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ABSTRAK

Wa Ode Sela Delfi, 2022. Pengaruh Manajemen Karier dan Komunikasi
terhadap Profesionalisme Organisasi pada Badan Pengembangan sumber
Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan. Skripsi Program Studi Manajemen
Fakuitas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Makassar
Dibimbing Oleh: Sri Andayaningsih dan Zalkha Soraya.

Penelitian ini bertujuan untuk 1) untuk mengetahui besarnya pengaruh
manajemen karier terhadap profesionalisme organisasi pada Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan. 2) untuk
mengetahui besamya pengaruh komunikasi terhadap profesionalisme organisast
pada Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan,
Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan sampel sebanyak 58
responden. Teknik mengumpulkan data teknik kuesioner. Teknik analisis data
menggunakan uji regresi linier berganda.

Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel manajemen karier (X4)
terhadap profesionalisme organisast (Y} diperoleh nilai t fiung 5.128 > t 1ane 1.673
dan nilai sig. 0.000 < 0.05 sedangkan variabel komunikasi (X2) terhadap
profesicnalisme organisasi (Y) diperoleh nilai t niung 3.435 > t pe 1.673 dan nilai
sig. 0.001 < 0.05. Hal ini berarti variabel manajemen karier dan komunikasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap profesionalisme organisasi pada
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan.

Kata Kunci : Manajemen Karier, Komunikasi, dan Profesionalisme Organisasi
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ABSTRACT

Wa Ode Sela Delfi, 2022. The Influence of Career Management and
Communication on Organizational Professionalism at the Human
Resources Development Agency of South Sulawesi Province. Thesis
Management Study Program Faculty of Economics and Business,
University of Muhammadiyah Makassar Supervised by: Sri Andayaningsih
and Zalkha Soraya.

This study aims 1) to defermine the magnifude of the influence of career
management on organizational professionalism at the Human Resources
Development Agency of South Sulawesi Province. 2) fo determine the magnitude
of the influence of communication on organizational professionalism at the
Human Resources Development Agency of South Sulawesi Province. The type of
research used is quantitative with a sample of 58 respondents. The technique of
collecting data is & questionnaire technique. The data analysis technique used
multiple linear regression test.

The results showed that the career management variable (X1) on
organizaiional professionalism (Y) obtained a t-count value of 5.128 > Itable
1.673 and a sig. 0.000 < 0.05 while the communication variable (X2) on
organizational professionalism (Y) obtained the t-count value of 3.435 > t-table
1.673 and sig. 0.001 < 0.05. This means that career management and
communication variables have a positive and significant effect on organizational
professionalism at the Human Resources Development Agency of South
Sulawesi Province.

Keywords: Career Management, Communication, and Organizational
Professionalism
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia mempunyai peran ufama dalam setiap kegiatan
organisasi. Sebagai kunci-pokok, sumber daya manusia akan menentukan
kebethasilan pelaksanaan kegiatan organisasi. Tuntutan organisasi untuk
memperoleh, mengembangkan dan mempertahankan sumber daya manusia
yang berkualitas semakin mendesak sesuai dengan dinamika lingkungan yang
selalu berubah. Hal ini didukung dari pendapat Suwatno (2011:16) bahwa
sumber daya manusia selalu berperan akiif dan dominan dalam setiap
organisasi, karena sumber daya manusia merupakan perencana, pelaku dan
penentu terwujudnya tujuan organisasi. Oleh karena itu, setiap organisasi dituntut
untuk menggunakan sumber daya manusia yang profesional di bidang pekerjaan

yang ditangani.

Keberhasilan suatu organisasi dalam pencapaian tujuan fidak hanya
tergantung pada sarana dan prasarana yang ada,*tetapi juga tergantung pada
kinerja pegawainya, kinerja suatu organisasi juga ditentukan oleh kondisi dan
perilaku pegawai yang dimiliki crganisasi tersebut. Kondisi dan Perilaku fersebut
berkaitan dengan adanya sikap profesionalisme pegawai maupun organisasinya

dalarm mengerjakan suatu pekerjaan yang telah diberikan.

Menurut (Sutarjo, 2008:58) mengungkapkan bahwa profesionalisme
merupakan sebuah keahlian yang dimiliki oleh seseorang terkait dengan ilmu dan

keterampilan vang dimiliki. Seorang individu yang mengenali dengan baik




keahlian dan keterampilan yang dimiliki akan lebih mudah menjalankan tugas

dan pekerjaan dengan lebih baik.

Seorang pimpinan yang mengharapkan pencapaian kinetja optimal pada
organisasinya wajib mencermati faktor- faktor yang mempengaruhi, salah
satunya ialah pengembangan karir. Pengembangan karir adalah suatu kegiatan
ketenagakerjaan yang membantu karyawan merencanakan karir masa depan
mereka dalam organisasi, sehingga organisasi dan karyawan yang bersangkutan
dapat “mengembangkan 'dii secara maksimal. Andrew J. Dubrin dalam

Mangkunegara (2005:67)

Menurut Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 2014

tentang Aparatur Sipil Negara, yang tertuang dalam Pasal 62 ayat 1 dan 2:

1) Pengembangan karir PNS dilakukan berdasarkan kualifikasi, kompetensi,
penilaian jabatan, dan kebutuhan Instansi Pemerintah.
2) Pembinaan karir pegawai negeri sipil sebagaimana dimaksud pada ayat (1)

dilakukan dengan mempertimbangkan integritas dan moralitas.

Karir seseorang dalam organisasi kerja merupakan kehidupan yang
sangat pribadi dan sangat penfing bagi Aparatur Sipil Negara. Karir berkaitan
erat dengan masa depan dan proses perjalanan hidup mereka dalam hal
pengembangan posisi atau posisi. Oleh karena itu, pengembangan karir pegawai
Aparatur Sipil Negara harus dilekukan dengan baik, obyektif, adil dan efektif
sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. Pengembangan Karir
yvang fidak dilakukan dengan baik, objektif, dan adil akan menimbulkan
ketidakpuasan bagi Aparatur Sipil Negara yang pada akhirnya akan berdampak

pada kinetja.




Selain Pengembangan karir suafu perusahaan/ instansi perlu
memperhatikan adanya penciptaan lingkungan kerja yang baik bagi karyawan
dapat dilakukan dengan menciptakan dan memberdayakan komunikasi di dalam
organisasi, baik komunikasi karyawan dengan karyawan maupun karyawan
dengan pimpinan dalam suatu perusahaan/organisasi. Komunikasi dianggap
sangat penting dalam perusahaan karena komunikasi berfungsi untuk
menyampaikan dan menyelaraskan informasi yang diterima oleh seluruh individu
karyawan dalam erganisasi. Hal ini sesuai dengan pendapat Stephen P. Robbins
(2015:223) yang menyatakan bahwa komunikasi adalah pemindahan dan
pemahaman makna dari suaty informasi. Melalui komunikasi, atasan dapat
menggunakannya sebagai alat untuk memotivasi bawahannya sehingga tercipta
hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan.

Berdasarkan hasil observasi awal permasalahan yang dihadapi oleh
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan ialah
masih adanya berbagai persoalan dalam pengembangan karier Aparatur Sipil
negara. Meskipun peraturan perundang-undangan sudah secara jelas
menetakkan dasar pengembangan karier Aparatur Sipil Negara harus dilakukan
berdasarkan kualifikasi, kompetensi, kinerja serta mempertimbangkan aspek
integritas dan moralitas; namun dalam Implementasinya masin sering tidak
sesuai/ tepat atau menyimpang darii ketentuan peraturan yang berlaku. ada
indikasi belum optimalnya pelaksanaan pengembangan karier pegawai terutama
dilihat dari aspek obyekfifitas, keadilan dan transparasi. Dilain sisi, ada pegawai

yang dilihat dari segi kualifikasi, kompetensi dan kinerja kurang memenuhi

syarat, namun mendapat kesempatan lebih banyak dalam pengembangan karier.




Selain itu, masih adanya komunikasi masih kurang baik. Penyampaian
informasi kepada pegawai tidak merata, akibathya sebagian pegawai tidak
mendapatkan informasi yang lengkap (baik dan benar). Misalnya informasi
tentang pelatihan untuk meningkatkan kompetensi pegawai, mereka tidak
mengetahui secara jelas syarat atau ketentuan untuk dapat mengikuti pelatihan
tersebut,

Berdasarkan latar belakang yang diuraikan di atas, maka penulis
mengambil judul: “Pengaruh_Manajamen Karier dan Komunikasi Terhadap
Profesionalisme Organisasi pada Badan Pengembangan Sumber Daya

Manusia Provinsi Sulawesi Selatan™.

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dikemukakan maka dapat

di identifikasi masalah pokok dalam penulisan ini adalah

1. Apakah manajemen karir berpengaruh terhadap profesionalisme organisasi
pada Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi
Selatan ?

2. Apakah komunikasi berpengaruh terhadap profesionalisme organisasi pada

Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan ?

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah, maka tujuan penetian

ini adalah :

1. Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh manajemen karir terhadap
profesionalisme organisasi pada Badan Pengembangan Sumber Daya

Manusia Provinsi Sulawesi Selatan.




2. Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh komunikasi terhadap
profesionalisme organisasi pada Badan Pengembangan Sumber Daya

Manusia Privinsi Sulawesi Selatan.

D. Manfaat Penelitian

Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, dan tujuan penelitian

maka manfaat peneliian adalah :
1. Manfaat Teoritis

Secara teoriis manfaat penelitian ini  diharapkan dapat
memberikan bukti empiris dan dapat dijadikan bahan kajian dalam
menambah ilmu pengetahuan mahasiswa terkait manajemen karier dan
komunikasi terhadap profesionalisn;e organisasi pada Badan

Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Peneliti

Dengan penslitian ini peneliti memperoleh pengalaman dan ilmu
pengetahuan ferkait variabel manajemen Kkarir dan komunikasi
terhadap profesionalisme organisasi pada Badan Pengembangan
Sumber Daya Provinsi Sulawesi Selatan sebagal acuan untuk

memperoleh gelar strata satu.
b. Bagi Instansi

Dengan penelitian ini, bagi instansi dapat digunakan sebagai
masukan dan informasi untuk membantu dalam memecahkan

masalah yang dihadapi terkait pengembangan karir ASN Badan




Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan
dan dapat dijadikan sebagai bahan perfimbangan guna mengambil
langkah-langkah selanjutnya dalam menyusun strategi sumber daya

manusia di masa yang aka

gi Jurusan Manajemen




BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Tinjauan Teori
1. Pengertian Manajemen

Bagi Handoko (2012:8) manajemen ijalah proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, serta pengawasan usaha-usaha para anggota
organisasi serta pemanfaatan sumber daya- sumber daya organisasi yang lain
biar menggapai tujuan organisasi yang sudah diresmikan. sementara itu bagi
Siswanto (2012:1) menyatakan jika manajemen yakni seni serta ilmu dalam

perencanaan, pengorganisasian, pemotivasian, serta pengendalian terhadap

orang serta mekanisme kerja guna menggapai tujuan.

Dari pendapat-pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa manajemen
adalah segala sesuatu yang dilakukan untuk mengatur dan mengelola
berbagai sumber untuk mencapai tujuan yang diinginkan secara efektif dan

efisien.

Menurut Terry dalam Nawawi (2011:54), ada empat fungsi manajemen |

yang banyak dikenal masyarakat yaitu fungsi perencanaan (p/anning), fungsi

pengendalian (confrolling). Dibawah ini akan dijelaskan arti atau pengertian
masing-masing fungsi manajemen POAC (planning, organizing, acluating,

controlling).

pengorganisasian {organizing), fungsi pengarahan (actuafing), dan fungsi
a. Fungsi Perencanaan (Planning)




Perencanaan adalah proses mendefinisikan tujuan organisasi, membuat
strategi untuk mencapal tujuan itu, dan mengembangkan rencana
aktivitas kerja organisasi.

b. Fungsi Pengorganisasian (Organisasi)
Pengorganisasian merupakan pengumpulan kegiatan yang diperlukan,
yaitu menetapkan susunan organisasi serta tugas dan fungsi-fungsi dari
setiap unit yang ada dalam organisasi, serta menetapkan kedudukan
dan sifat hubungzan antara masing-masing unit tersebut.

c. Fungsi Pengarahan (Actuating)
Pengarahan yaitu usaha menggerakan anggota-anggota organisasi atau
perusahaan sedemikian rupa sehingga mereka berkeinginan dan
berusaha untuk mencapai sasaran dan fujuan perusahaan secara
maksimal.

d. Fungsi Pengendalian (Conirolling)
Pengendalian dapat diartikan sebagai proses penentuan apa yang
dicapai, pengukuran, dan koreksi terhadap aktivitas pelaksanaan dan
bilamana perlu mengamati tindakan korektif sehingga pelaksanaan

dapat berjalan menurut rencana.
2. Manajemen SDM

Salah satu sumber daya vang penting dalam manajemen adalah
sumber daya manusia atau human resources.Pentingnya sumber daya
manusia ini, perlu disadari oleh semua tingkatan manajemen.
Bagaimanapun majunya teknologi saat ini, namun faktor manusia tetap
memegang peranan penfing bagi keberhasilan suatu organisasi. Menurut

Zainun (2001:17), manajemen sumber daya manusia merupakan bagian




yang sumber daya manusia terletak pada upaya mengelola sumber daya
manusia di dalam dinamika interaksi antara organisasi pekerja yang
seringkali memiliki kepentingan berbeda. Manajemen sumber daya manusia
meliputi penggunaan sumber ‘daya manusia secara produktif dalam
mencapai tujuan-tujuan organisasi dan pemuasan kebutuhan pekerja secara

individual.

Jadi’ manajemen sumber daya manusia dapat juga merupakan
kegiatan perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, serta
penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan baik secara
individu maupun organisasi.Walaupun objeknya sama-sama manusia,
namun pada hakikathya ada perbedaan hakiki antara manajemen sumber
daya manusia dengan manajemen tenaga kera atau dengan manajemen

personalia.
3. Manajemen Karnir
a. Pengertian Manajemen Karir

Menurut Handi Handoko dalam Suntoyo (2012 : 165) menyatakan
bahwa karir adalah suatu urutan promosi atau pemindahan (transfer)
leteral ke jabatan-jabatan yang lebih menuntut tanggung jawab atau
lokasi-lokasl yang lebih baik dalam atau menyilang hierarki hubungan

kerja selama kehidupan kerja seseorang.

Menurut Mondy (2010:225) pengertian manajemen karir adalah
proses di mana perusahaan memilih, menilai, menugaskan, dan

mengembangkan para pegawainya guna mendapatkan sekumpulan

karyawan berkualitas tinggi agar dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan
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di masa yang akan datang. Dengan demikian karir menunjukan
perkembangan para pegawai secara individual dalam jenjang jabatan
atau kepangkatan yang dapat dicapai selama masa ketja dalam suatu
organisasi. Dalam hal ini seorang karyawan fentunya menginginkan
jenjang jabatan yang dicapainya akan semakin meningkat hingga ke
level tertinggi sebelum akhirnya ia mengakhiri tugashya pada saat

pensiun.

Menurut Ekaningrum (2002:256) Karir tidak lagi diartikan sebagai
adanya penghargaan institusional dengan meningkatkan kedudukan dan
hlerarkt formal yang sudah ditetapkan dalam organisasi. Karir digunakan
untuk menjelaskan orang-orang pada masing-masing peran dan status.
Perencanaan karir adalah usaha pengembangan sumber daya manusia

( Manuling, 2012 ).

Menurut Simamora dalam Rahmi Widyanti (2018 : 11) manajemen
karir {career management) adalah proses dimana organisasi memilih,
menilai, menugaskan, dan mengembangkan para pegawainya guna
menyediakan suatu kumpulan orang-orang yang berbobot untuk
memenuhi kebutuhan-kebutuhan di masa yang akan datang. Sarana
pengembangan karir meliputi keterampilan, pendidikan dan pengalaman
serta teknik-teknik modifikasi dan perbaikan perilaku yang memberi nilai
tambah sehingga memungkinkan seseorang untuk bekerja lebih

baik.Mawarsyah (2012:24)

b. Manajemen Karir Individual {Individual Career Management)
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Menurut Nawawi {2001:67), “suksesnya karir diukur dengan gaji
(salary) dan promosi (promofion)". Selain itu, definisi dari kesuksesan
karir juga meliputi persepsi orang tersebut tentang kesuksesan karir
(karir yang sukses). Promosi dan pemubahan Jabatan (employment
change) dapat menentukan siapa yang akan maju dan siapa yang tetap.
Perubahan jabatan tidak hanya menyebabkan perbedaan pekerjaan dan
reward, tetapi juga perbedaan lingkungan dengan siapa orang tersebut
berinteraksi. Dengan demikian perubahan jabatan dapat menyebabkan
perubahan kehidupan seseorang. Promosi awal adalah penting dalam

membentuk karir organisasi.

. Manajemen Karir Organisasional (Organizational Career

Management)

Menurut Nawawi (2001:73), “manajemen karir organisasional
mencakup berbagai kebijakan dan tindakan organisasi untuk
meningkatkan efektivitas karir dari pekerjaannya”. Definisi karir
organisasi mengacu pada struktur karyawan dan prakiek-praktek yang
memberi panduan bagaimana merekrut, mengembangkan dan memberi
tugas kepada karyawan., Nawawi (2001:78), mengatakan Karir

organisasi memiliki ciri-ciri sebagai berikut:

1. Sejauh mana perekrutan 'dibatasi hanya pada pekerjaan-

pekerjaan tingkat bawah.

2. Sejauh mana promosi ke jabatan yang lebih tinggi berasal dari

dalam.
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3. Sejauh mana penyelenggaraan training dan pengembangan

karyawan di semua level.

4. Sejauh mana komitmen organisasi terhadap keselamatan

karyawan.
d. Efektifitas Karir

Efekiifitas karir akan terlihat dari perkembangan para pegawai
secara individual dalam jenjang jabatan atau kepangkatan yang dapat
dicapai selama masa kerja dalam suatu organisasi. Menurut Handoko
(2010 : 103), terdapat dua cara pendekatan untuk mencapai efektifitas

kanr yaitu:

1. Pendekatan pertama memandang karir sebagai pemilikan (a
property) dan occupaton atau organisasi. Dimana karir dapat

dilihat sebagai jalur mobilitas di dalam organisasi yang tunggal.

2. Pendekatan kedua memandang karir sebagai suatu properi atau
kualitas individual dan bukan okupsi atau organisasi. Setelah seiap
individu mengakumulasikan serangkaian jabatan, posisi, dan
pengalaman tertentu pendekatan ini mengakui kemajuan karir

yang telah dicapai seseorang.

Menurut Simamora (2013:239), "efektifitas karir merupakan pokok
pengembangan karir yang lebih merupakan suatu pelaksanaan rencana
karir sep erti yang diungkapkan berupa peningkatan-peningkatan pribadi
vang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana Kkarir'.
Menurut Simamora (2013:242), "efektifitas pengembangan karir dalam

suatu pendekatan formal yang diambil organisasi untuk memastikan
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bahwa orang-orang dengan kuaifikasi dan pengalaman yang tepat
tersedia pada saat dibutuhkan. Sehingga perkembangan karir dapat
dikatakan suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan-
peningkatan status seseorang dalam organisasi dalam jalur karir yang

telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan”.
e. Indikator Manajemen Karir

Menurut Hasrianti (2019, hal.13) Kesuksesan manajemen karir
fidak hanya penting bagi organisasi secara keseluruhan. Berikut

indikator manajemen.

1. Alokasi Sumber Daya Manusia
2. Apresiasi dan Evaluasi

3. Pelatihan dan Pengembangan

4. Komunikasi
a. Pengetian Komunikasi

Gatewood dan Taylor (Amirullah, 2015:206) mendefinisikan
komunikasi sebagai suatu proses pemindahan informasi dan pengertian
(maksud) dari satu orang kepada orang lain. Informasi dan pengertian itu
dapat dipindahkan dalam berbagai macam bentuk (seperti tulisan atau
lisan), dan metode-metode yang digunakan untuk memindahkan informasi
dan pengertian dapat berupa, berhadap-hadapan, telepon, memo, atau
laporan. Menurut Keith Davis (Mangkunegara, 2017:145), komunikasi
adalah pemindahan informasi dan pemahaman dari seorang kepada orang

lain. Berdasarkan pendapat para ahli, maka komunikasi dapat disimpulkan
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sebagai proses pemindahan suatu informasi, ide atau gagasan, pengertian
dari seorang kepada orang lain dengan harapan orang lain tersebut.dapat

menginterpretasikannya sesuai dengan tujuan yang dimaksud.
b. Fungsi Komunikasi

Menurut Liliweri (Ruliana, 2016:34), ada dua fungsi komunikasi dalam

sebuah organisasi, yaitu :
1. Fungsi umum :

Komunikasi berfungsi untuk menyampaikan atau memberikan
informasi kepada individu atau kelompok tentang bagaimana
melaksanakan suatu pekerjaan sesuai dengan kompetensinya. Contoh

: deskripsi pekerjaan (job description).
2. Fungsi khusus :

a) Membuat para pegawai melibatkan diri ke dalam isu-isu ocrganisasi
lalu menerjemahkannya ke dalam findakan tertentu di bawah

sebuah komando atau pemerintah.

b) Membuat para pegawai memiliki kemampuan untuk menangani dan
mengambil keputusan-keputusan dalam suasana yang ambigu dan

tidak pasti.
¢. Bentuk-bentuk Komunikasi

Komunikasi menurut para Amirullah (2015:209) pada dasarnya dapat

dikelompokkan dalam bentuk-bentuk sebagai berikut :

1. Komunikasi lisan dan tertulis
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Berdasarkan bentuk pesan yang disampaikan, komunikasi dapat

berbentuk lisan atau tertulis. Jenis ini paling banyak dipraktekkan

sehari-hari khususnya dalam komunikas antar pribadi. Pemilihan

bentuk komunikasi lisan atau tertulis dipengaruhi oleh faktor-faktor

wakfu, kecepatan, biaya, ketrampilan individu dalam berkomunikasi,

fasilitas yang tersedia uniuk berkomunikasi. Bentuk komunikasi lisa

terbagi dalam jenis-jenis kumunikasi sebagai berikut :

a)

b}

Perbincangan tak resmi, merupakan bentuk komunikasi yang
paling dasar. Cocok untuk hubungan sehari-hari, pengarahan,
tukar-menukar informasi, meninjau kemajuan, maupun untuk

memeiihara efektivitas hubungan pribadi.

Pembicaraan lewat telepon, panggilan telepon bermanfaat untuk
pengecekan cepat atau pengiriman dan penerimaan informasi,

instruksi atau data.

Bentuk komunikasi tertulis terbagi dalam jenis-jenis komunikasi

sebagai berikut :

a)

b)

Memo, merupakan cara sederhana untuk membuat pimpinan
selalu mendapat informasi, karena memo dapat dibaca kapan

saja diinginkan.

Surat, surat ditujukan untuk individu dan sifatnya lebih resmi
dibading memo. Surat bermanfaat untuk pemberitahuan resmi,

pernyataan resmi yang perlu diarsip, dan lain-lain.

Laporan, bersifat tidak pribadi disbanding surat, dan kerap kali

bahkan lebih resmi. Laporan digunakan untuk menyampaikan
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informasi, analisis, dan rekomendasi kepada atasan atau
sejawat. Laporan harus berisi fakia yang ditetapkan secara
objektif dan cermat, bukan dugaan pendapat, kesan dan

generalisasi subjektif.
2. Komunikasi verbal dan non verbal

Komunikasi verbal adalah komunikasi melaluli kata-kata baik
lisan maupun tertulis. Komunikasi non verbal adalah komunikasi yang
menggunakan Bahasa bada atau tubuh, seperti gerakan tangan, jari,
mata, kepala dan lain-lain. Alasan penggunaan jenis komunikasi ini
biasanya berkaitan dengan masalah wakiu dan situasi‘ saat
komunikasi terjadi. Sebagai contoh, jika orang vang berkomunikasi
sama-sama sibuk, mereka akan saling memberi isyarat dengan
gerakan badan saja atau komunikasi non verbal yang mereka

gunakan.
d. Proses Komunikasi
Menurut Kotler (Hamali, 2016:227) ada 7 proses komunikasi meliputi :

1. Pengirim/Komunikator adalah orang berinisiatif dan menyiapkan

pesan untuk disampaikan.

2. Encodinglpenyandian adalah proses penerjemab informasi ke dalam

symbol-simbol tertentu yang akan disampaikan kepada penerima

informasi.




MILIC PERPUSTAKARN
UNISHUH MAKASSAR

. Message/pesan adalah bentuk fisik dari proses encoding. Pesan
merupakan keseluruhan dari apa yang disampaikan oleh

komunikator.

4. Media komunikasi adale nyampaian informasi dari satu pihak ke

pihak lain.

dimana penerima
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maupun lisan.

b) Sikap sender
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Sikap sender sangat berpengaruh pada receiver. Sender yang
bersikap angkuh terhadap receiver dapat mengakibatkan informasi
atau pesan yang diberikan menjadi ditolak oleh receiver. Begitu
pula sikap sender yang ragu-ragu dapat mengakibatkan receiver
menjadi tidak percaya {erhadap informasi atau pesan yang
disampaikan. Maka dari it, sender harus mampu bersikap

menyakinkan receiver terhadap pesan yang diberikan kepadanya.

c} Pengetahuan sender

Sender yang mempunyai pengetahuan luas dan menguasai materi
yang disampaikan akan dapat menginformasikannya kepada
receiver sejals mungkin. Dengan demikian, receiver akan lebih

mudah mengerti pesan yang disampaikan oleh sender.
d) Media saluran yang digunakan oleh sender

Media atau saluran komunikasi sangat membantu dalam
penyampain ide informasi atau pesan kepada receiver. Semder
perlu menggunakan media saluran komunikasi yang sesuai dan

menarik perhatian receiver.

2. Faktor dari pihak receiver, yaitu ketrampilan receiver, sikap receiver,

pengetahuan receiver, dan media saluran komunikasi.
a) Ketrampilan receiver

Ketrampilan receiver dalam mendengarkan atau membaca pesan

sangat penting. Pesan yang diberika oleh sender akan dapat




b)

c)

d)
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dimengerti dengan baik, jika receiver mempunyai ketrampilan

mendengarkan dan membaca.
Sikap receiver

Sikap receiver terhadap sender sangat mempengaruhi efektif
tidaknya komunikasi. Misalnya, recefver bersikap meremehkan,
berprasangka buruk terhadap sender, makan komunikasi menjadi
tidak efektif, dan pesan menjadi tidak berarti bagi receiver. Makan
dari itu receiver haruslah bersikap positif terhadap sender,
sekalipun pendidikan ' ' sender lebihrendahh  dibandingkan

dengannya.
Pengetahuan receiver

Pengetahuan receiver sangat berpengaruh pula dalam
komunikasi. Recefver yang mempunyai pengetahuan yang luas
akan lebih mudah dalam menginterpretasikan ide atau pesan yang
diteriamnya dari sender. Jika pengetahuan receiver kurang luas
sangat memungkinkan pesan yang diterimanya menjadi kuran

jelas atau kurang dapat dimengerti oleh receiver.

Media saluran komunikasi

Media saluran komunikasi yang digunakan sangat berpengaruh
dalam penerimaan ide atau pesan. Media saluran komunikasi
berupa alat indera yang ada pada receiver sangat menetukan
apakah pesan dapat diterima atau tidak untuknya. Jika ala tinder
receiver terganggu maka pesan yang diberika oleh sender dapat

menjadi kurang jelas bagi receiver.
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f. Indikator Komunikasi

Robbins dan Judge, {2012:7) Indikator komunikasi ada 3 yaitu
komunikasi dengan atasan, komunikasi dengan bawahan dan komunikasi

sesama rekan kerja,
1. Komunikasi dengan atasan

Komunikasi yang mengalir dalam tingkatan yang lebih tinggi datam

suatu kelompok ataw organisasi.
2. Komunikasi dengan bawahan

Komunikasi yang mengalir dari satu tingkatan dalam kelompok atau

organisasi ke fingkatan lebih rendah.
3. Komunikasi dengan sesama rekan kerja

Komunikasi yang terjadi antar sesame anggota atau rekan kerja dari
kelompok kerja yang sama, diantara anggota dari kelompok kerja pada

tingkatan sama.
5. Profesionalisme Organisasi
a. Pengertian Profesionalisme

Menurut  Wibowo (2014:271) profesionalisme adalah suatu
kemampuan atau keahlian untuk melaksanakan atau melakukan suatu
pekerjaan atau tugas yang di landasi atas keterampilan dan pengetahuan

serta di dukung oleh sikap kerja yang di tuntut oleh pekerjaan tertentu.

Menurut Prof. Dr, Sondang P, Siagian, organisasi adalah suatu bentuk

persekutuan antara dua orang atau lebih yang bekerja bersama serta
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secara formal terikat dalam rangka pencapaian tujuan vang telah
ditentukan dan dalam ikatan itu terdapat seorang atau sekelompok orang
yang disebut bawahan. Profesionalisme organisasi adalah cerminan atau
kemampuan, keterampilan, pengalaman mengenai kualitas dari keahlian

yang dimiliki oleh suatu komunitas yang teroganisir.

Profesionalisme Pegawai Negeri Sipil adalah terpenuhinya kecocokan
antara kemampuan aparatur dengan kebutuhan tugas merupakan syarat
terbentuknya aparatur yang profesional. Artinya, keahlian dan kemampuan

aparat merefleksikan arah dan fujuan yang dicapai cleh sebuah crganisasi.

. indikator Profesionalisme

Indikator Profesionalisme dalam penelitian ini menggunakan dasar

pemikiran dari Siagian (2009:163) adalah sebagai berikut ;

1) Kemampuan adalah kecakapan atau potensi menguasai suatu
keahlian yang merupakan bawaan sejak lahir atau merupakan hasil
latihan atau prakiik yang digunakan untuk mengerjakan sesuatu yang

diwujudkan melalui tindakannya.

2) Kualitas merupakan statu kondisi dinamis yang berhubungan dengan
produk, layanan, manusia, proses, lingkungan yang memenuhi atau

melebihi harapan.

3) Sarana dan prasarana adalah merupakan seperangkat atat yang
digunakan dalam suatu proses kegiatan baik alat tersebut adalah

merupakan peralatan membantu maupun peralatan utama, yang

keduanya berfungsi untuk mewujudkan fujuan yang hendak dicapai.
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4) Jumlah SDM suatu potensi yang ada dalam diri seseorang yang dapat

berguna untuk menyokong suatu organisasi atau perusahaan sesuai

dengan keterampilan atau kemampuan yang dimiliki.

5) Keandalan adalah konsisten dari serangkaian pengukuran atau

serangkaian alat ukur. Hal tersebut bisa berupa pengukuran dari alat

ukur tes yang sama {tes dengan tes ulang) akan memberikan hasil

yang sama.

Berdasarkan pemikiran diatas, maka indikator untuk profesionalisme

adalah kemampuan, kualifas, sarana dan prasarana, jumlah SDM,

teknologi informasi, dan keandalan.

B. Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Dan Manajemen
Karir Terhadap
Kinerja
Karyawan
Melaiui
Kepuasan Kerja
Pada PT,
Telkom Cabang
Situbondo

No Nama/ Judul Metode Hasil Penelitian
Tahun Penelitian Penelitian
Penelitian
1 Aldyno Pengaruh Kuantitatif | Hasil penelitian ini yaitu
Fauzie Kompensasi secara langsung
{2020)

kompensasi dan
manajemen karir
berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan tingkat
signifikansi < 0,05.
sedangkan kompensasi dan
manajemen karir yang
dimediasi kepuasan keija
juga berpengaruh
signifikan.
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Ayunda Pengaruh Kuantitatif | Hasil penelitian ini

Eka Kompensasi, menunjukan bahwa

Loviana . , .

(2019) Manajemen kompensasi, manajemen
Karir dan karir, dan lingkungan kerja
Lingkungan secara parsial dan
Kerja Terhadap signifikan terhadap loyalitas
Loyalitas karyawan pada BPJS
Karyawan Pada Ketenagakerjaan Medan
BPRJS
Ketenagakerjaa
nMedan

Ermi Pengaruh Kuantitatif | Hasil penelitian menunjukan

(2C19) Tekanan Kerja, bahwa fekanan kefja,
Manajemen manajemen karir, dan
Karir, Dan kompensasi secara parsial
Kompensasi dan simultan berpengaruh
Terhadap signifikan terhadap loyalitas
Loyalitas karyawan pada CV.
Karyawan Pada Kopitoast Café Medan
CV. Kopitoast
Café Medan

Ari Rizqi Pengaruh Kuantitatif | Hasil penelitian :

Ridwan 1 omunikasi, komunikasi, disiplin kerja

ggzng) Disiplin Kerja, dan pengawasan kerja
Dan berpengaruh simultan
Pengawasan terhadap kinerja karyawan
Kerja Terhadap PT Prima Usaha Era
Kinerja Mandiri di Surabaya.
Karyawan PT. Komunikasi, disiplin kerja
Prima Usaha dan pengawasan kerja
Era Mandiri Di berpengaruh parsial
Surabaya terhadap kinerja karyawan
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PT Prima Usaha Era
Mandiri di Surabaya.
Diantara variabel
komunikasi, disiplin kerja
dan pengawasan Kerja yang
berpengaruh paling
dominan terhadap kinerja
karyawan PT Prima Usaha
Era Mandiri adalah variabel
Pengawasan Kerja.

Linda Pengaruh Kuantitatif | Hasil penefitian ini
'(;g:i)g;"i Pengembangan menunjukan bahwa
Karir Dan pengembangan karir dan
Komunikasi komunikasi organisasi
Organisasi masing-masing
Terhadap berpengaruh secara
Kepuasan Kerja signifikan ferhadap
Karyawan (Studi kepuasan kerja. Serta
Kasus Pada PT secara simultan
Cagindo Daya pengembangan karir dan
Bersama) komunikasi organisasi
berpengaruh signifikan
terhadap keptiasan kerja
karyawan. Variabel
komunikasi lebih dominan
berpengaruh terhadap
kepuasan kerja dibanding
dengan pengembangan
karir
Hartriansy | Pengaruh Kuantitatif | Hasil penelitian menunjukan
ah Winata | komunikasi Dan bahwa komunikasi dan
(2019)

Disiplin Kerja

disiplin kerja masing-
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Terhadap masing memiliki pengaruh
Kinerja positif dan signifikan
Karyawan PT. terhadap kinerja karyawan
Bank Sumut pada PT. Bank Sumut
Cabang Cabang Koordinator Medan
Koordinator serta secara simuitan
Medan bahwa komunikasi dan
disiplin kerja berpengaruh
posilif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan
PT. Bank Sumut Cabang
Koordinator Medan
Mahawan | Pengaruh Kuanfifatif | Hasil penslitian ini
aWulan | pyofasionalisme menunjukan bahwa
Dart Purba : . . .
(2018) Dan Konflik profesionalisme dan konflik
Peran Ganda peran ganda berpengaruh
Terhadap secara simultan signifikan
Kinerja terhadap kinerja karyawan
Karyawan (
Studi Kasus
Pada Dinas
Perdagangan
dan
Perindustrian
Kabupaten
Langkat)
Choiriyah | Pengaruh Kuantitatif - | Hasil penelitian menunjukan
Ulfa.h, Kompensasi bahwa kompensasi memiliki
‘;zzletjh;ﬁn Dan Motivasi yang signifikan bagi upaya
ingsih, AY { Kerja Tethadap pengembangan
Soegen Profesionalisme profesionalisme guru
(2017)

Guru PAUD Dj

PAUD, motivasi kerja guru
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Kecamatan
Ungaran Barat

memberi sumbangan yang

signifikan terhadap upaya

Pada Kantor
Camat Kelara
Kabupaten
Jeneponto

Kabupaten peningkatan
Semarang profesionalisme guru
PAUD, dan secara
bersama-sama kompensasi
dan motivasi kerja membeti
sumbangan secara
signifikan terhadap
profesionalisme guru.
9 Abdullah. | Pengaruh Kuantitatif Hasil penelitian ini yaitu
Adri Profesionalisma secara simuitan
(2017) Dan Komitmen profesionalisme dan
Organisasi komitmen organisasi secara
Terhadap bersama-sama
Kinerja Pegawai berpengaruh terhadap
Pada Kantor kinetja pegawai pada
Inspekiorat Kantor inspektorat Provinsi
Provinsi Sulawesi Selatan.
Sulawesi
Selatan
10 | Nasrianti | Pengaruh Kuanfitatif | Hasil penelitian
(2019) Manajemen menunjukkan bahwa
Karir Terhadap Manajemen Karir secara
Promosi parsial berpengaruh positif
Jabatan dan signiifkan terhadap
Aparatur Sipil Promosi Jabatan.
Negara (ASN)
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C. Kerangka Berpikir

Menurut Sugiyono ({2015:60), kerangka berfikir merupakan model
konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang

telah di identifikasi sebagai masalah yang penting.

Berdasarkan Tinjauan teori yang telah dipaparkan, kerangka pikir secara

sistematik dalam penulisan ini dapat digambarkan sebagai berikut.

Gambar 2.1
Kerangka Berpikir
Manajemen Karier (X1)
¢ Alokasi Sumber Daya
Manusia
s Apresiasi dan Evaluast T
A Profesionalisme
P.enqembangan Organisasi {Y)
Hasrianti (2019:13)
s Kemamptan
» Kualitas
; e Sarana
prasarana
e Jumlah SDM
s Keandalan
Komunikasi (X2} Siagian (2009:163)
* Komunikasi dengan k )
atasan
¢ Komunikasi dengan

bawahan ‘ |
s Komunikasi dengan

sesame rekan ketja
Robbins dan Judge {2012:7)

o
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D. Hipotetsis

Menurut (Sugiyono, 2017) hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah yang masih harus diuji kebenarannya melalui

penelitian.
Adapun hipotesis yang dimiliki dalam penelitian ini adalah:

1. Manajemen karier berpengaruh positif dan signifikasn terhadap
profesionalisme organisasi pada Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Provinsi Sulawesi Selatan.

2. Komunikasi berpengaruh posiiif dan signifikan terhadap profesionalisme
organisasi pada Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi

Sulawesi Selatan.




BABIIl
METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kuantitatif. Proses berawal dari teori, selanjuitnya diturunkan menjadi hipotesis
penelitian yang disertai pengukuran dan operasional konsep, kemudian
generalisasi empiris yang berstandar pada statistik, sehingga dapat disimpulkan
sebagai temuan penelitian. Jenis penelitian yang digunzkan adalah penelitian
ekplanatori {explanafory research). Menurut Sugiono (2018:93) ekplanatori
adalah penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat
yang terjadi antara variabel-variabel yang ada dengan melakukan pengajian
hipotesis, maka diharapkan dari penelitian ini dapat menjelaskan hubungan dan

pengaruh antara variabel bebas dan terikat yang ada dalam hipotesis.
B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian

Penelitian ini akan dilakukan di Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusla Provinsi Sulawest Selatan yang beralamat di - JL
Cendrawasin No. 233, Baji Mappakasunggu, Kec. Mamajang, Kota

Makassar, Sulawesi Selatan 90152.
2. Waktu Penelitian

Penelitian ini akan dilakukan dalam jangka wakiu kurang lebih

selama 2 bulan. Dimulai pada bulan April sampai Juni 2022.
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C. Jenis dan Sumber Data

1. Jenis Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengumpulkan data
berupa angka yang kemudian data tersebut diolah untuk mendapatkan
suatu informasi dibalik angka-angka tersebut.
2. Sumber Data
Sumber data dibedakan menjadi 2 yaitu data primer dan data

sekunder

a. Data Primer yaitu data yang langsung memberikan data kepada
pengumpul data. Data primer ini langsung dari sumbemya, diamati
dan dicatat yang menjadi informasi dalam menggali data sekaligus

sabagai subyek penelitian.

b. Data Sekunder yaitu data pendukung bagi data primer yang
diperoleh dari sumber lain. Seperti, intermet , buku , artikel , jurnal ,
liberatul yang berkaitan dengan pembahasan permmasalahan yang

ada.
D. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Menurut Sugiyono (2017:136) Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan

kemudian di tarik kesimpulanya. Berdasarkan penjelasan diatas maka
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dalam penelitian ini yang menjadi Populasi yang digunakan yaitu seluruh
pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi

Selatan Provinsi Sulawesi Selatan yang berjumlah 140 Orang.
2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi (Sugiyono, 2017:137). Bila populasi besar dan peneliti tidak
mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnnya karena
keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan
sampel yang di ambil dari populasi itu. Apa yang dipelajari darf sampel itu,
kesimpulannya akan dapat diberlakukan uniuk populasi. Untuk itu sampel

yang diambil dari populasi harus betul — betul representative (mewakili).
3. Teknik Sampling

Pengambilan perhitungan sampe! yang digunakan adalah rumus
slovin, memperkirakan jika populasi berdistribusi normal, maka dihitung

sebagai:

Rumus:

- N
1+Ne?

Keterangan:

n = tkuran Sampel

N = Ukuran Populasi

E = Taraf Kesalahan

Dari rumus di atas maka jumlah sampel yang diambil dalam

penelitian ialah:
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140 140
1+140(0,1)2 2,4

Dari hasil perhitungan diatas maka jumlah sampel dalam
penelitian ini ialah sebanyak 58 respanden.

E. Teknik Pengumpulan Data

Untuk mengumpulkan data, informasi, keterangan serta fakta-fakta yang
dibutuhkan dalam penelitian ini, maka dilakukan teknik pengumpulan data yaitu

sebagai berikut :
a. Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pemyataan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2013:142). Penyebaran
kuesioner tersebut secara langsung diajukan kepada Pegawai Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan,

sebagai objek penelitian.

Skala pengukuran yand digunakan peneliti untuk mengukur
instrumen penelitian, yaitu skafa Likerf. Skala likert adalah skala yang
dapat digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang tentang suatu objek atau fenomena tertentu (Syofian Siregar,
2010:138). Dengan menggunakan skala likert, maka variabel yang akan
diukur dijabarkan dari variabel menjadi dimensi, dari dimensi dijabarkan
menjadi indikator, indikator difabarkan menjadi sub indikator yang dapat

diukur dan akhimya dijadikan tolak ukur untuk membuat suatu
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pertanyaan atau pemyataan yang nantinya akan dijawab oleh

responden.

Jawaban sefliap item indikafor yang menggunakan skafa likert
mempunyai gradasi dari yang sangat positif sampai sangat negatif, yang
dapat berupa kata-kata antara lain, sangat setuju, setuju, ragu-ragu,
tidak sefuju, dan sangat tidak setuju (Sugivaono, 2013:93). Maka jawaban

tersebut dapat diberi skor. seperti tabel di bawah ini :

Tabel 3.1
Skala Likert
Jawaban Skor
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

b. Dokumentasi

Dokumentasi Merupakan teknik pemgumpulan data vyang
diperoleh dari dokumen, arsip yang berupa laporan dan keterangan
yang mampu mendukung penelitian ini (Sugiyono, 2015: 329). Teknik ini
dapat digunakan untuk mengambil data internal perusahaan seperti
strukiur organisasi perusahaan, profil perusaahaan, sejarah perusahaan

dan jumlah pegawai.




F. Definisi Operasional Variabel

Operasional variabel dalam penelitian ini adalah variabel independen
yaifu manajemen karier (X1) dan komunikasi
profesionalisme (Y} Untuk dapat memahami lebih mendalam dan lebih jelas

mengenai variabel pada peneliian ini, maka akan lebih mudah di tuangkan

(X2),

kedalam indikatot-indikator untuk mengukur variabel tersebut.

variabel

Tabel 3.2 Definisi operasional variabel dan indikatornya

pertukaran informasi
antara dua orang
atau lebih dalam
suatu organisasi,
baik melalui lisan

maupun tulisan.

dengan atasan
o  Komunikasi
dengan
bawahan
s Komunikasi
dengan sesama

rekan kerja

Variabel Definisi indikator Skala
Manajemen Manajemen Karier ¢ Alokasi Sumber | Likeri
Karier (X1) adalzh suatu proses Daya Manusia
dimana organisast e Apresiasi dan
mencoba untuk Evaluasi
menyesuaikan e Pelatihan dan
minat, karir Pengembangan
individual, dan (Nasrianti : 2019)
kemampuan
organisasi dalam
merekrut karyawan
untuk mencapai
posisifjabatan
peketjaan tertinggi.

Komunikasi (X2) | Komunikasi adalah » Komunikasi Likert

dependen
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(Stephen
Rabbins:2015)

Profesionalisme
Organisasi (Y)

Profesionalisme
Organisasi adalah
sebuah komitmen
para anggota untuk
meningkatkan
kemampuannya
secara terus
menerus, bukan
hanya SDM nya
tetapi menyangkut
setnua yang ada
dalam organisasi

tersebut.

¢ Kemampuan

s Kualitas

¢ Saranadan
prasarana

e Jumlah SDM

e serfa keandalan

(Siagian : 2009)

Likert

G. Teknik Analisis Data

1. Uji Deskriptif

Uji deskriptif yaitu metode yang dilakukan untuk menafsirkan data-data

dan keterangan yang diperoleh dengan cara mengumpulkan, menyusun dan

mengklasifikasikan dafa-data yang diperoleh yang seianjutnya dianalisis

sehingga diperoleh gambaran yang jelas mengenal masalah yang diteliti.

limu statistic

mendeskripsikan atau mengambarkan bagaimana adanya fanpa maksud

ini- digunakan . untuk “menganalisis data dengan cara

membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum.
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2, Uji Kualitas Data

a. Uji Validitas Data

Valid adalah menunjukkan derajad ketepatan antara data yang
sesungguhnya terjadi pada obyek dengan data yang dapat dikumpulkan
oleh peneliti. Menurut Sugiyonc (2017:361) berpendapat “valid berarti
terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang
sesungguhnya”. Menurut Ghozali (2017:52) berpendapat “suatu
kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut".
Untuk melakukan uji validitas dilihat dari tabel ltem-Tofal Stafistics.

Nilai tersebut dibandingkan dengan nilai r hitung > r tabel atau
dapat juga dengan nilai chronbach alpha > standar kritis alpha, maka
dikatakan valid.

Kriteria atau syarat keputusan suatu instrumen dikatakan valid dan
tidaknya menurut Sugiyono (2017:173) yaitu dengan membandingkan

antara nilai r-hitung dengan r-tabel dengan ketentuan sebagai berikut:

a. Jika r-hitung > r-tabel, maka instrumen dikatakan valid,
b. Jika r-hitung < r-tabel, maka instrumen dikatakan tidak valid.

b. Uji Reliabilitas
Menurut Ghozali (2017:47) berpendapat “reliabilitas merupakan
alat untuk menguji kekonsistenan jawaban responden atas pernyataan

di kuesioner. Suatu kuesicner dikatakan reliabel jika jawaban seseorang

terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari wakiu ke waktu”,




MILE CERRUSTAKAMN | ¥
LiGSHUM MAKASSAR

Dalam penelitian ini pengukuran yang dipakai adalah dengan
membandingkan nilai Cronbach’s Alpha dengan 0,60, dimana menurut

Ghozali (2017:238) dapat berpedoman sebagai berikut :

1. Jika Nilai Cronbach'’s a > 0,60, maka instrumen reliabel.

2. Jika NiI maka instrumen tidak reliabel.

3. Uji Asums Sil

Uji Multikolinieritas ini uan menguji apakah pada model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Menurut

Ghozali (2017:105), berpendapat bahwa “uji multikolineritas bertujuan
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untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi
antar variabel bebas (independen)”. Model regresi yang baik seharusnya
tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Jika variabel
independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak
artogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai

korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol.
4. Uiji Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda merupakan analisis yang melibatkan lebih dari
satu variabel bebas atau predictor dalam pengujiannya. Analisis ini pada
dasamya merupakan mode!l prediksiatau peramalan dengan menggunakan

data berskala rasio yang lebih dari satu.

Y = a + b1X1+h2X2+e

Dimana:

Y = Profesiohalisme Organisasi

a = Konstanta Persamaan Regresi

b1 b2 = Koefisien Regresi

X1 = Manajemen Karier

X2 = Komunikasi

e= Variabe! pengganggu atau faktor-fakior diluar variabel tidak di
masukan sebagai variabel model diatas (kesalahan residu).

5. Uji Hipotesis

a. Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t)
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Uji t atau uji parsial dimaksudkan untuk menguji bagaimana
pengaruh masing-masing variabel bebasnhya secara sendiri-sendid
terhadap variabel terikatnya. Rumus yang digunakan dalam pengujian
hipotesis (uji t) ini, menurut Sugiyono (2017:184) dapat menggunakan

dengan mencari nilai t hitung dengan rumus sebagal berikut:

Taraf signifikansi yang digunakan o = 0,05 (5%) artinya
kemungkinan hasil penarikan kesimpulan mempunyai probabilitas 95%.
Kriteria hipotesis. diterima afau ditolak «yaitu dengan membandingkan

antara nilai t hitung dengan t tabel dengan kriteria sebagai berikut:
a} Jika nilai t hitung > t tabel, maka HO ditolak dan Ha diterima.
b) Jika nilai t hitung > t tabel, maka HO diterima dan Ha ditolak
. Koefisien Determinasi (R2)

Analisis koefisien determinasi dimaksudkan uniuk mengetahui
besammya pengaruh antara variabel independen terhadap variabel
dependen baik secara parsial maupun simultan. Menurut Andi Supangat
(2015:350) berpendapat “koefisien determinasi merupakan besaran
untuk menunjukkan tingkat kekuatan hubungan antara dua variabel atau
lebih dalam bentuk persen” Berdasarkan dari pengertian ini maka
koefisien deierminasi merupakan bagian dari keragaman total dari
variabel terikat yang dapat diperhitungkan oleh keragaman variabel
bebas dihitung dengan koefisien delerminasi dengan asumsi dasar

faktor-fakior 1ain di luar variabel dianggap konstan.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian

1. Sejarah Singkat Instansi
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan
merupakan salah saru Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) Lingkup

Pemerinah Provinsi Sulawesi Selatan yang dipimpin oleh seorang Kepala

Badan yang bertanggung jawab kepada Gubemur Sulawesi Selatan.
Terbentuknya Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia tidak lepas

dari arah kebijakan sirategis pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan dimana s

ebelum terbentuknya BPSDM Provinsi Sulawesi Selatan dimulai dari :

1. Tahun 1992 terbentuk Organisasi dan Tata Kerja Pendidikan Dan
Pelatihan Provinsi Sulawesi Selatan Berdasarkan Peraturan Daerah
Nomor 12 Tahun 1992 fentang Organisasi dan Tata Kerja Pendidikan dan
Pelatihan {DIKLAT) Provinsi Dati | Sulawesi Selatan;

2. Tahun 2001 melalui Peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan Nomor
25 Tahun 2001 diubah menjadi Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Aparatur (BPSDMA) ;

3. Tahun 2008 melalui Peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan tahun
2008 diubah menjadi Badan Pendidikan dan Pelatihan Provinsi Sulawesi
Selatan dengan berpedoman pada Peraturan Pemerintah Nomor 41
tahun 2007;

4, Tahun 2016 melalui Peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan diubah
lagi menjadi Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BPSDM)

Provinsi Sulawesi Selatan.

40
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Lokasi pusat kantor Balai Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi

Sulawesi Selatan awalnya berada di Kampus | yang beralamat di JI. Sultan

Alauddin No. 1058B lalu pindah sejak Tahun 2017 hingga saat ini ke Kampus

Il yang beralamat di JI. Cendrawasi No.233, Baji Mappakasunggu.

2. Visi dan Misi Organisasi

1. Visi

Terdepan dalam inovasi pengembangan sumber daya manusia berbasis

kompetensi

2. Misi

o

C.

d.

Mewujudkan perencanaan dan pengembangan program pendidikan
dan pelatihan berbasis kompetensi

Mewujudkan penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan yang berbasis
Sistem Manajemen Mutu {SMM) dan berbasis teknologi informasi.
Memperiuas jejaring kerja dengan stakeholder.

Mewujudkan komitmen terhadap regulasi kediklatan.

3. Struktur Organisasi dan Job Description

1. Struktur Organisasi

Pada umumnya Struktur Organisasi adalah suatu gambaran umum

tentang hubungan kerja dalam rangka mencapai tujuan bersama yaitu

dengan cara menetapkan hubungan antara pegawai yang melaksanakan

tugasnya, sehingga memegang peran penting dalam pembagian fugas,

fungsi dan wewenang serta tanggung jawab dalam hubungan Kerjasama

antara satu dengan yang lainnya.
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Struktur Organisasi Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Provinsi Sulawesi Selatan sesuai dengan Peraturan Gubemur Nomor 101

Tahun 2016 terdiri atas;

a.

b.

Kepala Badan

Sekretariat, meliputi;

1. Subbagian Program;

2. Subbagian Umum, Kepegawaian, dan Hukum; dan

3. Subbagian Keuangan

Bidang Serlifikasi Kompetensi dan Pengelolaan Kelembagaan,

meliputi:

1. Subbidang Sertifikasi Kompstensi;

2. Subbidang Pengelolaan Kelembagaan dan Tenaga Pengembang
Kompetensi; dan

3. Subbidang Pcngelolaan Sumber Belajar dan Kerja Sama

Bidang Pengembangan Kompetensi Teknis Inti, meliputi:

1.  Subbidang Pengembangan Kompetensi Inti Jabatan Administrasi
Urusan Konkuren Wajib Pelayanan Dasar dan Filihan;

2. Subbidang Pengembangan Kompetensi Inti Jabatan Administrasi
Urusan Kenkuren Wajib Nonpelayanan Dasar; dan

3. Subbidang Pengembangan Kompetens! inti Jabatan Administrasi
Perangkat Daerah Pentnjarig.

Bidang Pengembangan Kompetensi Teknis Umum dan Fungsiconal,

meliputi;

1. Subbidang Pengembangan Kompetensi Umum Jabatan

Administrasi;




f.

2.

3.
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Subbidang Pengembangan Kompetensi Pililhan Jabatan
Administrasi; dan

Subbidang Perigembangan Kompetensi Jabatan Fungsional.

Bidang Pengembangan Kompetensi Manajerial, meliputi;

1.
2.

Subbidang Pengembangan Kompctensi Pimpinan Daerah;
Subbidang Pengembangan Kompetensi Jabatan Pimpinan Tinggi;
dan

Subbidang Pengembangan Kompetcnsi Kepemimpinan dan Pra

jabatan.

g. Jabatan Fungsional.

Pada instansi Pemerintah Badan Pengembangan Sumber Daya

Manusia (BPSDM) terdapat lima departemen di bawah kendali Kepala

Badan yang memiliki tugas dan tanggungjawab masing-masing yaitu:

1.

2.

3.

4.
5.

Sekretaris Badan

Kabid Sertifikasi Kompetensi dan Pengembangan Kelembagaan
Kabid Pengembangan Kompetensi Teknis Inti

Kabid Pengembangan Kompetensi Teknis Umum dan Fungsional

Kabid Pengembangan Kompetensi Manajerial

Jumiah pegawai pada Kantor Badan Pengembanga Sumber Daya

Manusia Provinsi Sulawesi Selatan berjumiah 140 orang. Dan berikut

jumlah data dari pendidikan terakhir pegawai :

1.

1.

Lulusan SMP : 1 arang

Lulusan SMA dan SMK  : 6 Orang

Lulusan D3 : 6 Orang

Lulusan S1 : 44 Orang




4. Lulusan S2 : 53 Orang
5. Lulusan S3 : 30 Orang
2. Job Description

Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi
Selatan merupakan salah saru Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD)
Lingkup Pemerinah Provinsi Sulawesi Selaan yang dipimpin oleh seorang
Kepala Badan yang bertanggung jawab kepada Gubemur Sulawesi
Selaan.

Berdasarkan Peraturan Gubernur Sulawesi Selaan Nomor 101
Tahun 2016 tentang kedudukan, susunan organisasi, tugas dan fungsi,
sefta tata kerja Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi
Sulawesi Selaan, sebagaimana telah diubah beberapa kali dan terakhir
dengan Pemturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan Nomor 10 Tahun
2016, yang mengarur Kedudukan, Tugas Pokok dan Fungsi Organisasi
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia yaitu :

1. Kedudukan, Tugas Pokok, dan Fungsi Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia.

a. Kedudukan : Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah
unsur pendukung tugas kepala daerah unhrk melaksanakan
penylsururn dan pelaksanaan Kkebilakan daerah yang besifat
spesiffk, dipimpin. oleh seorang Kepala yang berkedudukan di
bawah dan bertanggung jawab kepada Gubernur melalui Sekretaris
Daerah.

b. Tugas Pokok : Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia

mempunyai tugas menyelenggarakan dan menyusun Kebilakan
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daerah dibidang Pendidikan dan Pelatihan betdasarkan asas
deseniralisasi, dekonsenirasi dan tugas Pembantuan
2. Kepala Badan
Kepala Badan mempunyai fugas membaniu  Gubernur
melaksanakan fungsi penunjang uwrusan Pemerintahan Bidang

Pendidikan dan Pelatihan yang menjadi kewenangan daerah., Adapun

uraian tugas Kepala Badan yaifu:

a) Menyusun rencaena kegiatan 'Badan sebagai pedoman dalam
pelaksanaan tugas;

b) Mendistribusikan dan memberi petunjuk pelaksanaan fugas;

c) Memantau, mengawasi dan mengevaluasi pelaksanaan tugas
dalam lingkungan Badan wunfuk mengetahui perkembangan
pelalaanaan tugas.

d) Menyusun rancangan tugas, mengoreksi, memaraf dan atau
menandatangani naskah dinas;

e) Mengikuti rapat-rapat sesual dengan bidang fugasnya;
Merencanakan dan menyusun kebijakan teknis bidang pendidikan
dan pelatihan, meliputi serlifikasi kompeiensi da pengelolaan
kelembagaan,

f) pengembangan kompetensi teknis inti, pengembangan kompetensi
teknis umum dan fungsional, serta pengembangan kompetensi
manajerial.

g) Mengkordinasikan dan  menyelsnggarakan  pengembangan
kompetensi dilingkungan pemerintah provinsi dan kabupaten atau

kota se-sulawesi selatan;
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h) Mengkordinasikan dan  menyelenggarakan pengembangan

)

sertifikasi dilingkungan pemerintah provinsi dan kabupaten atau
kota se-sulawesi selatan;

Menyelenggarkan pembinaan teknis dan pelayanan administrasi
bidang pengembangan sumber daya manusia

Menyelenggarakan pemantauan, evaluasi dan pelaporan
pelaksanaan kebijakan feknis fungsi - penunjang bidang
pengembangan -sumher daya manusia yang meliputi seriifikasi
kompetensi dan pengelolaan kelembagaan, pengembangan
kompetenst teknis inti, pengembangan komepetensi teknis umum

dan fungsioanal, serta pengembangan kompetensi manajerial:

K) Menyelenggarakan koordinasi dan konsuliasi dengan lembaga

)

pemerintah dan nonpemerintah dalam rangka penyelenggaraan
fungsi penunjang bidang pengembangan sumber daya manusia.
Menilai kineija pegawai Aparatur Sipil Negara sesuai ketentuan

peraturan perundang-undangan.

m}Menyusun laporan hasil pelaksanaan fugas Kepala Badan dan

membetikan saran pertimbangan kepada atasan sebagai bahan

perumusan kebijakan; dan

n) Menyelenggarakan tugas kedinasan lain yang diperintahkan atasan

sesuai dengan bidang tugasnya.

3. Sekretaris

Uraian tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (I) meliputi :

a) Meyusun rencanan kegiatan sekretariat sebagai pedoman dalam

pelaksanaan tugas.

b) Mendistribusikan dan memberi petunjuk pelaksanaan tugas.
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c) Memantau, mengawasi dan mengevaluasi pelaksanaan iugas
dalam lingkungan sekretariat untuk mengetahui perkembangan
pelaksanaan tugas.

d) Menyusun rancangan, mengoreksi, memaraf  dan/atau
menandatangani naskah dinas;

e) Mengikuti rapat-rapat sesuai dengan bidang fugasnya

f} Mengoordinasikan pelaksanaan kegiatan dalam lingkungan Badan
sehingga terwujud | koordinasi, singkronisasi dan integrasi
pelaksanaan kegiatan

g) Mengkoordinasikan dan melaksanakan pehyusunan perencanaan,
pengendalian, dan evaluasi serta pelaporan kinerja dan pelaporan
keuangan Badan

h) Mengkoordinasikan dan melaksanaakan pelayanan administrasi
umum dan kepegawaian, pembinaan jabatan fungsional , serta
evaluasi kinerja aparatur sipil Negara.

i) Mengkoordinasikan dan melaksanakan pelayanan adminisrrasi,
pengkajian dan penyusunan produk hukum yang dilaksanakan oleh.
masing-masing bidang atau dilaksanakan dalam lingkup Badan
sesual kebutuhan pelaksanaan tugas;

i) Mengkoordinasikan dan melaksanakan urusan pelayvanan
perencanaan, pemantauan, evaluasi, data, pelaporan program, dan
anggaran pengembangan sumber daya manusia aparatur provinsi;

k) Mengkoordinasikan dan melaksanakan pelayanan ketatausahaan;
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4. Sub Bagian Keuangan

Sub bagian Keuangan dipimpin oleh Kepala Sub Bagian yang

mempunyai tugas membanfu Sekretaris dalam mengumpulkan bahan

dan melakukan pengelolaan administarsi dan pelaporan keuangan serta

penyiapan bahan tanggapan pemeriksaan. Uraian tugas sebagaimana

dimaksud yaitu sebagai berikut:

a.

Menyusun rencana kegiatan Sub Bagian Keuangan sebagai
pedoman dalam pelaksanaan tugas;

Mendistribusikan dan memberi petunjuk pelaksanaan tugas;
Memantau, mengawasi dan mengevaluasi pelaksanaan tugas
dalam lingkungan Sub Bagian Keungan unfuk mengetahui
perkembangan pelaksanaan tugas;

Menyustun rancangan, mengoreksi, memaraf  danfatau

menandatangani naskah Dinas;

. Mengikuti rapat-rapat sesuai dengang bidang tugasnya;

Mengumpulkan bahan, mengoordinasikan, dan metiyusun rencana

kebutuhan gaji pegawai;

. Mengumpulkan bahan, menyusun, dan mengelolah administrasi

keuangan Dinas;

. Melakukan verifikasi kelengkapan administrasi penatausahaan

keuangan Dinas;
Mengoordinasikan pelaksanaan pembukaan, akuntansi
pengeluaran dan penerimaan keuangan;

Menyiapkan bahan dan menyusun laporan keuangan;

. Menyusun realisasi perhitungan anggaran;
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Mengevaluasi pelaksanaan tugas bendaharawan;

5. Sub Bagian Umum, Kepegawaian, dan Hukum

Subbagian Umum, Kepegawaian, dan Hukum dipimpin oleh Kepala

Subbagian yang mempunyai tugas membantu Sekretaris dalam
melakukan surat menyurat, pelaksanaan kearsipan dan pengelolaan
asset, informasi, dockumentasi, seria pengelolaan urusan admistrasi
kepegawaian dan hukum, pembinaan jabatan fungsional, dan evaluasi
kinerifa aparatur sipil-Negara. Subbagian Umum, Kepegawaian, dan

Hukum mempunyai tugas yaitu:

Menyusun rencana kegiatan Subbagian Umum, Kepegawaian dan

Hukum sebagai pedoman dalam melaksanakan tugas;

. Mendistribusikan dan memberi petunjuk pelaksanaan tugas;

. Memantau, mengawasi dan mengevaluasi pelaksanaan tugas

dalam lingkungan Subbagian Umum, Kepegawaian san Hukum

untuk mengstahui perkembangan pelaksanaan tugas;

. Menyusun rancangan, mengoreksi, memaraf  dan/atau

menandatangi naskah dinas;

. Mengikuti rapat-rapat sesuai dengan bidang tugasnya;

Melakukan pengklasifikasian surat menurut jenisnya;

. Melakukan administrasi dan pendisttibusian naskah dinas masuk

dan keluar;

. Melakukan pengelolaan arsip naskah dinas;

Menyiapkan bahan dan menyusun rencana  kebutuhan,

pemeliharaan dan penghapusan barang;
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j- Menylapkan bahan dan menyusun administrasi pengadaan,
pendistribusian, pemeliharaan, inventaris, dan penghapusan
barang;

k. Menyiapkan bahan dan menhyusun daftar inventarisasi barang serta
menyusun laporan barang inventaris;

6. Sub Bagian Program
Subbagian Program dipimpin oleh Kepala Subbagian yang
mempunyai tugas membantu sekretaris dalam mengumpulkan bahan
dan melakukan penyusunan program, penyajian data dan informasi,
seita penyusunan laporan.
Uraian tugas sebagaimana yang dimaksud pada ayat 1 meliputi:
a. Menyusun rencana kegiatan Subbagian program sebagai pedoman

pelaksanaan tugas;

b. Mendistribusikan dan memberi petunjuk pelaksanaan tugas;

¢. Memantau, mengawasi dan mengevaluasl pelaksanaan tugas
dalam lingkungan Subbagian Program unftuk mengetahui
perkembangan pelaksanaan tugas;

d. Menyusun rancangan, mengoreksi, memaraf  dan/atau
menandatangani naskah dinas;

e. Mengikuti rapat-rapat sesuai dengan bidang tugasnya;

f. Mengoordinasikan, menyiapkan bahan dan melakukan penyusunan
perencanaan program, kegiatan, dan anggaran;

g. Menghimpun dan menyajikan data dan informasi program dan

kegiatan Badan;
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h. Menyiapkan bahan dan melakukan pemantauan dan evaluasi
kinerja;

i. Mengoordinasikan dan mengumpulkan bahan penyusunan laporan
kinerja Badan dan laporan kinerja program pengembangan sumber
daya manusia aparatur provinsi;

j- Melakukan koordinasi dan konsultasi dengan lembaga pemerintah
atau non pemerintah dalam rangka mendukung pelaksanaan tugas
dan fungsi;

k. Menilai kinerja Aparatur Sipil Negara sesuai ketentuan peraturan
perundang-undangan;

7. Kepala Bidang Sertifikasi Kompetensi dan Kelembagaan
Bidang sertifikasi kompetensi dan pengelolaan kelembagaan
dipimpin oleh kepala bidang yang mempunyai tugas membaniu kepala
badan dalam melaksanakan perumusan dan pelaksanaan kebijakan
teknis fungsi penunjang pengembgangan sumber daya manusia bidang
sertifikasi kompetensi dan pengelolaan kelembagaan. Uraian tugas
sebagaimana dimaksud pada ayat (1), meliputi

a. Menyusun rencana Kegiatan Bidang Sertifikasi Kompetensi dan
Pengelolaan Kelembagaan sebagai pedoman dalam pelaksanaan
tugas;

b. Mendistribusikan dan memberi petunjuk pelaksanaan tugas;

c. Memantau, mengawasi dan mengevaluasi pelaksanaar tugas dalam
lingkungan bidang sertifikasl kompetensi dan pengelolaan untuk

mengetahui perkembangan pelaksanaan tugas;
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d. Menyusun rancangan, mengoreksi, memaraf dan atau
menandatangani naskah dinas;

e, Mengikuti rapat-rapat sesuat dengan bidang tugasnya

f. Menyiapkan dan merumuskan Kkebijakan teknis fungsi penunjang
Bidang sertifikasi kompetensi dan pengelolaan kelembagaan;

g. Melaksanakan penyusunan kebijakan teknis penunjang dan
rencana sertifikasi kompetens, pengelolaan kelembagaan, tenaga
pengembangan kompetensial, sumber belajar, dan kerja sama;

h. Mengkoordinasikan dan melaksanakan pengelolaan lembaga
setiifikast penyelenggaraan pemerintah dalam provinsi;

i. Mengoordinasikan dan melaksanakan sertifikasi kompetensi di
lingkungan pemerintah provinsi dan kabupaten/kota;

j. Mengoordinasikan dan melaksanakan pengelolaan kelembagaan,

tenaga pengembangan kompestensi, dan sumber belajar;
k. Mengoordinasikan dan melaksanakan kerja sama antar lembaga;
8. Kepala Bidang Pengembangan Kompetensi Teknis Inti

Bidang Pengembangan Kompelensi Teknis Inti dipimpin oleh
Kepala Bidang yang mempunyai tugas membantu Kepala Badan dalam
mengkoordinasikan, merurmuskan dan melaksanakan kebiiakan teknis
fungsi penunjang pendidikan dan pelatihan Bidang Pengembangan
Kompetensi Teknis infi. Uraian tugas sebagaimana dimaksud pada ayat
(1), melipuri:

a. Menyusun rencana kegiatan Bidang Pengembangan kompetensi

teknis inti sebagai pedoman dalam pelaksanaan tugas;

b. Mendistribusikan dan memberi petunjuk pelaksanaan tugas;

| o



53

c. Memantau, mengawasi dan mengevaluasi pelaksanaan tugas
dalam lingkungan Bidang Pengembangan kompetensi teknis inti
untuk mengetahui perkembangan pelaksanaan tugas;

d. Menyusun rancangan, mengoreksi, memaraf  dan/atau
menandatangani naskah dinas;

e. Mengikuti rapat-rapat sesuai dengan bidang tugasnya;

f. Melaksanakan penyusunan kebijakan teknis dan rencana
pengembangan kompetensi teknis inti;

g. Melaksanakan penyusunan standar perangkat pembelajaran
pemerintahan dalam negesi kompetensi ini bagi jabatan administrasi
penyelenggaraan urusan pemerintahan konkuren dan perangkat
daerah penunjang;

h. Melaksanakan penyslenggaraan pengembangan kompetensi inti
bagi jabatan administrani penyelenggara urusan pemerintahan
konkuren dan perangkat daerah penunjang;

i. Melaksanakan pembinaan, pengoordinasian, fasilitasi, pemantauan,
eviuasi, dan pelaporan pengembangan kompetenal inti bagi jabatan
administrasi penyelenggara urusan pemerintahan konkuren dan
perangkat daerah penunjang;

j- Melaksanakan koordinasi dan konsultasi dengan lembaga
pemerintah. = dan . lembaga . nonpemerintah dalam rangka
pelaksanaan dan fungsi;

9. Bidang Pengemabangan Kompetensi Teknis Umum dan Funsional
Bidang Pengembangan Kompetensi Teknis Umum dan Fungsional

dipimpin oleh Kepala Bidang yang mempunyai tugas membantu Kepala
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Badan dalam mengoordinasikan, merumuskan dan melaksanakan

kebijakan teknis fungsi penunjang pengembangan sumber daya

manusia bidang pengembangan kompetensi teknis umum dan
fungsional. Uraian tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (i), meliputi:

a. Menyusun rencana kegiatan Bidang Pengembangan Kompetensi
Teknis Umum dan Fungsional sebagai pedoman dalam
pelaksanaan fugas;

b. Mendistribusikan dan memberi petunjuk pelaksanaan tugas;

c. Memantau, mengawasi dan mengevaluasi pelaksanaan tugas
dalam lingkungan Bidang Pengembangan Kompetensi Teknis
Umum dan Fungsional untuk mengetahui perkembangan
pelaksanaan tugas;

d. Menyusun  rancangan, mengoreksi, memaraf dan fatau

menandatangani naskah dinas

a. Mengikuti rapat-rapat sesuai dengn bidang tugasnya;

f. Mengoordinasikan dan menyusun kebijakan teknis dan rencana
pengembangan kompetensi teknis umum, piliban dan urusan
pemerintahan umum bagi jabatan administrasi, serta jabatan
fungsional;

g. Melaksanakan penyusunan standar perangkat pembelajaran
pemerintahan dalam negeri kompetensi umum, pilihan, dan urusan
pemerintahan umum bagi jabatan administrasi dan jabatan

fungsional;
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h. Melaksanakan pengembangan kompetensi umum, pilihan, serta
urusan pemerintahan umum bagi jabatan administrasi dan jabatan
fungsional;

i. Melaksanakan pemantauan, pengendalian, dan evaluasi kebijakan

teknis penunjang kepegawaian bidang pengembangan aparatur
meliputi pendidikan pelatihan dan sertifikasi jabatan, Pendidikan
pelatihan dan sertifikasi jabatan fungsional, pembinaan jabatan
fungsional;
10. Kepala Bidang Pengembangan Kompetensi Manajerial
Uraian tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (1), meliputi:

a. Menyusun rencana kegiatan Bidang Pengembangan Kompetensi

Manaijerial sebagai pedoman dalam pelaksanaan tugas;

b. Mendistribusikan dan memberi petunjuk pelaksanaan tugas;

c. Memantau, mengawasi dan mengelaluasi pelalsanaan tugas dalam
lingkungan Bidang Pengembangan Kompetensi Manajerial untuk
mengeahui perkembangan pelaksanaan tugas;

d. Menyusun rancangan, mengoreksi, memaraf dan atau
menandatangani naskah dinas;

e. Mengikuti rapat-rapat sesuai dengan hidang tugasnya;

f. Melaksanakan penyusunan  kebijakan = teknis danrencana
pengembangan_ . kempetensi pimpinan daerah, jabatan pimpinan
tinggi, kepemimpinan, dan prajabatan;

d. Melaksanakan penyusunan standar perangkat pembelajaran
pemerintahan lalam negeri bagi mpinan daerah dan jabatan

pimpinam;

|
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h. Melaksanakan pengembangan kompetensi bagi pimpinan daerah dan
jabatan pimpinan tinggi, kepemimpinan, dan prajabatan:

i. Melaksanakan pembinaan, pengoordinasian, fasilitasi, pemantauan,
evaluasi, dan pelaporan pengembangan kompetensi pimpinan
daerah, jabatan pimpinan tinggi, kepemimpinan, dan prajabatan;

j. Melaksanakan koordinasi dan konsultasi dengan lembaga
pemerintah dan lembaga nonpemerintah dalam rangka pelaksanaan
tugas dan fungsi;

B. Penyajian Data (Hasil Penelitian)

1. Karakteristik Responden
Karakteristik Responden didapatkan dengan cara penyebaran Kuesioner
vang disebarkan kepada 58 orang responden yang merupakan pegawai
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan.
Pada penelitian ini ada 4 karakteristik responden yang akan diteliti yakni jenis
kelamin, umur responden, tingkat pendidikan dan lama bekerja.
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jumnlah responden dalam penelitian ini sebanyak 58 orang. Berikut

ini yang merupakan data responden berdasarkan jenis kslamin.

Tabel 4.1
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No. | Jenis Kelamin | Frekuensi (Orang) | Presentase (%)
1 Laki-Laki 26 44 83%
2 Perempuan 32 55,17%
Total 58 100%
Responden

Sumber Data : Data Primer (Kuesioner) Tahun 2022
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Dapat dilihat dari Tabel 4.1 di atas, karakteristik responden
berdasarkan jenis kelamin yang dimana laki-laki yaitu sebanyak 26 orang
dengan presentase 44,83%, sedangkan perempuan yaitu sebanyak 32
orang dengan presentase 55,17%. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa pada kantor Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Provinsi Sulawesi Selatan jumlah responden perempuan lebih banyak
dari jumlah responden laki-laki.

. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Pada * Kajakteristik ini akan mengurai identitas responden
berdasarkan usia responden yang ditetapkan sebagai sampel dalam
penelitian ini. Berikut ini data responden berdasarkan usia dapat dilihat

pada tabel di bawah ini :

Tabel 4.2
Responden Berdasarkan Usia
No. Usia Frekuensi (Orang) | Presentase (%)
1 20-25 7 12,07%
2 26-30 22 37,93%
3 31-35 11 18,97%
4 36-40 12 20.69%
5 >41 6 10,34%
Total 58 100%
Responden

Sumber Data : Data Primer (Kuesioner) Tahun 2022
Dapat dilihat dari tabel 4.2 di atas, karakteristik responden yang

berjumlah 58 orang dengan berdasarkan data usia antara 20-25 tahun
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yaitu sebanyak 7 orang dengan presentase 12,07%, usia responden
antara 26-30 tahun yaitu sebanyak 22 orang dengan presentase 37,93%,
usia responden antara 31-35 tahun yaitu sebanyak 11 orang dengan
presentase 18,97%, usia responden antara 36-40 tahun yaitu sebanyak
12 orang dengan presentase 20,69%, serta usia responden antara <41
tahun yaitu sebanyak 6 orang dengan presentase 10,34%. Sehingga,
dapat ditarik kesimpulan bahwa lebih banyak responden dengan usia
antara 26-30 tahun vang berjumlah 22 orang pada kantor Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan.
Karzakteristik Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan

Identitas responden berdasarkan jenjang pendidikan terakhir.
Berikut ini data responden berdasarkan jenjang pendidikan terakhir dapat

dilihat pada tabel di bawah ini :

Tabel 4.3
Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan
No. Pendidikan Frekuensi (Orang) | Presentase (%)
1 SMA/SMK 3 5,17%
2 S1 33 56,90%
3 S2 19 32,76%
4 S3 3 5,17%
Total 58 100%
responden

Sumber Data : Data Primer (Kuesioner} Tahun 2022

Dapat dilihat dari tabel 4.3 di atas, karakteristik responden yang

berjumlah 58 orang dengan berdasarkan data jenjang pendidikan terakhir
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bahwa responden dengan tingkat pendidikan SMA/SMK yaitu sebanyak 3
orang dengan presentase 5,17%, fingkat pendidikan S1 yaitu sebanyak
33 orang dengan presentase 56,90%, tingkat pendidikan S2 yaitu
sebanyak 19 orang dengan presentase 32,76%, serta tingkat pendidikan
83 yaitu sebanyak 3 orang dengan presentase 5,17%. Sehingga, dapat
ditarik kesimpulan bahwa lebih banyak responden dengan jenjang
pendidikan S1 vyang berjumiah 33 orang pada Kkantor Badan

Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan.

d. Lama Bekerja

Tabel 4.4
Responden Berdasarkan Lama Bekerja

No.| MasaKerja | Frekuensi(Orang) | Presentase (%)

1 2-5 Tahun 27 46,55%

2 6-10 Tahun 19 32,76%

3 11-15 Tahun 7 12,07%

4 >16 Tahun 5 8,62%
Total 58 100%
responden

Sumber Data : Data Primer (Kuesioner) Tahun 2022

Tabel 4.4 menunjukan bahwa pegawai yang memiliki lama bekerja 2-5
tahun sebanyak 27 orang dengan presentase 46,55%, selanjutnya
pegawai yang memiliki lama bekerja dengan rentang waktu 6-10 tahun
sebanyak 19 orang dengan presentase 32,76%, pegawal yang memiliki

lama bekerja dengan rentang waktu 11-15 tahun sebanyak 7 orang
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dengan presentase 12,07%, dan terakhir pegawai yang memiliki lama

bekerja >16 tahun sebanyak 5 orang dengan presentase 8,62%.

2. Deskripsi Data Variabel Penelitian

a. Frekuensi Jawaban Variabel Manajemen Karier (X1)

Frekuensi Jawaban responden pada variabel manajemen karier

disajikan pada tabel 4.5. Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa distribusi

frekuensi variabel manajemen karier terdiri dari 6 pemyataan. Jika dilihat

dari hasil analisis diketahui bahwa yang memiliki mean tertinggi yaitu X1.1

dengan angka 4.67%, sedangkan yang memiliki mean terendah yaitu X1.6

dengan angka 4.41%.
Tabel 4.5
Distribusi Jawaban Responden Variabel Manajemen Karier {X1)

Skala Pengukuran Mean

. 1 2 3 4 5 Persen

ndikator | (s78) (TS) (KS) (S) (SS) (%)

Frek. % Frek. % Frek. % Frek. % Frek. % Frek. %
X1.1 0 a 1 1.7% 1 1.7% | 14 | 24.1% | 42 |724% | 58 | 100.0% | 4.67%
X1.2 0 0 0 ] 1 17% | 30 |51.7% | 27 [466% | 58 | 100.0% | 4.45%
X1.3 0 0 0 0 3 | 34% | 29 |500%| 27 |466% | =8 | 100.0% | 4.43%
X1.4 0 a 1 j17% | o 0 20 |345% | 37 |e38% | 98 | 100.0% | 4.60%
X1.5 0 a 0 0 0 0 27 | 46.6% | 31 |534% | 98 | 100.0% | 4.53%
X1.6 2 3.4% 0 0 1 17% | 24 |41.4% | 31 |535% | 9B |1000% | 4.41%
Rata-rata 4.51%

Sumber : Data diolah, 2022

b. Frekuensi Jawaban Variabel Komunikasi (X2)

Frekuensi jawaban responden pada variabel komunikasi disajikan

pada tabel 4.6. Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa distiibusi frekuensi

komunikasi terdiri dari 6 pernyataan. Jika dilihat dari hasil analisis diketahui
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bahwa yang metniliki mean tertinggl yaltu X2.1 dengan angka 4.62%,

sedangkan mean terendah yaitu X2.3 dan X2.5 dengan angka 4.43%.

Tabel 4.6
Distribusi Jawaban Responden Variabel Komunikasi (X2)

Skala Pengukuran Mean

Indikator 1 2 3 4 5 Persen

(STS) (TS) (KS) (S (SS) (%)

Frek. % Frek. % Frek. % Frek. % Frek. % Frek. %
X2.1 0 0 0 ) 1 | 17% | 20 |345%| 37 |e3s%| ss |100.0% | 4.62%
X2.2 0 o 1 f17% | 2 | 34% | 20 |[3245% ) 35 |603% | 58 |100.0% | 4.53%
X2.3 0 0 1 [17% | 2 |34% | 28 |a28% | 29 |500%| %8 |100.0% | 4.43%
X2.4 0 0 0 0 1 | 1.7% | 20 |500% | 28 {483% | 8 |100:0% | 4.47%
X2.5 0 0 0 0 3 |52% | 27 |466% | 28 |483% | 38 |100.0% | 4.43%
X2.6 0 0 0 0 3 | 52% | 19 |328% | 36 |621% | °® |100.0% | 4.57%
Rata-rata 4.51%

Sumber : Data diolah, 2022

c. Frekuensi Jawaban Variabel Profesionalisme Organisasi (Y)

Frekuensi jawaban responden pada variabel profesionalisme
organisasi pada tabel 4.7. Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa distribusi
frekuensi profesionalisme organisasi terdiri dari 10 pernyataan. Jika diIi:i;at
dari hasil analisis diketahui bahwa yang memiliki mean tertinggi yaitu Y.5

dengan angka 4.88%, sedangkan yang memiliki mean terendah yaitu Y.2

dan Y.7 dengan angka 4.43%.
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Distribusi Jawaban Responde: 32?::1521 Profesionalisme Organisasi (Y)

Skala Pengukuran Mean

indikator | o7y (T8) (x3) ® (s5) o

Frek, % Frek. % Frek. % Frek. % Frek. % Frek. %
YA 0 0 0 0 0 0 24 |414% | 34 |586% | 58 |100.0% | 4.50%
Y2 0 0 0 0 1 | 17% | 80 |517% | 27 |466% | 58 | 100.0% | 4.43%
Y3 0 0 1 |17% | © 0 19 |328% | 38 |655% | 98 |100.0% | 4.62%
Y4 0 0 0 0 0 0 23 |30.7% | 35 |60.3%| 8 | 100.0% | 4.60%
Y5 0 0 0 0 0 0 7. 1121% | 51 [87.0% | %8 | 100.0% | 4.88%
Y.6 0 0 0 0 2 | 34% | 24 |414% | 32 |552% | 5% |100.0% | 4.52%
Y7 1 1.7% 0 0 0 0 29 150.0% | 23 | 483 | %8 | 100.0% | 4.43%
Y8 1 1.7% 0 0 0 0 32 |59% | 25 |43.1% | 58 | 100:0% | 4.38%
Y9 0 0 0 0 0 0 12 [207% | 46 |79.3% | %8 |100.0% | 4.79%
Y.10 0 0 0 0 1 [ 17% | 22 |37.9% | 35 [60.3% | %8 | 100.0% | 4.50%
Rata-rata 4.58%

Sumber : Data diolah, 2022

C. Analisis Dan Pembahasan

1. Uji

a.

Instrumen Penelitian

Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu

kuesioner. Kriteria yang digunakan uniuk menyatakan suatu instrumen

valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis apa bila Corecfed

ltem-Total Correlation lebih besar dari r-tabel atau df = (N-2) = 0.258
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Tabel 4.8
Hasil Uji Validitas

Variabel tem | e et | tapel Ket.
X1.1 0.347 0.258 Valid

X1.2 0.678 0.258 Valid

Manajemen X1.3 0.662 0.258 Valid
Karier (X1) X1.4 0.447 0.258 Valid
X1.5 0.433 0.258 Valid

X1.6 0.388 0.258 Valid

X2.1 0.504 0.258 Valid

X2.2 0.616 0,258 Valid

LN X2.3 0.432 0.258 Valid
Komunikasi (X2) o4 0.442 0.958 Valid
X2.5 0.454 0.258 Valid

X2.6 0.358 0.258 Valid

Y.1 0.464 0.258 Valid

Y.2 0.269 0.258 Vaiid

Y.3 0.272 0.258 Valid

Y.4 0.470 0.258 Valid

Profesionalisme Y.5 0.276 0.258 Valid
Organisasi (Y) Y.6 0.263 0.258 Valid
Y7 0.414 0.258 Valid

Y.8 0.382 0.258 Valid

y.9 0.452 0.258 Valid

Y.10 0.277 0.258 Valid

Sumber : Data diolah, 2022

b. Uji Reliabilitas
Uji reliabiltas dimaksudkan untuk mengukur suatu Kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel. Reliabiltas diukur dengan uji statistik
Cronbach’s alpha (a). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan
nilai Cronbach’'s alpha {a) > 0.60. Hasil Uji reliabilitas dapat dilihat pada

tabel berikut:




Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas Manajemen Karier {X1)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N.of ltems
.659 7

Sumber: Output SPSS, 2022

Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1 di atas, 6 pemyataan
memiliki nilai Cronhachi’s alpha (a) yang lebih besar dari 0.60 yaitu sebasar
.659. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator atau pernyataan dalam
penelitian ini dikatakan reliabel.

Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabiltas Komunikasi (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of ltems
652 7

Sumber : Output SPSS, 2022

Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X2 di atas, 6 pernyataan
memiliki nilai Cronbach’s alpha (a) yang lebih besar dari 0.60 yaitu sebesar
.652. Berdasarkan ketentuan diatas maka indikator atau pernyataan dalam
penelitian ini dikatakan reliabel.

Tabel 4.11 Hasil Uji Reliabilitas Profesionalisme Organisasi (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of ltems
.696 11

Sumber : Output SPSS, 2022




65

Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y di atas, 10 pernyataan
memiliki nilai Cronbach’s alpha (a) yang lebih besae dari 0.60 yaitu sebesar
.696. Bedasarkan ketentuan di atas maka indikator atau pemyataan dalam
penelitian ini dikatakan reliabel.

2. Hasil Uji Asumsi Klasik
a. Uji Nommalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
variabel terikat dan variabel bebas, keduanya mempunyai mempunyai
distribusi normal atau tidak. Uji ini dilakukan dengan cara melihat
penyebaran data (litk) pada sumbu diagonal atau grafik. Apabila data
menyebar disekitar garis diagonal atau mengikuti arah garis diagonal maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas. Apabila data menyebar jauh
dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah garis diagonal maka maodel

regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dlegzendent Varlahla_: Profesionalizsme_Organisasi

Expected Cum Prob

on 02 04 05 og 10

Observed Cum Prob
Sumber: Output SPSS, 2022




66

Berdasarkan gambar di atas, diketahui data penyebaran di sekitar
garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi
memenuhi asumsi normalitas.

b. Uji Multikolinjeritas

Uji multikolinearitas berfujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi
yang balk seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel bebas. Dasar
pengambilan keputusan adalah dengan dilihat dari nilai varfance inflation
fakfor (VIF) dan nilai folerance. Apabila tidak terdapat variabel bebas yang
memiliki VIF < 10 atau folerance > 0.10 maka dapat disimpulkan tidak ada
multikolinearitas antar variabel bebas dalam model regresi.

Tabel 4.12 Hasil Uji Multikolinieritas

Coeflicients®
Unstandardized | Standardized
Coefficients | Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model _ - . B Error Beta T |{Sig. | Tclerance | VIF
M, & % |(Constant) ™| 15.588 | 4.102 3.800].000
f. o |Mamajemen | 3g0| 072 5181 5.128|.000 983| 1.039
ot | Karier (X1)
N Igz’z")‘”“'kas' 380| 111 347 | 3.435/.001 963 1.039

a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan tabel hasil uji multikolinieritas di atas, diketahui nilai

tolerance variabel X1 sebesar 963 > 0.10 dan nilal VIF sebesar 1.039 <

10. Nilai folerance variabel X2 sebesar .963 > 0.10 dan nilai VIF sebesar
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1.038 < 10. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel X1 dan X2 tidak terjadi

multikolinieritas.

3. Hasil Uji Hipotesis

2. Uji Regresi Linier Berganda

Tabel 4.13 Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?®
Unstandardized Standardized
Cosfficients Coefficients
Modet B Std. Error Beta T Sig.
1 {Constant) 15.588 4.102 3.800 .000
Manajemen
.369 072 518 5.128 000
karier (X1}
NV 380 A11 347| 3435| 001
(X2)

a. Depandent Variable: Y

Sumber: Output SPSS, 2022

sebagai berikut:

Berdasarkan fabel 4.13 diperolah persamaan regresi linier berganda

Y =15.588 + 0.369 X1 + 0.380 Xz

Persamaan di atas dijelaskan sebagai berikut:

B1

15.588 merupakan nilai konstanta, jika nilai X4 dan X; dianggap 0

maka nilai dari profesionalisme organisasi adalah sebesar

15.588.

terhadap profesionalisme organisasi

0.369 artinya variabel manajemen karier berpengaruh positif

dan apabila variabel
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profesionalisme organisasi meningkat satu satuan, maka
manajemen karier akan meningkat sebesar 0.369 satuan.

B2 = 0.380 artinya variabel komunikasi berpengaruh positif tehadap
profesicnalisme organisasi dan apabila variabel profesionalisme
organisasi meningkat satu. satuan, maka komunikasi akan
meningkat 0.380 satuan.

b. Ujit
Uiji-t digunakan untuk mengetahui besarmya pengaruh dari seliap
variabel independen secara individual (parsial) ferhadap wvariabel

dependen. Diketahui t-tabal sebesar 1.673. Nilal ini didapatkan dari rumus

df =n -k ~1 = 1.673. Hasil uji t pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel
4.13 di atas.

Dasar pengambilan keputusan jika thiung > tabel (1.673) dan nilai sig <
0.05 maka dapat dikatakan variabel X berpenganth positif dan signifikan
terhadap variabel Y.
Berdasarkan tabel 4.13, berikut ini dijelaskan pengaruh masing-
masing variahel independen secara parsial:
a. Manajemen Karier (X4)
Hasil pengujian dengan SPSS untuk vatiabel manajemen karier (X1)
terhadap profesionalisme organisasi (Y) diperoleh nilai thiung 5.128 >
taver 1.673 dan nilai sig. 0.000 < 0.05. Hal ini berarti variabel
manajemen Kkarier berpengaruh positif dan signifikan terhadap

profesionalisme organisasi (Y).

b. Komunikasi (X2)
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Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel komunikasi {Xz) terhadap
profesionalisme organisasi (Y) diperoleh nilai thiung 3.435 > tuane 1.673
dan nilai sig. 0.001 < 0.05. Hal ini berarti variabel Komunikasi
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap profesionalisme
arganisasi.

¢. Analisasi Koefiesien Determinasi (R?)

Tabel 4.14
Hasil Analisis Koefisien Determinasi
Model Summary
Adjusted R Std. Ermor of the
Modg[ R R Square Sguare Estimate
il %
L £772 459 439 3.274

a. Predictors: {Constant), Komunikasi, Manajemen_karier
Sumber: Output SPSS, 2022

Berdasarkan tabel di atas menunjukan koefisien determinasi = 0.459,
artinya varigsbel manajemen karier dan komunikasi bersama-sama
mempunyai variabel profesionalisme organisasi sebesar 45.9% sisanya
sebesar 54.1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam

model penelitian ini seperti variabel lain diluar dari penelitiarn ini.

D. Pembahasan Hasil Pernelitian

Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dengan menggunakan SPSS
versi 26 dapat terlihat dengan jelas bahwa semua variabel bebas bemengaruh
terhadap variabel terikat. Pengaruh yang diberikan kedua variabel bebas tersebut

bersifat signifikan. Penjalasan dari masing-masing pengaruh variabel dijelaskan

sebagai berikut.
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Samsudin (2006: 141) pengembangan karir {(career development) adalah
suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam
suatu organisasi pada jalur karir yang telah ditetapkan dalam organisasi yang

bersangkutan (Kadarisman 2012:334).

Menurut Stephen P. Robbins (2015:223), komunikasi adalah perpindahan
pemahaman arti dari suatu informasi. Komunikasi merupakan pengirim dan
penerima pesan baik dalam organisasi di dalam kelompok formal maupun

kelompok informal organisasi.

Menurut (Sutarjo, 2008:58) mengungkapkan bahwa profesionalisme
merupakan sebuzah keahlian yang dimiliki oleh seseorang terkait dengan ilmu dan
keterampilan yang dimiliki. Seorang individu yang mengenali dengan baik
keahiian dan keterampilan yang dimiliki akan lebih mudah menjalankan tugas

dan pekerjgan dengan lebih balik.

1. Pengaruh Manajemen Karier Terhadap Profesionalisme Organisasi

Hasil penelitian ini mengambil sampel sebanyak §8 responden dari
kuesioner yang disebar, yang terdiri darl 26 orang responden laki-laki dan 32
orang responden perempuan. Berdasarkan data di atas maka mayoritas
betjenis kelamin perempuan,

Frekuensi jawaban variabel X1 memiliki rata-rata (mean) nilai sebesar
4.51%, yang tertinggi adalah item pernyataan X1.1 yaitu sebesar 4.67% dan
yang terendah adalah item pemyataan X1.6 yaitu sebesar 4.41%.

Berdasarkan hasil analisa untuk variabel manajemen Kkarier

menunjukan bahwa uiji t menghasilkan nilat thiung 5.128 > tabe 1.673 dan nilai

sig. 0.000 < 0.05. Hal ini menunjukan bahwa variabel manajemen karier
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mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap profesionalisme
organisasi pada Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi
Sulawesi Selatan. Hal ini berarti semakin baik penerapan manajemen karier
maka profesionalisme organisasi akan meningkat.

Hasil tersebut Menandakan bahwa manajemen karier sangat penting
untuk diperhatikan. Pengaruh pengembangan karir sangat penting bagi
suatu organisasi karena pengembangan karir memainkan peranan penting
dalam memperkaya komponen modal manusia suatu perusahaan serta akan
meningkatken moral pegawai unfuk proses pengaplikasian karir dan
memperluas wawasan yang dibuiuhkan untuk meningkatkan komitmen dan
kepuasan karyawan.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang diteliti
oleh Apriliani Sukwar (2018) dengan “Judul Pengaruh Career Development
{Pengembangan Karir) Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt Pin {Persero)
Rayon Sungguminasa”. Hasil penelitian ini adalah terdapat pengaruh positif
dan signifikan Career Development (Pengembangan Karir) terhadap kinerja

karyawan.

. Pengaruh Komunikasi Terhadap Profesionalisme Organisasi

Hasil penelitian ini mengambil sampel sebanyak 58 responden dari
kuesioner yang disebar, yang terdiri dari 26 orang responden laki-laki dan 32
arang responden perempuan. Berdasarkan data di atas maka mayoritas
berjenis kelamin perempuar.

Frekuensi jawaban variabel X2 memiliki rata-rata (mean) nilai sebesar

4.51%, yang tertinggi adalah item pernyataan X2.1 yaitu sebesar 4.62% dan

yang terendah adalah item pernyataan X2.3 dan X2.5 yaitu sebesar 4.43%.
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Berdasarkan hasil analisa untuk variabel komunikasi menunjukan
bahwa uji t menghasilkan nilai thiung 3.435 > tiape 1.673 dan nilai sig. 0.001 <
0.05. Hasil int berarti variabe! komunikasi mempunyai pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap profesionalisme organisasi pada Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi Selatan.

Hal ini berarti komunikasi menipakan salah satu fakfor yang
mempengaruhi profesionalisme organisasi. Emi dan Doni (2018, hal.290)
mengemukakan bahwa komunikasi merupakan bentuk interaksi manusia
yang saling mempengaruhi satu dengan yang lainnya, sengaja atau tidak
sengaja dan iidak terbatas pada bentuk komunikasi verbal, tetapi juga dalam
hal ekspresi muka, lukisan seni, dan teknologi.

Hasil penelitian ini diperkuat oleh hasil penelitian sebelumnya yang
diteliti oleh Linda Indiyani (2015) dengan judul “Pengaruh Manajemen Karir
dan Komunikasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Studi Kasus Pada PT
Cogindo Daya Bersama)”. Hasil penelitian ini adalah terdapat pengaruh
positif dan signifkan antara manajemen karir dan komunikasi terhadap

kepuasan kerja karyawan, variabel komunikasi lebih dominan berpengaruh

ferdapat kepuasan kerja karyawan.




BABV
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan

sebagai berikut:

a. Manajemen Karier
Hasil penguijian hipotesis variabel manajemen karier (X1) terhadap
profesionalisme organisasi {Y) terbukti bahwa variabel manajemen
karier (X1) mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
profesionalisme organisasi (Y) dimana nilai thiung 5.128 > tabe 1.673
dan mempunyai angka signifikan sebesar 0.000 < 0.05.

b. Komunikasi (Xz)
Hasil pengujian hipotesis variabel komunikasi (Xz) terhadap
profesionalisme organisasi (Y) terbukti bahwa variabel komunikasi
(X2) mempunyai pengaruh yang posilif dan signifikan terhadap
profesionalisme organisasi (Y) diaman nilai thiung 3435 > tiape 1.673
dan mempunyai nilai signifikan sebesar 0.001 < 0.05.

Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel manajemen

karier (X1) dan Komunikasi (X2) berpengaruh secara positif dan dan

signifikan terhadap variabel profesionalisme organisasi (Y).

B. Saran

1. Kepada Instansi
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangsi, bagi

Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sulawesi
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Selatan mengenai profesionalisme organisasi serta lebih
memperhatikan masalah terkait Manajemen Karier dan Komunikasi
sehingga menghasilkan para pegawai yang profesional dalam
menjalankan tugas seria diharapkan instansi dapat

mempertahankannya.

. Kepada Akademik

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dan juga
tambahan referensi dikalangan akademik dalam melakukan

penelitian sejenis.

. Kepada Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai jembatan untuk melakukan
peneiitian lanjutan khususnya di bidang kajian yang sama sebaiknya
memperluas variabel peneliian yang digunakan sehingga

menghasilkan penelitian yang lebih akurat.
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LAMPIRAN 1 PEDOMAN KUESIONER

PENGANTAR KUESIONER

PENGARUH MANAJEMEN KARIER DAN KOMUNIKASI TERHADAP
PROEFESIONALISME ORGANISASI PADA BADAN PENGEMBANGAN
SUMBER DAYA MANUSIA PROVINSI SULAWESI] SELATAN

Yth.
Bapak/lbu Responden
Badan Pengembangan Sumber Daya Provinsi Sulawesi Selatan

Dengan Hormat.

Dalam rangka menyelesaikan skripsi pada Fakultas Ekonomi dan bisnis
jurusan Manajemen Universitas Muhammadiyah Makassar, maka peneliti
mempunyai kewajiban untuk melakukan penelitian. Untuk kepentingan data
penelitian ini, Bapak/lbu dimohon untuk mengisi kuesioner berdasarkan
pernyataan yang diajukan sesuai kandisi yang sesungguhnya.

Data yang dibutuhkan semata-mata untuk kepentingan penelitian dan
akan dijaga kerahasiannya. Bapakflbu dimohon mengecek kembali semua
jawaban dalam setiap bagian, peneliti berharap tidak ada butir/pertanyaan yang
terlewatkan atau tidak dijawab.

Terima kasih sebesar-besamya atas bantuan Bapak/lbu yang telah
berpartipasi dalam penelitian ini. Saya sangat menghargai wakiu Bapak/lbu
gunakan untuk mengisi Kuesioner ini secara sungguh-sungguh.

Hormat Saya,

Wa Ode Sela Delfi
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KUESIONER PENELITIAN

A. IDENTITAS RESPONDEN

Jenis Kelamin :Laki-laki{ ) Perempuan( )
Usia Teeees Tahun

Pendidikan Terakhir (SMA( ) S1( ) S2( ) S3( )
Lama Bekerja e Tahun

B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
Berilah tanda (v') pada kolom jawaban yang telah disediakan sesuai

dengan kondisi yang sesungguhnya.

Keterangan :

SS = Sangat Setuju
S = Setuju

KS = Kurang Setuju

TS = Tidak Setujuh

STS = Sangat Tidak Setuju




. Variabel Manajemen Karier (X1)
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dengan atasan tanpa ada perantara

No. Pernyataan SS KS | TS | STS
5 3 2 1
Alokasi Sumber Daya Manusia
1 Pimpinan menerima laporan mengenai
pelaksanaan kordinasi fugas
dilapangan
2 Pegawai ditempatkan sesuai dengan
kompetensinya
Apresiasi dan Evaluasi
3 Pimpinan selalu membert apresiasi
kepada ASN yang bersangkutan
4 Fimpinan melakukan evaluasi kinerja
ASN secara berlaku
Pelatihan dan Pengembangan
5 Materi pelatihan sesuai dengan yang
dibutuhkan ASN
6 Pengembangan ketja menjadi
pertimbangan dalam pengembangan
karir ASN
. Variabel Komunikasi {X2)
No. Pernyataan SS KS | TS | STS
5 3 2 1
Komunikasi Dengan Atasan
1 Komunikasi antara atasan dengan
bawahan terjalin dengan baik
2 Saya dapat menjalin komunikasi




a1

diantaranya

Komunikasi Dengan Bawahan

Pimpinan dapat menyampaikan ide/
gagasan secara muda kepada pegawai

Pimpinan memotivasi pegawai dengan
membicarakan secara langsung

Komunikasi Dengan Sesama Rekan
Kerja

Saya dapat berkoordinasi dengan
rekan kerja dalam divisi vang sama

Saya dapat berkoordinasi dengan
rekan kerja yang berbeda divisi

. Variabel Profesionalisme Organisasi (Y)

No. Pernyataan S8 KS | TS | STS
5 3 2 1
Kemampuan
1 Instansi membuat uraian tugas pokok
peketjaan sesuai dengan kemampuan
pegawai
2 Saya mampu beradaptasi dalam
menyslesaikan tugas yang baru saya
dapat
Kualitas
3 Saya memahami tugas dan
tanggungjawab yang diberikan instansi
4 Saya berusaha untuk menyelesaikan

pekerjaan dengan penuh rasa
tanggungjawab untuk mencapai hasil
yvang maksimal
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Sarana Dan Prasarana

5 Pegawai diberi sarana dan prasarana
yang baik dalam bekerja

6 Fasili tas perlengkapan kerja kantor
(komputer, printer, dll) membantu
pekerjaan pegawal

Jumiah SDM

7 Pegawai ditempatkan sesuai dengan
job analisis

8 Instansi melakukan peramalan SDM
dalam merekrut pegawai

Keandalan

9 Pegawai mampu diandalkan dalam
setiap tugas yang diberikan

10 | Pegawai mampu menyelesaikan tugas

dengan tepat waktu
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KUESIONER PENELITIAN

A. IDENTITAS RESPONDEN

Jenis Kelamin :Laki-laki( ) Perempuan( )
Usia Teeeens Tahun

Pendidikan Terakhir sSMA( ) S1{ ) S2( ) 83( )
Lama Bekerja H Tahun

B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
Berilah tanda (v') pada kolom jawaban yang telah disediakan sesuai

dengan kondisi yang sesungguhnya.

Keterangan :

SS = Sangat Setuju
S = Setuju

KS = Kurang Setuju

TS = Tidak Setujuh

STS = Sangat Tidak Sefuju




1. Variabel Manajemen Karier (X1)

No. Pemyataan SS S KS | TS | STS

Alokasi Sumber Daya Manusia

1 Pimpinan menerima laporan mengenai
pelaksanaan kordinasi fugas
dilapangan

2 Pegawai ditempatkan sesuai dengan

kompetensinya

Apresiasi dan Evaluasi

3 Pimpinan selalu memberi apresiasi
kepada ASN yang bersangkutan

4 Pimpinan melakukan evaluasi kinerja
ASN secara berlaku

Pelatihan dan Pengembangan

5 Materi pelatihan sesuai dengan yang
dibutuhkan ASN
6 Pengembangan kerja menjadi

pertimbangan dalam pengembangan
karir ASN

2. Variabel Komunikasi (X2)

No. Pemyataan 88 S KS T8 | 8TS

Komunikasi Dengan Atasan

1 Komunikasi antara atasan dengan
bawahan terjalin dengan baik

2 Saya dapat menjalin komunikasi

dengan atasan tanpa ada perantara
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diantaranya

Komunikasi Dengan Bawahan

Pimpinan dapat menyampaikan ide/
gagasan secara muda kepada pegawai

Pimpinan memotivasi pegawai dengan
membicarakan secara langsung

Komunikasi Dengan Sesama Rekan
Kerja

Saya dapat berkoordinasi dengan
rekan kerja dalam divisi yang sama

Saya dapat berkoordinasi dengan
rekan keria yang berbeda divisi

. Variabel Profesionalisme Organisasi (Y)

No. Pemyataan SS KS | TS | STS
5 3 2 1
Kemampuan
1 Instansi membuat uraian tugas pokok
pekerjaan sesuai dengan kemampuan
pegawai
2 Saya mampu beradaptasi dalam
menyelesaikan tugas yang baru saya
dapat
Kualitas
3 Saya memahami tugas dan
tanggungjawab yang diberikan instansi
4 Saya berusaha untuk menyelesaikan

pekerjaan dengan penuh rasa
tanggungjawab untuk mencapai hasil
yang maksimal




86

Sarana Dan Prasarana

5 Pegawai diberi sarana dan prasarana
yang baik dalam bekerja

6 Fasili tas perlengkapan kerfja kantor
(komputer, printer, dil) membantu
pekerjaan pegawai

Jumilah SDM

7 Pegawai ditempatkan sesuai dengan
job analisis

8 Instansi melakukan peramalan SDM
dalam merekrut pegawai

Keandalan

9 Pegawai mampu diandalkan dalam
sefiap tugas yang diberikan

10 | Pegawai mampu menyelesaikan tugas

dengan tepat waktu
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KUESIONER PENELITIAN

A. IDENTITAS RESPONDEN

Jenis Kelamin :Laki-laki( ) Perempuan( )
Usia R Tahun

Pendidikan Terakhir :SMA( ) S1( ) S2( ) S3( )
Lama Bekerja ‘... T@ahun

B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
Berilah tanda (v) pada kolom jawaban yang felah disediakan sesuai

dengan kondisi yang sesungguhnya.

Keterangan :

SS = Sangat Setuju
S = Setuju

KS = Kurang Setuju

TS = Tidak Setujuh

STS = Sangat Tidak Setuju
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1. Variabel Manajemen Karier (X1)

No. Pernyataan S8 S KS | TS | STS

Alokasi Sumber Daya Manusia

1 Pimpinan menerima laporan mengenai
pelaksanaan kordinasi tugas
dilapangan

2 Pegawai ditempatkan sesuai dengan

kompetensinya

Apresiasi dan Evaluasi

3 Pimpinan sslalu memberi apresiasi
kepada ASN yang bersangkutan

4 Pimpinan melakukan evaluasi kinerja
ASN secara berlaku

Pelatihan dan Pengembangan

[5) Materi pelatihan sesuai dengan yang
dibutuhkan ASN
6 Pengembangan kerja menjadi

pertimbangan dalam pengembangan
karir ASN

2. Varlabel Komunikasi (X2)

No. Pernyataan S$S S KS | TS | STS

Komunikasi Denagan Atasan

1 Komunikasi antara atasan dengan
bawahan tertjalin dengan baik

2 Saya dapat menjalin komunikasi

dengan atasan tanpa ada perantara




29

diantaranya

Komunikasi Dengan Bawahan

Pimpinan dapat menyampaikan ide/
gagasan secara muda kepada pegawai

Pimpinan memotivasi pegawai dengan
membicarakan secara langsung

Komunikasi Dengan Sesama Rekan
Kerja

Saya dapat berkoordinasi dengan

rekan kerja dalam divisi yang sama

Saya dapat berkoordinasi dengan

rekan keria yang berbeda divisi

. Variabe] Profesionalisme Organisasi (Y)

No.

Pemyataan

S5

KS

TS

STS

Kemampuan

Instansi membuat urafan tugas pokok
pekerjaan sesuai dengan kemampuan
pegawai

Saya mampu beradaptasi dalam
menyslesaikan tugas yang baru saya

dapat

Kualitas

Saya memaharnl tugas dan

tanggungjawab yang diberikan instansi

Saya bernusaha untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan penuh rasa
tanggungjawab untuk mencapai hasil

yang maksimal
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Sarana Dan Prasarana

5 Pegawai diberi sarana dan prasarana
yang baik dalam bekerja

6 Fasili tas perlengkapan kerja kantor
(komputer, printer, dil) membantu
pekerjaan pegawal

Jumlah SDM

7 Pegawai ditempatkan sesuai dengan
job analisis

8 Instansi melakukan peramalan SDM
dalam merekrut pegawai

Keandalan

9 Pegawal mampu diandalkan dalam
sefiap tugas yang diberikan

10 | Pegawai mampu menyelesaikan tugas

dengan tepat wakiu
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LAMPIRAN 2 TABULASI DATA

Profesionalisme Organisasi

515148

54|46

5|5|47

Komunikasi

Manajemen Karier

No

1]5]5i{5(4|4]1](24i3]|4|4]|5|4[5|125|5[4]|4!5}5(4|5|5]|5]|5]|47
214|5]|5|4|5|14|27|5|5|5|5{415]|29|5|5i4|5[5|5|4|5|5]|4]47
3|5/41412(4]4]123|5|5[5|5{4]|4[28|4]|5|5|5[5|5|5|4|5|5]48
415|5|514|4]|5|28|5|5[4]|5]3|5|27|5]|5}|5|5|5|5]/4|5]|5|5/|49
5{5(S5|5|5|5§3|28}5|5|5|5|4|5[29|5]|5]|5]|4]|5]5{5]|4|5]|5)48
615|5|5|5(4[1]|25)5|5/4|4}!5|5[28(4|4|5]|4|5]5{5|4|4([4]44
7141414514141 25|5|5|413|5]14]|26|14)4]14|5|5|5]|5}4|4]|5]|45
8131414 |15]|5)4]125|515|5|4|5]4]28|5]|5)5|5[5|3|5|4|5|4)46
91541414 |5|5(27|4|4|4{4|5|5|26|4|5i5|414|5|5|4|5|5]|46
10]15151514(414]127|5|5]2]4(415[25[5]|5|5]4|5}4(5]/4|5|4a]|46
111415151415 (5{28[4[414¢5(5(|51274|4]5|5]4!14|5]|5| 4545

1215141415451 27[4|5]1415|5|4)127[5|5]|5]|5]15|514]4|5|51{48

1314141414 (4]5]|25|5|5(44[4]|3[25|4]4|5/5|5(4|4|4|5|5]45

1415|5151 41415128|5|4|5|5(5]|5]|29|5|5]|5]4[5({4]|5)5

1515151514414 |27|5({4|5|5|5|15|129|4]|5|5|4|4|4|5|5|5|3]|44
16|2|4]4{5|5|5[25[4(415|5(4|4|26(5|5|5|5]|5|414|5)|5]|4]47

1715141315|514(2674(2|13|4|414)|121(5|4|14|5]15[5{5|4|5|5]{47

1815|41414{415726|5(5(4|5{5]15]|29|5|5]|4|5|5(4{5|5|5|5148

1515141415|515[28)5)3|5)4}4]5|/26(5|51414!5|5|414)| 4545

2014 1414|5|514|126]14|5|5|4|4|5|27|4|5[5[4|5|4|5|4| 45|45

21{5(4|14[4|5]5(271414|5|5]4(4[26|5(5{4|4{5{3|4|4|5|5|44

22|5|414|5|5]4|127)5]|5|5|4]15]|5|129|4|5|{5({4|5|5]|4|5|5|4]46

2314 |15|5|5|4{4|27;415{5|5|414|127|514|5|5|5(|4{5|4| 5]|5]47

24 |[5[5]5]5|5]|4]29|5[|5}5|5]|5|4/29|5[4([4|5]|5|5]4]5

25[5|5(5|5]141412815|5i5|5|4}5)29/5}|4|4|5|4|5|{5|[5f5(|[5]47

26 |5|(5|5{5}5|5130|5[|4|4|5|5|5(28|5[4|5|5|5|5}4|5|5|4]47

2715515455129 |5[(5|4|5]15|5[29|5[4[5|5|5|5}|4|5|5|4]47

28|5|5{5|514]5]2914|514|14]|5|4126|4|4(5|5|5|5]4|4]|5]|5]|46
29|14 |13(3|414|1412214|4}4|4]|3|3}2214}14(4(1414|4]|4(4]| 414140
30(5|5{5|5]|5(5130|5|5}4|4|5]|5|2814}5(5|5|5|5|5(4]5(4]47
31141414 |5|5|5|1271415|5]|514|4]127]14[4(4|5]|4|5|5|5]| 44|44

32|5|4(4)|5]414|12615|5)5|4|5/3V/27}5(4({4[5|5|4|5]|5

3314 [5(5|5|5]4)2814[(5)5|5]|4)|4127]|5]4({5]4|5|4|5|5| 44|45

34 |14|14(4|1514|512614|5;5|14]1415)27}5|5(5(4|5|4|4|4]15]|5]46

35|5(414|4|5|14|2614|5|5|514|4|27|514|2|5|514|4|5]4]4)42
36 |4|4|4|5|5|5127|4|4]5]|]4]4|5|26|4|5|4|4|[5]4|14]15]{5]|4]|44
371514141414 14125|5{515]414|5|28|4]|4|4|4|5[5|5]5]| 44|44
3|5|4(4(14(4]|5(126|5(4|5|4(4|4|26]5]|4|514|5[4|5[4]|5]41]45
39|5/4|4{4[415]26]15|4|5|514[4127}515/414|5|4|5|4|15|5/4s
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40151414 [|4)|5|4[26|5|5|515]|5|4|29]4{5(4|5[5]{4|5]|5]|5]|4]|46
41141414 !5({514]126)15]15(415|5|5(29]|514(5]5|515|4|4| 4(|5|46

4215141415]|5|4127|5|4|5]4]4]15]|27}4[5]|5[4|5[4)4|5|514|45

43|5|5]15]15(5]|5|30|5|5(4]415]4]2714|2|5{4|5|4i4]4|5]|5]|42

4415|515[14|14)5|28[5])4|514|4]15]|27|5{4]|5[4|5[4]|5|4}|4]|5]|45

45141414 ]|5[(4]|5|26]4|5({5{5/4[5|28|5|4(|[5|5|5|5|5{4|5]4]|47

46 |5|515(5|14|14(28|4|5]|5|51415|28|5|45!{5|5|4|4]|5|5|4j46

4715|515 |15({4]|4|28|5|5(5]4|4]|5|28|5|4]4(5]5|4|4|5|5|5]|46

48151414 [5|5|5(28|(514|4|4]|1515|27)|14(5|5|4|4|5|4|4]|5]|5[45
4915141 4|5[515(2815|5|4|5|14!/4127|5({4(4|5|5|5/4|4]5|5]46

5051414 |5(415|271414|4]14]|15}5]26|4|5|5|4|5|5{1|1|5]|5]|40

51|5|5|5]15|515|30(5|4|4{5|5]5]/28|5|5|5|5|5|5|5{5]|5]|5]50
52|5]5)5|5[5]5|30)|4|4(414|5]5|26)4|5|5|5|5|5|4|4|5]|5]47

531534414 |5(415)127|5]|4(4|41515|27|41515|4]|5}5|4(4|5]|5]|46

54|(5|5|5|5|514129|5|5]4|4|5|5]|28|4[4155]|5|5|4|4(5(4]45
5514 (5[5|5|5]|5|29|515|4|5|5)5|/29|4|4j5|545|5|4|4| 55|46
56|5|5|5(5({5|4]{29|5|5|4|a4{5|4|27|5|4|5|5|5|5{4[4]|5|51{47
57|15|5})515|515130(5|4[3|415]|5|26|5|4|4([5|5|{5(4]4|5|5]46

5815(414|141415(2614|3|4|4]2]5[23|5[415|5]5|5{5|5|5|5]49




Lampiran 3 Distribusi Jawaban Variabel X1
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FREQUENCIES VARTABLES=X1.1 ¥1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 Total
/STATISTICS=MEAN MEDIAN SUM
/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 Total
N--  alid. 58 58 58 58 58 58 58
i, Missing’ 3 0 0 0 0 0 0 0
Meand .3 4.67 4.45 4.43 4.60 4.53 4.41 27.10
Median ~ ~ VO 5.00 4.00 4.00 5,00 5.00 5.00 27.00
LIRS 271 258 257 267 263 256 1572
Frequency Table
X1.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid, |2 . 1 1.7 17 17
e 1 1.7 1.7 3.4
Sl 14 24.1 24.1 216
B - 42 724 724 100.0
te | Total . 58 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
P el 5
Valid * {3 . 4 1 17 1.7 1.7
A 30 51.7 51.7 53.4
s 27 46,6 46.6 100.0
o | Total 58 100.0 100.0




X1.3

Cumulative
_ _ Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vaiid (3 2 34 34 34
. la 29 50.0 50.0 53.4
Llsn 27 46.6 46.6 100.0
o | Tétal 58 100.0 100.0
X1.4
Cumulative
Fregquency | Percent | Valid Percent Percent
Valid |2 1 1.7 1.7 1.7
Ll 20 3.5 M5 36.2
ISR 37 63.8 63.8 100.0
okl 58 100.0 100.0
X1.5
Cumulative
_ Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vaiid |4 i °. o7 46.6 466 466
y» N 3 534 534 100.0
T et 58 100.0 100.0
X1.6
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  [1.n - 2 34 3.4 3.4
3+ 1 1.7 1.7 5.2
B P 24 414 414 46.6
- 5. 31 53.4 53.4 100.0
Total % 58 100.0 100.0 |




Total
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
1 1.7 1.7 1.7
1 1.7 1.7 3.4
1 1.7 1.7 5.2
6 10.3 10.3 15.5
12 20.7 20.7 36.2
13 224 224 58.6
. 12 20.7 20.7 79.3
. 10.3 10.3 89.7
. 10,3 10.3 100.0
4 Total - 58 100.0 100.0

Lampiran 4 Distribusi Jawaban Variabel X2
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FREQUENCIES VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 ¥X2.5 X2.6

TOTAL

/STATISTICS=MINIMUM MAXIMUM MEAN MEDIAN MODE

/ORDER=ANALYSIS.
Freguencies

Statistics
X2.1 X2.2 X2.3 x2.4 x2.5 x2.6 | TOTAL

N e |valid 58 58 58 58 58 58 58
" IMissifig® 0 0 0 0 0 0 0
Mean. % 462 453 4.43 447 4.43 457|  27.05
Median .. 5.00 5.00 4.50 4.00 4.00 500 27.00
Mode .-~ % 5 5 5 4 5 5 27
Miimim o . 3 2 2 3 3 3 21
Maxinium _.. % 5 5 5 5 5 5 29




Frequency Table

X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
1 1.7 1.7 1.7
20 34.5 34.5 36.2
37 63.8 63,8 100.0
58 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
5" 1 W7 17 1.7
13 ¢ 2 34 34 5.2
340 20 34.5 345 30.7
I 35 60.3 60.3 100.0
Total * 58 100.0 100.0
X23
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
2 . 17 17 17
e 2 3.4 3.4 5.2
144 % 26 44.8 44.8 50.0
*A 29 50.0 50.0 100.0
|ratal 58 100.0 100.0
X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
3, 1 17 17 17
4 . 29 50.0 50.0 51.7
5 28 48.3 48.3 160.0
58 100.0 100.0




,.

X25

Cumulative
_ Frequency | Percent | ValidPercent Percent
valid |35 3 52 5.2 5.2
4.0 27 465! 46.6 51.7
5 28 483 483 100.0
s {Tetals ¢ 58 100.0] 100.0
X2.6
Cumulative
) _ Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid - {3, 3 52 5.2 5.2
¢ 4 19 32.8 32.8 7.9
“ s 36 62.1 62.1 100.0
| Total 58 100.0 100.0
TOTAL
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
vald |21 1 1.7 17 1.7
"2z 1 1.7 1.7 3.4
428°  « 1 1.7 1.7 5.2
4 1250 3 5.2 5.2 10.3
<z 11 19.0 19.0 20.3
el O 18 31.0 31.0 60.3
28 11 18.0 19.0 79.3
. 2 12 20.7 207 100.0
* | Total - 58 100.0 100.0
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Lampiran § Distribusi Jawaban Variabel Y

FREQUENCIES VARIABLES=Y1 Y2 ¥3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10
TOTAL

/STATISTICS=MEAN MEDIAN SUM

/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics
| vt | v2 | va | va | vs | Yo | y2 | ¥8 | vo | v |ToTAL
N |Vaia | s8] s8] sa}. s8] sa|  ss| . ss|l ssl sa sa| 58
| Missin 0 0 0 0 0 0 g 0 0 0 0
g
Mean ™ = | 450| < 443| 462|  4co| 488l 452| 443| 438| <79| 459| 4583
Median '_3:"“‘ 500} 400| so00| 500 s00| 500) 400] 400| 500l s500| 46.00
sum | 288| 257| o8| 267| 283| 2e2| 257 os4| o7a| 266| 2658
Frequency Table
Y1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid |4 1 - 24 414 41.4 414
: A 34 58.6 58.6 100.0
L | Total® 53| 100.0 100.0
Y2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
,Yaii&' 27 1 1.7 1.7 1.7
3 4 30 51.7 51.7 53.4
T 27 46.6 46.6 100.0
Total 58 100.0 100.0




Y3

Cumulative
_ i Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid . [2°%. 1 17 17 1.7
RS I 19 328 32.8 34.5
TS . 38 65.5 65.5 100.0
+ | Totat 58 100.0 100.0
Y4
Cumulative
A | Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vaiid {4%. 23 39.7 39.7 39.7
VARV 35 60.3 60.3 100.0
| otal 58 100.0 100.0
Y5
Cumutative
: | Frequency | Percent | Valid Psrcent Percent
Vaid |4 7 12.1 12.1 12.1
s 51 87.9 87.9 100.0
© o YiTotalt 58 100.0 100.0
Y6
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Parcent
Valid |3, 2 3.4 3.4 3.4
g ¢ 24 41.4 414 44.8
5 32 55.2 55.2 100.0
Total . 58 100.0 100.0




Y7
Cumulative
_ Freguency Percent Valid Percent Percent
valid: [1 7 1 1.7 17 1.7
=l 29 50.0 50.0 51.7
S - 28 48.3 48.3 100.0
v .| Total " ¢ 58 100.0 100.0
Y8
Cunmulative
_ . Freguency Percent Valid Percent Percent
VAl | 1 1.7 1.7 1.7
" 32 55.2 55.2 56.9
Cap e 25 43.1 43.1 100.0
| Total 58 100.0 100.0
Y9
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
vald [4 .7 12 20.7 20.7 207
s N 46 79.3 79.3 100.0
G N 58 100.0 100.0
¥10
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
vaiid - (3 1 1.7 17 17
S PR 22 37.9 37.9 39.7
._“;;_ 5 - 35 60.3 60.3 100.0
Total . 58 100.0 100.0
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TOTAL
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid, “baot ' 3.4 3.4 3.4
¢ ag =l 3.4 3.4 6.9
~ 6 10.3 10.3 17.2
° 11 19.0 19.0 36.2
T PT I 16 27.6 27.6 63.8
o5, et 13 224 224 86.2
, 48 8.6 8.6 94.8
o L 2 3.4 34 98.3
& 180. 1 1.7 17 1000
", {Total . 58 100.0 100.0
Lampiran ¢ Validitas X1
JVARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 TOTAL
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
JMODEL=ALPHA
JSUMMARY=TOTAL.
Correlations
Correlations
x14 | x12 | x3 | x14 | x15 | x18 | TOTAL
X114~ {Pearson” "+ 1| 245  215| -A74| -184| 0 -o7a| | 347+
\ ‘Coﬁﬁrﬁ:"elatiar;;" m ]
Sig-(2-talled) . 064] 105 92| 218 580l .00
VA VY 2% 58 58 58 53 58 58 58.
Xi2 |Pearsan . | 245 1| or37| .azs|  o72| -Mss| .e7e"
£ Correlation® - 7
| sig. (2tailéd) 064 ooo|  .338| se2| 162|000
P N n o8 ss| 58 58 58 58 58 58
x1.3 | Pearson. 215 973" 1| 01| o3| -181] .e62"
-~ 7 |correlation® . ©_:
) slg xansdy . .| 05] 000 453] 79| 228|000
R 58 58 58 58 58 58 58
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X4 | Péarson . -174| 28] 101 1| 13| 018 447
:w’jd_\yﬁ Correlation: = .
T sag;”{éfté'ilé‘d) 1 e2|  sms| s o017 .891|  .oo0o
N T 58 58 58 58 58 58 58
%15 |pearson <2 % | -1ea| 072 03| s 11 32| 433"
. Corrélaticfh-;-,- f‘;ﬁ‘:
| Sigz(2ailed 218| < 582| 769 017 a24] 001
TN e 58 58 58 58 58 58 58
X16.,| Pearson =4 _or4|  -186| 161 o8| 32 11 388"
. |cortelations
© s (2tallefy, | 80| 62| 28] .891| 324 003
N 58 58 58 58 58| 58 58
TOTA'|Pearson &, | .347%| 678" 662" .a47v| a33"| 3se" 1

Cor‘:élaﬂc;nf ~
= “|sig. (24eiled) | _.o08| - w000} .cool . .o00] ‘cot| .c0s
A s 58 58 58 58 58 58 58

**_ Comrelation s significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Lampiran 7 Reliabilitas X1

RELIABILITY
/VARIABLES=X1.1 ¥X1.,2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 TOTAL
/SCALE ('ALL VARTABLES') ALL

/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
. o 0 ) N %
Cases  pvalid® "~ & 58 100.0
o) Excludeds 0 0
S slyotagde 58 100.0

a. Listwise delstion based on all variables in the procedure.




Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of tems
659 7

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Meanif | Scale Variance | Corrected ltem- | Alpha if ltem
Item Deleted if item Deleted | Total Correlation Deleted
X144 49.53 11.201 184 666
X12: . . 49.76 10.048 582 595
X13 49.78 10.002 555 596
.5(’1“.’_4 49.60 10.805 207 644
X15 .. 49.67 11.031 306 645
X168 49.79 10.728 159 680
TOTAL 27.10 3.077 1,000 312

Lampiran 8 Validitas X2

CORRELATIONS

/VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 TOTAIL

/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations
Correlations
: X241 | x22 | x23 | x24 | x25 | x26 | TOTAL
X214 |Pearson’, | 1| 243 -o027] -110| .30sr| .085| 04~
’ ‘[ Corfelation:~ ™.~
| Sig. (2-talled) .  _‘ 066] .843] 413| 019| 525] .000
N et 58 58 58 58 58 53 58
22 |Pearson =, | 243 1| aet| a7s| 64| -119| 616
) Comelafion:s .
|sig. (2-talled)” 066 52| .a81]  .220) 375|000
ANt E e | 8 58 58 58 58 58 58
X23 |Pearsonf | -027| 191 1| 269'| -216| -100{ .431"
" Corre{étidri"’ s
", | sig.2taleay. 843|152 041} 04| 453 001
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N ES ss| ss| s8] s8] s8] s8] &8
x24 Pearson i , -110| 78| 269" 1) -o0o0| o35] .442v
5 »,|Coffelation:

. |sia: 2-tailed) 413] 81| 041 502| 794|001
N - e | s8] s8] s8] s8] s8] 58| =8
X258 |Peason © | a08'| .164] -218] -000 1| a37| 4547
2 anelaﬁgﬁf,f" s s
. |sioie-taiitd) 019 220 04| 502 304|000
I R 53| 88| 58| 58| s8] s8] 8
x26 |Pedrson |~ 08s| -110| -to0| o35 137 1| 388"
*  |Coelation: . .

. |sigi@talled) o) 525 375| l.4B3| | 704 304 .006
e - es| ss|  ss| sl s8] s8] . s8
T((*J_flf; I;eai_;s'oﬂn“ Jid soar| e160| asie| aaze| 4sae|  sssr 1
Lo Correlation) .

" Sio.(2talled) | 00| .000] .001| o01] .000| .00
e | 58 58 58 58 58 58 58

*. Gonrelation is significant at the 0.05 [evel (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level {2-tailed}.

Lampiran 9 Reliabilitas X2

RELIABILITY

/VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 TOTAL

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA

/ SUMMARY=TOTAL.

Reliabitity

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

Cases

i

5
i

f

N %
lvalids o 58 100.0
. |Excludeds. 0 0

|rotai 1 . 58 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.




Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems
652 7
Item-Total Statistics

Scale Meanif | Scale Variance if | Comected ltem- | Crenbach's Alpha

Item Delsted Item Deleted Total Correlation |  if Kem Deleted
X317 40.48 9.658 373 624
%e2 . 49.57 8.881 471 504
33 49.67 9.608 252 645
%54 49.64 9.849 300 837
X257 49.67 9,698 295 636
X2.6 49.53 10.078 189 857
ToTAL * 27.05 2.787 1.000 284

Lampiran 10 Validitas Y

CORRELATIONS

/VARIABLES=Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 YI( TOTAL
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

105

Correlations
Correlations
Y1 | Y2 | ¥3 [ ¥4 | ¥5 | Y6 | Y7 | ¥8 | y9 | Y10 | TOTAL
Y1 ‘;:’e,alfsonr__ 1|-.039|-.187 | .249| .333°|-160] .122| .216| .176| .138] 464"
’ Cc;‘rrelaii u
" on. . ..
J Sig. (2-, 772| 61| 059( .011| 229] 361| .103| .187| .303 000
“ :tai']ed)“L
AN = 58| 58| 58| 58| sB| s8]l 58| 58| 58| 58 58
Y2 Pearson -.039 1| 125|-244| .002|-.048|-034(-065| .220|-.036 269"
* | Comelati :
1 on <
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 wlsigher ] 2 52| 065 .991| .720| .so2| 627 .084| 787| 041
L ltalledy
SN 58| 58| 58| 58] s8] 58| s8] 58| 58| s8 58
¥3 “IPearson. | -187| .125|  1|-165| .031| 425 -023| 252 252| 0s0| 272
¢ | correlat
;‘.?-ﬁ w,lvoh;‘“ 4"
C+ lsigol|  aet| as2 216| .815| 350{ .865| .057| .056| .707| 039
o [ 58| 58| 58| 58| s8] s8] s8] s8] s8] s8 58
Pea 249| -244|-165| 1| .132| .243| .048{ 250 .195| .009| 470"
059| .065| 216 322| .066| 721/ 058| .142| 458 .000
58| 58 'sa| ss| s8] s8] s8] s8| s8] s8 58
Y~ EEeaF;?i;l‘l 333'| .002| .031| 132| 1|-036]-156|-107| 203| 111| 276
2o ot 9e1| 815| 322 791| 242| a24| 27| 407! 036
talled) =
-" %N 7 e8| s8| 58| s8| s8] s8] s8| 58| 58| s8 58
Y6, Pearson' | -.160(-048| .125| 243|-036  1|-179|-155| .016| .1a0| 263
g o '(;(Jnéia{i;
229| .720| 350| w0e6| .791 180| .245| 007 |-.294| 046
=+ | s8] 8| s8] s8| 58| s8] 58| s8] 53| 88 58
V7. |Pearson | .122|-034|-023| 048(-156]-179] 1| 483|-179|-081] 414"
m. -\ T.vCo"rréI'ag‘ii- y
'.: :-{E;n,“ Y
* Isig.(2; 1| 361 02| 865 .721] 242| 180 000f .179] 547| 001
[ tailed)
e N s8| 58| 58| s8] s8] 58| s8] 58] 5B 58 58
v8 * |Pearson,| .216|-.065|-252| 250{-107|-155| 43| 1|-020f .| 384"
o Corrgﬁau‘{ - 340°
R I -
¢ lsig.({ .03] 627} 057| os8| 424| 245| 00 831( ooo| .03
® | talled).
- oIn ¢~ s8] s8] s8l s8] ss| s8] 58| s8] s8] ss 58




107

Y9 -|pearson | 176 220| 252| 95| 203| .016|-179|-020] 1| 084] 452~
- ‘;éorré‘!ét'i?f
B on N "“
"y Sig(@- | 87| 084 086| 142| 27| 907| 479 831 532|000
Lt _
N | 58| ss| ss| s8] s8] ss| 58| 58| s8] s8 58
Y40 |Pearsori | .138|-036| 050 09| 11| .140|-081| -| csa| 1| 277
< | Comelati: 340"
V;;dn .
= |sig. (27| 303| .787| 707| 458| .407| 294| 547| w009 | 532 035
N
R s8] 58| ‘s8] |s8| s8| ss| s8] s8l B8l ss 58
70T | Pearson. | 4s4~| .269'| 272'| a70'| 2767 263 | 414 | 384’ | 452'| 277 1
AL~ | Correlati y . : .
lon
; . Sig.(2- | .000| .041| .039| .000| .036| .046| .001| .003| .000| .035
vo Jtailed),
“ In 'l 'sg| s8] s8] 58| s8] 58| s8] s3] ss| ss 58

*, Correlation Is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Lampiran 11 Reliabilitas Y

RELIABILITY

/VARIABIES=Y 1 ¥.2 ¥.3 Y. 4 ¥Y.5 Y. 6 Y.7 ¥.8 Y.9 ¥.10

TOTAL

/SCALE ('"ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA

/SUMMARY=TOTAL.

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
" lvaliat L “ 58 100.0
"‘.'E”xt-:lush;dﬂ‘ ‘ . 0
fotéi?:;‘:‘ ) 58 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.




Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems
596 11
Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if | Comected item- | Cronbach's Alpha

liem Deleted Item Deleted Total Correlation if ltem Deleted
87.07 12.837 351 564
¥3 87.22 13.475 116 599
Y3 o, 87.03 13472 120 598
3 . 4 87.05 12.822 359 563
: , 86.78 13.756 193 590
Y6 '* 87.14 13,525 116 598
Y1, 87.22 12,668 250 576
.8 87.28 12.835 218 582
9 7 86.86 13.103 360 569
Y.10 \ % 87.07 13.504 41 504
TOTAL ., 45.83 3,584 1.000 187
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Lampiran 12 Regresi Linier Berganda

REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS BCOV R ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT{(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT Y
/METHOD=ENTER X1 X2
/SCATTERPLOT= (*ZRESID , *ZPRED)
/RESIDUALS NORMPROB (ZRESID) .

Regression

Variables Entered/Removed?

Variables Entered Variables Removed Method

") Komunikasi, . | Enter
# | Manajemen_Karier?

a. Dependent Variable: Profesionalisme_Crganisasi

b. All requested variables entered.

Model Summary
Std. Emror of the
quel R R Square | Adjusted R Square Estimate
=g 87 459 439 3.274

a. Predictars: (Constant), Kemunikasi, Manajemen_katier

ANOVA®
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
', |Regiession”,” 499.552 2 249.776|  23.302 000
Resiidal® } ¢ 589,552 55 10.719
L 1089.103 57

a. Dependent Variable: Prefesionalisme_organisasi

b. Predictors: (Constant), Komunikasi, Manajemen_karier
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Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 "?‘f('é%ﬁ”s‘twéf}t;ﬁ 15.588 4.102 3.800 .000
* | ManBjemer .369 072 518| 5.128 .000 963| 1.039
" | Komunikasi®, .. 380 11 347| 3435 .001 963| 1.038
a. Dependent Variable: Profesionalisme_organisasi
Coefficient Correlations®
Model Komunikasi Manajemen_karier
4%+ 5* {Corralafionis. .’ | Kominikasi 1,000 -193
e ” ¥ e e~ Manajemen_karier -193 1.000
Do Cévanﬁr;:es 'K;@Gn"ikgsi 012 -.002
L[ & et erManajefmén_karier -.002 005
a. Dependent Variable: Profesionalisme_organisasi
Collinearity Diagnostics®
Variance Proportions
Manajemen_kari
Dimension Eigenvalue | Condition lndex | (Constant) er Komunikasi
Forade a5 2.977 1.000 .00 .00 .00
* 016 13.632 .03 85 32
B .007 20.515 .97 A5 68

a. Dependent Variable: Profesionalisme_organisasi




111

Charts

Normal P-P Plot of Ragresajon Standardized Residual
Df‘?endent Variable: Profeslonallsme_Organisasl
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LAMPIRAN 13 SURAT PENELITIAN

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
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LAMPIRAN 14 SURAT IZIN PENELITIAN
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LAMPIRAN 15 SURAT BALASAN PENELITIAN
?

PEMERINTAH PROVINSI SULAWESI SELATAN
| ABER DAYA MANUSIA

' Telp (0 A A1) T2 A
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LAMPIRAN 17 DOKUMENTASI

Dokumentasi pembagian kuesioner penelitian



Dokumentasi saat mendampingi responden mengisi kuesioner
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