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Abstrak

Penelitian ini untuk mengetahui apakah ada pengaruh manajemen karir, komitmen karir dan
kompetensi karir terhadap efektivitas karir karyawan di Sentra Industri Pandaan Pasururan (Study
Kasus pada PT. BEHAESTEX Pandaan). Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif, karena
penelitian ini menggunakan kuesioner. Fokus dari penelitian ini adalah memaparkan secara mendalam
atau mendeskripsikan menyeluruh hasil analisis data maupun fakta-fakta yang diperoleh dari
pengamatan lapangan oleh peneliti. Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa secara
simultan dan parsial variabel Manajemen Karir, Komitmen Karir, dan Kompetensi Karir mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap Efektivitas Karir Karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan hasil Uji
simultan diperoleh nilai signifikansi F sebesar 0,000 yang lebih kecil dari a sebesar 0,05 (0,000<0,05).
Nilai signifikansi tersebut dibawah 5% sehingga menghasilkan keputusan H; diterima dan H, ditolak.

Kata kunci: manajemen karir, komitmen karir, kompetensi karir dan efektivitas karir

Abstract

This research is to find out whether there is an influence effect of career management, career
commitment and career competence of the effectiveness of an employee's career at the Center for
Industrial Pandaan Pasururan (Case Study on PT.BEHAESTEX Pandan). This study is a quantitative
research, because this research using a questionnaire. The focus of this study is explained deeply or
thoroughly describe the results of the analysis of data and facts obtained from field observations by
researchers. The results of multiple linear regression analysis showed that simultaneous and partial,
Career Management, Career Commitment and Career Competency has a significant influence on the
effectiveness of career employees. This is indicated by the results of a simultaneous test F significance
value of 0, 000 smaller than a 0.05 (0.000 <0.05). The significance values below 5% leading to a
decision H1 Ho accepted and rejected.
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PENDAHULUAN

Keberadaan Human Resource (Manusia) dalam suatu perusahaan merupakan faktor
produksi yang memiliki peranan penting dibandingkan faktor produksi lain. Disebut penting
karena sumber daya manusia merupakan unsur yang tidak dapat digantikan oleh teknologi
apapun. Manusia merupakan salah satu sumber daya perusahaan yang tidak dapat digantikan
oleh teknologi kerja, bagaimana baiknya perusahaan, lengkapnya sarana dan fasilitas kerja,
semua tidak akan punya arti tanpa manusia mengatur, mengoperasikan dan memeliharanya
(Robbins, 2003).

Handoko (2000:15), manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari
manajemen keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia.
Manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan,
dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan, baik tujuan individu maupun
organisasi.
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Manajemen karir (Career management) merupakan bagian penting dari pengembangan
sumber daya manusia, hal ini merupakan upaya untuk memotivasi karyawan agar dapat
memiliki jenjang karir yang berkelanjutan. Manajemen karir merupakan upaya agar karyawan
dapat meningkatkan wawasan dan kemampuannya.

METODE

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian explanatori dengan
pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2018:35) metode kuantitaif dapat diartikan sebagai
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positifisme, digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis
data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.

Sugiyono (2018:148) mengemukakan bahwa Populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi yang digunakan
dalampenelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada PT. BEHAESTEX Pandaan di bagian

produksi QA yang berjumlah 135 karyawan. Sedangkan Sampel menurut Sugiyono (2018:149)

adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.

Teknik yang dilakukan dalam pengumpulan data penelitian ini dilakukan melalui teknik
pengumpulan data:

1. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawabnya
(Sugtyono, 2012).

2. Observasi adalah kegiatan pengumpulan data dengan melakukan penelitian langsung
terhadap kondisi lingkungan objek penelitian yang mendukung kegiatan penelitian,
sehingga dapat digambarkan secara jelas tentang kondisi objek penelitian tersebut (Syofian,
2013).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Instrumen Data
Uji Validitas
Dengan sampel penelitian sebanyak 101 orang maka ditemukan besarnya r tabel (n=101
a=5%) yaitu 0,195 dan hasil uji validitas disajikan dalam tabel berikut:

Tabel 2 Hasil Uji Validitas

No Variabel Item 15 ::E :e(r;) Sig. | Keterangan
1 Manajemen Karir(X1) | X1.1 | 0,606 0,000 | Valid
X1.2 10,894 0,000 | Valid
X1.3 | 0,892 0,000 | Valid
X1.4 |0,919 0,000 | Valid
X1.5 10,876 0,000 | Valid
2 | Komitmen Karir(X2) X2.1 0,849 0,000 | Valid
X2.2 10,873 0,000 | Valid
X2.3 |0,844 0,000 | Valid
X2.4 |0,602 0,000 | Valid
3 Kompetensi Karir(X3) | X3.1 | 0,856 0,000 | Valid
X3.2 |0,861 0,000 | Valid
X3.3 10,843 0,000 | Valid
X34 0,617 0,000 | Valid
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No Variabel Item 15 ::lf; :e(lz) Sig. | Keterangan
4 | Efektivitas Karir (Y) Y1.1 |0,827 0,000 | Valid

Y1.2 | 0,736 0,000 | Valid

Y1.3 | 0,766 0,000 | Valid

Y1.4 |0,773 0,000 | Valid

Y1.5 |0,825 0,000 | Valid

Sumber: Data Primer, diolah

Berdasarkan hasil uji validitas menggunakan korelasi product moment pearson diketahui
bahwa semua variabel valid/sahih. Menurut Sugiyono (2001) sebuah variabel dikatakan valid
apabila r-hitung > r-tabel (rhitung>0,195)..

Uji Reliabilitas
Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel Alpha | Keterangan
1 Manajemen Karir 0,898 | Reliabel
2 Komitmen Karir 0,803 | Reliabel
3 Kompetensi Karir 0,808 | Reliabel
4 Efektivitas karir 0,845 | Reliabel

Sumber : Data primer, diolah
Berdasarkan uji reliabilitas menggunakan Cronbach Alpha, semua variabel penelitian
adalah reliabel/handal karena Alphalebih besar dari 0.6, maka hasil penelitian ini

menunjukkan bahwa alat pengukuran dalam penelitian ini telah memenuhi uji reliabilitas
(reliable dan dapat dipakai sebagai alat ukur).

Hasil Regresi Linear Berganda

Tabel 4 Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model
Std.
B Beta
Error
1 (Constant) ,234 ,850
Manajemen Karir (X1) |,280 042|295
Komitmen Karir (X2) 413 185 344
Kompetensi Karir (X3() |473 182,393

Sumber: Data yang diolah dengan IBM SPSS 22,

Berdasarkan analisis dengan program IBM SPSS 22 diperoleh hasil persamaan regresi
linier berganda sebagai berikut:
Y=a+DblX1 +bl1X2+Db1X3 +e
Y=0,5+0,295X1 + 0,344X2 + 0,393X3

Keterangan:

Y = Variabel dependen

a = konstanta

X1, X2, X3 = Variabel independen
bl, b2 = Koefisien regresi

e = Standart error

Berdasarkan hasil persamaan regresi berganda menunjukkan bahwa :
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1. Besarnya nilai koefisien X1 sebesar 0,295 yang berarti ada hubungan positif manajemen
karir dengan efektivitas karir sebesar 0,295. Hal ini berarti semakin tinggi manajemen
karir maka semakin tinggi efektivitas karir karyawan.

2. Besarnya nilai koefisien X2 sebesar 0,344 yang berarti ada hubungan positif komitmen
karir dengan efektivitas karir sebesar 0,344. Hal ini berarti semakin tinggi komitmen
karir maka semakin tinggi efektivitas karir karyawan.

3. Besarnya nilai koefisien X3 sebesar 0,393 yang berarti ada hubungan positif kompetensi
karir dengan efektivitas karir sebesar 0,393. Hal ini berarti semakin baik kompetensi
karir yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi efektivitas karir karyawan.

Koefisien Determinasi (Adjusted R2)

Tabel 5 Hasil Uji Analisis Koefisien Determinasi (Adjusted R2)

Adjusted R
Model R R Square Square
1 ,934* ,872 ,868

Sumber: Data yang diolah dengan IBM SPSS 22,

Berdasarkan output diperoleh angka Adjusted square sebesar 0.868 atau (86,8%). Hal ini
menunjukan bahwa prosentase sumbangan pengaruh variabel independen manajemen Kkarir,
komitmen karir dan kompetensi karir terhadap variabel dependen efektivitas karir karyawan
sebesar 86,8%. Atau variasi variabel bebas yang digunakan dalam model mampu menjelaskan
sebesar 86,8% variasi variabel dependen. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak dimasukan dalam model penelitian ini.

Uji Hipotesis
Uji T
Hasil output dari IBM SPSS 22 dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Model T Sig.

1 (Constant) 1275 , 784
Manajemen Karir (X1) 6,598 ,000
Komitmen Karir (X2) [2,227 ,028
Kompetensi Karir (X3) |2,592 ,011

Sumber: Data yang diolah dengan IBM SPSS 22, 2019

Hasil koefisien melalui pengujian hipotesis dan kemudian dibandingkan dengan t tabel yaitu
n= jumlah sampel 101 dengan o = 0,05 maka didapat t tabel sebesar 1,985. Jadi dari hasil
tiap-tiap variabel dapat diketahui variabel manakah yang berpengaruh terhadap efektivitas
karir sebagai berikut :

1. H1 : Uji hipotesis manajemen karir terhadap efektivitas karir dari hasil perhitungan
yang diperoleh t hitung untuk X1 sebesar 6,598 lebih besar dari t tabel 1,985 dengan
signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf signifikasi 0,05. Berarti dapat ditarik
kesimpulan Hlditerima dan Ho ditolak, maka ini menunjukkan bahwa manajemen
karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas karir.

2. H2  : Uji hipotesis komitmen karir terhadap efektivitas karir dari hasil perhitungan
yang diperoleh t hitung untuk X2 sebesar 2,227 lebih besar dari t tabel 1,985 dengan
signifikansi sebesar 0,028 lebih kecil dari taraf signifikasi 0,05. Berarti dapat ditarik
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kesimpulan H2 diterima dan Ho ditolak, maka ini menunjukkan bahwa komitmen karir
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas karir.

3. H3 : Uji hipotesis kompetensi karir terhadap efektivitas karir dari hasil perhitungan
yang diperoleh t hitung untuk X3 sebesar 2,592 lebih besar dari t tabel 1,985 dengan
signifikansi sebesar 0,011 lebih kecil dari taraf signifikasi 0,05. Berarti dapat ditarik
kesimpulan H2 diterima dan Ho ditolak, maka ini menunjukkan bahwa kompetensi
karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas karir.

Uji F
hasil output dari IBM SPSS 22 dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 7 Hasil Pengujian Secara Simultan

Model F Sig.
1 Regression 219,859 |,000°
Residual
Total

Sumber: Data yang diolah dengan IBM SPSS 22

Berdasarkan tabel hasil perhitungan uji F, dapat dilihat bahwa nilai F hitung 219,859 > f
tabel 2,70. Hasil sig. 0,000 <0,05, maka Ho ditolak dan H4 diterima.Berdasarkan analisis
dapat disimpulkan bahwa variabel manajemen karir, komitmen karir dan kompetensi karir
berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap efektivitas karir.

Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Manajemen Karir Terhadap Efektivitas Karir

Berdasarkan uji t diperoleh keterangan bahwa variabel manajemen karir berpengaruh
positif terhadap efektivitas karir. Hasil penelitian ini menunjukan Nilai sig < 0.05 (0.000<
0.05) , atau t hitung > t tabel (6,598 >1,985) maka Ho ditolak. Artinyas ecara statistik dapat
ditunjukan bahwa manajemen karir dalam penelitian ini secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan pada efektivitas karir karyawan PT. BEHAESTEX Pandaan.Dengan adanya
Manajemen Karir yang tepat dan secara konsisten diterapkan, maka efektivitas karir karyawan
akan terlaksana secara efektif.
2. Pengaruh Komitmen Karir Terhadap Efektivitas Karir

Berdasarkan uji t diperoleh keterangan bahwa variabel komitmen karir berpengaruh
positif terhadap efektivitas karir. Hasil penelitian ini menunjukan Nilai sig < 0.05 (0.028<
0.05) , atau t hitung > t tabel (2,227 >1,985) maka Ho ditolak. Artinyas ecara statistik dapat
ditunjukan bahwa komitmen karir dalam penelitian ini secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan pada efektivitas karir karyawan PT. BEHAESTEX Pandaan.

3. Pengaruh Kompetensi Karir Terhadap Efektivitas Karir

Berdasarkan uji t diperoleh keterangan bahwa variabel kompetensi karir berpengaruh
positif terhadap efektivitas karir. Hasil penelitian ini menunjukan Nilai sig < 0.05 (0.011<
0.05) , atau t hitung > t tabel (2,592>1,985) maka Ho ditolak. Artinyasecara statistik dapat
ditunjukan bahwa kompetensi karir dalam penelitian ini secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan pada efektivitas karir karyawan PT. BEHAESTEX Pandaan.

4. Pengaruh Manajemen Karir, Komitmen Karir dan Kompetensi Karir Terhadap Efektivitas
Karir

Hipotesis yang menyatakan bahwa manajemen karir, komitmen karir dan kompetensi

karir secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas karir karyawan

PT. BEHAESTEX Pandaan dapat diterima. Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil uji F

dengan nilai sig. 0,000 lebih kecil dari standar signifikansi 0,05 yang menunjukkan hasil yang
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signifikan. Artinya manajemen karir, komitmen karir dan kompetensi karir memiliki pengaruh
signifikan terhadap efektivitas karir.

Didapatkan nilai F hitung sebesar 219,859 Ilebih besar dari F tabel (2,70)
mengindikasikan pengaruh manajemen karir, komitmen karir dan kompetensi karir adalah
positif. Maka dapat disimpulkan bahwa semakin baik manajemen karir, komitmen karir dan
kompetensi karir maka akan semakin tinggi pula efektivitas karir karyawan PT. BEHAESTEX
Pandaan.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis statistik dan data penelitian baik secara deskriptif maupun
inferensial yang telah dilakukan terhadap teori dan model hipotesis penelitian, maka dapat
disimpulkan sebagai berikut :

1. Manajemen Karir terbukti berpengaruh terhadap Efektivitas Karir. Manajemen Karir
merupakan variabel yang dapat meningkatkan Efektivitas Karir . Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa karyawan mempersepsikan jika Manajemen Karir diterapkan dengan
baik, maka semakin meningkat juga Efektivitas Karir karyawan.

2. Komitmen Karir terbukti berpengaruh terhadap Efektivitas Karir. Komitmen Karir
merupakan variabel yang dapat meningkatkan Efektivitas Karir . Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa karyawan mempersepsikan jika Komitmen Karir diterapkan dengan
baik, maka semakin tinggi juga Efektivitas Karir karyawan.

3. Kompetensi Karir terbukti berpengaruh terhadap Efektivitas Karir. Kompetensi Karir
merupakan variabel yang dapat meningkatkan Efektivitas Karir. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa karyawan mempersepsikan jika Kompetensi Karir diterapkan dengan
baik, maka semakin meningkat juga Efektivitas Karir karyawan.

Secara simultan Manajemen Karir, Komitmen Karir dan Kompetensi Karir terbukti
berpengaruh terhadap Efektivitas Karir karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa karyawan mempersepsikan jika kedua variabel tersebut diterapkan dengan baik, maka
akan semakin tinggi Efektivitas Karir karyawan.
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