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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh dari penilaian prestasi kerja dan
pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis USU. Jenis penelitian
yang digunakan adalah penelitian asosiatif, di mana variabel-variabel diukur dengan menggunakan
metode skala likert. Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan wawancara, kuesioner,
dan survey dokumentasi langsung. Populasi pada penlitian ini sebanya 44 orang, kemudian pengambilan
sampel dilakukan dengan metode sampling jenuh, yaitu mengambil seluruh populasi sebagai sampel.
Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan aplikasi SPSS, metode analisis data yang digunakan
adalah analisis deskriptif dan analisis statistik inferensial menggunakan analisis regresi linier berganda.
Hasil dari penelitian ini menjukkan bahwa secara simultan, terdapat pengaruh yang signifikan dari
penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada Fakultas Ekonomi dan
Bisnis USU. Kemudian, secara parsial penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir masing-masing
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis USU.
Kata Kunci: Prestasi kerja, pengembangan karir, kinerja.

Abstract

The purpose of this study is to determine how the influence of job performance appraisal and career
development on employee performance at the USU Faculty of Economics and Business. The type of research
used is associative research, where the variables are measured using the Likert scale method. Data
collection in this study was conducted by interview, questionnaires, and direct documentation surveys. The
population in this study was 44 people, then the sample was taken using the saturated sampling method,
which took the entire population as a sample. Data processing was carried out using the SPSS application,
the data analysis method used was descriptive analysis and inferential statistical analysis using multiple
linear regression analysis. The results of this study indicate that simultaneously, there is a significant effect
of job performance assessment and career development on employee performance at the USU Faculty of
Economics and Business. Then, partially assessing work performance and career development each has a
positive and significant effect on employee performance at the USU Faculty of Economics and Business.
Keywords: Work performance, career development, performance.
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PENDAHULUAN

Setiap Perusahaan baik lembaga pemerintah maupun swasta didirikan dengan maksud
mencapai tujuan Perusahaan (Shahzadi et al. 2014). Suksesnya organisasi hanya dapat diperoleh
jika semua tahap dilakukan, direncanakan dan dilaksanakan dengan baik. Keberhasilan dalam
usaha mencapai tujuan organisasi tergantung pada pemanfaatan sumber daya manusia yang ada
(Sharma and Taneja 2018; Fajaryati et al. 2020). Sumber daya manusia harus dikelola sedemikian
rupa sehingga berdaya guna dan berhasil guna dalam mencapai misi dan tujuan organisasi
(Mangkunegara 2013; Manara 2014).

Ketika perusahaan mampu untuk mengelola setiap sumber daya manusia yang dimilikinya,
maka akan menjadi lebih mudah bagi perusahaan untuk mencapai tujuannya yang telah
ditetapkannya, dan sebaliknya ketika perusahaan tidak mampu untuk mengelola setiap sumber
daya manusia yang dimilikinya maka akan sulit bagi perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkannya. Dengan kata lain bahwa kemampuan perusahaan dalam memaksimalkan sumber
daya manusia akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai atau karyawan (Sharma and
Taneja 2018; Franklin, Cowden, and Karodia 2014). Disiplin harus dijaga dan ditingkatkan secara
terus menerus agar pegawai atau karyawan menjadi terbiasa bekerja dengan penuh kedisiplinan
dan tanggung jawab sesuai tugas yang telah diberikan oleh perusahaan (Lumempow, Sambiran,
and Rachman 2021; Dervishi 2017). Pegawai atau karyawan memiliki perbedaan pengetahuan,
keahlian karakter, kemampuan serta keterampilan kerja dari pegawai tersebut. Upaya yang
dilakukan perusahaan untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah melalui penilaian prestasi
kerja dan pengembangan karir (Yulianti 2018; de Cuyper, de Witte, and Van Emmerik 2011).

Salah satunya Fakultas Ekonomi dan Bisnis USU sangatlah memperhatikan kinerja pegawai.
Pegawai Fakultas Ekonomi dan Bisnis USU adalah tenaga kependidikan yang berstatus sebagai
tenaga kependidikan PNS, tenaga kependidikan Tetap Non PNS dan tenaga kependidikan Tidak
Tetap Non PNS. Peran strategis Fakultas Ekonomi dan Bisnis sebagai lembaga penyelenggaraan
pendidikan tidak terlepas dari administrasi dan pengambilan keputusan oleh unsur pimpinan
Universitas Sumatera Utara sangat membutuhkan para pegawai yang kompeten dibidangnya agar
kegiatan Universitas secara umum tidak terhambat.

Tabel 1 Evaluasi Penilaian Kerja Pegawai tahun 2016-2020
No. | Tahun | Jlh Peg. Unsur yang dinilai Sangat Baik | Baik Cukup Kurang

Sasaran Kerja Pegawai 4 44 2 0
1 2016 50

Perilaku Kerja 4 44 2 0

Sasaran Kerja Pegawai 4 43 3 0
2 2017 50

Perilaku Kerja 4 43 3 0

Sasaran Kerja Pegawai 3 42 4 0
3 2018 49

Perilaku Kerja 3 42 4 0

Sasaran Kerja Pegawai 2 35 5 2
4 2019 44

Perilaku Kerja 2 35 5 2

Sasaran Kerja Pegawai 2 35 5 2
5 2020 44

Perilaku Kerja 2 35 5 2

Pada Tabel 1 dapat dilihat bahwa setiap tahun ada beberapa pegawai yang mendapat nilai
cukup dan bahkan ada yang kurang. Ini menunjukkan kurangnya kinerja pegawai dengan
perhitungan kurangnya melaksanakan kegiatan tugas jabatan dan kurangnya penilaian perilaku
kerja yang terdiri dari unsur: Orientasi Pelayanan, Integritas, Komitmen, Disiplin, Kerjasama dan
Kepemimpinan. secara umum penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir yang dilakukan di
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sumatera Utara belum maksimal dalam upaya
meningkatkan kinerja pegawai. Keadaan tersebut terlihat dari hasil kerja pegawai yang cenderung
tidak memenuhi standar hasil kerja, dimana pegawai tidak mampu menghasilkan pekerjaan yang
berkualitas, kurangnya kejujuran pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas, kurangnya kreatifitas
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pegawai dalam menyelesaikan tugas dan kurangnya kedisiplinan pegawai dalam melaksanakan
tugas selama efektifitas bekerja per hari. (Pratami, A., & Pratama, 1. 2018).

Data sehubungan dengan tingkat disiplin pegawai pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis USU
dapat dicermin dari tingkat absensi pegawai yang ditunjukkan seperti pada tabel berikut ini

Tabel 2 Daftar Absensi pegawai Fakultas Ekonomi dan Bisnis USU Tahun 2019

Keterangan
No. Bulan Efektivitas bekerja (hari) Jlh Peg
Alpa [Ijin |[Sakit
1.|Januari 22 44 org 2 2 2
2.|Februari 19 44 org 1 4 0
3.|Maret 20 44 org 3 4 1
4.| April 20 44 org 4 3 0
5.|Mei 21 44 org 3 2 1
6.|Juni 18 44 org 4 3 0
7. Juli 23 44 org 4 2 0
8.|Agustus 22 44 org 5 2 1
9.|September 21 44 org 4 1 1
10.| Oktober 22 44 org 6 2 0
11.|November 21 44 org 5 2 1
12 | Desember 20 44 org 7 2 1

Pada Tabel 2 dapat dilihat bahwa ketidakhadiran pegawai pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis
USU selama tahun 2019 dari bulan Januari-Desember, sangat bervariasi setiap bulannya. Jumlah
ketidakhadiran pegawai tiap bulannya semakin meningkat, ini merupakan cermin dari pegawai
yang tingkat kinerja yang kurang maksimal. Sebaliknya kehadiran pegawai adalah salah satu yang
dapat meningkatkan kinerja pegawai. Peningkatan kinerja pegawai mempengaruhi penilaian
prestasi kerja dan pengembangan karir. (Pratamaa, 1., Che-Adamb, N., dkk 2020).

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja. Salah satunya disiplin pegawai atau karyawan
seperti mematuhi peraturan yang ada di perusahaan.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah penelitian asosiatif. Penelitian ini menggunakan dua jenis sumber
data yakni :

1. Data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari responden terpilih pada lokasi
penelitian. Data primer diperoleh dengan memberikan daftar pertanyaan/kuesioner kepada
para pegawai tenaga kependidikan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sumatera Utara.

2. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh melalui studi dokumentasi dengan mempelajari
berbagai tulisan melalui buku, jurnal dan majalah dan situr internet untuk mendukung
penelitian.

Pada penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh Tenaga Kependidikan pada bagian
administrasi pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sumatera Utara Medan yang
berjumlah 44 orang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampel jenuh, yaitu
mengambil seluruh populasi tersebut sebagai sampel. Teknik analisis data dalam penelitian ini
adalah analisis statistik deskriptif dan analisis statistik inferensial. Alat uji yang digunakan dalam
penelitian ini adalah regresi linear berganda.

Definisi operasional dalam penelitian ini dirangkum dalam table 3 berikut:

196



Sorta Ida Sianipar, Dahrul Siregar, Teddi Pribadi, & Wan Rizca Amelia, Pengaruh Penilaian Prestasi
Kerja Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis USU

Tabel 4 Definisi Operasional

Variabel Defenisi oprasional Indikator Skala
Pelaksana-an Pelaksanaan penilaian prestasi 1. Adil Likert
Penilaian Prestasi  [kerja (X1) adalah suatu metode 2. Objektif
Kerja (X1) atau cara yang digunakan untuk | 3. Transparan

menilai dan mengetahui 4. Konsisten
kemampuan pegawai Fakultas 5. Sensitif
Ekonomi dan Bisnis USU dalam
melaksanakan pekerjaannya
sesuai dengan seperangkat
standar kerja yang telah
ditentukan untuk suatu pekerjaan
dalam suatu periode tertentu.
Pengembang-an Pengembangan karir (X2) adalah | 1. Perlakuan yang Adil Likert
karir (X2) suatu perencanaan dan dalam berkarir
pengembangan pegawai Fakultas | 2. Kepedulian para
Ekonomi dan Bisnis USU tentang atasan langsung
kemungkinan-kemungkinan 3. Informasi tentang
seorang pegawai sebagai individu berbagai peluang
dapat naik pangkat atau jabatan promosi pelatihan
yang dihubungkan dengan sesuai kebutuhan
kemampuan dan persyaratan 4. Tingkat kepuasan
pegawai tersebut sehingga dapat
tercapai kepuasan kerja yang
mendorong peningkatan prestasi
dan perkembangan pribadinya.
Kinerja (Y) Kinerja pegawai adalah hasil kerja| 1. Kuantitas Likert
yang dicapai pegawai Fakultas 2. Kualitas
Ekonomi dan Bisnis Universitas | 3. Ketepatan Waktu
Sumatera Utara dalam 4. Efektifitas
melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya dalam upaya
mencapai tujuan organisasi.
HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Uji Normalitas

Tabel 5 Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov

Unstandardized Residual
N 44
Mean 0E-7
Normal Parametersab
Std. Deviation 2,01745796
Absolute ,073
Most Extreme Differences Positive ,061
Negative -,073
Kolmogorov-Smirnov Z ,485
Asymp. Sig. (2-tailed) ,973

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Tabel 5 memberikan informasi bahwa nilai signifikansi dari pengujian normalitas dengan
menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov adalah 0,485. Nilai signifikansi uji Kolmogorov-Smirnov
(0,973) > 0,05 yang mengindikasikan bahwa sebaran residual data penelitian berdistribusi
normal.

2. Uji Multikolinearitas
Tabel 6 Hasil Uji Multikolinearitas

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
1 Pelaksanaan Penilaian Kinerja ,996 1,004
Pengembangan Karier ,996 1,004

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Tabel 6 memberikan informasi bahwa tidak terjadi masalah multikolinearitas antara
variabel bebas penelitian dengan nilai VIF < 5,0 pada masing-masing variabel bebas. Dengan
demikian, tidak terjadi keterkaitan yang kuat antara variabel pelaksanaan penilaian kinerja dan
pengembangan karier yang mampu membuat bias model regresi dalam memprediksi kinerja
pegawai. Dengan demikian, model penelitian ini terbebas dari masalah multikolinearitas dan
memenuhi kriteria asumsi klasik.

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas data dilakukan dengan menggunakan grafik. Hasil evaluasi ini
dirangkum sebagai berikut:

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Regression Studentized Residual
' i
&
o

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1 Scatterplot Residual Data
Gambar 1 menunjukkan bahwa bahwa sebaran data residual menyebar secara merata dan
tidak membentuk pola tertentu. Dengan demikian, secara grafik data model penelitian ini terbebas
dari masalah heterokedastisitas data dan memenubhi kriteria asumsi klasik, serta dapat dilanjutkan
untuk mengevaluasi model regresi yang baik.

4. Analisis Regresi Linear Berganda
Tabel 7 Regresi Linear Berganda

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -3,469 5,743 -,604 ,549
1 Pc.elak.sanaan Penilaian 335 094 363 3,562 001
Kinerja
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| Pengembangan Karier | ,735 ] ,117] 642]  6,291] ,000]

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Tabel 7 mengindikasikan bahwa variabel kinerja pegawai dipengaruhi oleh variabel

penilaian kinerja dan pengembangan karier serta variabel lain di luar penelitian. Model regresi
tersebut dapat memberikan penjelasan sebagai berikut:

a.

Nilai konstanta sebesar -3,469 mengindikasikan bahwa pada kondisi awal dimana tidak ada
pelaksanaan penilaian kinerja serta pengembangan karier, tingkat kinerja pegawai adalah -
3,469.

Koefisien regresi pada pelaksanaan penilaian kinerja (X1) adalah 0,335 yang
mengindikasikan bahwa kinerja pegawai akan meningkat seiring dengan peningkatan
persepsi pada pelaksanaan penilaian kinerja. Setiap peningkatan 1 tingkat pada pelaksanaan
penilaian kinerja, kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,335 tingkat.

Koefisien regresi pada pengembangan karier (X2) adalah 0,735 yang mengindikasikan bahwa
kinerja pegawai akan meningkat seiring dengan peningkatan persepsi pada pengembangan
karier pegawai. Setiap peningkatan 1 tingkat pada pelaksanaan penilaian kinerja, kinerja
pegawai akan meningkat sebesar 0,735 tingkat.

5. Uji Pengaruh Parsial (Uji-t)
Berdasarkan Tabel 7, dapat disimpulkan bahwa:

a.

Penilaian prestasi kerja yang dilakukan oleh pimpinan kepada para pegawai fakultas
memberikan pengaruh positif terhadap pencapaian kerja pegawai dengan koefisien regresi
sebesar 0,335. Secara statistik pengaruh positif ini terjadi secara signifikan dengan nilai
signifikansi 0,001 yang berada di bawah batas signifikansi 0,05 atau t-hitung sebesar 3,562
yang melebihi nilai batas t-tabel pada signifikansi 5% yaitu 1,67. Dengan demikian, terdapat
cukup bukti untuk menyatakan bahwa penilaian prestasi kerja berpengaruh postif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sumatera Utara.
Hipotesis pertama penelitian diterima.

Kesempatan pengembangan karier yang diberikan kepada para pegawai fakultas ekonomi
dan bisnis USU memberikan pengaruh positif terhadap pencapaian kerja pegawai dengan
koefisien regresi sebesar 0,735. Jika dibandingkan dengan variabel sebelumnya, penilaian
prestasi kerja, pengaruh ini lebih besar dan lebih dominan dalam membentuk kinerja
pegawai. Secara statistik pengaruh positifini terjadi secara signifikan dengan nilai signifikansi
0,000 yang berada di bawah batas signifikansi 0,05 atau t-hitung sebesar 6,291 yang melebihi
nilai batas t-tabel pada signifikansi 5% yaitu 1,67. Dengan demikian, terdapat cukup bukti
untuk menyatakan bahwa pengembangan karier berpengaruh postif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sumatera Utara. Hipotesis kedua
penelitian diterima.

5. Uji Pengaruh Simultan (Uji-F)

Tabel 8 ANOVA
ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 236,870 2 118,435 27,745 ,000b

1 Residual 175,016 41 4,269

Total 411,886 43
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karier, Pelaksanaan Penilaian Kinerja

Tabel 8 memberikan informasi mengenai hasil F-test. Nilai F hitung pada model regresi

penelitian ini adalah 27,745 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari standar
nilai signifikansi 0,05. Dengan demikian, secara statistik terdapat cukup bukti untuk menyatakan
bahwa variabel penilaian prestasi kerja dan pengembangan karier berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja pengawai Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sumatera Utara.
Hipotesis ketiga penelitian ini diterima.

6. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 9 berikut adalah hasil dari uji koefisien determinasi
Tabel 9 Koefisien Determiansi Model Regresi

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Durbin-Watson
Estimate

1 ,7582 ,575 ,554 2,066 1,703

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karier, Pelaksanaan Penilaian Kinerja

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Tabel 9 memberikan informasi tentang kemampuan prediksi model regresi pada penelitian
ini. Nilai adjusted R-square pada model regresi linear berganda mengindikasikan bahwa variabel
bebas pelaksanaan penilaian kinerja (X1) dan pengembangan karier (X2) mampu menjelaskan
55,4% variansi data pada variabel terikat kinerja pegawai (Y). Selebihnya, sebanyak 44,6%
variansi data pada kinerja pegawai dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti dalam
model ini, seperti motivasi kerja, perilaku kerja, serta kedisiplinan kerja.

SIMPULAN

Melalui penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa:

1. Penilaian prestasi kerja pegawai memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di lingkungan Fakutltas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sumatera Utara. Apabila
pegawai merasakan penilaian prestasi kerja yang jelas, terbuka serta adil, mereka akan
memberikan usaha terbaiknya untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi.

2. Pengembangan karier pegawai memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di lingkungan Fakutltas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sumatera Utara. Apabila
pegawai mempersepsikan kesempatan pengembangan karier yang jelas, mereka akan
memberikan usaha terbaik dalam mencapai kinerja yang lebih baik lagi.

3. Penilaian prestasi kerja dan pengembangan karier karier pegawai memberikan pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di lingkungan Fakutltas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Sumatera Utara. Kejelasan dalam penilaian prestasi kerja dipadu dengan
kesempatan pengembangan karier yang jelas akan mendorong semangat dalam mencapai dan
memberikan hasil kerja yang lebih baik dari pegawai.
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