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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui mengkaji, menganalisis dan menginterpertasi (1) pengaruh kompetensi
terhadap kinerja pegawai (2) pengaruh pendidikan terhadap pengembangan Karier 3) pengaruh pelatihan terhadap Kinerja
Pegawai 4) pengaruh kompetensi terhadap Pengembangan Karier (5) pengaruh pelatihan terhadap Pengembangan Karier (6)
pengaruh pengembangan Karier terhadap Kinerja pegawai (7) pengaruh pendidikan terhadap kinerja pegawai melalui
pengembangan Karier (8) pengaruh kompetensi, Pendidikan, Pelatihan terhadap kinerja pegawai melalui pengembaangan
karier pada Pegawai Distrik Navigasi Kelas | Makassar. Metode penelitian yang digunakan adalah metode sampling
mengambil sampel penelitian sebanyak 71 orang dari Pegawai Negeri Sipil pada Kantor Distrik Navigasi Kelas | Makassar
sebagai responden, Teknik pengumpulan data dengan menggunakan kusioner untuk mengetahui pengaruh variable
independen terhadap variable dependen baik secara simultan maupun parsial menggunakan Analisis Jalur (Path Analysis).
Hasil Penelitian menunjukkan bahwa (1) Kompetensi tidak berpengaruh langsung terhadap pengembangan Karir
(2)Pendidikan berpengaruh positif dan Signifikan terhadap pengembangan karir (3) Pelatihan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap pengembangan karir (4) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (5)
Pendidikan tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai (6) Pelatihan tidak berpengaruh dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai (7) Pengembangan karir berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai (8) Komptensi,
pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui pengembangan karier pada Distrik Navigasi Kelas |
Makassar

Kata Kunci: Kompetensi, Pendidikan, Pelatihan, Kinerja Pegawai dan Pengembangan Karier

ABSTRAK

The purpose of this study is to study, analyze and interpret, (1)The influence of competence on the performance (2) the
influence of education on carier development (3) the effect of training on employee performance (4)The influence of
competence on carier development (5) the effect of training on carieer development (6) the influence of carier development
on employee performance (7) The influence of education on employee performance through carier (8) the influence of
competence, training education on employee performance through carier development at Distrik Navigasi Kelas | Makassar.
The research method used is sampling method take research sample counted 71 people from civil servant at Distrik Navigasi
Kelas | Makassar as respondent, data collection techniques by using questionnaires to determine the effect of independent
variables on the dependent variabele either simultaneously or partially using path analysis. The results of the research
indicate that (1) Competence has nott direct effect on carieer development (2) education has a positive and significant effect
on career development (3) Training has a positive and significant impact on carieer development (4) Competence has a
positive and significant effect on employee performance (5)Education does not directly affects the performance of employees
(6) Training has not effect and not significant on employee performance (7)Carieer development has a direct effect on
employee performance (8)Competence, education and training affect the performance of employees through carieer
development
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1. PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia yang berkualitas adalah sumber
daya manusia yang memiliki pengetahuan, kemampuan, ke-
terampilan, dan sikap yang baik dalam bekerja. Oleh karena
itu, organisasi perlu mengambil langkah agar dapat me-
ngembangkan dan meningkatkan kualitas pegawai. Pegawai
merupakan sumber daya manusia yang terlibat langsung
dalam menjalankan kegiatan perusahaan/organisasi. Pen-
didikan secara umum adalah segala upaya yang direncana-
kan untuk mempengaruhi orang lain baik individu, ke-
lompok, atau masyarakat sehingga mereka melakukan apa
yang diharapkan oleh pelaku pendidikan. Dengan adanya
kegiatan pelatihan, pegawai memiliki kesempatan untuk
menyerap pengetahuan baru atau nilai-nilai baru, sehingga
dengan pengetahuan baru tersebut para pegawai dapat
meningkatkan profesinya dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya.

Tuntutan untuk mengelola sumber daya manusianya
semakin diperkuat dengan terbitnya Undang-Undang Nomor
5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara (UU ASN).
UUASN tersebut disusun untuk menjamin perlindungan
pegawai negeri sebagai sebuah profesi yang bertanggung
jawab dalam melaksanakan kebijakan pemerintah secara
efektif dan efisien serta memberikan pelayanan yang ber-
kualitas kepada masyarakat berdasarkan prinsip tata penye-
lenggaraan pemerintahan yang baik. Kantor Distrik Navigasi
Kelas | Makassar merupakan sebuah Unit Pelaksana Teknis
(UPT) dibawah naungan Direktorat Jenderal Perhubungan
Laut adalah UPT yang melaksanakan perencanaan, pengo-
perasian, pengadaan dan pengawasan sarana bantu navigasi
pelayaran, telekomunikasi pelayaran, serta kegiatan penga-
matan laut, survei hidrografi, pemantauan alur dan perlinta-
san dengan menggunakan sarana instalasi untuk kepentingan
keselamatan pelayaran. Demi terciptanya keandalan, ke-
amanan bernavigasi pada Alur Pelayaran Indonesia secara
umum dan Alur Pelayaran Selat Makassar secara khusus.

Sesuai Hasil Laporan Tahunan Distrik Navigasi Kelas |
Makasar tahun 2017 adapun permasalahan yang dihadapi
Yaitu Terbatasnya pelaksanaan pendidikan teknis untuk te-
naga operasional terutama Tenaga Pelaut, Penjaga Menara
Suar (PMS), Stasiun Radio Pantai (SROP), Stasiun Vessel
Traffic System (VTS), Bengkel, dan Pengamatan Laut, Ter-
batasnya jumlah tenaga Pelaut yang mempunyai kompetensi
dibidang Kepelautan, sehingga beberapa formasi diisi oleh
tenaga dibawah standar yang kompetensinya dipersyaratkan,
Dalam pelaksanaan Peraturan Pemerintah Republik Indo-
nesia Nomor 53 Tahun 2010 Tentang Disiplin Pegawai
Negeri Sipil belum berjalan secara optimal, Petugas Stasiun
Radio Pantai yang memiliki ljazah markonis, teknisi teleko-
munikasi pelayaran semakin berkurang karena pensiun dan
sulit untuk mendapatkan Rekrutmen baru dikarenakan ada-
nya moratorium Pegawai, Masih kurangnya Sumber Daya
Manusia yang memiliki sertifikat keahlian pengadaan ba-
rang dan jasa, Masih kurangnya personil kerja dan awak
kapal yang memadai sehingga pekerjaan masih terkendala
dengan waktu, Kurangnya petugas operasional instalasi
SBNP (Penjaga Menara Suar) mengingat banyaknya Pe-
gawai yang menjalani masa persiapan Pensiun, jumlah PMS

saat ini sebanyak 48 (empat puluh delapn) orang (56.47%)
dari kebutuhan minimal 85 (delapan puluh lima) orang,
Kurangnya petugas Bengkel yang menguasai mesin-mesin
perkakas seperti : Mesin Bubut, Mesin Frais, mesin Skrap
sehingga perlu adanya peningkatan kualitas SDM yang
profesional sehingga sasaran dan tujuan kerja dapat mak-
simal, Jumlah ABK Kapal Negara sesuai ketentuan masih
kurang, sehingga perlu penambahan kuota pada penerimaan
yang akan datang mengingat jumlah ABK untuk 2 (dua)

Kapal yang sesuai prosedur sebanyak 60 (enam puluh)

orang sedangkan jumlah ABK untuk saat ini sebanyak 42

(empat puluh dua) orang, Kurangnya personil yang mengu-

asai peralatan survey yang baru pada Instalasi Laboratorium

Dan Pengamatan Laut.

Pengembangan sumber daya manusia dapat dilakukan
salah satunya melalui kompetensi, pendidikan dan pelatihan
yang pada dasarnya merupakan salah satu strategi pengem-
bangan sumber daya manusia yang harus mendapatkan per-
hatian serius bagi suatu organisasi pemerintahan, dimana
dari kompetensi, pendidikan dan pelatihan tersebut dihasil-
kan pengalaman belajar yang diorganisir pada periode waktu
tertentu untuk menentukan kemungkinan perubahan kinerja
atau secara umum meningkatkan kemampuan individu me-
lalui perubahan perilaku yang diperoleh melalui transfer
pelatihan.

1.2. Perumusan Masalah
Permasalahan Penelitian dirumuskan sebagai berikut:

1. Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap Pengembang-
an Karier Distrik Navigasi Kelas | Makassar?

2. Bagaimana pengaruh pendidikan terhadap pengembang-
an Karier Distrik Navigasi Kelas | Makassar?

3. Bagaimana pengaruh pelatihan terhadap Pengembangan
Karier Distrik Navigasi Kelas | Makassar?

4. Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap kinerja pega-
wai Distrik Navigasi Kelas | Makassar?

5. Bagaimana pengaruh pelatihan terhadap Kinerja Pegaw-
ai Distrik Navigasi Kelas | Makassar?

6. Bagaimana pengaruh pendidikan terhadap kinerja pega-
wai pada Distrik Navigasi Kelas | Makassar?

7. Bagaimana pengaruh pengembangan karier terhadap ki-
nerja pegawai Distrik Navigasi Kelas | Makassar?

8. Bagaimanan pengaruh kompetensi, Pendidikan dan Pe-
latihan terhadap Kinerja Pegawai melalui pengembang-
an karier pada Distrik Navigasi Kelas | Makassar?

1.3. Tujuan Penelitian

Pada penelitian ini, tujuan yang ingin dicapai adalah
sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap Pe-
ngembangan Karier Distrik Navigasi Kelas | Makassar;

2. Untuk mengetahui pengaruh pendidikan terhadap pe-
ngembangan Kkarier pegawai Distrik Navigasi Kelas |
Makassar;

3. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap Pengem-
bangan Karier Distrik Navigasi Kelas | Makassar;

4. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kiner-
ja pegawai Distrik Navigasi Kelas | Makassar;

5. Untuk mengetahui pengaruh pendidikan terhadap Kiner-
ja Pegawai pada Distrik Navigasi Kelas | Makassar;

6. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap Kkinerja
pegawai Distrik Navigasi Kelas | Makassar;
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7. Untuk Mengetahui Pengaruh Pengembangan Karier ter-
hadap Kinerja Pegawai
8. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi, Pendidikan dan
Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai Melalui Pengem-
bangan Karier Distrik Navigasi Kelas | Makassar.
1.4. Manfaat Penelitian
Sesuai dengan tujuan penelitian tersebut, penelitian
ini diharapkan:
1. Bagi pengembangn ilmu pengetahuan
1) Sebagai bahan pertimbangan teori yang dapat mem-
berikan manfaat bagi dunia pendidikan
2) Sebagai sumbangan pemikiran dan bahan kepustaka-
an dalam kegiatan belajar mengajar dan kegiatan
penelitian serta bagian kajian lebih lanjut oleh se-
genap civitas akademika.
2. Bagi Pihak Kantor Distrik Navigasi Kelas | Makassar
Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi-
kan gambaran bagi, pegawai, penentu kebijakan, pem-
buat kebijakan, dan pengambil keputusan (decision
maker) dalam rangka pengembangan SDM di lingkung-
an Kantor Distrik Navigasi Kelas | Makassar
3. Bagi peneliti selanjutnya
1) Dari penelitian ini diharapkan dapat menambah re-
ferensi bagi peneliti-peneliti selanjutnya untuk masa-
lah yang serupa
2) Memberikan tambahan pengetahuan bagi peneliti
selanjutnya baik secara teori maupun praktis sesuai
dengan variable-variabel yang diamati

2. METODE PENELITIAN

2.1. Lokasi dan Objek Penelitian

Dalam penelitian ini lokasi yang dijadikan tempat pe-
nelitian adalah Kantor Distrik Navigasi Kelas | Makassar
JI.Sabutung | No.30. Ruang lingkup dalam penelitian ini
adalah masalah manajemen sumber daya manusia, khusus-
nya dalam hal pengaruh Kompetensi, Pendidikan, Pelatihan
terhadap Kinerja Pegawai Melalui pengembangan Karier
2.2. Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif,
yaitu jenis penelitian yang menekankan pada pengujian teori
-teori melalui pengukiran variabel-variabel penelitian deng-
an angka dan memerlukan analisis data dengan prosedur
statistik. Alat ukur penelitian ini berupa kuesioner, data
yang diperoleh berupa jawaban dari karyawan terhadap per-
tanyaan yang diajukan. Berdasarkan tujuan penelitian yang
telah ditetapkan, maka jenis penelitian ini adalah explana-
tory

Penelitian Eksplanatori (explanatory research) adalah
untuk menguji antar variabel yang dihipotesiskan. Penelitian
ini terdapat hipotesis yang akan diuji kebenarannya. Hipo-
tesisi ini menggambarkan hubungan antara dua variabel,
untuk mengetahui apakah variabel berasosiasi ataukah tidak
dengan variabel lainnya, atau apakah variabel disebabkan
atau dipengaruhi atau tidak oleh variabel lainnya.

Dalam penelitian ini menggunakan model analisis jalur
(path analysis) karena di antara variabel independent dengan
variabel dependent terdapat mediasi yang mempengaruhi.
Dalam penelitian ini terdiri tiga variabel. Yakni variabel
bebas (independent) Kompetensi, Pendidikan, Pelatihan, se-
dangkan yang terikat (dependent) kinerja karyawan (Inter-
vening) Pengembangan Karier

2.3. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah jumlah dari keseluruhan obyek (satu-
satuan atau individu -individu) yang karakteristiknya
hendak diduga. Adapun Penelitian ini Populasi 249
pegawai dan yang digunakan sebanyak 71 orang
2. Sampel
Sampel adalah sebagian dari populasi yang karak-
teristiknya hendak diselidiki dan dianggap bisa mewakili
keseluruhan dari populasi. Sampel yang diambil oleh
peneliti sebanyak 71 orang pegawai terdiri dari Bidang
Tata usaha 21 Pegawai, Bidang Logistik 13 Pegawai,
Bidang Operasi 20 Pegawai, Pengamatan Laut 5 Pega-
wai, Kapal Negara 8 Pegawai dan Bengkel 4 Pegawai
3. Teknik pengambilan sampel
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah
Proporisonal Random Sampling. Teknik pengambilan
sampel dimana semua anggota mempunyai kesempatan
yang sama dijadikan sampel, sesuai dengan proporsinya,
banyak sedikit populasi. Dalam perhitungan untuk me-
nentukan jumlah sampel digunakan Rumus Slovin Umar
(2000) dalam Sani dan Maharani (2013: 181) yaitu
sebagai berikut:
N

_n_ N.e* +1
Dimana :
n = ukuran sampel
N = ukuran populasi
e = kelonggaran ketidak telitian/ batas ketelitian yang
diinginkan, misalnya 5%. Batas kesalahan yang ditolelir
ini untuk setiap populasi tidak sama, ada yang 5% atau
10%.
Sehingga dengan demikian untuk perhitungan sampel
dengan menggunakan batas ketelitian 10% sebagai beri-

kut:
249

n= 249 .(0.1)2+1
Jadi, untuk batas minimum pengambilan sampel pe-
nelitian ini sebanyak 71 karyawan dari 249 karyawan
Distrik Navigasi Kelas | Makassar.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

3.1. Karakteristik Responden

Dalam penelitian ini, data dikumpulkan Dari jumlah pe-
gawai sebanyak 249, dan sampel sebanyak 71 responden
pada Distrik Navigasi Kelas | Makassar menggunakan me-
tode kuisioner yang telah disusun dan mendapatkan karak-
teristik responden berdasarkan jenis kelamin, usia, dan ting-
kat pendidikan. Berikut ini analisis karateristik responden
dalam penelitian ini. Jumlah responden laki-laki memiliki
responden sebanyak 53 orang dengan persentase sebesar 75
% dan responden perempuan sebanyak 18 orang dengan
persentase 25 %. Sehingga dapat disimpulkan bahwa res-
ponden laki-laki sangat dominan, hal tersebut sesuai dengan
kondisi ruang lingkup pekerjaan dan beban pekerjaan yang
ada pada Kantor Distrik Navigasi Kelas | Makassar.
3.2. Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi variabel atau lebih dikenal dengan analisa des-
kriptif merupakan prosedur pengolahan data dengan meng-
gambarkan dan meringkas data secara ilmiah dalam bentuk
tabel atau grafik. Sebelum membahas pembuktian hipotesis,
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secara deskriptif akan dijelaskan mengenai kondisi masing-
masing variabel yang digunakan dalam penelitian ini.

3.3. Pengujian Hipotesis

Hipotesis penelitian dirancang untuk menguji pengaruh
setiap variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat-
nya, sehubungan dengan itu, pengujian hipotesis akan di-
lakukan melalui uji parsial (Uji-t)

Tabel 1 Hasil analisis regresi secara parsial |
Coefficients?

Unstandardized

Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) -1.458 .549 -2.656 .010
Kompetensi -.284 159 -.180 -1.781 .080
Pendidikan 415 141 .352 2.939 .005
Pelatihan 1.204 .168 .686 7.186 .000

a. Dependent Variable: Pengembangan_Karir
Sumber: output SPSS 24

3.3.1. Pengujian Model |

1. Untuk hipotesis (H1), diperoleh Kompetensi = 0.080
lebih besar dari 0.005, nilai t-tabel untuk t7; ialah 1.666.
oleh karena itu bs memilki signfikansi Kom < 0.005, dan
t-hitung > t-tabel, atau -1.781 > 1.666, maka Kompetensi
berpengaruh negatife dan tidak signifikan terhadap pe-
ngembangan karier

2. Untuk hipotesis (H2), diperoleh Pendidikan = 0.005
sama dengan 0.005, nilai t-tabel untuk t; ialah 1.666.
oleh karena itu b, memilki signfikansi pen < 0.005, dan
t-hitung > t-tabel, atau 2.939 > 1.666 maka pendidikan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengem-
bangan karier

3. Untuk hipotesis (H3), diperoleh Pelatihan = 0.000 Lebih
kecil dari 0.005, nilai t-tabel untuk t7; ialah 1.666 oleh
karena itu b, memilki signfikansi pel < 0.005, dan t-
hitung > t-tabel, atau 7.186 > 1.666 maka pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengem-
bangan karier

3.3.2. Pengujian Model 11
Lebih lanjut diperoleh persamaan pengaruh variabel

independen terhadap variabel dependen melalui variabel

intervening menurut koefisien standaridized coefficient beta
sebagai berikut:

Tabel 2 Hasil analisis regresi secara parsial 1
Coefficients?

Unstandardized

Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) .304 444 .685 496
Kompetensi 471 125 402 3.758 .000
Pendidikan 187 115 213 1.617 J11
Pelatihan -.005 A71 -.004 -.031 976
Pengembangan .266 .094 .357 2.831 .006

_Karir

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: output SPSS 24

1. Untuk hipotesis (H4), diperoleh Kompetensi = 0.00 lebih
kecil dari 0.005, nilai t-tabel untuk t7; ialah 1.666. oleh
karena itu b; memilki signfikansi Kom < 0.005, dan t-
hitung > t-tabel, atau 3.758 > 1.666, maka kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pe-
gawai

2. Untuk hipotesis (H5), diperoleh Pendidikan = 0.111
lebih besar dari 0.005, nilai t-tabel untuk t7; ialah 1.666.
oleh karena itu b, memilki signfikansi pen < 0.005, dan
t-hitung > t-tabel, atau 1.617 > 1.666, maka pendidikan
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kiner-
ja Pegawai

3. Untuk hipotesis (H6), diperoleh Pelatihan= 0.976 Lebih
besar dari 0.005, nilai t-tabel untuk t7; ialah 1.666 oleh
karena itu b, memilki signfikansi pel < 0.005, dan t-

hitung > t-tabel, atau -0.031 > 1.666, maka pelatihan
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kiner-
ja Pegawai

4. Untuk hipotesis (H7), diperoleh Y.0= 006 lebih besar
dari 0.005, nilai t-tabel untuk t7; ialah 1.666. oleh karena
itu b, memilki signfikansi PK < 0.005, dan t-hitung > t-
tabel, atau 2.831 > 1.666, maka pengembangan Karier
berpengaruh positif terhadap Kkinerja pegawai dan
signifikan.

3.3.3. Pengujian R? (Koefisien Determinasi Total)
Koefisien diukur dengan menggunakan nilai Q-Squere

relevance (Q?)untuk modal structural. Perhitungan Q? meng-

gunakan data-data R? dari masing-masing variable endo-

genus. Nilai R%dari masing masing variable endogenus dapat

disimak pada table berikut ini:
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Tabel 3 Hasil Pengujian R-Square

Variabel Endogenus R-Square
Pengembangan Karier 0,736
Kinerja Pegawai 0,723

Sumber: Output SPSS 24

Model SPSS 24 dievaluasi dengan melihat Q-Square
predictive relevance untuk model konstruk. Q-Squere meng-
ukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh
model dan juga estiminasi parameternya. Apabilah Q-
Squere lebih besar dari nol ( > 0) menunjukkan bahwa
model mempunyai nilai predektive relevance, sedangkan
nilai Q-Squere lebih kecil dari nol (<0) menunjukkan bahwa
model kurang memiliki predektive relevance. Perhitungan
Q-Squere dapat dihitung melalui rumus berikut ini:

Q*=1- (1-R?*)(1-R?)

Diman Ri?, R, Ry adalah R-Square variable endogen
dalam model persamaan, implementasi persamaan Q-Squere
adalah sebagai berikut:

Q2 1-(1-R1)(1-R2?)
1-(1-0,736%)(1-0,723?)
1-(1-0,542)(1-0,523)
1-(0,458)(0,477)

1-0,218
0,782

Hasil pengujian goodness of fit inner model menunjuk-
kan koefisien R-Squere total sebesar 0,782. Hasil ini dapat
didiskripsikan bahwa model penelitian yang menguji Peng-
aruh Kompetensi, Pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja
pegawai melalui pengembanngan karier memiliki tingkat
prediksi yang relevansi. Nilai predictive relevance sebesar
0,782 mengindikasihkan bahwa keragaman data (informasi
yang terkandung) dalam penelitian ini dapat dijelaskan oleh
model penelitian sebesar 78,2% sedangkan sisanya 21,8%
dijelaskan oleh variable lain yang tidak disurvey model pe-
nelitian ini. Variabel eksogenus diprediksi loyalitas, moti-
vasi, budaya organisasi, kepemimpinan, etos kerja, konpen-
sasi maupun yang lainny. Pengujiangoodness of fit tersebut
menunjukkan bahwa model penelian ini dapat dikatakan cu-
kup baik memprediksi hubungan antar kontruk. Karna mam-
pu menjelaskan 78,2% dari informasi secara keseluruhan.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan ten-
tang pengaruh Kompetensi, pendidikan, pelatihan terhadap
Kinerja pegawai, pengembangan Kkarier sebagai variabel
intervening (Studi Pada Kantor Distrik Navigasi Kelas |
Makassar), menghasilkan beberapa simpulan yang terkait
dengan tujuan penelitian antara lain:

1. Kompetensi tidak berpengaruh langsung pada pengem-
bangan Kkarir, ini dapat dilihat bahwa kompetensi karya-
wan pada kantor distrik navigasi kelas 1 makassar tidak
mempengaruhi pengembangan Karir, dikarenakan karya-
wan yang bekerja kantor distrik navigasi kelas 1 makas-
sar terkadang tidak sesuai dengan kompetensi yang ada

2. Pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
pengembangan Karier, ini mengindikasikan bahwa
pendidikan ini mengindikasikan bahwa besarnya tingkat
pendidikan karyawan akan mempengaruhi pengembang-
an karier, pada kantor distrik navigasi kelas 1 makasssar
dapat dilihat bahwa banyaknya pegawai dengan jenjang

pendidikan S1 dan S2 tidak mempengaruhi secara lang-
sung terhadap pengembangan kariri

3. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan pada pe-
ngembangan karir, ini mengindikasikan bahwa pelatihan
mempengaruhi secara langsung terhadap pengembangan
karir, sesuai dengan laporan tahunan 2017 bahwa jumlah
diklat yang diikuti sebanyak 16 jenis diklat dan diikuti
oleg 30 orang pegwai Distrik Navigasi Kelas | Makassar

4. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai, ini mengindikasian bahwa besarnya
kompetensi yang dimiliki oleh pegawai mempunyai pe-
ngaruh terhadap Kinerja pegawai, yang dimana kompe-
tensi merupakan karakteristik dasar pada setiap individu
agar melakukan tugas dan fungsinya pada kantor distrik
navigasi kelas 1 Makassar Pendidikan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,

5. Pendidikan tidak berpengaruh langsung pada pengem-
bangan Karir, ini mengindikasikan bahwa pendidikan
tidak mempengaruhi secara langsung terhadap pengem-
bangan karir walaupun pada penelitian jumlah responden
dengan jenjang pendidikan S1 dan S2 lebi dominan
tetapi tidak berpengaruh secara langsung karna jumlah
pegawai pada tahun 2017 sesuai laporan tahun sebesar
249 jadi dalam penelitian ini hanya mengambil sampel
sebesar 71 orang pegawai jadi hanya sekitar 28.11% jadi
masih ada sekitar (100-28.11%) 71,88% yang belum
diukur

6. Pelatihan tidak berpengaruh dan tidak signifikan ter-
hadap kinerja pegawai, ini mengindikasikan bahwa wa-
laupun hanya sekitar 12.5% yang mengikuti pelatihan
pada tahun 2017 tetapi tidak mempengaruhi kinerja
pegawai yang lain untuk bekerja karna sudah dijadwal-
kan untuk mengikuti pelatihan atau diklat sesuai sengan
Kompetensi, pendidikan dan masa kerja pegawai, se-
hingga para pegawai bekerja sesuai dengan Tupoksi
yaitu terciptanya keselamatan pelayaran di wilayak kerja
Distrik Navigasi Kelas | Makassar

7. Pengembangan Kkarir berpengaruh langsung terhadap ki-
nerja pegawai, ini mengindikasikan bahwa terdapat pe-
ngaruh langsung terhadap kinerja pegawai, dikarenakan
semakin baik Kinerja pegawai maka akan berpotensi
untuk dapat mengembangankan karir

8. Komptensi, pendidikan dan pelatihan berpengaruh ter-
hadap kinerja pegawai, secara simultan kompetensi, pen-
didikan dan pelatihan berpengaruh terhadap Kkinerja
pegawai,jadi semakin baik kompetensi, pendidikan dan
pelatihan maka kineraj pegawai akan semakin baik
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