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HUBUNGAN PERSEPSI PENGEMBANGAN KARIR DENGAN KINERJA
KARYAWAN PDAM CABANG MEDAN KOTA

AFULINA SEMBIRING
16.860.0495

Abstrak

Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui hubungan persepsi pengembangan
karir dengan kinerja karyawan PDAM Cabang Medan Kota. Kinerja karyawan
adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai
oleh karyawan per-satuan periode waktu sebagai suatu tingkatan dimana
karyawan memenuhi/mencapai persyaratan kerja yang ditentukan dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab. Tipe penelitian yang
digunakan adalah kuantitatif. Populasi penelitian sebanyak 35 orang dan teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah Total Sampling. Metode analisis data
menggunakan teknik Korelasi Product Moment dari Pearson. Hasil analisa data
menunjukan ada hubungan positif yang signifikan antara persepsi pengembangan
karir dengan kinerja karyawan dimana nilai ryxy - 0,986, dengan p < 0,000. Nilai
rata-rata mean empirik persepsi pengembangan karir (90,74) lebih besar dari pada
nilai rata-rata hipotetiknya (72,5) dan nilai rata-rata mean empirik kinerja
karyawan (137,63) lebih besar dari pada nilai rata-rata hipotetiknya (105). Adapun
kontribusi persepsi pengembangan karir terhadap kinerja karyawan sebesar 97,2%
(R* = 0,972), sedangkan sisanya (2,8%) ditentukan oleh faktor lain dalam
penelitian ini yang tidak diteliti.

Kata Kunci : Persepsi pengembangan karir; kinerja karyawan.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN PERCEPTIONS OF CAREER
DEVELOPMENT WITH EMPLOYEES PERFORMANCE OF PDAM
MEDAN KOTA BRANCH

AFULINA SEMBIRING
16.860.0495

Abstract

The research objective was to determine the relationship between perceptions of
career development and the performance of PDAM Medan City Branch
employees. Employee performance is work performance or work results both in
quality and quantity achieved by employees. The type of research used is
quantitative. The research population was 35 people and the sampling technique
used was Total Sampling. The data analysis method uses the Product Moment
Correlation technique from Pearson. The results of data analysis show that there
is a significant positive relationship between perceptions of career development
and employee performance.

Keywords: Perceptions of career development, employee performance.
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MOTTO

“Only you can change your life. Nobody else can do it for you”

Orang lain ga akan bisa paham struggle dan masa sulitnya kita, yang mereka ingin
tahu hanya bagian success stories. Berjuanglah untuk diri sendiri walaupun ga ada
yang tepuk tangan. Kelak diri kita di masa depan akan sangat bangga dengan apa

yang kita perjuangkan hari ini.
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Tak boleh merasa tak sanggup meski memang begittu berat
Tetaplah memilih untuk rela mencoba lagi,
Berusaha lagi,
Apa yang di inginkan pada semoga untuk sebuah rencana,
tidak selalu menjadi rencana terbaik
Terimakasih untuk diri sendiri
Atas pencapain yang bersedia sabar dan kuat
Bukan aku yang hebat
Tapi, Allah yang mudahkan.
Terima kasihku kepada Ibunda dan Alm.Ayahanda
Yang selalu melangitkan Do ’a untukku
Kaulah alasan aku bisa
Kaulah alasan aku bertahan

Untukmu aku persembahkan, semua yang terbaik dariku.
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BAB1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia adalah faktor yang sangat penting baik untuk
Organisasi besar maupun kecil. Dalam organisasi besar, sumber daya manusia
dianggap sebagai faktor yang sangat penting dalam proses pengembangan bisnis,
dan peran sumber daya manusia menjadi semakin penting. Pembentukan suatu
instansi karena mempunyai tujuan yang ingin dicapai dan perwujudan tujuan
perusahaan memerlukan sikap atau perilaku orang yang bertanggung jawab
dengan kapabilitas kinerja yang baik.

Menurut Munandar (2011) karyawan merupakan aset utama organisasi,
dengan kata lain merupakan aset utama organisasi. Untuk mendapatkan kualitas
sumber daya manusia yang baik dan efektif maka kinerja karyawan harus
diperhatikan. Kehadiran karyawan yang berkinerja tinggi dalam organisasi akan
menjaga organisasi dalam kondisi yang baik. Kinerja karyawan merupakan tema
multidimensi yang sangat penting bagi keberhasilan organisasi. Jika karyawan
organisasi berkinerja buruk, organisasi juga akan terpengaruh. Faktanya, masalah
yang sering dihadapi oleh banyak organisasi adalah kinerja karyawan yang sering
menurun dari waktu ke waktu, yang menyebabkan organisasi tidak efisien.

Wirawan (2015) mengemukakan bahwa kinerja adalah keluaran yang
dihasilkan oleh pekerjaan atau fungsi atau indikator profesional dalam kurun
waktu tertentu. Hasil kinerja karyawan dapat dilihat dari perkembangan kinerja
karyawan. Kinerja berasal dari berbagai latihan untuk karyawan operasional dan

pendidikan untuk manajemen perusahaan. Guna meningkatkan kinerja, pemimpin
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harus bekerja keras untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepada
mereka. Sedangkan menurut Bernardin dan Russel (dalam Setiawan, 2015),
kinerja diartikan sebagai pencatatan hasil yang diperoleh dari suatu fungsi
pekerjaan tertentu atau aktivitas tertentu dalam suatu periode tertentu.

Hasibuan (2016) menyatakan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Jadi,
penilaian kinerja dilihat dari kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta
waktu yang dicapai seseorang selama bekerja. Sedangkan menurut Almustofa
(2014) mengemukakan bahwa kinerja sebagai hasil kerja nyata yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan sesuai dengan kriteria dan
tujuan yang ditetapkan organisasi. Keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi
oleh kinerja masing-masing karyawannya.

Menurut Lupiah Lauga (2009) Kinerja karyawan banyak dipengaruhi oleh
perhatian manajemen terhadap kebutuhan karyawan, salah satu diantaranya adalah
dengan diperolehnya posisi pekerjaan yang sesuai dengan bakat, minat dan
kemampuannya. Tetapi masih sedikit perusahaan yang merencanakan dan
mengembangkan karir karyawan dengan dasar dan pertimbangan yang jelas dan
terukur. Apabila kondisi tersebut tidak segera diperbaiki akan sangat berdampak
pada menurunnya kinerja. Selain itu persepsi pengembangan karir memberikan
pengaruh positif yang signifikan terhadap variabel kinerja.

Menurut Sobur (2003), persepsi dalam arti sempit adalah penglihatan,
bagaimana cara seseorang melihat sesuatu, sedangkan dalam arti luas persepsi

adalah pandangan atau pengertian yaitu bagaimana seseorang memandang atau
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mengartikan sesuatu. Karyawan yang mempersepsikan pengembangan karirnya
secara baik cenderung mempunyai kepuasan kerja yang baik, sehingga akan
menghindari berbagai sikap dan perilaku kerja yang menghambat pencapaian
tujuan organisasi, seperti pemogokan, ketidakhadiran dan perpindahan kerja. Hal
ini dapat menunjukkan karyawan tersebut mempunyai kinerja yang baik.
Sebaliknya bila karyawan mempersepsikan pengembangan karirnya secara buruk
maka karyawan tersebut akan mempunyai kinerja yang rendah.

Menurut Siagian (2012) pengembangan karir adalah aktivitas karyawan
untuk memiliki gambaran yang jelas tentang jenjang karir yang bisa dicapainya
selama karyawan menampilkan kinerja atau prestasi yang memuaskan. Sedangkan
menurut Mahmoda (2005) berpendapat bahwa pengembangan karir adalah hak-
hak berupa material dan non material. Material dapat berupa kenaikan pendapatan
dan perbaikan fasilitas, sedangkan non material dapat berupa status sosial dan
perasaan bangga.

Pengembangan karir mempengaruhi kinerja karyawan, dimana
pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan organisasi
untuk menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi dan
kemampuan serta pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan. Oleh karena itu,
perusahaan perlu mengelola karir dan mengembangkannya dengan baik supaya
produktivitas karyawan tetap terjaga dan mampu mendorong karyawan untuk
selalu melakukan hal yang terbaik dan menghindari frustasi kerja yang berakibat
penurunan kinerja perusahaan.

Penelitian yang dilakukan peneliti berlokasi di PDAM Tirtanadi Sumatera

Utara Cabang Kota Medan. Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirtanadi
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Medan merupakan Badan Usaha Milik Daerah Propinsi Sumatera Utara yang
telah berdiri lama dan perusahaan ini bergerak dibidang pendistribusian air.
Faktor lingkungan kerja fisik mengambil andil dalam masalah kepegawaian
karena faktor ini juga yang menentukan nyaman tidaknya seorang karyawan,
lingkungan kerja fisik PDAM Tirtanadi Sumatera Utara Cabang kota Medan
dengan 5 divisi atau bagian yang terdiri dari bagian Umum, Pengawasan,
Keuangan, Jaringan, dan Pemasaran.

Berdasarkan observasi yang telah dilakukan peneliti PDAM Cabang
Medan Kota, terlihat permasalahan kinerja yang terjadi pada karyawan yaitu
karyawan sering melakukan kesalahan dalam pekerjaannya. Seperti pada bagian
administrasi sering terjadi kesalahan dalam surat menyurat rekapitulasi surat yang
sering salah dan laporan keuangan yang terlambat dilampirkan kepada atasan
maupun masalah pemberkasan lainnya serta permasalahan pencapaian target yang
sulit dicapai. Hubungan terhadap pelanggan yang kadang tidak terjalin baik,
padahal PDAM merupakan perusahaan yang melayani masyarakat. Salah satu
penyebabnya adalah tuntutan pekerjaan yang dirasakan karyawan cukup berat
karena mereka dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan mereka dengan cepat.

Gambaran lainnya mengenai permasalahan kinerja karyawan pada PDAM
Cabang Medan Kota yaitu sudah mengikuti peraturan perusahaan namun
karyawan disaat jam kerja tidak terlalu fokus kepada pekerjaan, karyawan masih
sering sekali ngobrol kepada temannya bukan membahas pekerjaan namun
membahas soal urusan pribadi mereka terkadang mereka makan di jam kerja dan

apabila tidak terlalu banyak pekerjaan mereka pergi ke tempat temannya yang
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beda pekerjaannya disini terlihat kurangnya pusat perhatian atasan kepada
karyawan.

Selain itu, terdapat permasalahan mengenai persepsi pengembangan karir
yang dimiliki karyawan PDAM vyaitu sistem promosi jabatan yang sulit
didapatkan. Hal ini disebabkan karena kurang adanya pelatihan yang diberikan
oleh perusahaan tentang bagaimana menghasilkan produk yang berkualitas di
dampingi dengan efisiensi waktu yang sesuai dengan standar perusahaan.
Karyawan juga menyampaikan bahwa karyawan selama ini hanya jalan di tempat
tanpa kenaikan golongan atau jabatan yang seharusnya di evaluasi setiap dua
tahun sekali. Karyawan mengerjakan tugas-tugasnya secara tidak maksimal,
dikarenakan karyawan beranggapan bahwa bekerja tidak harus memiliki kinerja
yang baik karena tidak akan berpengaruh ke jenjang karir. Karyawan juga merasa
bahwa perusahaan perlu memberikan pelatihan kepada karyawan untuk
meningkatkan skill yang dimiliki dan diimbangi dengan kenaikan karir dari
masing-masing karyawan.

Hal tersebut didukung oleh hasil wawancara singkat yang peneliti lakukan
kepada 2 orang karyawan PADM yang berinisial RY dan FH:

“Sejauh ini kami sebagai karyawan telah mengerjakan pekerjaan

dengan cukup baik dek, tapi memang pasti ada beberapa kendala

vang kami alami. Apalagi semenjak covid ini kami jadi kesulitan
dengan masalah administrasi umum dan masalah surat-surat. Itu
tidak jarang membuat laporan kami jadi terlambat. Kemudian setiap
akhir bulan kami juga harus menyelesaikan setiap laporan dan
rekapitulasi ini terkadang sampai lembur. Selain itu, semua kan
serba online sekarang yakan itu membuat kami menerima beberapa
keluhan dari pelanggan. Untuk jenjang karir disini saya rasa perlu
ditinjau lagi karena belum terealisasikan secara baik saya rasa.

Apalagi promosi yang cukup sulit dicapai”’(Wawancara Personal 06
Juni 2022).
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Jadi setiap bulan kami para karyawan membuka buku baru dibulan

berikutnya setiap mendekati akhir bulan mereka banyak pekerjaan

vang harus diselesaikan karena kata pimpinan kami kinerja
dikatakan tinggi apabila suatu target kerja dapat diselesaikan pada
waktu yang tepat atau tidak melampui batas waktu yang disediakan.

Dan untuk jenjang karir disini ya, harusnya lebih di evaluasi dari

kinerjanya jangan dipersulit. Dan perlu ada pelatihan saya rasa

untuk peningkatan hasil kerja kita. Saya rasa juga, saya perlu untuk
membuat rancangan karir yang dibantu perusahaan. Tapi bekerja
disini saya cukup baik dan kalau ditanya ada niat untuk pindah

kerja, saya rasa enggak”(Wawancara Personal 06 Juni 2022).

Dari hasil wawancara di atas menjelaskan kinerja menjadi rendah jika
diselesaikan melampui batas waktu yang disediakan atau sama sekali tidak
terselesaikan. Kemampuan mencapai persyaratan-persyaratan suatu pekerjaan,
dimana suatu target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak
melampui batas waktu yang disediakan sehingga tujuannya akan sesuai dengan
moral maupun etika perusahaan. Segala permasalahan selama pandemi ini
harusnya bisa diatasi oleh perusahaan secara bijak dengan melaksanakan rapat
mengenai penanggulangan atas semua masalah. Tetapi dari hasil wawancara juga
didapat nilai positif yaitu karyawan tidak memiliki niat untuk pindah tempat kerja.
Dengan demikian kinerja karyawan dapat memberikan kontribusi bagi perusahaan
tersebut.

Pengembangan karir merupakan suatu upaya yang harus dilakukan agar
rencana karir yang sudah dibuat membawa hasil secara optimal. Pengembangan
karir adalah seri kegiatan sepanjang hidup. Melalui pengembangan Kkarir,
karyawan sangat berharap pengembangan karir mereka naik, namun pihak

perusahaan belum menjalankannya sehingga terhambatnya pengembangan karir

karyawan. Selama magang pernah mereka mau naik jabatan sudah mengurus
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berkas dan lain-lain, mereka sudah belajar dan memenuhi prosedur perusahaan
namun disaat satu hari H sebelum ujian atau seleksi pihak perusahaan
menggagalkan pengembangan karir itu dijalankan tanpa alasan yang pasti.

Dapat penjelasan di atas disimpulkan pengembangan karir adalah suatu
rangkaian (urutan) posisi atau jabatan yang ditempati seseorang selama masa
kehidupan tertentu, disini karyawan diberikan kesempatan untuk dapat melangkah
kedepannya dengan berbagai proses yang ada, dimana nantinya mereka cakap
dalam melaksanakan segala tuntutan yang ada termasuk target sebuah perusahaan
serta dengan adanya pengembangan karir dapat meningkatkan kinerja seorang
karyawan.

1.2 Identifikasi Masalah

Seseorang karyawan menjadi salah satu kompenen penting yang ada di
dalam perusahaan. Persepsi pengembangan karir yang telah dikemukakan
sebelumnya, maka persepsi terhadap pengembangan karir karyawan dapat
diartikan sebagai penilaian individu yang bersifat pribadi (individual) mengenai
usaha-usaha yang dapat dilakukan untuk meningkatkan pengetahuan dan
kemampuan atau ketrampilannya yang berguna untuk mendukung kelancaran
pelaksanaan tugas-tugas jabatannya sekaligus memperluas kesempatan untuk
meraih posisi atau bentuk keuntungan lainnya yang lebih baik dari yang dimiliki
saat ini.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas maka dapat
diidentifikasikan permasalahannya yang akan diteliti yaitu kurangnya pusat
perhatian perusahaan terhadap kinerja karyawan sehingga karyawan kurang

terhadap pengembangan karir meraka dan perusahaan tidak menentukan jadwal
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atau program terlaksananya rencana pengembangan karir terhadap karyawan,
tidak ada pemilihan atau diseleksinya setiap karyawan untuk mengikuti
perkembangan karir siapapun bisa melaksanakan kegiatan perkembangan karir
kecuali karyawan yang memiliki SP (Surat Peringatan) sampai kedua, biasanya
apalagi karyawan yang mendapatkan Surat Peringatan yaitu apabila karyawan
banyak absen dan telat masuk ke kantor.

Hasil penelitian selama magang, ketika itu dilaksanakan pengembangan karir
namun pihak perusahaan membatalkan tanpa penjelasan yang pasti penyebab
dibatalkannya pengembangan karir pada karyawan pada saat itu, karyawan sangat
berharap terhadap kenaikan karir mereka namun kenyataan tidak sesuai harapan
mereka.

1.3 Batasan Masalah

Meninjau dari identifikasi masalah yang diuraikan diatas, maka peneliti
membatasi penelitian yang hanya menekankan pada Hubungan Persepsi
Pengembangan Karir Karyawan dengan Kinerja Karyawan pada Perusahaan
PDAM Cabang Medan Kota. Subjek penelitiannya yaitu karyawan perusahaan
PDAM Cabang Medan Kota.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka peneliti rumusan masalah yang
diajukan dalam penelitian ini adalah “Apakah ada hubungan antara persepsi

pengembangan karir dengan kinerja karyawan?”
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1.5 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dalam penelitian ini
adalah untuk mengetahui adanya hubungan persepsi pengembangan karir dengan
kinerja karyawan?.
1.6 Manfaat Penelitian
Manfaat yang diharapkan dalam kaitannya dengan penelitian ini, yaitu:
1.6.1 Secara Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan
pengetahuan, pemikiran dan wawasan yang bermanfaat bagi perkembangan ilmu
pengetahuan yang berkaitan dengan persepsi pengembangan karir dengan kinerja
karyawan

1.6.2 Secara Praktis

a) Diharapkan penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai bahan
masukan dalam pengambilan suatu kebijakan yang menyangkut
kepentingan perusahaan.

b) Diharapkan penelitian ini juga dapat digunakan sebagai referensi serta
memberikan pengetahuan tambahan dalam bidang manajemen sumber
daya manusia dan menambah wawasan terutama PDAM Cabang Medan
Kota dalam masalah-masalah yang berhubungan dengan pengembangan

karir pada perusahan.
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Karyawan
2.1.1 Pengertian Karyawan

Menurut Hasibuan (2016) karyawan adalah setiap orang yang bekerja
dengan menjual tenaga, fisik, dan pikirannya kepada suatu perusahaan dan
memperoleh balas jasa yang sesuai dengan perjanjian.

Menurut Nawawi (2011) tenaga kerja, pekerja, karyawan, potensi
manusiawi sebagai penggerak organisasi dalam mewujudkan eksistensinya atau
potensi yang merupakan aset dan berfungsi sebagai modal non material dalam
organisasi bisnis yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata secara fisik dan
non fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi.

Sedangkan menurut Subri (2012) karyawan adalah penduduk dalam usia
kerja (berusia 15-64 tahun) atau jumlah seluruh penduduk dalam suatu negara
yang memproduksi barang dan jasa jika ada permintaan terhadap tenaga mereka
dan jika mereka mau berpartisipasi dalam aktivitas tersebut.

Berdasarkan uraian beberapa pendapat ahli di atas dapat disimpulkan
bahwa karyawan merupakan seseorang yang memiliki potensi nyata secara fisik
dan non fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi yang mampu melakukan
pekerjaan baik di dalam maupun diluar hubungan keja guna menghasilkan jasa

atau barang untuk memenuhi kebutuhan masyarakat.
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2.2 Kinerja Karyawan
2.2.1 Pengertian Kinerja

Konsep performance adalah singkatan dari energy dynamics of the same
performance dalam bahasa Inggris. Istilah "performance” biasanya diucapkan
dalam bahasa Indonesia sebagai "performance”. Kinerja merupakan keluaran
yang dihasilkan suatu pekerjaan atau fungsi atau indikator profesional dalam
kurun waktu tertentu (Wirawan, 2015).

Menurut Rotundo & Sackett (dalam Tentama, 2015) kinerja adalah segala
perilaku atau perilaku yang dikendalikan oleh seorang individu dan membantu
mencapai tujuan organisasi. Kemudian Gibson, Ivancevich & Donelly (2013)
menambahkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang berkaitan dengan tujuan
organisasi, seperti kualitas, efisiensi, dan standar efektivitas lainnya yang dicapai
melalui upaya yang membutuhkan kemampuan, keterampilan, dan pengalaman
dalam kurun waktu tertentu. Menurut Bernardin dan Russel (dalam Setiawan,
2015) kinerja lebih diartikan sebagai pencatatan hasil yang diperoleh dari suatu
fungsi pekerjaan tertentu atau suatu kegiatan tertentu dalam periode tertentu.

Menurut Maier (dalam As'ad, 2013), kinerja adalah keberhasilan seseorang
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Supriyono (2016) berpendapat bahwa
kinerja merupakan hasil yang diperoleh seseorang dalam melaksanakan tugas
yang diberikan kepadanya, yang didasarkan pada keterampilan, pengalaman,
kemampuan dan waktu. Sedangkan menurut Simanjuntak (2011) kinerja adalah
tingkat yang dicapai sebagai hasil dari melaksanakan tugas tertentu. Informasi

tentang kinerja organisasi sangat penting untuk mengevaluasi apakah proses
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kinerja yang telah dilakukan organisasi selama ini memenuhi tujuan yang
diharapkan.

Kinerja merupakan hasil dari fungsi/aktivitas kerja individu atau tim
dalam suatu organisasi dan dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai
tujuan organisasi dalam kurun waktu tertentu (Tika, 2012). Kinerja merupakan
hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi dengan cara mencapai tujuan organisasi sesuai kewenangan dan
tanggung jawabnya masing-masing (Mangkuprawira, 2014).

Hasibuan (2014) mendefinisikan kinerja karyawan adalah suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta
waktu. Sementara menurut Sedarmayanti (2017) Kinerja (job performance)
berarti hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing
dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral etika.

Sopiah (2011) berpendapat bahwa kinerja karyawan dapat diidentifikasi
dari beberapa elemen antara lain kinerja dilihat dari mutu pekerjaan (kehalusan,
ketelitian, dan kebersihan), jumlah waktu yang dibutuhkan, jumlah jenis alat
(keterampilan dalam menggunakan bermacam-macam alat) dan pengetahuan
tentang pekerjaan. Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan
kinerja karyawannya, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan
tercapai. Rendahnya kinerja karyawan dalam suatu organisasi dapat menyebabkan

terhambatnya suatu organisasi dalam mencapai tujuannya (Yunxia et al., 2013).
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Dari uraian pendapat diatas, maka disimpulkan bahwa kinerja karyawan
dalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai
oleh karyawan per-satuan periode waktu sebagai suatu tingkatan dimana
karyawan memenuhi/mencapai persyaratan kerja yang ditentukan dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab.

2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Kasmir (2017) mengkaji faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja
karyawan sebagai berikut:
a. Kemampuan dan Keahlian
Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Artinya, karyawan yang memiliki kemampuan dan
keahlian yang lebih baik, maka akan memberikan kinerja baik pula demikian pula
sebaliknya.
b. Pengetahuan
Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan
memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya.
c. Persepsi pengembangan karir atau rancangan kerja
Merupakan persepsi karyawan mengenai pengembangan karir atau
rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan dalam mencapai
tujuannya. Artinya, jika suatu pekerjaan memiliki persepsi atau rancangan yang
baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat
dan benar. Sebaliknya jika suatu pekerjaan tidak memiliki rancangan pekerjaan
yang baik maka akan sulit untuk menyelesaikan pekerjaannya secara tepat dan

benar.
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d. Kepribadian
Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama
lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik, akan dapat
melakukan pekerjaan secara sungguh- sungguh penuh tanggung jawab sehingga
hasil pekerjaannya juga baik.
e. Motivasi Kerja
Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau
dorongan dari luar dirinya, maka karyawan akan terangsang atau terdorong untuk
melakukan sesuatu dengan baik.
f. Kepemimpinan
Sebagai contoh perilaku pemimpin yang menyenangkan, mengayomi,
mendidik dan membimbing tentu akan membuat karyawan senang dengan
mengikuti apa yang diperintahkan oleh atasannya.
g. Budaya Organisasi
Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan- kebiasan atau norma-
norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus
dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi.
h. Kepuasan Kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa senang
atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjannya pun akan berhasil
baik.

1. Lingkungan Kerja
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Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja.
Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasaran, serta
hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja dapat membuat
suasana nyaman dan memberikan ketenangan maka akan membuat suasana kerja
menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi
lebih baik, karena bekerja tanpa gangguan.

j. Loyalitas

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukkan dengan terus
bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam kondisi yang kurang
baik.. Karyawan yang setia atau loyal tentu akan dapat mempertahankan ritme
kerja, tanpa terganggu oleh godaan dari pihak pesaing.

k. Komitmen

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga diartikan kepatuhan
karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya. Atau dengan kata lain
komitmen merupakan kepatuhan untuk menjalankan kesepakatan yang telah
dibuat.

1. Disiplin Kerja

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara
sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya
masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam mengerjakan apa yang

diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan.
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Menurut Gibson dkk (2013) ada tiga faktor yang berpengaruh terhadap
kinerja, yaitu:

a. Faktor individu, meliputi kemampuan, keterampilan, latar belakang
keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial, dan demografi seseorang.

b. Faktor psikologi, meliputi persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi,
dan kepuasan kerja.

c. Faktor organisasi, meliputi struktur organisasi, desain pekerjaan,
kepemimpinan, sistem penghargaan dan aturan dari organisasi (disiplin
kerja).

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan Mangkuprawira
(2014) faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah:

a. Faktor Kemampuan (4bility)

Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi dan
kemampuan reality artinya, pimpinan dan karyawan yang memiliki IQ di atas
rata-rata apalagi [Q superior, very superior, gifted, dan genius dengan pendidikan
yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja yang maksimal.

b. Faktor Motivasi (Motivation)

Motivasi diartikan suatu sikap pimpinan dan karyawan terhadap situasi
kerja di lingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap positif (pro) terhadap
situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika
mereka bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan
motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang dimaksud mencakup antara lain

hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola
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kepemimpinan kerja dan kondisi kerja. Faktor motivasi terdiri dari faktor internal

dan eksternal. Faktor internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan

dengan sifat-sifat seseorang. Faktor eksternal,

yaitu faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan seperti perilaku,

sikap dan tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja,

dan iklim organisas.

c. Disiplin Kerja

Secara umum disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang

ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Disiplin

meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara perusahaan

dan karyawan.

Menurut pendapat Keith Davis (dalam Sakiman, 2019) terdapat dua faktor

yang mempengaruhi kinerja antara lain:

a) Faktor Kemampuan (4bility) secara psikologis, kemampuan terdiri dari

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill)

artinya bahwa pimpinan dan karyawan yang memiliki IQ diatas rata-

rata (110-120) serta genius dan memiliki pendidikan yang memadai

untuk melaksanakan jabatannya dan terampil dalam mengerjakan

pekerjaan sehari—hari, maka akan lebih mudah untuk mencapai kinerja

yang maksimal,

b) Faktor Motivasi (motivation) merupakan suatu sikap (attitude)

pemimpin dan karyawan terhadap situasi kerja di lingkungan

organisasinya.
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Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut Handoko
(2014) yaitu :

a) Motivasi
Merupakan faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja
adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan-kebutuhan ini
berhubungan dengan sifat hakiki manusia untuk mendapatkan hasil terbaik
dalam kerjanya.
b) Kepuasan kerja
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.
Hal ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala
sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.
c¢) Tingkat stres
Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi,
proses berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat stres yang terlalu besar dapat
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan sehingga
dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan mereka.
d) Kondisi pekerjaan
Kondisi pekerjaan yang dimaksud dapat mempengaruhi kinerja disini adalah
tempat kerja, ventilasi, serta penyinaran dalam ruang kerja.
e) Sistem kompensasi
Kompensasi merupakan tingkat balas jasa yang diterima oleh karyawan atas
apa yang telah dilakukannya untuk perusahaan. Jadi, pemberian kompensasi
harus benar agar karyawan lebih semangat untuk bekerja.

f) Desain pekerjaan
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Desain pekerjaan merupakan fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja
seorang individu atau kelompok karyawan secara organisasional. Desain
pekerjaan harus jelas supaya karyawan dapat bekerja dengan baik sesuai
dengan pekerjaan yang telah diberikan kepadanya.

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu, kemampuan dan keahlianan, pengetahuan,
persepsi pengembangan karir atau rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja,
kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas,
komitmen, disipilin kerja, faktor individu, faktor psikologis (meliputi persepsi,
motivasi, kepribadian, dan kepuasan kerja) dan faktor organisasi, faktor organisasi
(meliputi struktur organisasi, desain pekerjaan, dan kepemimpinan).

2.2.3 Aspek-Aspek Kinerja

Menurut Umar (dalam Sakiman, 2019), aspek-aspek kinerja yaitu:

a) Mutu pekerjaan (kualitas kerja), Sebuah proses yang merespon pada
kebutuhan pegawai dengan mengembangkan suatu mekanisme yang
memberikan kesempatan secara penuh kepada pegawai dan merencanakan
kehidupan kerja mereka,

b) Inisiatif, Suatu gagasan atau ide-ide pokok, metode dan pendekatan baru
mengenai suatu hal yang perlu adanya pembaharuan dan perkembangan,

c¢) Kerja sama karyawan merupakan kontributor sejajar dalam proses
manajemen kinerja, karena karyawan harus menjadi peserta aktif dan
antusias dalam menjalankan setiap proses kerja sesuai dengan ketentuan
yang telah diinformasikan, sehingga keterlibatannya akan membangun

rasa memiliki dan tanggung jawab,
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d) Pengetahuan tentang pekerjaan, Melalui informasi mengenai suatu
pekerjaan yaitu melalui analisis jabatan akan diketahui apakah seseorang
merasakan pekerjaannya terlalu sederhana atau terlalu rumit,

e) Tanggung jawab, dapat diartikan dengan hasil yang harus dicapai atau
tindakan yang harus dilakukan untuk mencapai tujuan dari suatu kegiatan
atau program,

f) Komunikasi dan berinteraksi merupakan bagian terpenting dalam
kehidupan kerja. Hal ini mudah dipahami sebab komunikasi yang tidak

baik bisa mempunyai dampak yang luas terhadap kehidupan organisasi.

Menurut Bernardin & Russel (dalam Setiawan, 2015) ada 5 aspek-aspek
kinerja karyawan antara lain:

1) Quantity (kuantitas) merupakan produksi yang dihasilkan dapat
ditunjukkan dalam satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus
kegiatan yang diselesaikan.

2) Quality (kualitas) merupakan tingkatan di mana proses atau hasil dari
penyelesaian suatu kegiatan mendekati sempurna.

3) Timeliness (ketepatan waktu) merupakan di mana kegiatan tersebutdapat
diselesaikan, atau suatu hasil produksi dapat dicapai, pada permulaan
waktu yang ditetapkan bersamaan koordinasi dengan hasil produk yang
lain dan memaksimalkan waktu yang tersedia untuk kegiatan-kegiatan
lain.

4) Cost effectiveness (efektivitas biaya) merupakan tingkatan di mana sumber

daya organisasi, seperti manusia, keuangan, teknologi, bahan baku dapat
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dimaksimalkan dalam arti untuk memperoleh keuntungan yang paling
tinggi atau mengurangi kerugian yang timbul dari setiap unit atau contoh
penggunaan dari suatu sumber daya yang ada.

5) Interpersonal impact (hubungan antar perseorangan) merupakan tingkatan
di mana seorang karyawan mampu untuk mengembangkan perasaan saling
menghargai, niat baik dan kerjasama antara karyawan yang satu dengan

karyawan yang lain dan juga pada bawahan.

Aspek-aspek kinerja pegawai menurut Mangkunegara (2014) bahwa
kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai atau karyawan dalam melaksanakan tugasnya, yaitu sebagai
berikut:

a) Hasil kerja bagaimana seseorang mendapatkan sesuatu yang
dikerjakannya.

b) Kedisiplinan, adalah ketepatan dalam menjalankan tugas, bagaimana
seseorang menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan tuntutan waktu
yang dibutuhkan.

¢) Tanggung jawab dan kerjasama, adalah bagaimana seseorang bisa
bekerja dengan baik walaupun dalam dengan ada dan tidak adanya
pengawasan.

Adapun aspek-aspek dari kinerja karyawan menurut Bangun (2012)

penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami

secara jelas melalui:
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1. Jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai
persyaratan yang menjadi standar pekerjaan.

2. Kualitas pekerjaan. Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas
yang dituntut suatu pekerjaan tertentu.

3. Ketepatan waktu. Jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu,
karena memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, apabila
pekerjaan pada suatu bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan
menghambat pekerjaan pada bagian lain, sehingga mempengaruhi jumlah
dan kualitas hasil pekerjaan.

4. Kehadiran. Ada tipe pekerjaan yang menuntut kehadiran karyawan selama
delapan jam sehari untuk lima hari kerja seminggu.

5. Kemampuan kerja sama untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus
diselesaikan oleh dua orang karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan
kerja sama antar karyawan sangat dibutuhkan.

Menurut Rivai dan Sagala (2011) mengenai aspek-aspek yang dinilai
tersebut dapat dikelompokan menjadi:

a) Kemampuan teknis. Yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan,
metode, teknik dan peralatan yang dipergunakan untuk melaksanakan
tugas serta pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya.

b) Kemampuan konseptual. Yaitu kemampuan untuk memahami
kompleksitas perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit masing-

masing kedalam bidang operasional perusahaan secara menyeluruh.
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¢) Kemampuan hubungan interpersonal. Yaitu kemampuan untuk bekerja
sama dengan orang lain, memotivasi karyawan, dan saling memperbaiki
antar karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek
kinerja karyawan antara lain yaitu, mutu pekerjaan (kualitas kerja), inisiatif, kerja
sama karyawan, pengetahuan tentang pekerjaan, tanggung jawab, komunikasi,
quantity (kuantitas), quality (kualitas), timeliness (ketepatan waktu), cost
effectiveness  (efektivitas biaya), interpersonal impact (hubungan antar
perseorangan), hasil kerja dan tanggung jawab.

2.2.4 Ciri-ciri Kinerja

Menurut Mathis dan Jackson (2015) seorang karyawan yang memiliki
kinerja yang baik yaitu:

a. Memiliki kualitas kerja. Mampu memberikan layanan yang berkualitas
merupakan suatu tuntutan agar dapat bertahan dalam berbagai bentuk
persaingan.

b. Memiliki kuantitas kerja, dapat memenuhi target yang telah ditetapkan
dan menunjukkan kemampuan dalam mengelola sumber daya yang
dimiliki dalam mencapai tujuannya.

c. Dapat mengatur waktu kerja. Kemampuan untuk menetapkan waktu
kerja yang efisien dan efektif. Waktu kerja merupakan dasar bagi
seorang karyawan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan atau layanan
yang menjadi tanggung jawabnya.

d. Mampu bekerja sama dengan rekan kerja. Kerja sama merupakan tuntutan

bagi keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan,
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sebab dengan adanya kerja sama yang baik akan memberikan kepercayaan

(trust) pada berbagai pihak yang berkepentingan, baik secara langsung

maupun tidak langsung dengan perusahaan.

Selanjutnya Sedarmayanti (2011) mengemukakan ciri-ciri karyawan yang
memiliki kinerja yaitu sebagai berikut:

1. Memiliki Kualitas Kerja (Quality of work) adalah kualitas kerja yang
dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya yang tinggi
pada gilirannya akan melahirkan penghargaan dan kemajuan serta
perkembangan organisasi melalui peningkatan pengetahuan dan
keterampilan secara sistematis sesuai tuntutan ilmu pengetahuan dan
teknologi yang semakin berkembang pesat.

2. Manajemen Ketetapan Waktu (Pomptnees) yaitu berkaitan dengan sesuai
atau tidaknya waktu penyelesaian pekerjaan dengan target waktu yang
direncanakan. Setiap pekerjaan diusahakan untuk selesai sesuai dengan
rencana agar tidak mengganggu pada pekerjaan yang lain.

3. Memiliki Inisiatif (Initiative) yaitu mempunyai kesadaran diri untuk
melakukan sesuatu dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab.
Bawahan atau pegawai dapat melaksanakan tugas tanpa harus bergantung
terus menerus kepada atasan.

4. Kemampuan (Capability) yaitu diantara beberapa faktor yang
mempengaruhi kinerja seseorang, ternyata yang dapat diintervensi atau
diterapi melalui pendidikan dan latihan adalah faktor kemampuan yang

dapat dikembangkan.
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5. Komunikasi (Communication) merupakan interaksi yang dilakukan oleh
atasan kepada bawahan untuk mengemukakan saran dan pendapatnya
dalam memecahkan masalah yang dihadapi. Komunikasi akan
menimbulkan kerjasama yang lebih baik dan akan terjadi hubungan-
hubungan yang semangkin harmonis diantara para pegawai dan para
atasan, yang juga dapat menimbulkan perasaan senasib sepenanggungan.
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa ciri-ciri kinerja

dapat dilihat dari kualitas kerja yang dicapai sesuai dengan ketetapan perusahan
dan manajemen waktu penyelesaian pekerjaan dengan target waktu yang
direncanakan dan mempunyai inisiatif dalam melaksanakan tugas-tugas dan
tanggung jawabnya.
2.2.5 Cara Meningkatkan Kinerja Karyawan

Menurut Anwar (dalam Manulang, 2014), kinerja juga memiliki indikator
tersendiri dalam penilainnya yakni diantaranya ialah kualitas dan kuantitas,
pelaksanaan tugas dan tanggungjawab yang bisa dijabarkan sebagai berikut:

a. Kualitas-kualitas disini 1alah bagaimana seorang pegawai atau karyawan
dalam menjalankan tugasnya apakah baik atau tidak.

b. Kuantitas-kuantitas ialah waktu yang dihabiskan oleh pegawai dalam
menjalankan tugasnya dalam satu hari dan bisa diukur berdasarkan
kecepatan kerja dari pergawai tersebut.

c. Tanggungjawab, dalam hal ini merupakan kesadaran pegawai akan
tanggungjawabnya dalam melaksanakan tugas yang sudah diberikan oleh

perusahaan.

UNIVERSITAS MEDAN AREA 25

Document Accepted 30/5/23

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)30/5/23



Afulina Sembiring - Hubungan Persepsi Pengembangan Karir dengan Kinerja Karyawan PDAM....

d.

Pelaksanaan tugas merupakan kemampuan pegawai atau karyawan untuk
melakukan tugasnya apakah dikerjakan dengan akurat tanpa melakukan
kesalahan atau tidak. Kinerja karyawan ini dipengaruhi oleh beberapa

faktor seperti faktor kemampuan dan faktor motivasi.

Menurut Mankunegara (2014) dalam rangka peningkatan kinerja, paling

tidak terdapat tujuh langkah yang dapat dilakukan sebagai berikut:

1.

Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja, dapat dilakukan melalui

tiga cara yaitu:

a. Mengidentifikasikan masalah melalui data dan informasi yang
dikumpulkan.

b. Mengidentifikasi masalah melalui karyawan.

c. Memperhatikan masalah yang ada.

. Mengenai kekurangan dan tingkat keseriusan. Untuk memperbaiki

keadaan tersebut, diperlukan beberapa informasi, antara lain:
a. Mengidentifikasi masalah setepat mungkin.

b. Menentukan tingkat keseriusan masalah.

. Mengidentifikasikan hal-hal yang mungkin menjadi penyebab

kekurangan, baik yang berhubungan dengan sistem maupun yang
berhubungan dengan pegawai itu sendiri.
Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi penyebab

kekurangan tersebut.

. Melakukan rencana tindakan tersebut.

Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau belum.
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2.3 Persepsi Pengembangan Karir
2.3.1 Pengertian Persepsi

Menurut Richard L. Daft (2003) persepsi proses yang digunakan orang
untuk dapat mengerti lingkungan dengan menyeleksi, mengorganisasi, da
menginterpretasikan informasi dari lingkungan. Sedangkan menurut Anwar
(2016) hakikatnya persepsi adalah suatu proses pemberian arti atau makna
terhadap lingkungan yang meliputi kognisi, serta mencakup penafsiran objek,
penerimaan, pengorganisasian dan penafsiran terhadap stimulus yang sudag
diorganisasikan dengan cara mempengaruhi prilaku dan sikap.

Persepsi bersifat pribadi dan individual. Hal ini didukung dengan pendapat
Gibson dkk, (2013) yang mengatakan bahwa individu akan melihat yang sama
dengan cara yang berbeda-beda. Dalam suatu pekerjaan suatu proses persepsi
memiliki perasaan yang besar, terutama pada aspek situasi pekerjaan. Persepsi
timbul karena ada dua faktor yaitu faktor eksternal dan internal yang saling
berkaitan. Faktor internal di antaranya bergantung pada proses pengembangan
terhadap sesuatu termasuk di dalamnya sistem nilai, kebutuhan, tujuan,
kepercayaan, sedangkan faktor eksternal adalah pengembangan pribadi.

Menurut As’ad (2013), persepsi adalah suatu proses kognitif yang
komplek dan yang menghasilkan suatu gambar unik tentang keadaan yang
barangkali sangat berbeda dari kenyataannya.

Berdasarkan penjabaran dari beberapa ahli diatas dapat disimpulkan
bahwa persepsi merupakan suatu proses penilaian dan pandangan individu

terhadap objek-objek lingkungan di sekitar kehidupan individu yang mengaitkan
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proses penginderaan, pengorganisasian, penginterprestasian yang akan
mempengaruhi perilaku seseorang.
2.3.2 Pengertian Karir

Menurut Handoko (2014), karir adalah semua pekerjaan yang ditangani
atau dipegang selama kehidupan kerja seseorang. Dengan demikian, karir
menunjukkan perkembangan para pegawai secara individual dalam jenjang
jabatan atau kepangkatan yang dapat dicapai selama masa kerja di suatu
pekerjaan.

Simamora (2001) berpendapat bahwa kata “karir” dapat dipandang dari
beberapa perspektif yang berbeda, antara lain dari perspektif yang objektif dan
subjektif. Dipandang dari perspektif yang subjektif, karir merupakan urutan posisi
yang diduduki oleh seseorang selama hidupnya, sedangkan dari perspektif yang
objektif, karir merupakan perubahan nilai, sikap, dan motivasi yang terjadi karena
seseorang menjadi semakin tua.

Kedua perspektif tersebut terfokus pada individu dan mengganggu bahwa
setiap individu memiliki beberapa tingkat pengendalian terhadap nasibnya
sehingga individu tersebut dapat memanipulasi peluang untuk memaksimalkan
keberhasilan dan kepuasan yang berasal dari karirnya. Berdasarkan pengertian
tersebut, pengertian karir adalah urutan aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaan
dan perilaku, nilai, dan aspirasi seseorang selama rentang hidupnya.

Dari pernyataan beberapa ahli di atas dapat disimpulkan karir adalah
segala aktivitas yang ada kaitannya dengan pekerjaan seseorang yang mencakup
sikap, motivasinya hidupnya yang membuat taraf kehidupannya semakin

berkembang.
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2.3.3 Pengertian Persepsi Pengembangan Karir

Menurut Gibson dkk (2013) persepsi pengembangan mengacu pada cara
seseorang memandang dan menilai karir mereka. Orang yang mempunyai persepsi
karir yang positif juga akan mempunyai persepsi dan penilaian yang positif juga
akan mempunyai persepsi dan penilaian yang positif atas karir mereka. Persepsi
pengembangan karir yang positif juga berpengaruh sangat penting bagi organisasi
dan terlibat dalam pekerjaan mereka.

Stone (dalam Saydam, 2000) pengembangan karir karyawan adalah proses
dan kegiatan mempersiapkan seorang karyawan menduduki jabatan dalam
organisasi atau perusahaan yang akan dilakukan di masa mendatang. Sedangkan
menurut Samsudin (2006) persepsi pengembangan karir adalah suatu kondisi yang
menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi pada
jalur karir yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan

Komang dkk (2012) persepsi pengembangan karir adalah peningkatan
pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir dan
peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja
sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi.

Dari beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa persepsi
pengembangan karir adalah pandangan, penilaian, dan tanggapan karyawan
mengenai peraturan kepegawaian, pelaksanaan dan usaha karyawan untuk
meningkatkan karirnya.

2.3.4 Faktor-faktor yang mempengaruhi Persepsi Pengembangan Karir

Faktor—faktor yang mempengaruhi persepsi pengembangan karir seorang

karyawan menurut Siagian (2012) yaitu :
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1. Prestasi Kerja
Faktor yang paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan
karir seorang karyawan adalah pada prestasi kerjanya atau peningkatan kinerjanya
dalam melakukan tugas yang dipercayakan kepadanya. Tanpa prestasi kerja yang
memuaskan, sukar bagi seorang pekerja untuk diusulkan oleh atasannya agar
dipertimbangkan untuk dipromosikan ke pekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi
di masa depan.
2. Pengenalan oleh pihak lain
Adalah berbagai pihak yang berwenang memutuskan layak tidaknya
seseorang dipromosikan seperti atasan langsung dan pimpinan bagian
kepegawaian yang mengetahui kemampuan dan prestasi kerja seorang pegawai.
Diperlakukannya promosi jabatan maka secara tidak langsung akan mengembang
karir karyawan dengan berbagai tingkat tujuannya.
3. Kesetiaan pada organisasi
Merupakan dedikasi seorang karyawan yang ingin terus berkarya dalam
organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu yang lama, dengan menetapkan
teguh pada 1 organisasi dengan kinerja yang baik maka peluang pengembangan
karirnya besar.
4. Pembimbing dan sponsor
Pembimbing adalah orang yang memberikan nasehat-nasehat atau saran-
saran kepada karyawan dalam upaya mengembangkan karirnya. Sedangkan
sponsor adalah seseorang di dalam institusi pendidikan yang dapat menciptakan
kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan karirnya.

5. Dukungan para bawahan
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Merupakan dukungan yang diberikan para bawahan atau junior dalam

bentuk mensukseskan tugas manajer yang bersangkutan.
6. Kesempatan untuk bertumbuh

Merupakan kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk
meningkatkan kemampuannya, baik melalui pelatihan-pelatihan, kursus, dan juga
melanjutkan jenjang pendidikannya.

7. Pengunduran diri

Merupakan keputusan seorang karyawan untuk berhenti bekerja dan
beralih ke institusi pendidikan lain yang memberikan kesempatan lebih besar
untuk mengembangkan karir.

Kemudian Hasto Joko Nur Utomo dan Meilan Sugiarto (2011)
memberikan contoh 9 faktor yang berpengaruh terhadap persepsi pengembangan
karir individu di suatu organisasi, yaitu:

a) Hubungan pegawai dan organisasi

Secara ideal, hubungan pegawai dan organisasi berada dalam hubungan
yang saling menguntungkan, sehingga pada saat yang demikian organisasi dapat
mencapai produktifitas kerja yang lebih tinggi.Namun kadang kala ada berbagai
macam kendala yang dihadapi di lapangan.

b) Personalia pegawai

Manajemen karir pegawai terganggu dengan adanya pegawai yang
mempunyai personalitas yang menyimpang, seperti terlalu apatis, emosional,
ambisius, curang, dan lain-lain. Seorang pegawai yang apatis akan sulit dibina
karirnya sebab dirinya sendiri tidakperduli dengan karirnyasendiri.

c) Faktor eksternal
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Aturan dalam manajemen karir sebuah organisasi menjadi kacau lantaran
ada intervensi dari pihak luar.
d) Politik dalam organisasi
Perencanaan karir akan menjadi sekedar basa-basi ketika ada virus
politicking seperti hubungan antar teman, nepotisme, feodalisme, dan lain
sebagiannya.
e) Sistem penghargaan
Organisasi yang tidak mempunyai sistem penghargaan yang jelas (selain
gaji dan insentif) akan cenderung memperlakukan pegawainya secara subyektif.
Pegawai yang berprestasi baik dianggap sama dengan pegawai yang malas.
f) Jumlah pegawai
Semakin banyak jumlah pegawai maka semakin ketat persaingan untuk
menduduki jabatan, demikian pula sebaliknya. Jumlah pegawai yang dimiliki
sebuah organisasi sangat mempengaruhi manajemen karir yang ada.
g) Ukuran organisasi
Ukuran organisiasi dalam konteks ini berhubungan dengan jumlah jabatan
yang ada dalam organisasi tersebut, semakin besar organisasi, semakin kompleks
urusan manajemen karir pegawai. Namun, kesempatan untuk promosi dan rotasi
pegawai juga lebih banyak.
h) Kultur organisasi
Sebagaimana masyarakat pada umumnya, organisasi juga mempunyai
kultur. Ada organisasi yang berkultur professional, obyektif, rasional dan
demokratis. Dan kultur ini sedikit banyak akan mempengaruhi pengembangan

karir yang ada dalam organisasi tersebut.
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1) Tipe manajemen

Ada berbagai tipe manajemen di sebuah organisasi. Ada manajemen yang
lebih cenderung kaku, otoriter, tersentralisir, tertutup, tidak demokratis.Ada juga
manajemen yang cenderung fleksibel, partisipatif, terbuka, dan demokratis. Jika
manajemen kaku dan tertutup, maka keterlibatan pegawai dalam pembinaan
karirnya sendiri cenderung minimal.Sebaliknya, jika manajemen cenderung
terbuka, partisipatif, dan demokratis, maka keterlibatan pegawai dalam pembinaan
karir mereka juga cenderung berkembang

Berdasarkan pernyataan para ahli di atas dapat disimpulkan faktor-faktor
yang mempengaruhi pengembangan karir adalah hubungan pegawai dengan
organisasinya, prestasi kerja atau penghargaan yang ia dapat selama bekerja,
jumlah karyawan yang akan membuat persaingan mendapatkan jabatan semakin
besar, faktor eksternal dari luar diri karyawan dan adanya keinginan untuk di
promosikan.
2.3.5 Aspek-aspek Persepsi Pengembangan Karir

Aspek-aspek persepsi pengembangan karir menurut Handoko (2014)
adalah sebagai berikut:

1) Prestasi kerja, adalah suatu kegiatan yang mendasari semua kegiatan
pengembangan karir lainnya, dimana dengan prestasi kerja yang baik
menjadi hal yang paling penting untuk memajukan karir.

2) Pengenalan oleh pihak lain (Exposure), dalam hal ini pihak yang
berwenang layak tidaknya seseorang dipromosikan, seperti halnya atasan
langsung dan pimpinan bagian kepegawaian mengetahui potensi dan

prestasi kerja pegawai yang ingin merealisasikan rencana karirnya.

UNIVERSITAS MEDAN AREA 33

Document Accepted 30/5/23

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)30/5/23



Afulina Sembiring - Hubungan Persepsi Pengembangan Karir dengan Kinerja Karyawan PDAM....

3) Mentor dan Sponsor, mentor merupakan orang yang menawarkan
bimbingan karir informal, sedangkan sponsor merupakan orang dalam
organisasi yang dapat menciptakan kesempatan-kesempatan karir bagi
orang lain, bila mentor dapat menominasikan karyawan untuk kegiatan-
kegiatan pengembangan karir maka ia menjadi sponsor.

4) Kesempatan untuk tumbuh, seorang karyawan yang berupaya
meningkatkan kemampuannya maka berarti mereka telah memanfaatkan
untuk tumbuh.

Menurut Rivai dan Sagala (2009) aspek-aspek yang terdapat dalam
pengembangan karir individu adalah:

a. Prestasi kerja (job performance)

Merupakan komponen yang paling penting untuk pengembangan karir
yang paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan karir seorang
karyawan. Kemajuan karir sebagian besar tergantung atas prestasi kerja yang baik
dan etis. Dengan mengetahui hasil atas kinerjanya maka karyawan dapat
mengukur kesempatannya terhadap pengembangan karir. Asumsi terhadap kinerja
yang baik akan melandasi seluruh aktivitas pengembangan karir. Ketika kinerja di
bawah standar maka dengan mengabaikan upaya-upaya ke arah pengembangan
karir pun biasanya tujuan karir yang paling sederhana.

b. Pengenalan oleh pihak lain (exposure)

Tanpa pengenalan oleh pihak lain maka karyawan yang baik tidak akan

mendapatkan peluang yang diperlukan guna mencapai tujuan mereka. Manajer

atau atasan memperoleh pengenalan ini terutama melalui kinerja, dan prestasi
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karyawan, laporan tertulis, presentasi lisan, pekerjaan komite dan jam-jam yang
dihabiskan.

c. Jaringan kerja (net working)

Jaringan kerja berarti perolehan eksposure di luar perusahaan. Mencakup
kontak pribadi dan profesional. Jaringan tersebut akan sangat bermanfaat bagi
karyawan terutama dalam pengembangan karirnya.

d. Pengunduran diri (resignation)

Kesempatan berkarir yang banyak dalam sebuah perusahaan memberikan
kesempatan untuk pengembangan karir karyawan, hal ini akan mengurangi tingkat
pengunduran diri untuk mengembangkan diri di perusahaan lain (leveraging).

e. Kesetiaan terhadap organisasi (organization loyalty).

Level loyalitas yang rendah merupakan hal yang umum terjadi di kalangan
lulusan perguruan tinggi terkini yang disebabkan ekspektasi terlalu tinggi pada
perusahaan tempatnya bekerja pertama kali sehingga seringkali menimbulkan
kekecewaan. Hal yang sama juga terjadi pada kelompok profesional dimana
loyalitas pertamannya diperuntukkan bagi profesi.

/. Pembimbing dan sponsor (mentors and sponsors).

Adanya pembimbing dan sponsor akan membantu karyawan dalam
mengembangkan karirnya. Pembimbing akan memberikan nasehat-nasehat atau
saran-saran kepada karyawan dalam upaya pengembangan karirnya, pembimbing
berasal dari internal perusahaan. Mentor adalah seseorang di dalam perusahaan
yang menciptakan kesempatan untuk pengembangan karirnya.

g. Bawahan yang mempunyai peran kunci (key subordinate)
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Atasan yang berhasil memiliki bawahan yang membantu kinerja mereka.
Bawahan dapat memiliki pengetahuan dan keterampilan khusus sehingga atasan
dapat belajar darinya, serta membantu atasan melakukan tugas-tugasnya.
Bawahan kunci mengumpulkan, menafsirkan informasi, melengkapi keterampilan
atasan mereka dan bekerja secara kooperatif untuk mengembangkan karir atasan
mereka. Hal ini juga menguntungkan bagi mereka dan membuat mereka mendaki
tangga karir ketika atasan mereka dipromosikan, serta menerima tugas-tugas
penting dalam upaya mengembangkan karir.

h. Peluang untuk tumbuh (growth opportunities)

Misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus, dan melanjutkan
pendidikannya. Hal ini akan memberikan karyawan kesempatan untuk tumbuh
dan berkembang sesuai dengan rencana karirnya.

1. Pengalaman internasional (international experience)

Untuk orang-orang yang mendekati posisi operasional atau staf senior,
maka pengalaman internasional menjadi peluang pertumbuhan yang sangat
penting. Khususnya bagi perusahaan-perusahaan domestik dimana penjualan
tinggi berasal dari operasi internasional, juga bagi perusahaan-perusahaan global.

Selanjutnya aspek-aspek persepsi pengembangan karir menurut Faustino
Cardoso Gomes (2003), yaitu:

1) Perencanaan karir, meliputi:
a. Kesesuaian minat dan keahlian dengan pekerjaan
b. Peluang pengembangan karir di dalam perusahaan
c. Kejelasan rencana karir jangka panjang dan jangka pendek

2) Manajemen karir, meliputi:
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a. Mengintegrasikan dengan perancanaan sumber daya manusia
b. Menyebarkan informasi karir
c. Publikasikan lowongan pekerjaan
d. Pendidikan dan pelatihan
Dari uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek persepsi
pengembangan karir dapat dilihat dari prestasi kerja, exposure, kesempatan untuk
tumbuh, mentor dan sponsor, publikasikan lowongan pekerjaan, kesesuaian minat
dan keahlian, pendidikan dan pelatihan serta kejelasan rencana karir.
2.4 Hubungan Persepsi Pengembangan Karir dengan Kinerja Karyawan
Pengembangan karir mempengaruhi kinerja karyawan, dimana
pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan organisasi
untuk menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi dan
kemampuan serta pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan. Oleh karena itu,
perusahaan perlu mengelola karir dan mengembangkannya dengan baik supaya
produktivitas karyawan tetap terjaga dan mampu mendorong karyawan untuk
selalu melakukan hal yang terbaik dan menghindari frustasi kerja yang berakibat
penurunan kinerja perusahaan
Fenomen kinerja yang terjadi pada karyawan yaitu karyawan sering
melakukan kesalahan dalam pekerjaannya. Seperti pada bagian administrasi sering
terjadi kesalahan dalam surat menyurat rekapitulasi surat yang sering salah dan
laporan keuangan yang terlambat dilampirkan kepada atasan maupun masalah
pemberkasan lainnya serta permasalahan pencapaian target yang sulit dicapai.
Hubungan terhadap pelanggan yang yang kadang tidak terjalin baik, padahal

PDAM merupakan perusahaan yang melayani masyarakat. Salah satu
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penyebabnya adalah tuntutan pekerjaan yang dirasakan karyawan cukup berat
karena mereka dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan mereka dengan cepat.

Selain itu terdapat karyawan disaat jam kerja tidak terlalu fokus kepada
pekerjaan, karyawan masih sering sekali ngobrol kepada temannya bukan
membahas pekerjaan namun membahas soal urusan pribadi mereka terkadang
mereka makan di jam kerja dan apabila tidak terlalu banyak pekerjaan mereka
pergi ke tempat temannya yang beda pekerjaannya disini terlihat kurangnya pusat
perhatian atasan kepada karyawan.

Serta permasalahan mengenai persepsi pengembangan karir yang dimiliki
karyawan PDAM yaitu sistem promosi jabatan yang sulit didapatkan. Hal ini
disebabkan karena kurang adanya pelatihan yang diberikan oleh perusahaan
tentang bagaimana menghasilkan produk yang berkualitas di dampingi dengan
efisiensi waktu yang sesuai dengan standar perusahaan. Karyawan juga
menyampaikan bahwa karyawan selama ini hanya jalan di tempat tanpa kenaikan
golongan atau jabatan yang seharusnya di evaluasi setiap dua tahun sekali.
Karyawan mengerjakan tugas-tugasnya secara tidak maksimal, dikarenakan
karyawan beranggapan bahwa bekerja tidak harus memiliki kinerja yang baik
karena tidak akan berpengaruh ke jenjang karir. Karyawan juga merasa bahwa
perusahaan perlu memberikan pelatihan kepada karyawan untuk meningkatkan
skill yang dimiliki dan diimbangi dengan kenaikan karir dari masing-masing
karyawan.

Hal tersebut sejalan dengan pendapat Robbins (2013) dimana karyawan
yang mempersepsikan pengembangan karirnya secara positif cenderung

mempunyai sikap kerja yang baik dan memiliki kinerja yang tinggi. Sebaliknya
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karyawan yang mempersepsikan pengembangan karirnya secara negatif
cenderung menampilkan sikap kerja yang menghambat tujuan organisasi, tidak
produktif dalam bekerja hingga menyebabkan kinerja karyawan menurun
(Robbins, 2013). Hal ini menandakan bahwa ada hubungan antara pengembangan
karir dan kinerja karyawan.

Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian Yessica Novianti & Mukti
Rahardjo (2019) yang berjudul Peran Persepsi Pengembangan Karir, Kedisiplinan
Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja. Dimana hasil penelitian
menunjukkan adanya peran positif dalam pengembangan karir dalam kinerja
karyawan.

Hasil penelitian lainnya yang mendukung dilakukan oleh Farah Humaira,
Syahrum Agung dan Ecin Kuraesin (2019) dengan judul Pengaruh Integritas Dan
Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa hasil korelasi hubungan antara Pengembangan Karir dengan Kinerja. Arah
hubungan adalah positif karena nilai r positif , berarti apabila nilai X naik maka
nilai Y juga akan naik,dan sebaliknya jika nilai X turun maka nilai Y juga akan
turun.

Selanjutnya penelitian oleh Ai Madinatussalamah (2011) dengan judul
penelitian “Hubungan Persepsi Pengembangan Karir Dengan Motivasi Berprestasi
Mahasiswa Kelas Karyawan Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Ahmad Dahlan
(STIE AD) Jakarta”. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada hubungan yang
signifikan antara persepsi pengembangan karir dengan motivasi berprestasi

mahasiswa kelas karyawan.
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Kemudian penelitian Rahmawati Atik & Susatyo Yuwono (2013) dengan
judul penelitian “Hubungan Antara Persepsi Terhadap pengembangan Karir
Karyawan Dengan Loyalitas Kerja CV. Sinar Abadi”. Hasil penelitiannya
diperoleh danya hubungan positif yang sangat signifikan antara persepsi terhadap
pengembangan karir karyawan dengan loyalitas kerja. Semakin tinggi persepsi
terhadap pengembangan karir karyawan maka akan semakin positif loyalitas
kerja, begitu pula sebaliknya semakin rendah persepsi terhadap pengembangan
karir maka semakin negatif loyalitas kerja.Tingkat

persepsi terhadap

pengembangan karir karyawan subyek penelitian tergolong tinggi, tingkat

loyalitas kerja subyek penelitian tergolong tinggi.

2.5 Kerangka Konseptual

Karyawan PDAM Cabang
Medan
A 4 \4
Persepsi Pengembangan Kinerja Karyawan
Karir
Aspek-aspek Persepsi Aspek-aspek Kinerja Karyawan
Pengembangan Karir menurut menurut Umar (dalam Sakiman,
Handoko (2014) yaitu: 2019) sebagai berikut:
1. Prestasi kerja . Mutu pekerjaan (kualitas
2. Pengenalan oleh pihak kerja)
lain (Exposure) »| 2. Inisiatif
3. Mentor dan Sponsor 3. Kerja sama
4. Kesempatan untuk 4. Pengetahuan tentang
tumbubh: pekerjaan
5. Tanggung jawab
6. Komunikasi dan berinteraksi
UNIVERSITAS MEDAN AREA 40

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 30/5/23

Access From (repository.uma.ac.id)30/5/23



Afulina Sembiring - Hubungan Persepsi Pengembangan Karir dengan Kinerja Karyawan PDAM....

2.6 Hipotesis

Hipotesis dalam penelitian ini adalah adanya hubungan positif antara
persepsi pengembangan karir dengan kinerja karyawan PDAM Cabang Medan.
Dengan asumsi bahwa semakin tinggi persepsi pengembangan karir pada
karyawan, maka akan semakin tinggi kinerja karyawan tersebut. Sebaliknya,
semakin rendah persepsi pengembangan karir pada karyawan, maka akan semakin

rendah pula kinerja karyawan tersebut.
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BAB II1
METODE PENELITIAN

Pada bab ini akan membahas tentang, tipe penelitian, identifikasi variabel
penelitian, definisi operasional variabel penelitian, subjek penelitian, teknik
pengumpulan data, validitas dan reliabilitas alat ukur, dan metode analisis data.
3.1 Tipe Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif menekankan
analisisnya pada data-data numerikal (angka) tentang perilaku yang diolah dengan
metode statistika (Azwar, 2012). Tujuan penelitian kuantitatif adalah
mengembangkan dan menggunakan model-model matematis, teori-teori atau
hipotesis yang berkaitan dengan fenomena.
3.2 Identifikasi Variabel Penelitian

Sugiyono (2014) menyebutkan variabel penelitian adalah suatu atribut atau
sifat atau nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan. Variabel-
variabel yang digunakan dalam penelitian ini antara lain :

A. Variabel bebas (X) : Persepsi Pengembangan Karir
B. Variabel terikat (Y) : Kinerja Karyawan

3.3 Definisi Operasional Variabel Penelitian

Definisi operasional dari variabel-variabel dalam penelitian ini adalah:
3.3.1 Persepsi Pengembangan Karir

Persepsi tentang pengembangan karir adalah pandangan, penilaian, dan
tanggapan karyawan mengenai peraturan kepegawaian, pelaksanaan dan usaha

karyawan untuk meningkatkan karirnya. Mereka yang memiliki visi dan misi
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untuk mengembangkan karir harus selalu mengambil inisiatif dan tindakan yang
akan membantu mengembangkan karirnya yang berhubungan dengan pengalaman
dan kegiatan yang berkaitan dengan pekerjaan selama masa kerjanya.

Pengukuran persepsi pengembangan karir dalam penelitian ini
menggunakan skala persepsi pengembangan karir yang disusun peneliti
berdasarkan aspek-aspek persepsi pengembangan karir menurut Handoko (2014)
yaitu: prestasi kerja, pengenalan oleh pihak lain (exposure), mentor dan sponsor
dan kesempatan untuk tumbuh. Semakin tinggi skor yang didapatkan dari skala
persepsi pengembangan karir, maka persepsi pengembangan karir akan semakin
tinggi.

3.3.2 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas
maupun kuantitas yang dicapai oleh karyawan per-satuan periode waktu sebagai
suatu tingkatan dimana karyawan memenuhi/mencapai persyaratan kerja yang
ditentukan dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab.

Pengukuran Kinerja dalam penelitian ini menggunakan skala Kinerja yang
disusun peneliti berdasarkan aspek-aspek kinerja dari Umar (dalam Sakiman,
2019), yaitu: mutu pekerjaan (kualitas kerja), inisiatif, kerja sama, pengetahuan
tentang pekerjaan, tanggung jawab, komunikasi dan berinteraksi. Semakin tinggi

skor yang didapatkan dari skala kinerja maka kinerja akan semakin tinggi.
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3.4 Subjek Penelitian
3.4.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2014), populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek/subjek yang dipelajari,
tetapi meliputi seluruh karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subjek atau objek itu.
Pada penelitian ini populasi yang akan dikenakan generalisasinya adalah 35
karyawan PDAM Cabang Medan Kota.
3.4.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2014) Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti
tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, untuk itu sampel yang
diambil dari populasi harus betul-betul representatif (mewakili). Sampel dalam
penelitian ini adalah 35 karyawan PDAM Cabang Medan Kota.
3.4.3 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik
Total Sampling. Menurut Sugiyono (2014), teknik total sampling adalah teknik
pengambilan sampel dimana jumlah sampel sama dengan populasi. Alasan
mengambil total sampling karena mengingat jumlah populasi sama dengan jumlah
sampel.
3.5 Teknik Pengambilan Data

Teknik pengumpulan data menurut Arikunto (2013) adalah mengamati

variabel yang akan diteliti dengan metode interview, test, observasi, kuesioner dan
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sebagainya. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuesioner. Kuesioner digunakan untuk mendapatkan informasi mengenai korelasi
motivasi kerja dan disiplin kerja dengan kinerja karyawan dalam bentuk tertulis.

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
skala berbentuk skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial
(Sugiyono, 2014). Skala memiliki dua macam item yaitu favorable dan
unfavorable: Penilaian jawaban untuk item favorable adalah 4 untuk pilihan
jawaban Sangat Sesuai (SS), 3 untuk pilihan jawaban Sesuai (S), 2 untuk pilihan
jawaban Tidak Sesuai (TS), dan 1 untuk pilihan jawaban Sangat Tidak Sesuai
(STS). Sedangkan penilaian jawaban. Sedangkan Unfavorable adalah 1 untuk
pilihan jawaban Sangat Sesuai (SS), 2 untuk pilihan jawaban Sesuai (S), 3 untuk
pilihan jawaban Tidak Sesuai (TS), dan 4 untuk pilihan jawaban Sangat Tidak
Sesuai (STS). Dalam penelitian ini, akan digunakan dua macam skala, yaitu skala
persepsi pengembangan karir, dan skala kinerja karyawan.
3.5.1 Skala Persepsi Pengembangan Karir

Persepsi Pengembangan Karir diungkap dengan skala model Likert yang
disusun sendiri oleh peneliti berdasarkan aspek-aspek persepsi pengembangan
karir menurut Handoko (2014) yaitu: prestasi kerja, pengenalan oleh pihak lain
(exposure), mentor dan sponsor dan kesempatan untuk tumbuh. Skala persepsi
pengembangan karir bertujuan untuk untuk mengukur persepsi pengembangan
karir pada karyawan PDAM Cabang Medan Kota.

Respons subjek diberikan pada 4 alternatif jawaban dari SS (Sangat
Setuju), S (Setuju), TS (Tidak Setuju) sampai dengan STS (Sangat Tidak Setuju).
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Pernyataan yang positif (favorabel) akan diberi skor tertinggi pada jawaban SS =
4, Selanjutnya S = 3, TS = 2, dan terendah adalah STS = 1. Pada pernyataan yang
negatif (Unfavorable), skor tertinggi diberikan pada jawaban STS= 4, selanjutnya
TS =3, S =2 dan terendah SS = 1.
3.5.2 Skala Kinerja Karyawan

Kinerja diungkap dengan skala model Likert yang disusun sendiri oleh
peneliti berdasarkan ciri-ciri kinerja karyawan menurut aspek-aspek kinerja dari
Umar (dalam Sakiman, 2019) yaitu: mutu pekerjaan (kualitas kerja), inisiatif,
kerja sama, pengetahuan tentang pekerjaan, tanggung jawab, komunikasi dan
berinteraksi. Skala Kinerja bertujuan untuk untuk mengukur Kinerja karyawan
PDAM Cabang Medan Kota.

Respons subjek diberikan pada 4 alternatif jawaban dari SS (Sangat
Setuju), S (Setuju), TS (Tidak Setuju) sampai dengan STS (Sangat Tidak Setuju).
Pernyataan yang positif (favorabel) akan diberi skor tertinggi pada jawaban SS =
4, Selanjutnya S = 3, TS = 2, dan terendah adalah STS = 1. Pada pernyataan yang
negatif (Unfavorable), skor tertinggi diberikan pada jawaban STS= 4, selanjutnya
TS =3, S =2 dan terendah SS = 1.

3.6 Validitas dan Reliabilitas

Untuk mengetahui apakah alat ukur yang telah dibuat valid dan reliable
maka harus dilakukan uji coba terhadap alat ukur psikologi yang digunakan dalam
penelitian. Data yang telah terkumpul, selanjutnya dilakukan skoring terhadap
aitem-aitem pernyataan pada skala, kemudian skor yang merupakan pilian subjek
pada setiap aitem pernyataan dipindahkan ke program Microsoft Excel yang

diformat sesuai dengan keperluan tabulasi data. Selanjutnya setelah data
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didapatkan, maka dilakukan uji validasi dan reliabilitas dengan menggunkan
program SPSS Versi 23.0 For Windows.
3.6.1 Validitas

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan
atau kesahihan suatu instrumen (Arikunto, 2013). Dalam menghitung koefisien
dengan skor totalnya untuk mengetahui validitas suatu alat ukur maka digunakan
teknik korelasi Product Moment Pearson.
3.6.2 Reliabilitas

Reliabilitas mengacu pada pengertian bahwa suatu instrumen cukup
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut
dianggap sudah baik. Oleh karena itu, semakin tinggi reliabilitas, semakin
dipercaya serta diandalkan sebagai pengumpul data (Arikunto, 2013). Hal tersebut
ditunjukkan oleh taraf keajegan (konsistensi) skor yang diperoleh para subjek
yang diukur dengan alat yang sama, atau diukur dengan alat yang setara pada
kondisi yang berbeda. Analisis reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan
teknik Alpha Cronbach dengan bantuan SPSS Versi 23.0 For Windows.
3.7 Analisis Data

Analisis data dilakukan untuk menguji hipotesis dalam rangka menentukan
kesimpulan untuk mencapai tujuan penelitian. Metode analisis data dalam
penelitian ini adalah menggunakan statistik korelasi product moment dari Karl
Pearson (Arikunto 2013).

Adapun rumus product moment dari Karl Pearson adalah:
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2T, 2)

Keterangan :
Ty = Koefisien korelasi antara skor subyek pada item dengan skor total
subyek

2 xy = Jumlah hasil perkalian skor x dengan skor y
2 v = Jumlah dari setiap total
Y x = Jumlah skor total item
Sebelum melakukan analisis data, semua data yang diperoleh dari subjek
penelitian terlebih dahulu dilakukan uji asumsi, yang meliputi:
a. Uji Normalitas
Uji normalitas, yaitu untuk mengetahui apakah populasi data berdistribusi
normal atau tidak. Dalam penelitian ini uji normalitas akan dilakukan dengan
menggunakan One Sampling Kolmogorov-Smirnov Test dengan menggunakan
taraf signifikansi 0,05. Data dinyatakan berdistribusi normal jika signifikansi atau
p > 0,05.
b. Uji Linearitas
Uji Lineritas yaitu untuk mengetahui apakah dua variabel secara signifikan
mempunyai hubungan yang linier atau tidak. Untuk uji linieritas pada SPSS
digunakan Test for Linearity dengan taraf signifikansi 0,05. Dua variabel

dikatakan reliabel bila nilai signifikansi pada Deviation from Linearity > 0,05.
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AD) Jakarta”. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada hubungan yang
signifikan antara persepsi pengembangan karir dengan motivasi berprestasi
mahasiswa kelas karyawan.

Kemudian penelitian Rahmawati Atik & Susatyo Yuwono (2013) dengan
judul penelitian “Hubungan Antara Persepsi Terhadap pengembangan Karir
Karyawan Dengan Loyalitas Kerja CV. Sinar Abadi”. Hasil penelitiannya
diperoleh danya hubungan positif yang sangat signifikan antara persepsi terhadap
pengembangan karir karyawan dengan loyalitas kerja. Semakin tinggi persepsi
terhadap pengembangan karir karyawan maka akan semakin positif loyalitas
kerja, begitu pula sebaliknya semakin rendah persepsi terhadap pengembangan
karir maka semakin negatif loyalitas kerja.Tingkat persepsi terhadap
pengembangan karir karyawan subyek penelitian tergolong tinggi, tingkat
loyalitas kerja subyek penelitian tergolong tinggi.

Dalam penelitian ini diketahui Mean Hipotetik Persepsi pengembangan
karir adalah 72,5 dan Mean Hipotetik Kinerja karyawan adalah 105 sedangkan
Mean Empirik variabel Persepsi pengembangan karir adalah 90.74 dan Kinerja
karyawan sebesar 137.63. Hal ini menunjukan bahwa Persepsi pengembangan
karir memiliki pengaruh sebesar 97,2% dengan koefisen ry, sebesar 0,986 dan
menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara Persepsi
pengembangan karir dengan Kinerja karyawan. Dalam hal ini ada (2,8%) faktor
lain yang mempengaruhi dalam penelitian ini yang tidak diteliti yaitu kemampuan
dan keahlianan, pengetahuan, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, budaya
organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, disipilin kerja,

faktor individu, faktor psikologis dan faktor organisasi.
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BABV

PENUTUP

3.8 Simpulan
Berdasarkan hasil-hasil yang telah diperoleh dalam penelitian ini, maka
dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut:

1. Terdapat hubungan positif antara Persepsi pengembangan karir dengan
Kinerja karyawan PDAM Cabang Medan Kota dimana r,,, = 0,986 ; p =
0,000 < 0,050. Artinya, semakin tinggi persepsi pengembangan karir maka
semakin tinggi kinerja karyawan, sebaliknya semakin rendah persepsi
pengembangan karir, maka semakin rendah kinerja karyawan. Dengan
demikian, maka hipotesis yang diajukan dinyatakan “diterima”.

2. Adapun koefisien determinan (r*) dari hubungan antara variabel bebas
(X) dengan variabel terikat (Y) adalah sebesar 0,972. Ini menunjukkan
bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh persepsi pengembangan karir.
Persepsi pengembangan karir mempengaruhi kinerja karyawan sebesar
97,2%. Artinya, ada 2,8% faktor lain yang mempengaruhi dalam
penelitian ini yang tidak diteliti.

3. Hasil perhitungan mean empirik bahwa persepsi pengembangan karir
tergolong tinggi, yang ditunjukkan oleh nilai rata-rata empirik persepsi
pengembangan karir (90.74) lebih besar dari pada nilai rata-rata
hipotetiknya (72,5) akan tetapi selisihnya melebihi bilangan 1 simpangan

baku.
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4. Kinerja karyawan tergolong tinggi yang ditunjukkan oleh nilai rata-rata

empirik (137.63) lebih besar dari pada nilai rata-rata hipotetiknya (105).

3.9 Saran
Sejalan dengan simpulan yang telah dibuat, maka berikut merupakan saran
yang akan diberikan kepada beberapa pihak, antara lain:
1. Karyawan PDAM Cabang Medan Kota
Diharapkan setiap karyawan dapat bekerjasama untuk meningkatkan
kinerja dan pengembangan karir, seperti mengikuti pelatihan-pelatihan
untuk meningkatkan kemampuan atau potensi diri.
2. PDAM Cabang Medan Kota
Direkomendasikan kepada perusahaan untuk memberikan kesempatan
pengembangan karir terhadap karyawan melalui pendidikan formal
maupun informal dan training-training sehingga karyawan terus
berkembang yang pada akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kinerja
karyawan dan serta memberikan kesempatan karir untuk semua karyawan
secara adil, hal ini akan menjadi nilai tambah bagi karyawan yang
bersangkutan serta bagi institusi tersebut.
3. Peneliti Selanjutnya
Peneliti selanjutnya dapat melengkapi dan menyempurnakan penelitian ini
dengan menambahkan variabel yang berbeda dari faktor kinerja karyawan.
Diantaranya kemampuan dan keahlianan, pengetahuan, kepribadian,

motivasi kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja,
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lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, disipilin kerja, faktor individu,

faktor psikologis dan faktor organisasi.
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LAMPIRAN ANGKET SEBAR PENELITIAN

FAKULTAS PSIKOLOGI UNIVERSITAS MEDAN AREA

Nama (Inisial)
Usia

Petunjuk Pengisian

Di bawah ini terdapat beberapa pernyataan, pilihlah jawaban dengan memberikan
tanda silang (X) pada salah satu jawaban disebelah kanan. Tidak ada jawaban
yang BENAR atau SALAH. Karena itu pilihlah sesuai dengan pendapat Anda

sendiri. Bacalah terlebih dahulu dan jawablah semua tanpa menyisakan satupun.

Adapun alternatif pilihan jawaban adalah:

SS : Apabila pernyataan sangat sesuai dengan diri anda.
S : Apabila pernyataan sesuai dengan diri anda.
TS : Apabila pernyataan tidak sesuai dengan diri anda.

STS : Apabila pernyataan sangat tidak sesuai dengan anda.

“SELAMAT MENGERJAKAN”
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Skala I
No. Pernyataan SS S TS | STS
1. | Saya mampu memenuhi standar kerja yang
ditentukan.
2. | Saya akan mencari solusi yang baru dalam
memecahkan masalah yang saya hadapi.
3. | Rekan kerja mendapat tugas yang sama dengan
saya.
4. | Bila saya kesulitan memahami pekerjaan, rekan
kerja akan membantu.
5. | Saya adalah orang yang bertanggung jawab.
6. | Saya mudah dalam berkomunikasi dengan rekan
kerja.
7. | Saya belum bisa memenuhi standar kerja yang
ditentukan.
8. | Saya kesulitan dalam mencari solusi yang baru
dalam memecahkan masalah.
9. | Saya senang jika mendapat tugas yang lebih
mudah dari rekan-rekan saya.
10. | Saya tidak peduli dengan teman yang mengalami
kesulitan menyelesaikan tugas.
11. | Saya kadang merasa malas untuk mengerjakan
suatu pekerjaan.
12. | Saya memilih-milih teman wuntuk menjalin
komunikasi tentang pekerjaan.
13. | Saya cepat tanggap terhadap tugas baru yang
diberikan.
14. | Saya akan memberikan gagasan yang baru dalam
pekerjaan saya.
15. | Saya senang bila dapat menyelesaikan tugas
bersama dengan rekan kerja.
16. | Saya merasa tugas yang diberikan mudah bagi
saya.
17. | Saya selalu menyelesaikan tugas-tugas dengan
tepat pada waktunya.
18. | Saya senang berkomunikasi tentang perkerjaan.
19. | Saya kurang peduli ketika ada tugas baru yang
diberikan.
20. | Saya selalu mengikuti aturan tanpa memikirkan
gagasan yang baru.
21. | Saya sering menolak teman yang meminta
bantuan.
22. | Saya sulit memahami pekerjaan yang diberikan.
23. | Saya cenderung menyelesaikan dengan sebisanya
saja.
24. | Saya berkomunikasi seadanya dengan rekan
kerja.
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25. | Saya selalu optimis dalam setiap peningkatan
karir yang diberikan.

26. | Saya berusaha mencari ide-ide kreatif untuk
pekerjaan saya tanpa keluar dari ketentuan yang
berlaku.

27. | Saya merasa bangga menjadi bagian dari
perusahaan ini.

28. | Saya paham setiap detail pekerjaan yang
diberikan.

29. | Saya selalu mengutamakan pekerjaan daripada
hal yang lain.

30. | Saya merasa punya hubungan kerja yang baik
dengan rekan kerja.

31. | Saya merasa tidak mendapatkan kesempatan
dalam peningkatan karir.

32. | Saya mengalami kesulitan untuk memberikan
gagasan dalam pekerjaan saya.

33. | Saya berkeinginan untuk bekerja di perusahaan
lain.

34. | Saya mengalami kesulitan dalam menyelesaikan
pekerjaan.

35. | Saya sering menunda pekerjaan yang diberikan
kepada saya.

36. | Rekan kerja saya tidak mau membangun
hubungan kerja yang baik dengan saya.

37. | Saya mendapat pelatihan untuk menunjang karir.

38. | Saya memperbaiki kesalahan tanpa harus
diperintah.

39. | Saya senang memberikan kontribusi dalam setiap
keadaan.

40. | Saya senang dengan pekerjaan yang sesuai
dengan keterampilan saya.

41. | Saya berani bertanggungjawab dalam mengambil
resiko atas pekerjaan saya.

42. | Saya sering menawarkan bantuan kepada rekan
kerja saya.

43. | Saya tidak tertarik dalam hal peningkatan karir.

44. | Saya akan memperbaiki kesalahan apabila sudah
diberi teguran.

45. | Saya merasa kontribusi yang saya berikan kurang
penting dalam pekerjaan.

46. | Pekerjaan saya tidak sesuai dengan keterampilan
yang saya miliki.

47. | Saya kadang tidak dapat bertanggung jawab atas
pekerjaan sendiri.

48. | Saya menolak ketika diajak bekerja sama dengan
rekan kerja.
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Skala 11

No. Pernyataan SS S TS | STS

1. | Saya mencoba mendapat peluang karir yang
sesuai dengan kemampuan saya.

2. | Saya merasa senang saat dipromosikan oleh
atasan karena prestasi kerja saya.

3. | Saya mengikuti perkembangan karir yang
diberikan untuk meningkatkan prestasi kerja.

4. | Saya kerja lembur menyelesaikan tugas guna
pengembangan karir.

5. | Saya merasa disini kesempatan berkarir hanya
untuk karyawan yang berprestasi saja.

6. | Menurut saya, atasan mempromosikan
karyawan berdasarkan rasa suka dan tidak
suka.

7. | Saya merasa pengembangan karir yang
diberikan  perusahaan  tidak  mampu
mengembangkan karir saya.

8. | Saya malas melakukan kerja lembur dan
memilih untuk cepat pulang.

9. | Saya berusaha untuk meningkatkan prestasi
kerja agar mendapatkan kesempatan promosi.

10. | Saya sering mendapat pujian karena prestasi
kerja saya.

11. | Saya pikir pengembangan karir yang diadakan
berpengaruh besar dalam meningkatkan
jenjang karir.

12. | Saya rajin hadir rapat dan aktif berpartisipasi
demi pengembangan karir.

13. | Saya tidak berusaha untuk meningkatkan
prestasi kerja saya.

14. | Atasan jarang memberikan apresiasi kepada
karyawan yang berprestasi.

15. | Saya kadang merasa bingung dengan
pelatihan yang diberikan perusahaan.

16. | Saya kadang malas berpartisipasi dalam rapat
ataupun kegiatan lainnya.

17. | Saya merasa atasan memberikan arahan
mengenai tugas-tugas.

18. | Saya memiliki hubungan yang baik dengan
rekan kerja maupun atasan.

19. | Perusahaan memberikan pelatihan kepada
karyawan untuk meningkatkan kemampuan.

20. | Saya memanfaatkan dengan baik program
karir yang diberikan perusahaan guna
mengembangkan karir.

21. | Atasan tidak memberikan bantuan mengenai

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 30/5/23

Access From (repository.uma.ac.id)30/5/23



Afulina Sembiring - Hubungan Persepsi Pengembangan Karir dengan Kinerja Karyawan PDAM....

81

pekerjaan.

22. | Saya merasa hubungan rekan kerja dengan
atasan masih berdasarkan senioritas.

23. | Perusahaan tidak memberikan pelatihan
maupun arahan mengenai jenjang karir
karyawan.

24. | Saya rasa tidak perlu memberikan yang
terbaik karena tidak ada program karir yang
adil.

25. | Atasan mendukung saya untuk mendapat
peningkatan karir.

26. | Kerja sama saya dan rekan kerja berjalan
dengan baik.

27. | Saya merasa, perusahaan rutin mengadakan
pelatihan untuk meningkatkan karir.

28. | Perusahaan memberikan program
peningkatan jenjang karir.

29. | Saya merasa atasan jarang memberi
kesempatan  kepada  karyawan  untuk
peningkatan karir.

30. | Saya rasa kerja sama antar karyawan disini
perlu ditingkatkan lagi.

31. | Saya rasa, perusahaan memberikan arahan
jenjang karir hanya sebagai formalitas.

32. | Saya merasa, perusahaan tidak rutin evaluasi
mengenai jenjang karir karyawan.
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LAMPIRAN DATA MENTAH PENELITIAN KINERJA KARYAWAN

AITEM
Orang
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40
1 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
2 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4
3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 2 2 3 4 3 3 3 4 4 4
4 2 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 1 4 2 2 3 3 1 1 4 3 3 4 4 4 3 3 2 4 4 3 3 4 4 4
5 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 1 3 4 3 2 4 4 3 3 4 1 4 2 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7 a|la|2|a|lala|lalas|a] a 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
8 3 3 4 2 3 2 3 2 2 3 4 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 4 3 4 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3
9 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3

10 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3

11 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 2 3 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4

12 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 2 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4

13 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

14 |a|la|a|a|la|3|3|a|lala| 3|3 |a|al|3|a|3|a|2|a]|a|3|a|a]|3|a|3]|a|a|a|3]|a]|a|a|a]|3]|a|a]|al]a

15 3 3 2 413 41 4| 4 3 3 3 3 4 4 3 4 2 4 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3

16 3 3 3 2 3 2 4 2 2 3 3 4 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3

17 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

18 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3

19 3 3 3 413 41 4| 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3

20 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

21 | 4|3 |3 |3|3|3|a|a|la| 3| a|a|as]|a]|a|a|3]|a]|3|a|a|as]|3|a|as|as]|as]|3|a|3]|a|a|a|3]|3]|3|3|a]a]s3s

22 2 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3

23 2 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 3 4
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24 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

25 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3

26 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3

27 | 3| 4|3 |a|a|a|3|a|a|as]|3|a|as]|as]|3|a|3]|as]|a|3|3][3]|3|a|3]|as]|as]|3|a|3]|as]|3|3|a]|as]|as|as|as]|as]a
