat dan
kepribadian, senioritas, masa kerja, kemampuan untuk keterampilan kerja.
Tabel 5.18

tanggapan responden tentang Perusahaan mengharapkan karyawan bekerja dengan
professional

No Pilihan jawaban Frekuensi Persentase
1 Sangat setuju 9 14.06
2 Setuju 32 50
3 Kurang setuju P 23.43
4 Tidak setuju 8 12.5
5 Sangat tidak setuju = -
Jumlah 64 100

Sumber :Data Olahan

Berdasarkan tabel 5.18 dapat diketahui bahwa dari total 64 orang karyawan 9
orang(14.06%) menjawan sangat setuju, 32 orang( 50%) menjawab setuju, 15 orang(23.43%)
menjawab kurang setuju,8 orang (12.5%)menjawab tidak setuju, dan tidak ada satupun yang
menjawab sangat tidak setuju. Dari total skor didapatkan jumlah 242 menunjukan bahwa
posisi responden untuk dapat bekerja secara keseluruhan tergolong baik.

Berdasarkan hasil tanggapan responden tersebut maka dapat ditarik kesimpulan

bahwa para karyawan PT. PLN (Persero) Wilayah Riaudan KeprisRayon Taluk Kuantan
menyatakan setuju dengan sifat profesional dalam bekerja pada PT. PLN (Persero) Wilayah
Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan.

Menurut Tanri Abeng. (2002) profesional adalah mampu menguasai ilmu
pengetahuannya secara mendalam, mampu melakuakan kreativitas dan inovasi atas bidang
yang digelutinya serta harus selalu berpikir positif dengan menjunjung tinggi etika dan
integritas profesi.Profesional tidak hanya berarti ahli dibidangnya, namun selain memiliki
keahlian juga harus bekerja sesuai dengan keahlian yang dimilikinya tersebut.Seorang
karyawan yang profesional juga harus melakukan inovasi serta mengembangkan kemampuan

yang dimiliki supaya mampu bersaing untuk tetap menjadi yang terbaik dibidangnya.



Tabel 5.19
tanggapan responden tentang Karyawan dituntut memberikan hasil kerja yang baik
dalam perusahaan

No Pilihan jawaban Frekuensi Persentase
1 Sangat setuju 13 20.31
2 Setuju 42 65.62
3 Kurang setuju 9 14.06
4 Tidak setuju - -
5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 64 100

Sumber :Data Olahan

Berdasarkan tabel 2.19 diatas dapat diketahui dari total 64 orang karyawan, 13 orang
(20.31%) menjawab sangat setuju;' 42 orang (65.62) ‘menjawab setuju,9 orang(14.06%)
menjawab kurang setuju, dan tidak ada satu pun yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak
setuju. Dari total skor didapatkan jumlah 260 menunjukan bahwa posisi tanggapan responden
untuk hasil kerja yang baik secara keseluruhan tergolong baik.

Berdasarkan hasil tanggapan responden tersebut maka dapat ditarik kesimpulan

bahwa para karyawan PT. PLN (Persero) Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan
khususnya pada bagian pelayanan dan ADM menyatakan sering memberikan hasil kerja yang
baik pada PT. PLN (Persero) Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan.

Menurut Kartini- Kartono. juga<'seorang [pemimpin adalah- memunculkan dan
mengembangkan sistem motivasi terbaik, untuk meransang kesedianan bekerja dari para
pengikut dan bawahan.Pimpinan meransang bawahan agar mereka mau bekerja guna
mencapai sarana-sarana organisasi.maupun untuk memenuhi tujuan-tujuan pribadi. Maka
kepemimpinan yang mampu memotivasi-arang lain akan sangat mementingkan aspek-aspek
psikis manusia seperti pengakuan martabat, status sosial, kepastian emosional,

memperhatikan keinginan dan kebutuhan karyawan, kegairahan kerja, minat dan lai-lain



Tabel 5.20
Tanggapan responden tentang Karyawan dituntut dapat menyelesaikan pekerjaannya
sesuai target kerja yang diprogramkan dalam perusahaan

No Pilihan jawaban Frekuensi Persentase
1 Sangat setuju 4 6.25
2 Setuju 45 70.31
3 Kurang setuju 15 23.43
4 Tidak setuju - -
5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 64 100

Sumber:Data Qlahan
Berdasarkan tabel 5.20 diatas dapat diketahui bahwa dari total 64 orang karyawan 4
orang( 6.25%) = menjawab sangat setuju,45 orang(70:31%) menjawab setuju,15
orang(23.43%) menjawab kurang setuju, dan tidak ada satupun yang menjawab tidak setuju
dan sangat tidak setuju. Dari total skor didapatkan jumlah 245 menunjukan bahwa posisi
tnggapan responden tentang penyelesaian pekerjaan secara keseluruhan tergolong baik.
Berdasarkan hasil tanggapan responden tersebut maka dapat ditarik kesimpulan

bahwa para karyawan PT. PLN (Persero) Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan
menyatakan setuju dalam menyelesaikan pekerjaan pada PT. PLN (Persero) Wilayah Riau
dan Kepri Rayon Taluk Kuantan.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara menghemat waktu karena para karyawan dapat
mengambil berbagai keputusan sendiri dengan memastikan bahwa mereka memiliki
pengetahuan serta pemahaman yang diperlukan untuk mengambil keputusan yang benar.

Tabel 5.21 rekapitulasi tanggapan responden atas kinerja

No Indikator pertanyaan sampel Skor Jawaban Jumlah
kinerja karyawan P SS |S KS | TS | STS
Karyawan selalu teliti
1 dalam melakukan
pekerjaan 64 12 |44 |38 - -
Bobot nilai 60 240 24 324
Karyawan selalu tepat
5 waktu dalam
menyelesaikan
pekerjaan 64 12 (36 |16 | - |-
Bobot nilai 60 144 48 252
SS |S KS | TS | STS
3 Perusahaan menghargai | g4 2 (32 |10 |- |-
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karyawan yang berprestasi
Bobot nilai 110 128 30 268
SS |S KS | TS | STS
Karyawan dituntut
4 memberikan hasil kerja
yang baik dalam
perusahaan 64 15 |38 |11 | - |-
Bobot nilai 75 260
Perusahaan m ‘.‘ '\ .
5 | karyawan b “"‘l\ 0
profesional 9
Bobot nilai E?\Sﬁﬁg 'SﬁﬂM
-
6
Bobot nilai
Total skor

Skor tertinggi 5 x 6

Skor terendah 1 x 6

Skor maksimal - skor minimal =

1.920 -384 =

Skor
384 — 691 Sangat rendah
692 — 999 Rendah
1.000 — 1.307 Sedang
1.308 — 1.615 Tinggi

1.616 — 1.923 Sangat tinggi

5
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Berdasarkan interval diatas, maka dapat disimpulkan kineja karyawan pt pln(persero )
wilayah riau dan kepri rayon taluk kuantan memiliki skor sebesar 1.599 ( termasuk dalam

interval 1.308 — 1.615 ) tergolong tinggi.

5.5. Teknik Analisis Data

tentang variabel

Q)
o
@D
=
=~
c
o

Tanggapan respond

- “u\mm\m\\"‘%‘.

-

1. Sangat Setuju
2.Setuju

3. Kurang Setuju
4. Tidak Setuju

5. Sangat Tidak Setuj

Model Sig.

1 (Constant) 31.414 4.628 6.787 .000|
KOMITMEN -.026 .139 -.024 -5.164 .049
AFEKTIF(X1)

PENGEMBANGAN -.322 .195 -.207| -6.064 .104
KARIR(X2)

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN(Y)
Sumber: Data Olahan
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Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 31.414 4.628 6.787 .000}
KOMITMEN

AFEKTIF(X1)

dilihat dengan men
menggunakan prog
berikut:

a = adalah nol
(0) maka kinerja karyawa
bi1X;= 0,026 artinya setiap k f (X1) sebesar satu satuan,

boX; = 0,322 artinya setiap kenaikan /penurunan pengembangan karir (x2) sebesar satu

satuan, maka kinerja karyawan () akan naik/turun sebesar 0,322 satuan.
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Tabel 5.27
Uji Koefisien Determinasi ( R?)

Model Summary

Model R R Square | Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 .815° .665 .651 1.35170)

5.6.1 Uji Simultan
Uji F pada d
dalam model mempunyze ; ) ac ariabel dependennya.

Frane pada sampel 64 ada 5(Ghozali, 2C 19) sehingga hasil uji F

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

1 Regression 4.985 2 2.492 1.364 .000%
Residual 111.453 61 1.827
Total 116.437 63

a. Predictors: (Constant), PENGEMBANGAN KARIR(X2), KOMITMEN AFEKTIF(X1)

b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN(Y)
Sumber : Data SPSS Olahan
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Berdasarkan tabel 5.39 diatas diketahui bahwa nilai Fpiwung =1,364 > 3,15dengan nilai
signifikan 0,000< 0,05. Keputusan yang diambil adalah hipotesis diterima. Diterimanya
hipotesis menunjukan terdapat pengaruh vyang signifikan Komitmen Afektif dan
PengembanganKarir Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PIn ( Pesero) wilayah Riau dan

kepri rayon Taluk Kuantan se imultan.

<Ny

5.6.3. Epsilon ( Vari

karir terhadap kinerja Kk
100% dipengaruhi pi masih terdapat

pengaruh dari variabe faktor lain yang

PY=V1 + R?

Keterangan :
PY : Koefisien Epsil

R? : Koefisien Detern

PY=V1 — R?
PY=yT1 - 0,815

PY=v0.185

PY=0,430
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Dari nilai diatas diketahui bahwa koefisie epsilon sebesar 0,430 atau 43%. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa 0,430 atau 43% Kkinerja karyawan PT.PLN(persero)
wilayah riau dan kepri rayon taluk kuantan di pengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti

dalam penelitian ini.

%

-~
7
o
,
o
5
e
”
(
¢

“
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6.1.

1)

N
~

3)

4)

5)

BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

terhadap ki : iau dan Kepri Rayon
Taluk Kuan
Berdasarkan uji s ) 3 :' ir . 1en a an pengembangan
karir secara
Berdasarkan uji parsial disi ; if dan pengembangan Kkarir
berpengaruh se

Berdasarkan ha j i enunjukkan bahwa
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6.2. Saran
Berdasarkan hasil penelitian, dapat diberikan saran sebagai berikut:
Adapun saran-saran yang dapat penulis berikan dan mungkin akan menjadi masukan bagi

pihak manajemen PT. PLN (Persero) Wilayah Riau dan Kepri Rayon Taluk Kuantan yaitu

1. Pimpinan atau pihak manajemen hendaknya selalu terus memperhatikan karakteristik dan

kemampuan bawaha ma_dan menjag paik antara atasan dan

‘ ‘h!\“‘ .&& maupun diluar

bawahan, sehi

-“

2. Memperbanyak masing-masing

untuk lebih me kesalahan dalam
melaksanakan t merugikan pihak

perusahaan tentu
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