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Abstrak
Tujuan riset ini ialah untuk mengetahui baik secara parsial maupun secara simultan antara pengembangan karir dan praktik manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai kantor pertanahan Lampung Timur. jenis penelitian yang digunakan ialah penelitian kuantitatif dengan menggunakan uji validitas, reliabilitas, dan regresi berganda dengan pengambilan keputusan melalui uji parsial t, dan simultan f, serta besaran pengaruh yaitu kooefisien determinasi (R2). sedangkan jumlah populasi dalam riset ini berjumlah 42 pegawai, maka dalam penelitian ini penulis memakai sampling jenuh yaitu jumlah keseluruhan dari populasi digunakan sebagai sampel sebesar 42 responden yang mewakili dalam pengisian angket kuesioner. hasil penelitian membuktikan bahwa kedua variabel bebas pengembangan karir dan praktik manajemen sumber daya manusia memiliki peran penting dalam membangun dan meningkatkan kinerja pegawai di kantor Badan Pertanahan Nasional Lampung Timur dengan besaran pengaruh sebesar 70,4%.

kata kunci: pengembangan karir dan praktik manajemen sumber daya manusia kinerja pegawai

Abstract
The purpose of this research is to find out both partially and simultaneously between career development and human resource management practices on the performance of East Lampung land office employees. The type of research used is quantitative research using validity, reliability and multiple regression tests with decision making through partial t and simultaneous f tests, as well as the magnitude of the effect, namely the coefficient of determination (R2). while the population in this research amounted to 42 employees, so in this study the authors used saturated sampling, namely the entire population was used as a sample of 42 respondents who were representative in filling out the questionnaire. the results of the study prove that the two independent variables of career development and human resource management practices have an important role in building and improving employee performance at the East Lampung National Land Agency office with an influence size of 70.4%.
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A. PENDAHULUAN

Badan Pertanahan Nasional (BPN) merupakan instansi pemerintah nonkementerian yang mempunyai tugas melaksanakan pekerjaan pemerintahan di bidang Pertanahan sesuai dengan ketentuan peraturan Undang-undang. BPN zaman dulu dikenal dengan Kantor Agraria. BPN komandoi melalui Peraturan Presiden Nomor 20 Tahun 2015. Badan Pertanahan Nasional (BPN) selalu mengusahakan agar manusia yang dimiliki berkembang seiring kemajuan jaman. Berdasarkan hasil pengamatan peneliti bahwa pengembangan karier  pegawai Kantor Kantor Pertanahan Kabupaten Lampung Timur sepenuhnya belum maksimal. Dapat dilihat pada tabel berikut : 


Tabel. 1 Rekapitulasi pengambangan Karier Pegawai Pada Kantor pertanahan Kabupaten Lampung Timur
	No
	Pendidikan
	Jumlah pegawai 
	Jenis Pelatihan yang pernah diikuti
	Jumlah pegawai yang ikut pelatihan 

	1
	SMA
	10
	Kompetensi teknik 
Kompetensi manajerial 
Kompetensi fungsional manajerial  
	6

	2
	D3
	12
	Kompetensi teknik 
Kompetensi manajerial 
Kompetensi fungsional manajerial  
	8

	3
	S1
	15
	Kompetensi teknik 
Kompetensi manajerial 
Kompetensi fungsional manajerial  
	10

	4
	S2
	5
	Kompetensi teknik 
Kompetensi manajerial 
Kompetensi fungsional manajerial  
	4

	Total
	42
	 
	28


Sumber: Dokumentasi data pra penelitian pegawai Kantor Kantor Pertanahan Kabupaten Lampung Timur 2023. 


Dari hasil pengamatan dan berdasarkan data tersebut terdapat 28 orang pegawai yang mengikuti pelatihan sementara masih ada 14 orang pegawai yang belum mengikuti pelatihan. Hal ini menjadi hambatan utama dalam pengembangan karier dan sering menjadi suatu persoalan yang tidak disadari sepenuhnya oleh karyawan. Banyak karyawan mengeluh karirnya yang tidak beranjak lebih baik dengan menyalahkan kondisi lingkungan. Beberapa hambatan utama yang ditemui dalam pengembangan karir sebagai berikut: Kurangnya rasa percaya diri, Kebiasaan dan perilaku buruk, Kurangnya informasi untuk mengembangkan karir, Tujuan karir dan nilai-nilai diri yang tidak selaras, Kurangnya Kesadaran Diri tentang   Kekuatan-kekuatan diri, Pengetahuan, keterampilan diri, Ketidak mampuan Berkomunikasi secara efektif, dan Kurangnya Jaringan yang mendukung.
Pengembangan karir dari seorang pegawai perlu dilakukan karena
seorang pegawai bekerja dalam suatu perusahaan tidak hanya ingin
memperoleh apa yang dipunyainya hari ini, tetapi juga mengharapkan ada
perubahan, ada kemajuan, ada kesempatan diberikan kepadanya untuk maju ke tingkat lebih tinggi dan lebih baik.

B. 
C. Identifikasi dan Rumusan Masalah 
1. 
2. Identifikasi Masalah
Dari pemaparan latar belakang masalah tersebut, dapat di identifikasi permasalahan yang di hadapi:
a. Masih ada 17 pegawai yang ditempatkan tidak pada tempatnya dari banyaknya 42 keseluruhan pegawai sehingga hanya tercapai persentase sebesar 40,5%.
b. Kurangnya informasi mengenai jenis pekerjaan diluar pelayanan kegiatan rutin yang dapat dihitung penilaian angka kreditnya bagi pejabat fungsional, sehingga angka kredit yang diusulkan tidak dapat diterima 100%.
c. Penilaian angka kredit dilakukan oleh instansi lain, bukan di internal BPN,sehingga Angka kredit yang diusulkan kepada instansi penilai tidak dapat diterima 100%.
d. Hasil kinerja dari Program Strategis Nasional seperti PTSL dan  Redistribusi Tanah,tidak dapat dimasukkan sebagai penilaian Angka Kredit,sehingga penilaian Angka Kredit hanya dilakukan dari kinerja kegiatan pelayanan rutin, hal ini berdampak pada capaian angka kredit yang hanya 25-40%
3. Rumusan Masalah
Berdasarkan identifikasi pada latar belakang yang sudah di uraikan diatas, maka dapat dirumuskan masalah sebagai berikut: 
a. Bagaimanakah dampaknya Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Pertanahan Kabupaten Lampung Timur.
b. Bagaimanakah dampaknya praktik manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai pada kantor pertanahan Kabupaten Lampung Timur.
c. Bagaimanakah dampaknya secara simultan pengembangan karir dan praktik MSDM terhadap kinerja pegawai pada kantor pertanahan Kabupaten Lampung Timur.



KAJIAN TEORITIK
1. Definisi Sumber Daya Manusia 

Sedangkan (Hasibuan, 2019:134-147) berpendapat bahwa managemen sumber daya manusia adalah 
“Perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan peng awasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat. Definisi ini menggabungkan fungsi-fungsi manajemen dan fungsi-fungsi operatif di bidang sumber daya manusia”.

Nursalim, (2020: 3) juga berpendapat bahwa: “Manajemen sumber daya manusia merupakan penerapan pendekatan SDM dimana secara bersama-sama terdapat dua tujuan yang ingin dicapai, yaitu (1) tujuan untuk perusahaan dan (2) untuk pegawai, keduanya adalah kesatuan yang tidak dapat dipisahkan”. Orang tidak boleh diperlakukan hanya sebagai faktor produksi, tetapi harus diperlakukan dengan emosi dan perasaan. Istiantara, (2019: 2) mengemukakan bahwa “manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”. Dari beberapa teori tersebut dapat disimpulkan bahwa tujuan manajemen SDM adalah menyediakan tenaga kerja yang efektif bagi organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya dan produktivitas tenaga kerja.


1. Kinerja Pegawai 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang berhasil dicapai oleh karyawan atas tanggung jawab yang telah diberikan perusahaan dalam kurun waktu tertentu. “Pencapaian tersebut biasa menjadi apresiasi perusahaan dan menjadi nilai tambah dari pekerjaan yang dilaksanakan” (Suspahariati & Susilawati, 2020: 235). 
Menurut Kasmir dalam Syarifuddin & Mulyadin (2021: ), Kinerja ialah “hasil kerja dan perilaku   kerja   yang  telah   di   capai   dalam   menyelesaikan   tugas-tugas  dan tanggungjawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu”.
Menurut Mangkunegara Arianto & Febrian (2022: 254),  pengertian kinerja adalah “hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. 
Menurut Bambang, S., & Suharto, L. D. (2017) menyatakan bahwa: “Service quality is a method to accurately measure level of service offered by norganization or service provider. Artinya kualitas layanan adalah metode untuk mengukur secara akurat tingkat layanan yang ditawarkan oleh organisasi atau penyedia layanan”.



1. Pengembangan Karir

Pengembangan karir merupakan harapan dari seorang pegawai selama dalam pekerjaannya, dalam hal ini karena seorang pegawai ingin memperoleh hak yang lebih tinggi dari yang diperoleh sebelumnya.
Muhlis, M. (2018: 5) pengembangan karir ialah “aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai–pegawai merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum”. 
Sedangkan Bahri, S., & Nisa, Y. C. (2017: 3) menyatakan pengembangan karir adalah 
proses dan kegiatan memper siapkan seorang karyawan untuk menduduki jabatan dalam organisasi atau perusahaan, yang akan dilakukan di masa mendatang. Dengan pengembangan tersebut tercakup pengertian bahwa perusahaan atau manager Sumber Daya Manusia tersebut telah menyusun perencanaan sebelumnya tentang cara - cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan karir karyawan selama ia bekerja.

Dari filossofi diatas dapat disintesiskan bahwa pengembangan karir adalah kegiatan sumber daya manusia yang dapat membantu karyawan mempersiapkan diri untuk posisi masa depan dalam organisasi atau perusahaan, dengan indikator yang diukur oleh peneliti diantaranya: 1) kebijakan lembaga, 2) perolehan kerja, 3) latar belakang pendidikan, 4) pelatihan, 5) pengalaman kerja.

 
1. Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan, H. M. S. (2016)., Manajemen Sumber Daya Manusia adalah “pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi, yang dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia, perencanaan dan pengembangan karir, pemberian kompensasi dan kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan kerja, dan hubungan industrial”. Dari beberapa pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa Praktik Manajemen SDM merupakan suatu proses penerapan perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf, penggerakan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi.
Dari beberapa pendapat yang diuraikan diatas dapat disitesiskan bahwa yang memengaruhi praktek manajemen sumber daya manusia antara lain a) Rekrutmen, b) Pengembangan SDM, c) Pelatihan dan d) Pemeliharaan SDM.

Gambar 1 Kerangka Pikir
Kinerja Pegawai (Y)

a. Kualitas  (mutu)
b. Kuantitas  (jumlah)
c. Melaksanakan tugasnya
d. Penekanan  waktu
e. Efektivitas

Pengembangan Karir (X1)
a. Kebijakan Instansi
b. Prestasi kerja
c. Tingkat pendidikan
d. Pelatihan kerja
e. Pengalaman kerja

Praktik MSDM (X2)
a. Rekrutmen
b. Pengembangan SDM
c. Pelatihan
d. Pemeliharaan SDM

H1
H2
H3
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1. [bookmark: _Hlk61614287]Hipotesis Penelitian
Berdasarkan Teoritis dan Kerangka konseptual yang telah di uraikan sebelumnya, di duga ada Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Pertanahan Kabupaten Lampung Timur.

	H1
	:
	Diduga ada pengaruh Pengembangan karir dengan kinerja Pegawai di Kantor Pertanahan Kabupaten Lampung Timur

	H2
	:
	Diduga ada pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia dengan kinerja pegawai di Kantor Pertanahan Kabupaten Lampung Timur

	H3
	:
	Diduga ada korelasi bersama-sama secara simultan atau bersama-sama  pengembangan karir dan Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja pegawai di Kantor Pertanahan Kabupaten Lampung Timur



METODE PENELITIAN
A. 
B. Desain Penelitian
Noor, (2017: 38) Penelitian kuantitatif merupakan metode untuk mensurvei teori-teori tertentu dengan cara meneliti hubungan antar variabel. Variabel-varibel ini diukur (biasanya dengan instrument penelitian). Sehingga data yang terdiri dari angka-angka dapat dianlisis berdasarkan prosedur statistik.
C. Populasi, Sampel, dan Metode Pengumpulan Data 
1. Populasi 
Menurut Sugiono (2017: 61), Populasi adalah “wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. Jadi populasi bukan hanya orang, tetapi subyek dan benda-benda alam yang lainnya. Populasi bukan hanya sekedar jumlah pada obyek/subyek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek yang diteliti tersebut. Adapun populasi dalam Penelitian ini adalah seluruh pegawai Pegawai Pada Kantor Badan Pertanahan Nasional (BPN) Kabupaten Lampung Timur 

Tabel. 2
Jumlah Pegawai Pada Kantor Badan Pertahanan Nasional (Bpn) Kabupaten Lampung Timur
	No
	Nama Bidang
	Jumlah Pegawai

	1
	Kepala 
	1

	2
	Sub Bagian Tata Usaha
	9

	3
	Seksi Survei dan Pemetaan
	11

	4
	Seksi Penetapan Hak dan Pendaftaran
	8

	5
	Seksi Penataan dan Pemberdayaan
	4

	6
	Seksi Pengadaan Tanah dan Pengembangan
	6

	7
	Seksi Pengendalian dan Penanganan Sengketa
	3


	Total
	42


Sumber : Badan Pertahanan Nasional (Bpn) Kabupaten Lampung Timur

Berdasarkan  tabel. 2  menunjukkan  bahwa jumlah populasi  yang  diteliti  dalam  penelitian  ini  adalah pegawai Badan Pertahanan Nasional (Bpn) Kabupaten Lampung Timur berjumlah 42 orang. 
2. Sampel
Dari jumlah populasi tersebut peneliti mengambil metode Sampling Jenuh yang artinya jumlah total dari popualsi diambil untuk dijadikan sebagai sampel yang mewakili sebanyak 42 pegawai. Hal ini Sugiyono (2017:122-123) Sampling Jenuh didefinsikan “Sampling Jenuh adalah teknik penentuan sampel apabila semua populasi digunakan sebagai sampel”.


HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Badan Pertanahan Nasional (BPN)
1. Pengertian Badan Pertanahan Nasional (BPN)

Badan Pertanahan Nasional (disingkat BPN) adalah lembaga pemerintah nonkementerian di Indonesia yang memiliki tugas melaksanakan tugas pemerintahan di segi pertanahan secara nasional, regional dan sektoral. Badan Pertanahan Nasional (disingkat BPN) merupakan lembaga pemerintah kementerian di Indonesia yang mempunyai tugas untuk melaksanakan hal dalam bidang pertanahan sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. BPN dahulu dikenal dengan sebutan Kantor Agraria. BPN diatur melalui Peraturan Presiden Nomor 20 Tahun 2015.
Kementerian Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional adalah lembaga pemerintah kementerian di Indonesia yang mempunyai tugas melaksanakan tugas pemerintahan di bidang Pertanahan sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. BPN dahulu dikenal dengan sebutan Kantor Agraria. BPN diatur melalui Peraturan Presiden Nomor 20 Tahun 2015.
Pada masa pemerintahan Presiden Joko Widodo fungsi dan tugas dari organisasi Badan Pertanahan Nasional dan Direktorat Jenderal Tata Ruang Kementerian Pekerjaan Umum digabung dalam satu lembaga kementerian yang bernama Kementerian Agraria dan Tata Ruang. Sejak 23 Oktober 2019 jabatan Kepala BPN dipangku oleh Menteri Agraria dan Tata Ruang.
(https://kab-lampungtimur.atrbpn.go.id/).

B. 

C. Hasil Analisis
1. Uji Validitas dan Reliabilitas
a. Uji Validitas 

Hasil uji validitas instrumen pengembangan karir dari item pertanyaan sebanyak 20, maka diperoleh hasil perhitungan dari SPSS dengan interprestasi (coreected item-total corelation) dengan angka pembanding lebih besar atau disebut rtabel (42; 0,05) = 0.2973. maka rhitung > rtabel dengan pembacaan tabel di bawah ini: 


Tabel 8. Hasil Validitas Instrumen pengembangan karir
	Item-Total Statistics
	

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted
	Kesimpulan

	item1
	81,24
	61,991
	,430
	,918
	Valid

	item2
	81,29
	61,819
	,417
	,919
	Valid

	item3
	80,90
	59,796
	,666
	,913
	Valid

	item4
	81,00
	59,463
	,687
	,913
	Valid

	item5
	80,86
	61,052
	,613
	,915
	Valid

	item6
	81,33
	62,081
	,346
	,921
	Valid

	item7
	81,00
	60,732
	,551
	,916
	Valid

	item8
	80,79
	59,246
	,712
	,912
	Valid

	item9
	80,79
	59,490
	,736
	,912
	Valid

	item10
	80,86
	58,125
	,744
	,911
	Valid

	item11
	81,00
	59,659
	,666
	,913
	Valid

	item12
	81,02
	59,243
	,676
	,913
	Valid

	item13
	81,07
	61,190
	,532
	,916
	Valid

	item14
	80,93
	60,019
	,648
	,914
	Valid

	item15
	80,90
	59,357
	,714
	,912
	Valid

	item16
	81,14
	62,077
	,471
	,918
	Valid

	item17
	80,93
	59,726
	,635
	,914
	Valid

	item18
	80,86
	60,613
	,613
	,915
	Valid

	item19
	81,36
	61,162
	,346
	,923
	Valid

	item20
	81,17
	60,386
	,521
	,917
	Valid


Sumber: SPSS versi 24 pada Lampiran.

Tabel selanjutnya ialah validitas dari variabel praktik manajemen sumber daya manusia dari item pertanyaan sebanyak 20, maka diperoleh hasil perhitungan dari SPSS dengan interprestasi (coreected item-total corelation) dengan angka pembanding lebih besar atau disebut rtabel (42; 0,05) = 0.2973. maka rhitung > rtabel dengan pembacaan tabel di bawah ini sebagai berikut:

Tabel 9. Hasil validitas praktik manajemen sumber daya manusia
	Item-Total Statistics
	

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted
	Kesimpulan

	item1
	78,81
	59,280
	,508
	,908
	Valid

	item2
	78,83
	58,728
	,583
	,907
	Valid

	item3
	79,07
	58,019
	,588
	,906
	Valid

	item4
	78,95
	58,729
	,577
	,907
	Valid

	item5
	78,90
	58,137
	,538
	,907
	Valid

	item6
	78,93
	57,044
	,714
	,903
	Valid

	item7
	78,88
	57,620
	,629
	,905
	Valid

	item8
	79,12
	57,912
	,550
	,907
	Valid

	item9
	79,07
	56,312
	,732
	,903
	Valid

	item10
	79,38
	57,168
	,503
	,909
	Valid

	item11
	79,24
	56,137
	,555
	,908
	Valid

	item12
	79,48
	59,329
	,425
	,910
	Valid

	item13
	79,52
	57,475
	,443
	,911
	Valid

	item14
	79,24
	57,113
	,608
	,906
	Valid

	item15
	78,83
	59,264
	,436
	,910
	Valid

	item16
	79,02
	58,414
	,558
	,907
	Valid

	item17
	78,88
	56,839
	,670
	,904
	Valid

	item18
	78,71
	57,965
	,566
	,907
	Valid

	item19
	79,21
	58,172
	,516
	,908
	Valid

	item20
	78,98
	57,877
	,554
	,907
	Valid


Sumber: SPSS 24 pada Lampiran.

Pada tabel selanjutnya yaitu 10 hasil uji validitas instrumen dari variabel kinerja pegawai dengan item pertanyaan sebanyak 20, maka diperoleh hasil perhitungan dari SPSS dengan interprestasi (coreected item-total corelation) dengan angka pembanding lebih besar atau disebut rtabel (42; 0,05) = 0.2973. maka rhitung > rtabel dengan pembacaan tabel di bawah ini sebagai berikut:

Tabel 10. Hasil Validitas Kinerja Pegawai
	Item-Total Statistics
	

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted
	Kesimpulan

	item1
	83,05
	76,095
	,684
	,961
	Valid

	item2
	82,98
	75,146
	,850
	,958
	Valid

	item3
	82,95
	75,364
	,826
	,959
	Valid

	item4
	83,14
	77,296
	,697
	,960
	Valid

	item5
	82,95
	76,534
	,766
	,959
	Valid

	item6
	82,90
	76,722
	,744
	,960
	Valid

	item7
	83,00
	75,707
	,751
	,960
	Valid

	item8
	83,02
	75,634
	,813
	,959
	Valid

	item9
	83,02
	76,121
	,766
	,959
	Valid

	item10
	82,90
	77,308
	,744
	,960
	Valid

	item11
	83,05
	78,437
	,593
	,961
	Valid

	item12
	82,93
	76,605
	,757
	,959
	Valid

	item13
	82,95
	76,437
	,723
	,960
	Valid

	item14
	83,00
	77,366
	,750
	,960
	Valid

	item15
	83,02
	76,365
	,799
	,959
	Valid

	item16
	83,24
	77,552
	,630
	,961
	Valid

	item17
	83,10
	77,454
	,713
	,960
	Valid

	item18
	83,17
	76,825
	,705
	,960
	Valid

	item19
	83,14
	77,540
	,672
	,960
	Valid

	item20
	83,17
	77,801
	,659
	,961
	Valid


Sumber: SPSS 24 pada Lampiran.


b. Uji Reliabilitas 
Dari hasil reliabilitas instrumen yang diolah dengan SPSS diperoleh reliabilitas angka yang melebihi nilai standar yaitu 0,06 sebagai berikut: 

Tabel 11. Hasil Relaibilitas
	Variabel
	Alpha (α)
	Interprestasi

	Pengembangan karir
	0,859
	Reliabel

	Praktik manajemen sumber daya manusia
	0,866
	Reliabel

	Kinerja Pegawai
	0,945
	Reliabel


Sumber: SPSS versi 22. Pada lampiran. 2023.

Dikatakan reliabel adalah jika nilai alpha (α) lebih besar dari nilai kehandalan yang ditetapkan pada riset terdahulu yaitu (0,06) maka diartikan bahwa data dari variabel pengembangan karir dan praktik manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai adalah reliabel.


D. Uji Prasarat Analisis
1. Uji Normalitas Shapiro Wilk
Tabel 12. Hasil Uji Normalitas
	Tests of Normality

	
	Kolmogorov-Smirnova
	Shapiro-Wilk

	
	Statistic
	df
	Sig.
	Statistic
	df
	Sig.

	Pengembangan Karir
	,106
	42
	,200*
	,945
	42
	,042

	Praktik Manajemen Sumber  daya manusia
	,111
	42
	,200*
	,950
	42
	,066

	*. This is a lower bound of the true significance.

	a. Lilliefors Significance Correction


Sumber: SPSS 24 pada Lampiran.

Hasil normalitas Shapiro-Wilk menunjukkan bahwa variabel pengembangan karir mempunyai nilai sig 0,042 > 0,000, dan variabel praktik manajemen sumber daya manusia memiliki nilai sig 0,066 > 0,000, Artinya kedua variabel bebas tersebut terhadap variabel terikat telah terdistribusi normal. 

2. Uji Linieritas 
Hasil ringkasan dan interprestasi dari uji linieritas Y atas X1 dan X2 adalah sebagai berikut:

Tabel 13. Hasil Linieritas
	ANOVA Table

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Pengembangan karir * Kinerja pegawai
	Between Groups
	(Combined)
	2360,805
	20
	118,040
	6,704
	,000

	
	
	Linearity
	1617,846
	1
	1617,846
	91,882
	,000

	
	
	Deviation from Linearity
	742,959
	19
	39,103
	2,221
	,040

	
	Within Groups
	369,767
	21
	17,608
	
	

	
	Total
	2730,571
	41
	
	
	

	Praktik manajemen sumber daya manusia * Kinerja pegawai
	Between Groups
	(Combined)
	2176,155
	20
	108,808
	5,182
	,000

	
	
	Linearity
	1807,540
	1
	1807,540
	86,090
	,000

	
	
	Deviation from Linearity
	368,615
	19
	19,401
	,924
	,566

	
	Within Groups
	440,917
	21
	20,996
	
	

	
	Total
	2617,071
	41
	
	
	


Sumber: SPSS 24 pada Lampiran

Menunjukkan bahwa pengembangan karir dan praktik manajemen sumber daya manusia terhadap dependen (kinerja pegawai) memiliki nilai signifikan 0,000 < 0,005 maka data tersebut ialah linier. 
3. Uji Homogenitas
Hasil ringaksan uji Hoogenitas kali ini adalah dengan pembanding nilai signifikan < 0,005 diantaranya sebagai berikut:

Tabel 14. Hasil uji homogenitas
	Test of Homogeneity of Variances

	
	Levene Statistic
	df1
	df2
	Sig.

	Pengembangan Karir
	Based on Mean
	1,788
	10
	21
	,126

	
	Based on Median
	,285
	10
	21
	,978

	
	Based on Median and with adjusted df
	,285
	10
	8,968
	,968

	
	Based on trimmed mean
	1,364
	10
	21
	,262

	Praktik Manajemen Sumber  daya manusia
	Based on Mean
	4,336
	10
	21
	,002

	
	Based on Median
	1,317
	10
	21
	,284

	
	Based on Median and with adjusted df
	1,317
	10
	7,462
	,361

	
	Based on trimmed mean
	3,890
	10
	21
	,004


Sumber: SPSS 24 pada Lampiran

Merujuk hasil uji homogenitas pengambangan karir dan praktik manajemen sumber daya manusia bahwa nilai (sig based on mean = 0,126 < 0,005) atau homogen. Sedangkan praktik manajemen sumber daya manusia nilai  (sig based on mean = 0,002 > 0,005) maka tidak homogen.


E. Uji Hipotesis
1. Persamaan Multi Regresi dan Uji Parsial (t)
Tabel 15. Hasil regresi ganda
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	4,426
	8,728
	
	,507
	,615

	
	Pengembangan karir
	,253
	,188
	,224
	1,349
	,185

	
	Praktik manajemen sumber daya manusia
	,738
	,192
	,640
	3,844
	,000

	a. Dependent Variable: Kinerja pegawai


Sumber: SPSS 24 pada Lampiran.

Dari hasil uji regresi berganda dengan persaman model regresinya bahwa pengembangan karir dan praktik manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai didapatkan hasil sebagai berikut:

· Pengembangan karir memiliki nilai thitung > 1,349 ttabel (42; 0,05= 1.68) dan nilai signifikan 0,185. Artinya bahwa secara parsial pengembangan karir berpengaruh dengan kinerja pegawai.
· Praktik manajemen sumber daya manusia memiliki nilai thitung > 3,844 ttabel (42; 0,05= 1,68) dan nilai signifikansi 0,000, artinya bahwa secara parsial praktik manajemen sumber daya manusia memilki peran dengan kinerja pegawai.

2. Uji Simultan (f)
Pengujian selanjutnya ialah secara bersamaan kedua variabel bebas terhadap variabel terikat:




Tabel 16. Hasil uji (F)
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	2450,181
	2
	1225,091
	46,480
	,000b

	
	Residual
	1027,938
	39
	26,357
	
	

	
	Total
	3478,119
	41
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja pegawai

	b. Predictors: (Constant), Praktik manajemen sumber daya manusia, Pengembangan karir


Sumber: SPSS versi 24 pada lampiran.

Merujuk hasil tabel 16 di atas bahwa pengembangan karir dan praktik manajemen sumber daya manusia secara bersamaan memilki peran pengaruh dengan kinerja pegawai, keputusan ini jika Fhitung 46,480 > dan Ftabel 3,22 dan nilai signifikan 0,000.




3. Koefisien determinasi (R2)
Hasil ringkasan besaran pengaruh dari semua variabel diantaranya:
Tabel 17. Koefisien determinasi
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,839a
	,704
	,689
	5,134

	a. Predictors: (Constant), Praktik manajemen sumber daya manusia, Pengembangan karir

	b. Dependent Variable: Kinerja pegawai


Sumber: SPSS 24 pada lampiran

Dapat dilihat bahwa R2 bernilai 0,704 (70,4%) maka dapat diinterprestasikan bahwa variabel pengembangan karir dan praktik manajemen sumber daya manusia memiliki peran terhadap kinerja pegawai sebanyak 70,4% yang artinya sisa dari persentase tersebut yaitu 29,6% tidak memiliki pengaruh.

F. Pembahasan
Peran kinerja pegawai bisa akan baik bila didukung dengan pengembangan karir serta praktik manajemen sumber daya manusia yang sesuai dengan keterampilannya, hal ini bisa di buktikan dengan hasil analisis sebelumnya dan akan dijabarkan pada konteks teori dengan landasan analisis berbasis data, sebagai berikut:
1. Peran pengembangan karir dengan kinerja pegawai
Hasil riset data responden dan olahan data membuktikan bahwa pengembangan karir memiliki peran dengan kinerja pegawai, artinya jika kinerja pegawai yang baik dan optimal maka, suatu kegiatan sumber daya manusia yang berkompeten agar mempersiapkan dirinya untuk posisi masa depan didalam organisasi dan dapat membantu dan mengembangkan suatu perusahaan. 

2. Peran praktik manajemen sumber daya manusia dengan kinerja pegawai
Dari hasil penelitian yang dilandasi oleh pengolahan data responden, bahwa ketika praktik MSDM itu sendiri dilandasi dengan komitmen dalam menerapkan perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf yang pas, pengawasan, pemberian kompensasi, dan pemeliharaan yang baik, maka kinerja pegawai akan mengikuti hasil yang baik. 

3. Peran pengembangan karir dan praktik manejemen sumber daya manusia secara bersamaan dengan kinerja pegawai.
Dari hasil analisis dapat diketahui bahwa peran pengembangan karir dan praktik manajemen sumber daya manusia secara bersamaan memiliki peran dengan kinerja pegawai artinya setiap pegawai yang ditempatkan pada tupoksi keterampilan dan sesuai dengan praktik manajemen keilmuannya maka akan terus berupaya menjaga kosistensinya sehingga akan berdampak pada kinerja pegawai setiap individu maupun peningkatan untuk instansinya.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. 
B. Kesimpulan
Dari hasil analisis dan penjabaran sebelumnya dapat disimpulkan diantaranya:
1. Pengembangan karir memiliki peran dengan kinerja pegawai. Artinya jika kinerja pegawai yang baik dan optimal maka, suatu kegiatan sumber daya manusia yang berkompeten agar mempersiapkan dirinya untuk posisi masa depan didalam organisasi dan dapat membantu dan mengembangkan suatu perusahaan.
2. Praktik manajemen sumber daya manusia memilki peran dengan kinerja pegawai, maksudnya ketika praktik MSDM itu sendiri dilandasi dengan komitmen dalam menerapkan perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf yang pas, pengawasan, pemberian kompensasi, dan pemeliharaan yang baik, maka kinerja pegawai akan mengikuti hasil yang baik.
3. pengembangan karir dan praktik manajemen sumber daya manusia secara bersamaan memiliki peran dengan kinerja pegawai artinya setiap pegawai yang ditempatkan pada tupoksi keterampilan dan sesuai dengan praktik manajemen keilmuannya maka akan terus berupaya menjaga kosistensinya sehingga akan berdampak pada kinerja pegawai setiap individu maupun peningkatan untuk instansinya. 

C. Saran
1. Pengembangan karir yang dilakukan oleh kantor BPN Lampung Timur sudah menunjukkan hasil yang baik dengan indikator penilaian yang dilakukan diantaranya kebijakan organisasi, prestasi kerja, latar belakang pendidikan, pelatihan, maupun pengalaman kerja.
2. praktik manajemen sumber daya manusia yang dilakukan pada kantor BPN Lampung Timur sudah menunjukkan konsistensinya dalam melakukan pekerjaan yang diperintahkan melalui indikator pengukurannya: Rekrutmen, Pengembangan SDM, Pelatihan, maupun Pemeliharaan sumber daya manusianya.
3. Kinerja pegawai di kantor BPN Lampung Timur sudah menujukkan hasil yang baik dan perlunya ditingkatkan, hasil ini pun tidak lepas dari indikator pengukuran kinerja pegawai yang mencakup 1) kuantitas, 2) kualitas, 3) Pelaksanaan tugas, 4) ketepatan waktu, dan 5) efektivitas dalam mengerjakan suatu tugas. 
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