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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A.  Pelaksanaan Pengembangan karir Karyawan Pada SDM dan Organisasi di PT. PLN (Persero)  Distribusi Jawa Barat Banten Bandung.


Pengembangan karir Karyawan berdasarkan kompetensi (kombinasi dari keterampilan, pengetahuan, sikap dan prilaku) yang dimiliki karyawan agar dapat melaksanakan tugas dan peran pada posisi yang diduduki secara produktif dan profesional) merupakan hal yang perlu diperhatikan baik dari perusahaan maupun oleh karyawan, baik untuk mecapai tujuan persahaan maupun untuk mewujudkan sumber daya manusia PT. PLN (Persero) sebgai pusat keunggulan perusahaan. Dilaksanakannya pengembangan karier ini bertujuan untuk membentuk sumnber daya manusia yang profesional (kompeten, produktif, dan adaftif).

 Variabel yang diteliti adalah Pengembangan karir dan kepuasan kerja karyawan. untuk mengukur pengembangan karir, item pernyataan yang diajukan pada responden adalah berdasarkan sub variabel prestasi kerja, pengenalan pihak lain, kesetiaan, pemanfaatan metor dan sponsor, dukungan para bawahan, pemanfaatan kesempatan untuk bertumbuh, berhenti atas permintaan dan kemauan sendiri.

Variabel kepuasan kerja diukur berdasarkan sub variabel, hubungan antara karyawan, faktor individual, faktor luar.

1. Pengembangan karir
· Prestasi Kerja 

Yang dimaksud Prestasi kerja atau potensi karyawan adalah  hasil kerja seseorang yang dicapai dan dibebankan berdasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan waktu.


Berdasarkan observasi prestasi kerja karyawan pada bagian SDM mempengaruhi, terhadap pengembangan karir karyawan, seperti karyawan yang hasil penilaian prestasi kerjanya selama 3 tahun berturut – turut selalu bagus, dia akan cepat dipromosikan kejenjang jabatan yang lebih tinggi.


Berdasarkan wawancara, prestasi kerja karyawan dapat memempengaruhi promosi kerja karyawan kejenjang karir jabatan yang lebih tinggi.


Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai  Prestasi kerja  dapat dilihat dari tabel 4.1 dibawah ini sebagai berikut.

                                                  Tabel 4.1

Tanggapan Responden Mengenai  Penghargaan Pada Karyawan Yang Berprestasi
                                                           N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju              (SS)     
	2
	4,4

	4
	Setuju                           (S)      
	25
	55,6

	3
	Kurang Setuju             (KS)    
	18
	40,0

	2
	Tidak Setuju                (TS)   
	
	

	1
	Sangat Tidak Setuju   (STS)  
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005
Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.1 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (60,0%) mejawab setuju artinya bahwa karyawan setuju apabila prestasi kerja karyawan berpengaruh terhadap pengembangan karir karyawan.

Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwa prestasi kerja berpengaruh kuat terhadap pengembangan karir karyawan.
· Promosi karyawan 

Yang dimaksud dengan promosi adalah kenaikan jabatan atau golongan seorang karyawan.Yang dilakukan atasan dengan melihat kemampuan prestasi kerja dan faktor lainnya yang prosesnya penyampaian laporan pada waktunya, penampilan yang menarik, sehingga sehingga dapat menunjang pengembangan karir karyawan.
Berdasarkan observasi promosi karyawan pada bagian SDM mempengaruhi, terhadap pengembangan karir karyawan, seperti karyawan yang di promosikan diketahui atasan langsung, dan pimpinan bagian kepegawaian mengetahui kemampuan dan prestasi kerjanya sangat baik, memiliki kejujuran, dan tidak ada cacat dalam bekerjanya, maka dia akan cepat dipromosikan ke jenjang karir yang lebih tinggi.

Berdasarkan wawancara, promosi karyawan selain dilihat dari prestasi kerjanya juga dipertimbangkan faktor diluar tugas utamanya seperti kerelaan kerja lembur, dikeanggotaan diberbagai panitia, kegiatan kantor, kegiatan sosial yang disponsori oleh organisasi dan berbagai kegiatan lainnya sehingga para jabatan yang memiliki wewenang untuk mempromosikan dan mengalih tugaskan seseorang semakin mengenal pegawai bersangkutan. 
Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai Promosi karyawan dapat dilihat dari tabel 4.2 dibawah ini sebagai berikut.
                                                  Tabel 4.2
Tanggapan Responden Mengenai  Promosi Sesuai Dengan Peraturan Yang Berlaku
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	 
	 

	4
	Setuju                            (S)
	20
	44,4

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	17
	37,8

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	8
	17,8

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005

Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.2 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (55,6%) mejawab kurang setuju artinya bahwa karyawan kurang setuju apabila promosi karyawan berpengaruh terhadap pengembangan karir karyawan.
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwa promosi karyawan dilaksanakan selain mengacu pada penilaian prestasi kerja juga atasan, faktor lain seperti penyampaian laporan pada waktunya, penampilan yang menarik, simpati orang lain dan tindakan – tindakan sejenisnya yang dapat menumbuhkan kesan positif tentang dirinya. sehingga berpengaruh kuat terhadap pengembangan karirnya. 
· Masa kerja karyawan


Yang dimaksud dengan Masa kerja karyawan adalah berarti bahwa seorang pegawai ingin terus berkarya dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka yang lama sampai, misalnya, usia pensiun. Lingkungan kerja karyawan serta peran pimpinan berpengaruh terhadap masa kerja karyawan  dalam bekerja.
Berdasarkan observasi masa kerja karyawan pada bagian SDM masih ada karyawan yang cukup lama masa kerjanya dan menduduki suatu jabatan yang sama, kareana kurang efektifnya pelaksanaan mutasi dan rotasi karyawan dilingkungan kantor bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (Persero).

Berdasarkan wawancara, masa kerja  berpengaruh terhadap kemampuan kerja karyawan. tetapi perusahaan berupaya melakukan mutasi dan rotasi agar karyawan tidak merasa jenuh.
 Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai Masa kerja karyawan dapat dilihat dari tabel 4.3 dibawah ini sebagai berikut.
                                                  Tabel 4. 3
Tanggapan Responden Mengenai  Masa kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	 
	 

	4
	Setuju                            (S)
	5
	11,1

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	25
	55,6

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	15
	33,3

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005
Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.3 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (88,9%) mejawab kurang setuju artinya bahwa karyawan kurang setuju  apabila masa kerja karyawan berpengaruh terhadap kinerja pengembangan karir karyawan. 
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwa  pimpinan bagian SDM dan Organisasi perusahaan kurang memperhatikan masa kerja karyawan.  
· Seminar  

Yang dimaksud dengan Seminar adalah nasihat berupa informasi tentang pendidikan tambahan, pelatihan, seminar, lokakarya, konferensi, simposium, atau dalam bentuk informasi, nasihat maupun pandangan mengenai cara pengembangan karir yang tepat untuk ditempuh oleh pekerja  yang bersangkutan.  
Berdasarkan observasi Seminar pada bagian SDM mempengaruh, terhadap pengembangan karir karyawan, seperti perusahaan mengimformasikan tentang pendidikan tambahan, pelatihan untuk menjaga kualitas sumber daya manusia yang berpotensi, tentang pelayanan informasi, produktivitas kerja, K3. dan informasi dari rekan sekerja. 

Berdasarkan wawancara, Pimpinan menyampaikan informasi yang disampaikan ke karyawan agar karir karyawan tersebut berkualiatas seperti adanya pelatihan, pendidikan tambahan, pengembangan karir karyawan. 
Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai Seminar atau koferesi dapat dilihat dari tabel 4.4 dibawah ini sebagai berikut.
                                                  Tabel 4. 4

Tanggapan Responden Mengenai Keikut Sertaan Dalam  Seminar  
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	 
	 

	4
	Setuju                            (S)
	22
	48,9

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	11
	24,4

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	12
	26,7

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005
Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.4 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero)   sebagian besar (51,1%) mejawab kurang setuju artinya bahwa karyawan kurang setuju apabila ada seminar diinformasikan baik dari atasan maupun sesama karyawan.
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwa  perusahaan telah mengadakan informasi tentang seminar pada karyawan terhadap pengembangan karirnya sebaliknya perusahaan mengharapkan mendapatkan karyawan yang berkualitas.
· Kesetiaan terhadap manajer

Yang dimaksud dengan Kesetiaan terhadap manajer adalah. Dukungan para bawahan. Bagi mereka yang sudah menduduki posisi manajerialdan mempunyai rencana karir yang diwujudkannya, dukungan para bawahan pun sangat membantu. Dukungan parabawahan sangat beraneka ragam bentuknya, akan tetapi kesemuanya berkisar pada usaha mensukseskan tugas manajer yang bersangkutan. Misalnya, dengan melakukan tugas masing - masing dengan sebaik mungkin, mereka sesungguhnya sudah memberikan dukungan yang diperlukan oleh manajer tersebut. Bentuk dukungan lainnya ialah dengan menunjukan kesetiaan kepada manajer yang menjadi atasanya. Akan tetapi dalam usaha memperoleh dukungan para bawahannya seorang manajer perlu memperhatikan paling sedikit dua hal, yaitu :

a. Loyalitas bawahan pada manajer yang bersangkutan hanya mungkin diperoleh apabila para manajer tersebut loyal pula pada para bawahannya;

b. Pengembangan karirnya harus juga berakibat pada pengembangan karir pada para bawahan tersebut.

Berdasarkan observasi Kesetiaan terhadap manajer pada bagian SDM     terhadap pengembangan karir karyawan, seperti  loyalitas bawahan pada manejer berjalan dengan baik dan saling menghargai, menjalin kekeluargaan di ruang lingkup perusahaan tempat bekerja.

Berdasarkan wawancara,  kesetiaan terhadap manajer bahwa loyalitas kerja karyawan terhadap manajernya berjalan dengan baik tidak ada kecemburuan sosial antara karyawan dan manejer, hubungan timbal balik antara atasan bawahan sangat dijaga dengan baik.
   Selanjutnya berdasarkan hasil menyebarkan angket oleh peneliti terhadap responden mengenai Kesetiaan terhadap manajer dapat dilihat dari tabel 4.5 dibawah ini sebagai berikut.
                                                  Tabel 4. 5
Tanggapan Responden Mengenai  Kesetiaan Semangat Bekerja Walau Tunjangan Dikurangi
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuesi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	 
	 

	4
	Setuju                            (S)
	27
	60,0

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	13
	28,9

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	5
	11,1

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005
Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.5 dapat di ketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (60,0%) mejawab setuju artinya bahwa karyawan setuju apabila Kesetiaan terhadap manajer berupa dukungan dan loyalitas.
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwa karyawan mendukung program kerja perusahaan begitu pula perusahaan mendukung kerjasama diantara karyawan, hubungan timbal balik antara atasan dengan bawahan saling mengutungkan sehingga pengembangan karir berjalan dengan baik. 

· Program pelatihan (Training)

Yang dimaksud dengan Program pelatihan (Training) adalah. Pemanfaatan kesempatan untuk bertumbuh.  Berupa keuntungan bagi dirinya sendiri dan juga organisasi. Disamping manfaat profesional, ada manfaat psikologis bagi pegawai bersangkutan.
Berdasarkan observasi Program pelatihan (Training) pada bagian SDM  karyawan yang mempunyai kemampuan melakukan tugas kantor atau audit kedaerah terbatas, karena program diklat tentang pengembangan SDM saat ini jarang dilaksanakan disebabkan dananya terbatas. 

Berdasarkan wawancara, Program pelatihan (Training) perusahaan telah melaksanakannya dengan sesuai aturan yang berlaku, untuk program pelatihan karyawan dalam bidang pengembangan sumber daya manusia, pengembangan karir karyawan untuk bertumbuh sesuai dengan keinginan perusahaan.  
   Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai Program pelatihan (Training)dapat dilihat dari tabel 4.6 dibawah ini sebagai berikut.
                                                  Tabel 4. 6
Tanggapan Responden Mengenai  Program pelatihan Dibutuhkan Dalam Bekerja
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	
	

	4
	Setuju                            (S)
	28
	62,2

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	10
	22,2

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	7
	15,6

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005
Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.6 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (62,2%) mejawab setuju artinya bahwa karyawan setuju  tentang pelatihan dibutuhkan dalam bekerja.
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwa perusahaan kurang mendukung program pelatihan karyawan tentang pengembangan karirnya disebabkan dananya tebatas dan hanya karyawan tertetu yang diberikan kesempatan untuk program pelatihan pengembangan karir.   
· Jenjang karir  


Yang dimaksud dengan Jenjang karir adalah. jenjang karir yang dapat ditempuh terbatasnya jumlahnya, perencanaan karir mendorong para pekerja untuk bertumbuh dan berkembang,  tidak hanya secara mental intelektual, akan tetapi juga dalam arti profesional. Manfaat ini sangat penting karena seseorang hanya mungkin meraih kemajuaan apabila yang bersangkutan berusaha bertumbuh dan berkembang dalam semua segi kehidupannya. Pertumbuhan dan pengembangan itu akhirnya bemuara pada tekad seseorang untuk menjadi pekerja yang baik dalam bidangnya, apapun bidang yang ditekuninya itu.

Berdasarkan observasi Jenjang karir yang terbatas mempengaruhi hubungan sosial diantara karyawan disebabkan posisi jabatan yang ada sangat sedikit dan mempengaruhi pengembangan karir karyawan tersebut sehingga para karyawan merasa tidak puas.  
Berdasarkan wawancara, Jenjang karir yang terbatas tidak mempengaruhi hubungan sosial diantara karyawan dikarnakan karyawan mengerti akan posisi perusahaan saat ini, dan merasa puas akan posisi yang karyawan duduki saat ini. Karyawan mentaati peraturan - peraturan perusahaan yang berlaku. 
   Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai Jenjang karir dapat dilihat dari tabel 4.7 dibawah ini sebagai berikut.

                                                  Tabel 4. 7

Tanggapan Responden Mengenai  Jenjang karir Yang Terbatas Mempengaruhi Hubungan Sosial  
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	15 
	33,3

	4
	Setuju                            (S)
	15
	33,3

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	15
	33,3

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	 
	

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005
Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.7 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sama besar yaitu sebesar karyawan (66,6%) mejawab setuju, kurang setuju, dan sangat setuju artinya bahwa karyawan setuju  tentang jenjang karir yang terbatas dapat mempengaruhi hubungan sosial.
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwa perusahaan kurang mendukung tentang jenjang karir yang terbatas disebabkan terbatsnya jabatan yang ada maka mempengaruhi hubungan sosial diantara karyawan.    
2.   Kepuasan Kerja

· Karyawan yang mengundurkan diri
Yang dimaksud dengan karyawan yang mengundurkan diri adalah karyawan yang merasa bosan atau jenuh
Berdasarkan observasi karyawan yang mengundurkan diri jarang terjadi dikarnakan karyawan merasa sulit untuk mencari pekerjaan lain.
Berdasarkan wawancara, menujukan karyawan yang mengundurkan diri dalam tahun ini tidak ada.
 
Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai karyawan yang mengundurkan diri dengan karyawan dapat dilihat dari tabel 4.8 dibawah ini sebagai berikut.
                                                  Tabel 4. 8
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan yang 
mengundurkan diri jarang terjadi
N=45
	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	15
	 33,3

	4
	Setuju                            (S)
	16
	35,6

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	14
	31,1

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	 
	

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005
Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.8 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang  hasilnya  sebagian besar karyawan (68,9%) mejawab setuju artinya bahwa karyawan setuju apabila karyawan yang mengundurkan diri jarang terjadi.
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwa karyawan yang mengundurkan diri jarang terjadi disebabkan sulitnya mencari pekerjaan yang lebih baik dari pekerjaan yang sekarang dijalani.
· Karyawan yang pindah
Yang dimaksud dengan karyawan yang pindah adalah karyawan yang merasa jenuh atau bosan didalam bekerja atau ada pekerjaan yang lebih baik dari pekerjaan yang sedang dijalaninya.  
Berdasarkan observasi karyawan yang pindah kecabang PT. PLN ( persero) Distibusi Jawa Barat dan Banten sering terjadi dikarnakan merasa jenuh dan bosan di tempat yang sama terus maka untuk meng hidari kejenuhan  karyawan yang pindah kecabang yang lain. 
Berdasarkan wawancara,  karyawan yang pindah jarang terjadi dikarnakan karyawan merasa puasa bekerja ditempat bekerja yang ditunjuk oleh perusahaan dan merasa nyaman dengan pekerjaannya. 
Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai karyawan yang pindah dapat dilihat dari tabel 4.9 dibawah ini sebagai berikut.
Tabel 4. 9
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan yang pindah kecabang perusahaan
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	
	 

	4
	Setuju                            (S)
	15
	33,3

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	16
	 35,6

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	 14
	31,1

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005
Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.9 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (66,7%) mejawab kurang setuju artinya bahwa karyawan kurang setuju mengenai karyawan yang pindah
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwah perusahaan kurang memahami kemauan karyawan, mengenai karyawan yang ingin pidah kecabang perusahan dikarnakan kejenuhan atau bosan didalam bekerja.
· Karyawan yang masuk
 Yang dimaksud dengan karyawan yang masuk adalah karyawan baru di training atau lulus tes yang perusahaan adakan dengan melalui tahapan- tahapan atau tingkat pelatihan. 
Berdasarkan observasi karyawan yang masuk sangat terbatas dikarnakan tahapan-tahapan masuk kerja di perusahaan PT. PLN (persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten  sangat sulit beribu-ribu pelamar dan pesaik yang ketat sedangkan yang diterima terbatas.  
Berdasarkan wawancara, karyawan yang masuk melamar sangat banyak tetapi perusahaan menentukan tahapan-tahapan yang sangat ketat untuk dapat diterima di perusahan PT. PLN (persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten Bandung. 
Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai karyawan yang masuk dapat dilihat dari tabel 4.10 dibawah ini sebagai berikut.
Tabel 4. 10
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan yang masuk
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	
	 

	4
	Setuju                            (S)
	15
	33,3

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	16
	 35,6

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	 14
	31,1

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005
Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.10 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (66,7%) mejawab kurang setuju artinya bahwa karyawan kurang setuju mengenai keterbatasan karyawan yang masuk 
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwah perusahaan kurang memahami kemauan karyawan, mengenai  karyawan yang masuk masih kurang sedangkan pekerjaan pekerjaan yang menumpuk belum terselesaikan dengan maksimal.
· Tingkat kehadiran
Yang dimaksud dengan  tingkat kehadiran adalah karyawan-karyawan yang kurang puas cenderung tingkat kehadirannya (absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir dengan alasan tidak logis dan subjektif.
Berdasarkan observasi  tingkat kehadiran karyawan kurang dikarnakan karyawan beranggapan atau berasumsi bahwa tidak hadir tetap mendapatkan gaji yang perusahakan berikan.
Berdasarkan wawancara, bahwa tingkat kehadiran karyawan sangat bagus dan selalu hadir kecuali sakit atau izin, dan cuti itu sudah ada kebijakan perusahaan atau toleransi perusahaan.
Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai kehadiran dapat dilihat dari tabel 4.11dibawah ini sebagai berikut.
Tabel 4. 11
Tanggapan Responden Mengenai  Tingkat Ke Hadiran Kerja
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	 
	 

	4
	Setuju                            (S)
	29
	64,4 

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	16
	35,6

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	
	

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005
Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.11 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (64,4%) mejawab setuju artinya bahwa karyawan setuju mengenai tingkat kehadiran berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwah perusahaan kurang memahami kemauan karyawan, tingkat kehadiran karyawan sewaktu bekerja karena dapat berpengaruh terhadap efektifvitas kerja perusahaan.
· Tingkat keterlambatan
Yang dimaksud dengan Tingkat keterlambatan adalah  karyawan yang bekerja cenderung lalai, malas, santaidan kurang bertanggung jawab dalam melakukan aktvitas dalam bekerja
Berdasarkan observasi  tingkat keterlambat karyawan kadangkala terjadi disaat pekerjaan menumpuk, setelah liburan akhir pekan maka karyawan cenderung lalai dalam pekerjaannya.  
Berdasarkan wawancara, bahwa tingkat keterlambatan kadangkala terjadi disaat pekerjaan yang dibiarkan menumpuk atau setelah liburan akhir pekan maka karyawan biasanya merasa  malas dalam pekerjaannya.     
Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai tingkat keterlambatan dapat dilihat dari tabel 4.12 sebagai berikut :
Tabel 4. 12
Tanggapan Responden Mengenai  Tingkat Keterlambatan Karyawan
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	15 
	33,3 

	4
	Setuju                            (S)
	15
	33,3

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	15
	33,3

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	
	

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005

Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.12 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sebesar (66,6%) mejawab setuju dan tidak setuju artinya bahwa karyawan setuju mengenai tingkat keterlambatan dibagian SDM dan Organisasi.  
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwah perusahaan kurang  memperhatikan tingkat keterlambatan kadangkala terjadi disaat pekerjaan yang dibiarkan menumpuk atau setelah liburan akhir pekan maka karyawan biasanya merasa  malas dalam pekerjaannya.     
· Pulang sebelum waktunya
Yang dimaksud dengan pulang sebelum waktunya adalah karyawan merasa jenuh atau bosan didalam melakukan aktivitas pekerjaannya cenderung malas melanjutkan pekerjaannya lagi.
 Berdasarkan observasi  pulang sebelum waktunya adalah karyawan merasa jenuh atau bosan didalam melakukan aktivitas pekerjaannya cenderung malas melanjutkan pekerjaannya lagi. 

Berdasarkan wawancara, bahwa pulang sebelum waktunya adalah karyawan merasa jenuh atau bosan didalam melakukan aktivitas pekerjaannya cenderung malas melanjutkan pekerjaannya lagi tetapi jarang terjadi.

Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai pulang sebelum waktunya terhadap pekerjaannya dapat dilihat dari tabel 4.13 dibawah ini sebagai berikut.
Tabel 4. 13
Tanggapan Responden Mengenai Pulang sebelum waktunya disaat aktivitas bekerja
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	14
	31,1 

	4
	Setuju                            (S)
	16
	35,6

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	15
	33,3

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	 
	 

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	 
	 

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005
Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.13 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang sangat setuju dan setuju dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (66,6%) mejawab setuju artinya bahwa karyawan  setuju mengenai  karyawan yang pulang sebelum waktunya.
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwah pulang sebelum waktunya adalah karyawan merasa jenuh atau bosan didalam melakukan aktivitas pekerjaannya cenderung malas melanjutkan pekerjaannya lagi tetapi jarang terjadi.

· Tingkat izin kerja
Yang diamksud dengan  tingkat izin kerja adalah karyawan yang memita permohonan tehadap pihak perusaan dengan beberapa alasan yang diajukan yaitu keperluan yang mendadak atau ada acaran keluarganya dan sebagainya 
Berdasarkan observasi  bahwa tingkat izin kerja kadangkala disaat parakaryawan ada keperluan yang mendadak atau sebelumnya sudah direncanakan dulu dengan dengan berbagai alasan yang di ajukan pihak perusahaan. 
Berdasarkan wawancara, bahwa tingkat izin kerja kadangkala disaat parakaryawan ada keperluan yang mendadak atau sebelumnya sudah direncanakan dulu dengan dengan berbagai alasan yang di ajukan pihak perusahaan dengan prosedur perusahaan tetapkan. 

Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai tingkat izin kerja dapat dilihat dari tabel 4.7 dibawah ini sebagai berikut.
Tabel 4. 14
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Izin Kerja Disat Karyawan Membutuhkannya
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	
	 

	4
	Setuju                            (S)
	
	

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	15
	33,3

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	16
	35,6

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	14
	31,1

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005

Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.7 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (66,7%) mejawab tidak setuju artinya bahwa karyawan tidak setuju mengenai  tingkat izin kerja karyawan.
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwah perusahaan kurang memperhatikan tingkat izin kerja kadangkala disaat parakaryawan ada keperluan yang mendadak atau sebelumnya sudah direncanakan dulu dengan dengan berbagai alasan yang di ajukan pihak perusahaan dengan prosedur perusahaan tetapkan. 

· Masa kerja

Yang dimaksud dengan Masa kerja karyawan adalah berarti bahwa seorang pegawai ingin terus berkarya dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka yang lama sampai, misalnya, usia pensiun. Lingkungan kerja karyawan serta peran pimpinan berpengaruh terhadap masa kerja karyawan  dalam bekerja.

Berdasarkan observasi masa kerja karyawan pada bagian SDM masih ada karyawan yang cukup lama masa kerjanya dan menduduki suatu jabatan yang sama, kareana kurang efektifnya pelaksanaan mutasi dan rotasi karyawan dilingkungan kantor bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (Persero).


Berdasarkan wawancara, masa kerja  berpengaruh terhadap kemampuan kerja karyawan. tetapi perusahaan berupaya melakukan mutasi dan rotasi agar karyawan tidak merasa jenuh.
Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai masa kerja dapat dilihat dari tabel 4.15 dibawah ini sebagai berikut.
Tabel 4. 15
Tanggapan Responden Mengenai 
Masa Kerja Karyawan Disaat Bekerja
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	
	 

	4
	Setuju                            (S)
	15
	33,3

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	16
	35,6

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	14
	31,1

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005

Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.15 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero)   dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (68,9%) mejawab kurang setuju artinya bahwa karyawan kurang setuju apabila masa kerja karyawan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwa  pimpinan bagian SDM dan Organisasi perusahaan kurang memperhatikan masa kerja karyawan.  

· Jabatan Pekerjaan
Yang dimaksud dengan jabatan pekerjaan pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi cenderung lebih puas dari pada pegawai yang menduduki tingkat jabatan yang lebih rendah.
Berdasarkan observasi  tentang  jabatan pekerjaan pekerjaan pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi cenderung lebih puas dari pada pegawai yang menduduki tingkat jabatan yang lebih rendah.
Berdasarkan wawancara, bahwa jabatan pekerjaan pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi cenderung lebih puas dari pada pegawai yang menduduki tingkat jabatan yang lebih rendah.

Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai tingkat jabatan dapat dilihat dari tabel 4.16 dibawah ini sebagai berikut.
Tabel 4. 16
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Jabatan Sewaktu Bekerja
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	15
	33,3 

	4
	Setuju                            (S)
	16
	35,6

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	14
	31,1

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	
	

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005
Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.16 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (68,9%) mejawab setuju artinya bahwa tingkat jabatan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwah jabatan pekerjaan pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi cenderung lebih puas dari pada pegawai yang menduduki tingkat jabatan yang lebih rendah  maka berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

· Beban Tugas
Yang dimaksud dengan beban tugas adalah kepercayaan yang diberikan kepada seseorang atau tugas yang diberikan kepada seseorang yang harus dijanlankan dengan sebaik-baiknya untuk dilaksanakan.
Berdasarkan observasi bahwa beban tugas yang diberikan kepada karyawan tidak sebanding dengan kapasitas karyawan nya tersebut maka terjadi kesenjangan sosial yang terjadi antara atasan dengan bawahan dalam menjalan kan aktivitas bekerjanya karyawan merasa tidak puas. 
Berdasarkan wawancara, bahwa beban tugas yang diberikan perusahaan sudah sesuai dengan kapasitas  kemampuan karyawan yang menjaninya tidak membeda-bedakan sesuai dengan beban jabatannya tersebut.
Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai beban tugas dapat dilihat dari tabel 4.17 di halaman berikut.
Tabel 4. 17
Tanggapan Responden Beban Tugas Yang Dijalankan Oleh Karyawan
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	
	 

	4
	Setuju                            (S)
	15
	33,3

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	16
	35,6

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	14
	31,1

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005

Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.17 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang dimana hasilnya  sebagian besar karyawan (66,7%) mejawab kurang setuju artinya bahwa karyawan  bermasalah tehadap beban tugas  yang dilaksanakaan PT. PLN (Persero) pada bagian SDM dan Organisasi.
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwa perusahaan kurang memperhatikan tentang beban tugas yang diberikan kepada karyawan tidak sebanding dengan kapasitas karyawan nya tersebut maka terjadi kesenjangan sosial yang terjadi antara atasan dengan bawahan dalam menjalan kan aktivitas bekerjanya karyawan merasa tidak puas.  
· Perusahaan tempat bekerja 
Yang dimaksud perusahaan tempat bekerja adalah tempat dimana didalamnya terdapat karyawan dan alat produksi atau tempat menjalankan aktivitas organisasi perusahaan.
Berdasarkan observasi perusahan tempat bekerja karyawan kurang merasanya dikarnakan bangunanya agak tua untuk berjalanya aktivitas dalam bekerja dan merasa tidak nyaman.

Berdasarkan wawancara, karyawan tidak bermasalah dengan perusahan tempat bekerja dan merasa biasa-biasa tiadak banyak mengeluh tetapi ada sebagian kecil karyawan yang merasa tidak nyaman.  
Selanjutnya berdasarkan hasil penyebaran angket oleh peneliti terhadap responden mengenai perusahan tempat bekerja dapat dilihat dari tabel 4.18 dibawah ini sebagai berikut :

Tabel 4.18
Tanggapan Responden Mengenai Perusahan Tempat Bekerja
N=45

	Skor
	Pernyataan
	Frekuensi
	Persen

	5
	Sangat Setuju               (SS)
	15
	33,3 

	4
	Setuju                            (S)
	16
	35,6

	3
	Kurang Setuju              (KS)
	14
	31,1

	2
	Tidak Setuju                 (TS)
	
	

	1
	Sangat Tidak Setuju    (STS)       
	
	

	Jumlah
	45
	100


Sumber : Hasil Penilaian, 2005

Berdasarkan hasil penyebaran angket tersebut pada tabel 4.18 dapat diketahui bahwa Karyawan Bagian SDM dan Organisasi PT. PLN (persero) yang   hasilnya sebagian besar karyawan (68,9%) mejawab setuju artinya bahwa karyawan  setuju apabila perusahan merenovasi tempat bekerja. 
Berdasarkan observasi, wawancara, dan penyebaran angket maka peneliti menganalisis bahwa perusahaan kurang memperhatikan tentang tempat bekerja karyawan dalam menjalankan aktivitasnya.
B.  Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap kepuasan Kerja
Perhitungan Methode Of Succecive Interval (MSI)

Perhitungan  Methode Of Succecive Interval  dikutip dari Harun Al Rasjid, 1994:134. Adapun langkah-langkah untuk melakukan transformasi data adalah sebagai berikut :

1. Berdasarkan jawaban responden, untuk setiap pernyataan, hitung frekuensi setiap jawaban

2. Berdasarkan frekuensi yang diperoleh untuk setiap pernyataan, hitung proporsi setiap jawaban

3. Berdasarkan proporsi tersebut, untuk setiap pernyataan, hitung proporsi kumulatif untuk setiap pilihan jawaban

4. Untuk setiap pernyataan, tentukan nilai batas untuk Z pada setiap pilihan jawaban

5. Hitung nilai numerik penskalaan (scale value) untuk setiap pilihan jawaban melalui persamaan berikut :

                 Density at Lower Limit – Density at Upper Limit

Scale Value
= ---------------------------------------------------------------

          Area Under Upper Limit – Area Under Lower Limit 

Di mana :

Density at Lower Limit
= Kepadatan batas bawah

Density at Upper Limit
= Kepadatan batas atas

Area Under Upper Limit
= Daerah di bawah batas atas

Area Under Lower Limit
= Daerah di bawah batas bawah

6. Hitung skor (nilai hasil transformasi) untuk setiap pilihan jawaban dengan persamaan berikut: 

Score
= Scale Value - Scale Valueminimum   +    1
Alat Analisis Data

Berdasarkan model hubungan antar variabel yang telah dikemukakan maka teknik  analisis data yang akan digunakan adalah sebagai berikut :
Pengujian Alat Ukur (Instrumen)

Dalam melakukan penelitian ini, terlebih dahulu dilakukan pengujian alat ukur yaitu dengan uji validitas dan reliabilitas.

1. Uji Validitas Instrumen

Instrumen penelitian diujicoba dengan tujuan untuk mengetahui apakah instrumen telah memenuhi persyaratan ditinjau dari segi kesahihan/validitas maupun dari segi keterandalan/reliabilitasnya. Menurut Sugiyono (1999 : 109) mendefinisikan bahwa :

“Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.”  

Dengan demikian, sebuah instrumen dikatakan sahih apabila dapat mengukur apa yang diukur. Instrumen dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan. Tinggi rendahnya validitas instrumen menunjukkan sejauhmana data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang dimaksud. (Arikunto : 1998 : 160).
Alat pengujian yang dipakai adalah Korelasi Product Moment dari Karl Pearson sebagaimana yang tertuang dalam Arikunto (1998 : 162) sebagai berikut:
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Di mana :
r
= Koefisien validitas butir pernyataan yang dicari

n
= Banyaknya  responden (di luar sampel penelitian yang 

             sebenarnya

X
= Skor yang diperoleh subyek dari seluruh item

Y
= Skor total yang diperoleh dari seluruh item

(X
= Jumlah skor dalam distribusi X

(Y
= Jumlah skor dalam distribusi Y

(X2
= Jumlah kuadrat masing-masing distribusi X

(Y2
= Jumlah kuadrat masing-masing Y                                                                                            

Hasil Keputusan Validitas 

Tabel 4.19

Tabulasi Korelasi  skor item  dengan skor total

Instrumen  pada Variabel X

	No
	r – Hitung
	r – Kritis
	Keputusan

	r1
	0.6076
	0.2940
	Valid

	r2
	0.6679
	0.2940
	Valid

	r3
	0.5946
	0.2940
	Valid

	r4
	0.7968
	0.2940
	Valid

	r5
	0.4698
	0.2940
	Valid

	r6
	0.4974
	0.2940
	Valid

	r7
	0.7345
	0.2940
	Valid


      Sumber  :  Data kuesioner yang telah diolah, 2005
Tabel 4.20

Tabulasi Korelasi  skor item  dengan skor total

Instrumen  pada Variabel Y
	No
	r – Hitung
	r – Kritis
	Keputusan

	r1
	0.9958
	0.2940
	Valid

	r2
	0.9958
	0.2940
	Valid

	r3
	0.9958
	0.2940
	Valid

	r4
	0.1120
	0.2940
	Tidak Valid

	r5
	0.9852
	0.2940
	Valid

	r6
	0.9958
	0.2940
	Valid

	r7
	0.9958
	0.2940
	Valid

	r8
	0.9958
	0.2940
	Valid

	r9
	0.9958
	0.2940
	Valid

	r10
	0.9958
	0.2940
	Valid

	r11
	0.9958
	0.2940
	Valid


      Sumber  :  Data kuesioner yang telah diolah, 2005
2.  Pengujian Reliabilitas Instrumen

Reliabilitas menunjuk pada pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius mengarahkan responden  untuk memilih jawaban-jawaban tertentu.
Menurut Arikunto, reliabilitas menunjuk pada tingkat keterandalan sesuatu. Reliable artinya terpercaya, dapat dipercaya, jadi dapat diandalkan (1998 : 170). Instrumen yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat dipercaya juga. Data yang benar sesuai dengan kenyataannya, maka berapa kali pun diambil, tetap akan sama.

Untuk mengukur reliabilitas kuesioner dalam penelitian ini digunakan "Metode Alpha Cronbach "  dengan rumus  :

                                             r   =     k       (1 - ((i2)

                                                      k – 1            (2  
Dimana :

r        :   Koefisien relibilitas yang dicari.

k       :   Jumlah butir pertanyaan  

((i2  :   Varians butir – butir pertanyaan (soal)

(2
   :   Varians skor tes

Varians butir itu sendiri dapat diperoleh dengan menggunakan rumus berikut  :

(i2  =  (Xi2  -  ((Xi)2
                            N        

                     N

Dimana  :

(i2
      :     Varians butir pertanyaan ke – n (misalnya ke-1, ke-2 dan seterusnya.)

(Xi   :   Jumlah skor jawaban subjek untuk butir pertanyaan ke-n.

Hasil Keputusan Reliabilitas

Tabel 4.21

Tabulasi  Reliabilitas berdasarkan rumus Alpha Cronbach

Instrumen  X dan Y
	Variabel 
	Alpha

	Pengembangan Karir  (X)
	                       0.7382 

	Kepuasan Keja (Y)
	0.9997

	Sumber : Hasil Pengolahan Data
	


Berdasarkan hasil perhitungan reliabilitas Alpha Cronbach tersebut diatas menunjukkan seluruh variabel,  reliabel. Karena harga yang diperoleh lebih dari 0,6. Harga reliabilitas dinyatakan reliabel, jika paling tidak mencapai 0,6. Sedangkan untuk tes–tes standar atau yang distandarkan, harga indeks reliabilitas paling tidak harus mencapai 0,85 atau bahkan  0,90 (Burhan Nurgiyantoro, 2000 : 312).
3. Pengujian dengan Regresi Linier Sederhana

Regresi sederhana didasarkan pada hubungan fungsional maupun kausal satu variabel independen dengan satu variabel dependen.

Persamaan Umum Regresi linier sederhana  adalah  :

Dimana  :

Y  = Subyek dalam variabel dependen yang diprediksikan.

a =  Harga Y bila X = 0 (harga konstan)

b  =  Angka arah koefisien regresi, yang menunjukkan angka peningkatan ataupun penurunan variabel dependen yang didasarkan pada variabel independen.

Bila b (+) maka naik dan bila b (-) maka terjadi penurunan. 

X =  Subyek pada variabel independen yang mempunyai nilai tertentu. 

Sugiono (1999:204)
Harga dari a dan b dapat dicari dengan rumus,  menurut Sugiono (1999:206)
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Hasil perhitungan regresi dengan menggunakan program SPSS versi 10.00 dapat dilihat pada tabel di bawah ini :
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Maka Persamaan Regresinya adalah  :

Y  =  3,285 + 1,693 X

Persamaan tersebut berarti, jika tidak ada penambahan variabel x maka variabel y akan bernilai 3,285 satuan/unit, jika ada penambahan variabel x sebesar satu satuan, maka y akan meningkat sebesar (3,285 + 1,693) dan jika ada pengurangan variabel x sebesar satu satuan, maka variabel y akan berkurang sebesar (3,285 – 1,693). 
4. Koefisien Korelasi X Pada Y

Pengujian hubungan antara X dan Y dicari dengan menggunakan rumus Korelasi Spearman, di mana alat analisis ini dipilih berdasarkan bentuk data yang akan diolah adalah berskala ordinal. Untuk itu, maka perlu dilakukan penyusunan data skor total jawaban responden pada setiap variabel menjadi urutan atau rangking (rank) sebagaimana rumus dasarnya dikemukakan oleh Siegel (1997 : 253) yang kemudian peneliti sesuaikan dengan notasi variabel. 

Sebelum dapat menghitung besarnya koefisien korelasi Spearman, maka terlebih dahulu dicari nilai faktor koreksi (T), karena analisis data mentah menunjukkan adanya data kembar. Rumus untuk menghitungnya adalah sebagai berikut:
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Di mana :

Tx    = Faktor Koreksi yang dicari pada variabel X 

Ty    = Faktor Koreksi yang dicari pada variabel Y 

ty/tx = Banyaknya observasi yang berangka sama setiap rangking 

Dengan demikian, maka perhitungan koefisien korelasi Spearman antara X dan Y adalah sebagai berikut: 
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Di mana :

rs     = Koefisien Korelasi Rank Spearman

(X2 = Skor variabel X setelah Faktor Koreksi

(Y2 = Skor variabel Y setelah Faktor Koreksi

Di2   = Selisih dua rangking

Hasil perhitungan Korelasi Rank Spearman dengan program SPSS versi 10.00 dapat dilihat pada tabel di bawah ini :
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Sebagaimana terlihat dari tabel di atas, maka diperoleh nilai rs sebesar       0,736. Hasil tersebut bila dilihat dalam tingkat signifikansi hubungan tes satu sisi Korelasi Rank Spearman untuk n = 45 dengan taraf kesalahan 0,05 adalah 0,297 sehingga hasilnya sangat signifikan. (Lihat tabel P, tabel harga – harga kritis Koefisien Korelasi Rank Spearman). Kemudian angka korelasi sebesar 0,736 tersebut masuk dalam kategori hubungan yang kuat, sebagaimana kriteria yang digunakan adalah sebagai berikut:
Tabel 4.22
Pedoman Untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi

	Nomor
	Interval Koefisien
	Tingkat Hubungan

	1
	0,00 – 0,199
	Sangat rendah

	2
	0,20 – 0,399
	Rendah

	3
	0,40 – 0,599
	Sedang

	4
	0,60 – 0,799
	Kuat

	5
	0,80 – 1.000
	Sangat Kuat


Sumber : Sugiono : 2000 : 149
Artinya, untuk sampel sebanyak 45 orang, antara variabel X dan Y memiliki hubungan yang kuat.
5. Pengujian Hipotesis

Pengaruh Variabel X Terhadap Y


Untuk melihat pengaruh (X) terhadap (Y), maka diajukan hipotesis sebagai berikut: “Adanya Pengaruh positif Pengembangan Karir terhadap faktor-faktor kepuasan Kerja Karyawan  pada PT.PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten.”

Dengan demikian bunyi hipotesis kerjanya adalah sebagai berikut:

H0 : tidak ada pengaruh yang signfikan dari Pengembangan karir terhadap    kepuasan kerja karyawan
H1 : terdapat pengaruh yang signifikan dari Pengembangan karir terhadap   kepuasan kerja karyawan 
6. Koefisien Determinasi (r2)

Koefisien determinasi ini diperlukan untuk melihat berapa varians yang terjadi pada variabel dependen (X) yang ditentukan oleh variabel independen (Y). Perhitungannya diperoleh dengan cara mengkuadratkan koefisien korelasi yang telah ditemukan di atas, sehingga hasil yang diperoleh adalah sebagai berikut :

KD  =       rs2 x 100 %
= 0,7362  x 100 %







= 54,16 %

Dengan demikian, maka kontribusi X terhadap Y adalah sebesar 54,16 % atau dapat dikatakan pula, bahwa varians yang terjadi pada variabel Kepuasan Kerja (Y) 54,16 % ditentukan oleh varians yang terjadi pada variabel Pengembangan Karier (X). Sisanya, sebesar 45,84 % ditentukan oleh faktor-faktor lain yaitu konfensasi kesejahtraan.  
C. Hambatan - Habatan dan Usaha – Usaha Mengatasi Hambatan
1. Hambatan-hambatan Yang Dihadapi Dalam Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap kepuasan Kerja
Umumnya perusahaan menganggap bahwa pengembanga karir akan mendorong dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan, sehingga perusahaan merasa cukup berharga untuk mengeluarkan biaya guna keperluan pengembangan karir tersebut. Dengan makin meningkatnya tuntutan pihak karyawan untuk menikmati  pengembangan karir, maka pihak perusahaan kadang-kadang mulai meragukan manfaat dari pengembangan karir, dan bertindak lebih hati-hati di dalam memilih dan menentukan akan pengembangan karir yang diberlakukan.

Setiap kegiatan pekerjaan tidak selamanya berjalan dengan lancar sebagai mana yang diharapkan, meskipun telah bayak usaha yang dilakukan dengan pengembangan karir yang diberikan perusahaan kepada setiap karyawan. Namum demikian yang menghambat dalam pelaksanaan pengembangan karir, adalah sebagai berikut : 

1.  kurang pengawasan antara pimpinan terhadap bawahan sehingga terjadi kurang komunikasi antara atasan dengan bawahan

2. Perusahaan kurang memperhatikan kebijakan-kebijakan yang dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan atau kenaikan jabatan kejenjang yang lebih tinggi atau jenjang karir yang terbatas dapat menimbulkan kejenuhan didalam situasi ruanglingkup pekerjaan dikarnakan dana operasionalnya terbatas.
2. Usaha-usaha Mengatasi Hambatan Yang Dihadapi Dalam Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap kepuasan Kerja Di Bagian SDM Dan Oraganisasi PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat Dan Banten, Bandung. 

Beberapa faktor penghambat dalam pengaruh pengembangan karir karyawan seperti yang peneliti kemukakan dalam uraian di atas merupakan suatu masalah yang dihadapi oleh Di Bagian SDM Dan Oraganisasi PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat Dan Banten, terhadap kepuasan kerja karyawan, sehingga perlu dicari pemecahannya. Beberapa usaha untuk menanggulangi hambatan-hambatan di atas, yaitu sebagai berikut :

1.  Perusahaan seyogyanya menikatkan mutu sumberdaya manusia yang lebih baik sehingga tidak terjadinya permasalahan-permasalahan yang timbul disebabkan sumber daya manusia yang kurang baik.   
2.  perusahaan seyogyanya memperhatikan dan memperbaiki tingkat Pekerjaan yang cenderung monoton hendaknya di perbaiki supaya karyawan merasa tidak bosan dalam menjalankan aktivitas bekerjanya dan meningkatkan kualitas kerja karyawan.
3. Kebutuhan rekreasi diadakan dalam kurun waktu 1 tahun atau hari libur panjang oleh perusahaan untuk penyegaran supaya tidak menimbulkan stres, kejenuhan dalam bekerja. Tujan perusahaan mengadakan rekreasi untuk menjalin silaturahmi karyawan dengan karyawan agar lebih dekat, atau berlibur panjang dengan kerabat atau keluarganya.  




Y  = a + bX
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