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Abstract

An organization expects good employee performance to achieve company goals both short-term and long-term
goals. Competence and career development are the variables used in improving employee performance. This study
aims to analyze the influence of competence and career development on employee performance at PT Purnama
Indonesia. The population in this study were all employees of PT Purnama Indonesia, amounting to 33 employees
using saturated sample technique, so the entire population used as a sample of 33 employees who obtained by using
questionnaire method. This type of research is quantitative research. The analysis technique used in this research is
multiple linear regression analysis using SPSS version 22. The results of this study show that partially competence
has a positive and significant effect on employee performance of PT Purnama Indonesia and career development
have positive and significant effect to employee performance of PT Purnama Indonesia. Simultaneously competence
and career development have a significant effect on employee performance of PT Purnama Indonesia.
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PENDAHULUAN

Dalam perkembangan dunia kerja, di mana ditandai dengan
adanya perubahan yang sangat pesat, oleh karena itu,
menuntut suatu organisasi untuk dapat menyesuaikan dalam
semua segi yang ada pada organisasi tersebut. Teknologi
baru, analisis data, dan media sosial mengakibatkan dampak
yang sangat besar pada cara berkomunikasi seseorang,
berkolaborasi dan bekerja saat ini, dalam dunia kerja terdapat
banyak orang dari generasi yang berbeda, tenaga kerja yang
tersedia juga semakin panjang. Jenjang karir tradisional akan
jadi hal yang kuno, tren dn perkembangan seperti di atas
mempengaruhi cara divisi SDM memperkejakan dan
mempertahankan pegawai seperti yang sudah di jelaskan
oleh Marina Tusin, Partner PWC Consulting bahwa
perubahan model bisnis akan beresiko menyebabkan
beberapa permasalahan di dalam perusahaan seperti perlunya
membuat standarisasi yang lebih baik yang terorganisir,
dapat menciptakan kinerja yang lebih produktif, pentingnya
peningkatan kekayaan aspek sosial sebagai pelopor
kesuksesan usaha dan menipisnya batasan antara dunia kerja
dan kehidupan pribadi para karyawan ketika perusahaan
berusaha  meningkatkan  peran guna  menciptakan
kesejahteraan karyawan.

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menganggap
bahwa karyawan merupakan kekayaan (asset) utama
organisasi yang mestinya di kelola dengan baik. Keberadaan
manajemen sumber daya manusia sangat berharga untuk
perusahan atau lembaga guna mengelola, mengatur,
mengurus, dan memakai sumber daya manusia sehingga bisa
berfungsi secara produktif, efektif, dan efisien guna
menggapai tujuan organisasi. Berbagai hal yang sudah
dilakukan perusahaan untuk karyawan agar bekerja seefektif
dan seefeisien mungkin, akan tetapi kenyataanya banyak
perusahaan yang belum mampu mengatasi permasalahan
tenaga kerja dengan baik.

Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia terdapat sasaran
utama yaitu upaya perusahaan dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Kinerja karyawan perlu diperhatikan dalam
sebuah perusahaan atau organisasi untuk mengetahui apakah
pekerjaan karyawan sudah dijalankan dengan baik yaitu
dengan melakukan evaluasi terhadp kinerja karyawan.
Kinerja merupakan sesuatu hal yang diperoleh baik secara
kualitas dan kuantitas yang digapai oleh seorang karyawan
untuk menjalankan tugasnya sesuai pada tanggung jawab
yang dibebankan (Mangkunegara, 2013:67).
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Menurut Widodo (2015) salah satu faktor yang dalam Sutrisno (2009), pengembangan karir yaitu
mempengaruhi  kinerja karyawan  adalah kompetensi. pemahaman seseorang tentang sikap dan perilaku yang

Berdasarkan dari tugas pokok yang harus dilaksanakan oleh
pegawai tentunya instansi ini perlu didukung oleh pegawai
yang memiliki kompetensi yang handal meliputi
pengetahuan, keterampilan, dan sikap (Fadhil, 2016).
Sehingga sangat tepat apabila kompetensi yang dimiliki oleh
pegawai menjadi prioritas untuk dikembangkan dalam hal
penyelenggaraan tugas pokok tersebut. Upaya Sebuah
pemahaman perusahaan dalam kompetensi dapat membantu
perusahaan dalam merekrut karyawan sesuai dengan skill
yang dibutuhkan perusahaan. Oleh sebab itu, yang dapat
meningkatkan prestasi kerja pegawai adalah salah satunya
sumber daya yang meemiliki kompetensi tinggi (Fadhil,
2016). Faktor kompetensi mempengaruhi kemulusan Karir
seseorang, serta adanya fakta bahwa semakin tinggi
pendidikan, maka seseorang akan memiliki Kinerja yang
makin baik, atau dengan kata lain semakin tinggi pendidikan
seseorang, maka orang tersebut akan memiliki pemikiran
yang lebih baik pula. Selain itu, menurut Wibowo (2009),
berpendapat bahwa hal yang dapat mempengaruhi dalam
pencapaian suatu keberhasilan perusahaan dibutuhkan
landasan yag kuat seperti pemimpin yang berkompetensi,
pekerja yang memliki kompetensi, dan yang dapat
memperkuat atau memksimumkan kompetensi yang lainnya
yaitu budaya organisasi.

Kompetensi yang biasanya diasumsikan sebagai tingkat
untuk mengukur kemampuan seseorang dalam bekerja di
dalam perusahaan maupun organisasi. Selain kompetensi,
karir seorang karyawan juga sangat dibutuhkan untuk
mencapai kinerja perusahaan. Menurut Sukmayanti, et al
(2016), hal yang dapat mendorong karyawaan supaya
memiliki kinerja tinggi seperti karyawan diharuskan
mempunyai kompetensi intelektual yang baik, penempatan
kerja sesuai dengan keahlian, perusahaan memiliki program
pengembangan karir yang jelas. Hasil penelitian dari
Winarno dan Perdana (2015), berpendapat bahwa
kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan positif
terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut bertolak belakang
dengan penelitian yang dilakukan Fuad, (2016) ,yang
menyatakan bahwa kompetensi tidak memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Selain kompetensi, faktor lain yang mempengaruhi kinerja
karyawan adalah pengembangan Karir. Soeprihanto
(2001:65) menyatakan bahwa, karier atau career adalah
menunujukkan pencapaian hasil selama kerja dalam
organisasi ini dapat dilihat dari pertumbuhan para karyawan
secara individu terhadap jenjang kepangkatan dan jabatannya
dalam suatu organisasi. Menurut Hall dalam Gibson (1987)

berkaitan dengan pengalaman dan kegiatan serta
berhubungan dengan pekerjaan orang tersebut (dimulai dari
orang tersebut pertama bekerja hingga sekarang). Menurut
Shaputra dan  Hendrian  (2015), pada dasarnya
pengembangan karir merupakan cara untuk mewujudkan
kinerja organisasi yang bertujuan untuk mengoptimalkan dan
meningkaatkan keeefektifan pelasanaan pekerjaan oleh para
pegawai yang berada dalam lingkup kegiatan manajemen
SDM. Penelitian dari Sukmayanti, et al (2016), Simatupang,
et al (2017) menyatakan bahwa pengembangan karir terdapat
pengaruh yang positif dan signifkan terhadap Kkinerja
karyawan. Namun, hasil yang berbeda dari penelitian
Wirotomo dan Pasaribu (2015), yang menemukan hasil
bahwa pengembangan Kkarir tidak memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini dilakukan di PT Purnama Indonesia yang
berlokasi di Jalan Raya Kedungtiri No.4, Kedungturi,
Taman, Kabupaten Sidoarjo. PT Purnama Indonesia dituntut
untuk selalu berkembang karena perusahaan tersebut
merupakan perusahan jasa konstruksi yang banyak
dibutuhkan dalam pembangunan. Pada awalnya perusahaan
ini berbentuk CV dan pada tanggal 29 Februari 2008, CV
Purnama Indonesia berubah menjadi PT Purnama Indonesia.
Peran PT Purnama Indonesia dalam Pembangunan Nasional
adalah terutama dalam bidang Electrical, Mechanical dan
Civil seperti Power Plant, Switchyard dan Substation Works,
Electrical Panel Instalation Works dan Maintenace.

Berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu karyawan
di PT Purnama Indonesia menyatakan bahwa setiap
karyawan yang memiliki kompetensi di PT Purnama
Indonesia akan dipindahkan tempat kerja dari PT Purnama
Indonesia ke anak cabang perusahaan PT Purnama
Indonesia, yang kemudian diberi kepercayaan oleh Direktur
PT Purnama Indonesia untuk mengelola anak perusahaannya
tersebut. Selain itu karyawan mendapatkan pembinaan dan
pelatihan kerja seperti pelatihan perawatan mesin di bagian
Safety Officer untuk menghindari terjadinya kecelakaan
dalam bekerja. Pelatihan dan pembinaan tersebut guna untuk
meningkatkan produktivitas dan skill dalam bekerja serta
dapat memaksimalkan pekerjaan yang dilakukan. Untuk
bagian yang mendapatkan pelatihan hanya pada bagian
Safety Officer untuk bagian staff yang lainnya tidak
mendapatkan pelatihan serta tidak mendapatkan promosi
untuk jenjang karir. Dengan adanya hal tersebut akan
berdampak pada kinerja karyawan dan menjadi hal yang
menark untuk diteliti.
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Berdasarkan dari uraian latar belakang diatas maka dapat
diketahui tujuan dari penelitian ini yaitu untuk menguji
pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan PT
Purnama Indonesia. Menguji pengaruh pengembangan karir
terhadap Kkinerja karyawan PT Purnama Indonesia.
Selanjutnya untuk menguji pengaruh kompetensi dan
pengembangan Karir terhadap kinerja karyawan PT Purnama
Indonesia.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN
HIPOTESIS

Kompetensi

Menurut Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 pasal 1
(10) tentang ketenagakerjaan kompetensi merupakan
kemampuan individu dalam bekerja yang sesuai dengan
standar yang ditetapkan meliputi aspek pengetahuan,
keterampilan, dan sikap dalam bekerja. Menurut Badan
Pengawasan Keuangan dan Pembangunan Tahun 2018
menyatakan kompetensi merupakan suatu yang dapat di
ukur, diamati, diprediksi, dan d ievaluasi yang terefleksikan
dalam perilaku kerjaseseorang yang terdiri atas kombinasi
antara pengetahuan (knowladge), keterampilan (skill), dan
sikap (attitude). Juga dapat diartikan juga sebagai faktor
penentu bagi seseorang untuk menampilkan Kinerja yang
baik. Menurut Wibowo (2009:110), menjelaskan kompetensi
merupakan keahlian dalam menjalankan tugas yang yang
diberikan yang berdasarkan atas keterampilan, pengetahuan
dan dukungan sikap yang menuntut pekerjaan tersebut.
Spencer dan Spencer (1993), kompetensi merupakan suatu
yang menjadi dasar karateristik dari suatu individul yangl
dikaitkan denganl hasill yang dihasilkan dalam bekerja.
Sedangkan Boulter, Dalziel, dan Hilli (2003) dalam buku
Sutrisno  (2009:203), menjelaskan bahwa kompetensi
merupakan suatui karakteristiki dasari dari iseseorang yang
memungkinkan memberikan kinerja unggul dalam berkeja,
peran atau keadaan tertentu.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi yang
dikemukakan oleh Michael Zwell dalam Wibowo
(2009:126), yaitu antara lain: (1) keyakinan dan nilai-
nilai adalah keyakinan diri pada orang lain dapat
berpengaruh terhadap perilaku seseorang, (2) keterampilan
merupakan  dikebanyakan  kompetensi  keterampilan
memainkan peran, seperti berkomunikasi di depan umum ini
dapat diperbaiki, (3) pengalaman adalah kecakapan dari

berbagai kompetensi membutuhkan pengalaman
mengorganisasi, berkomunikasi dengan baik dengan
kelompok, dan dapat menyelesaikan masalah, (4)

karakteristik kepribadian adalah dalam sejumlah kompetensi

dapat dipengaruhi oleh keahlian manajer dan pekerja, seperti
dalam menyelesaikan masalah, memperlihatkan kepedulian
terhadap orang lain, kemampuan melaksanakan pekerjaan
dalam kelompok, dapat memberi pengaruh dalam
menumbuhkan kerjasama, (5) motivasi Vyaitu dengan
memberikan dukungan, penghargaan terhadap karyawan,
memberikan pengakuan, dan perhatian atasan kepada
bawahan  memiliki  pengaruh  terhadap  motivasi
karyawannya, (6) isu emosional merupakan penguasaan
kompetensi dapat dibatasi dengan hambatan emosional,
seperti takut melakukan kesalahan, merasa tidak disukai atau
tidak akui, dan semuanya mengarah ke inisiatif , (7)
kemampuan intelektual merupakan pemikiran kognitif yang
bergantung pada kompetens seperti berpikir secara
konseptual dan berpikir secara analistis, (8) budaya
organisasi merupakan kompetensi sumber daya manusia
yang dapat dipengaruhi oleh budaya organisasi, seperti
dalam kegiatan merekrut dan menyeleksi karyawan, serta
pengambilan keputusan..

Pengembangan Karir

Widodo (2015:114), mengemukakan bahwa pengertian
pengembangan Karir (career development) adalah suatu
kondisi  dimanaseseorang dalam pekerjaanya yang
ditunjukkan dengan adanya meningkatnya jenjang karir atau
status seseorang sehingga dapat memenuhi kebutuhan, dan di
dukung dengan penilaian kepribadian pada diri seseorang
khususnya pada pengalaman dan latar belakang pendidikan.
Menurut Kadarisman (2012:321) pengembangan karir dapat
diartikan sebagai usaha untuk meningkatan kemampuan
teknis, teoritis, kemampuan konseptual dan moral pegawai
agar memiliki prestasi kerja baik sehingga hasil yang
optimal dapat tercapai. Pendapat lain tentang karir Menurut
Hall dalam Gibson (1987) dalam Sutrisno (2009), vaitu
pemahaman seseorang tentang sikap dan perilaku yang
berkaitan dengan pengalaman dan aktivitas serta
berhubungan dengan pekerjaan orang tersebut.

Menurut Soeprihanto (2001:67), mengemukakan bahwa
pengembangan Kkarir dan perencanaan karir memiliki 4
dimensi yaitu: a) Dimensi Organisasi, dimensi ini sangat
berhubungan dengan dimensi yang lainnya, karena
organisasi pada hakikatnya adalah  karena kerangka
pembagian tugas secara tuntas terhadap seluruh karyawan, b)
Karyawan yang melaksanakan, komponen-komponen
karyawan yang ada pada tiap kesatuan maupun antar
kesatuan proses merupakan interelasi dan interdepensi satu
dengan yang lain, c) Beban Kerja, beban kerja merupakan
dasar penentuan manpower buget, yaitu adanya beban kerja
yang seimbang dengan kebutuhan tenaga kerja dan seimbang
pula dengan belanja/dana yang tersedia, d) Peraturan-
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peraturan  kepegawaian, Faktor  peraturan-peraturan
kepegawaian  memang  menentukan  sekali, sebab
bagaimanapun Karir direncanakan akan tetapi kalau ada
peraturan atau ketentuan pelaksanaannya bertentangan
dengan prinsip “career planing” karyawan akan merugikah
karyawan yang bersangkutan.

Kinerja

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi kerjaa
(performance). Hal ini selaras dengan yang dikemukakan
oleh Mangkunegara (2007), istilah kinerja bermula dari
kata job berformance atau actual performance (prestasi kerja
atau prestasi sebenarnya yang sudah di capai seseorang)
berarti arti kinerja merupakan hasil kerja yang diperoleh
seorang pegawai baik kualitas dan kuantitas dalam
menjalankan tugas yang telah dibebankan kepadanya. Mathis
and Jackson (2011:378), berpendapat pengertian kinerja
(performance) pada dasarnya merupakan apa yang dilakukan
atau tidak dilakukan oleh karyawan. Sedangkan Simanjuntak
(2005), mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil atas
pelaksanaan tugas tertentu sesuai dengan tingkatan yang
sudah tercapai. Simanjuntak juga mendefinisikan bahwa
kinerja individu yang di capai dalam penyelesaian tugas
yang harus dikerjakan dengan jangka waktu tertentu.

Menurut Widodo (2015:151), ada beberapa faktor-faktor
yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu sebagai berikut. (1)
Sasaran, adanya rumusan sasaran yang jelas tentang apa
yang diharapkan oleh organisasi untuk dicapai. (2) Standar ,
apa ukurannya bahwa seseorang telah berhasil mencapai
sasarn yang diinginkan oleh organisasi. (3) Umpan balik,
informasi terhadap kegiatan yang berkaitan dengan upaya
mencapai sasaran sesuai standar yang telah ditentukan, 4)
Peluang, beri kesempatan orang itu untuk melaksanakan
tugas-tugasnya mencapai sasaran tersebut. (5) Sarana,
sediakan sarana Yyang diperlukan untuk mendukung
pelaksanaan tugasny. (6) Kompetensi, beri pelatihan yang
efektif, yaitu buan sekedar belajar rentang sesuatu, tetapi
belajar bagaimana melakukan saseuatu (7) Motivasi, harus
bisa menjawab pertanyaan “mengapa saya harus melakukan
pekerjaan ini?”

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian kausal komparatif atau
penelitian sebab akibat. Penelitian ini bertujuan untuk
memecahkan  yang  kemungkinan  menjadi  sebab
permasalahan dengan cara melihat akibat yang sedang terjadi
yang kemudian mengamati sebab dari data yang ada. Dalam
penelitian ini menggunakan data kuantitatif. Menurut

Sugiyono (2010:20), proses penelitian kuantitatif ini juga
dapat dilakukan secara berulang-ulang, dalam penelitin
kuntittif adanya pengulangan penelitian agar memperoleh
konsistensi data penelitian yang sudah diteliti sebelumnya.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yatu data
primer dan data sekunder. Data primer dengan menggunakan
kuesioner dan wawancara untuk memperoleh data sedangkan
data sekunder data yang diperoleh dari perusahaan secara
langsung.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan teknik Nonprobability sampling berarti dalam
pengambilan  sampel penelitian ini  menggunakan
keseluruhan populasi. sampel menggunakan tenik sampling
jenuh. Karena jumlah populasi sangat kecil sehingga semua
jumlah populasi dijadikan sampel. Pada penelitian ini
pengambilan sampel menggunakan seluruh karyawan yang
berjumlah 33 karyawan.

Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini meliputi analisis deskriptif,
uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik yang meliputi
uji normalitas, uji heteroskedastisitas, uji multikolinieritas,
dan uji regresi linier berganda yang meliputi uji t dan uji F.
Persamaan model regresi dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut.

Y = o+ B1X1 + B2X2 + &i

Keterangan:

X1 = Kompetensi

X2 = Pengembangan Karir

Y = Kinerja Karyawan

o = Nilai Konstanta

B1 = Kaoefisien variabel Kompetensi

B2 = Koefisien variabel Pengembangan Karir

el Standart error/ variabel penganggu

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Pada penelitian ini, jumlah kuesioner sebanyak 33 kuesioner.
Hasil kuesioner menunjukkan bahwa karakteristik responden
berdasarkan jenis kelamin laki-laki sebanyak 24 orang dan
yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 9 orang.
Berdasarkan pendidikan terakhir diperoleh SMA/ SMK
sebanyak 12 orang, diploma sebanyak 2 orang, S1 sebanyak
17, S2 sebanyak 2 orang dan yang pendidikan terakhir S3
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sebanyak 0 orang tidak ada. Kemudian karakteristik
responden berdasarkan lama bekerja diperoleh 1-3 tahun
sebanyak 6 orang, 3-5 tahun sebanyak 8 orang, 5-10
diperoleh 10 orang, 10-20 tahun diperoleh sebanyak 7 orang,
dan >20 tahun diperoleh sebanyak orang.

Hasil Analisis Deskriptif

Hasil analisis deskriptif berdasarkan tanggapan jawaban
responden menunjukkan bahwa nilai rata-rata untuk variabel
kompetensi diperoleh sebesar 3,78 yang termsuk dalam
kategori tinggi. Tanggapan jawaban responden untuk
variabel kompetensi diperoleh rata-rata jawaban sebesar 3,61
yang termasuk dalam kategori sedang. Tanggapan jawaban
responden untuk variabel kinerja diperoleh nilai rata-rata
sebesar 3,83 yang termasuk dalam kategori tinggi.

Hasil Uji Validitas

Hasil uji validitas yang dilakukan menunjukkan bahwa
semua item pernyataan mempunyai nilai korelasi di atas r
tabel yaitu 0,344, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua
item pernyataan dapat dinyatakan valid dan dapat digunakan
untuk mengukur pengaruh kompetensi dan pengembangan
karir terhadap kinerja karyawan pada PT Purnama Indonesia.

Uji Reliabilitas
Tabel 1.
HASIL RELIABILITAS

. Cronbach Nilai
Variabel Alpha Kritis Keterangan
Kompetensi (X1) 0,810 0,70 Reliabel
Pengembangan
Karir (X2) 0,748 0,70 Reliabel
Kinerja Karyawan
(Y) 0,726 0,70 Reliabel

Sumber: Data SPSS diolah penulis (2018)

Dari hasil uji reliabilitas diatas dapat disimpulkan bahwa
nilai cronbach alpha yang diperoleh untuk semua variabel
lebih besar dari nilai kritis yaitu sebesar 0,70 dan dapat
dinnyatakan reliabel.

Teknik Analisis Data

Berdasarkan hasil analisis statistik uji signifikansi secara
simultan ata secara bersama-sama menunjukkan bahwa F
hitung sebesar 8,903 dengan tarf signifikansi 0,001. Nilai
signifikansi 0,001 < 0,05 sehingga model regresi bisa
digunakan untuk mengetahui kinerja karyawan atau dapat
dikatakan kompetensi dan pengembangan karir berpengaruh
secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. Pernyataan
ini sekaligus menjawab hipotesis ketiga yaitu “kompetensi

dan pengembangan karir secara bersama-sama terhadap
kinerja karyawan”.

Tabel 2.
HASIL UJI ANALISIS REGRESI LINIER BERGANDA

Model Koefisien  Beta T Sig.
(Constant) 12,763 2,057 ,049
kompetensi 0,427 0,508 3,501 ,001
Eer‘.gemba“ga” 0214 0300 2069 047

arir

Sumber: Data SPSS diolah penulis (2018)

Y=12,765+0,427X1+0,214 X2

Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan
X1 = Kompetensi

X2 = Pengembangan Karir

Nilai t hitung variabel kompetensi (X1) adalah sebesar 3,501
dengan taraf signifikansi dibawah 5% yaitu diperoleh nilai
sebesar 0,001. Berdasarkan nilai probabilitasnya, dapat
disimpulkan bahwa variabel kompetensi (X1) memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (). Nilai t
hitung variabel pengembangan Kkarir (X2) adalah sebesar
2,069dengan taraf signifikansi dibawah 5% yaitu diperoleh
nilai sebesar 0,047. Berdasarkan nilai probabilitasnya, dapat
disimpulkan bahwa variabel pegembangan karir memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan ().

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan pada
PT Purnama Indonesia

Variabel kompetensi dalam penelitian ini di ukur dengan
menggunakan 5 (lima) indikator yaitu motiv, karakter
pribadi, konsep diri, pengetahuan dan keterampilan.
Sedangkan variabel kinerja karywan di ukur dengan
menggunakan 5 (lima) indikator yaitu kualitas dari hasil,
kuantitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil, tingkat
kehadiran, dan kemampuan bekerjasama.

Berdasarkan pengujian hipotesis telah diperoleh hasil uji t
yaitu nilai t hitung sebesar 3,501 dan diperoleh nilai
signifikansi sebesar 0,001 sehingga kompetensi memiliki
pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan
PT Purnama Indonesia, sehingga dalam penelitian ini
hipotesis 1 dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa
“kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
PT Purnama Indonesia” dapat diterima.
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Hasil analisis deskriptif three Box Method variabel
kompetensi diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,78 dan
termasuk kategori tinggi. Untuk variabel kinerja karyawan
diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,83 yang termasuk dalam
kategori tinggi. Rata-rata indikator konsep diri yang
diperoleh rata-rata sebesar 3,84 dan hasil terendah yaitu
indikator pengetahuan yang di peroleh rata-rata sebesar 3,72.

Pada indikator konsep diri diperoleh rata-rata sebesar 3,84
yang termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan
bahwa konsep diri seorang karyawan dalam melakukan
pekerjaan dapat meningkatkan kompetensi. Berdasarkan
hasil dari wawancara dengan salah satu karyawan PT
Purnama Indonesia bahwa karyawan PT Purnama Indonesia
dalam aktivitas sehari-hari dilihat dari sikap terlihat sangat
perduli terhadap sesama karena PT Purnama Indonesia
merupakan perusahaan keluarga. Selain itu di dalam PT
Purnama Indonesia jika karyawan merasa dapat melakukan
tugas itu sendiri mereka tidak meminta bantuan terhadap
rekan kerjanya.

Selanjutnya yaitu indikator pengetahuan yang diperoleh nilai
rata-rata sebesar 3,72 yang termasuk dalam kategori tinggi
akan tetapi memiliki rata-rata paling rendah diantara
indikator yang lainnya. Pengetahuan ini merupakan salah
satu hal yang dapat membantu karyawan dalam
melaksanakan aktivitas pekerjaannya seperti pengetahuan
yang dimiliki di bidang tertentu. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan PT Purnama Indonesia sudah mengetahui
pengetahuan yang dimiliki dalam mengerjakan tugasnya.
Berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu karyawan
PT Purnama Indonesia yang menyatakan bahwa karyawan
yang memiliki pengetahuan seperti teknik mesin, teknik
listrik akan ditempatkan sesuai dengan bidang atau content
yang sesuai agar dapat bekerja lebih baik sehingga tujuan
perusahaan dapat tercapai. Selain itu di PT Purnama
Indonesia dalam penerimaan karyawan baru tidak melihat
dari tingkat pendidikan, seperti jika ada karyawan baru yang
masuk di PT Purnama Indonesia dengan pendidikan terakhir
S1 dan di posisikan sesuai dengan kemampuannya dan tidak
merubah posisi jabatan karyawan lain yang dapat dikatakan
bahwa karyawan lain memiliki tingkat pendidikan terakhir
SMK.

Penelitian ini  mendukung penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Fatimah dan Suprapto (2017), dibuktikan
bahwa kompetensi memiliki pengaruh terhadap Kkinerja.
Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Murgianto et al
(2016), menjelaskan bahwa kompetensi memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini mendukung teori yang dikemukakan oleh
Boulter, Dalziel, dan Hill (2003) dalam Sutrisno (2009),
yang menyatakan “kompetensi merupakan karakteristik
dasar dari seseorang yang memungkinkannya memberikan
kinerja unggul dalam pekerjaan, peran atau situasi tertentu”.
Selain itu, teori menurut Crunkilton (1979) dalam Sutrisno
(2009), yang menyatakan bahwa kompetensi merupakan
sesuatu yang berkaitan dengan kemampuan, pengetahuan,
atau wawasan dan sikap yang menjadi pedoman dalam
melaksanakan tanggung jawab pekerjaan yang dikerjakan
pegawai.

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja
Karyawan pada PT Purnama Indonesia

Variabel pengembangan karir dalam penelitian ini di ukur
dengan menggunakan 6 (enam) indikator yaitu penilaian dan
evaluasi, prestasi kerja, latar belakang pendidikan, pelatihan
yang telah diikuti, pengalaman kerja, kesetiaan pada
perusahaan. Sedangkan variabel kinerja karywan di ukur
dengan menggunakan 5 (lima) indikator yaitu kualitas dari
hasil, kuantitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil, tingkat
kehadiran, dan kemampuan bekerjasama.

Berdasarkan hasil dari analisis statistik diatas bahwa hasil uji
t hitung sebesar 2,069 hal ini menunjukkan bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, dan di dukung nilai signifikansi sebesar
0,047 dengan tingkat signifikansi 0,05, hal tersebut
menunukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka, dapat
disimpulkan bahwa dalam penelitian ini hipotesis kedua
yang menyatakan bahwa ‘“pengembangan karir memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
PT Purnama Indonesia” dapat diterima.

Hasil analisis statistik deskriptif three box method variabel
pengembangan karir diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,61
yang termasuk dalam kategori sedang, sedankan variabel
kinerja diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,83 yang termasuk
dalam kategori tinggi. Dari variabel pengembangan karir
indikator yang memiliki nilai rata-rata tertinggi yaitu
indikator kesetiaan pada perusahaan yang diperoleh skor
sebesar 3,76 yang termasuk dalam kategori tinggi dan hasil
yang paling rendah indikator latar belakang pendidikan yang
diperoleh nilai sebesar 3,42 yang termasuk dalam kategori
sedang.

Pada indikator kesetiaan pada perusahaan yang diperoleh
skor rata-rata sebesar 3,76 yang termasuk dalam kategori
tinggi. Hal ini dapat menggambarkan informasi dilapangan
bahwa ketika karyawan yang setia terhadap suatu perusahaan
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maka yang harus dilakukan sebuah perusahaan yaitu dengan
memberikan jenjang Kkarir yang baik sehingga dapat
mempengaruhi  kinerja  mereka. Berdasarkan  hasil
wawancara dengan salah satu karyawan PT Purnama
Indonesia bahwa setiap karyawan yang memiliki jangka
waktu kerja yang sudah lama dan dapat dikatakan setia pada
perusahaan memperoleh jabatan yang sesuai dengan
bidangnya, seperti salah satu karyawan yang bekerja di
bagian administrasi kemudian naik jabatan menjadi staff
SDM di PT Purnama Indonesia.

Selanjutnya vyaitu indikator yang memperoleh nilai rata-rata
terendah dalam dalam variabel pengembangan karir yaitu
indikator latar belakang pendidikan yang diperoleh nilai
sebesar 3,42 yang termasuk dalam kategori sedang. Latar
belakang pendidikan dalam sebuah perusahaan tentunya
sangat dibutuhkan guna untuk menghasilkan kinerja yang
efektif dan efisien. Berdasarkan hasil wawancara dengan
salah satu karyawan PT Purnama Indonesia yang
menyatakan bahwa dalam PT Purnama Indonesia dalam
penerimaan karyawan baru untuk latar belakang pendidikan
kurang diperhatikan, perusahaan lebih mengutamakan
masyarakat di sekitar perusahaan PT Purnama Indonesia dan
memilih yang masih ada ikatan keluarga. Akan tetapi dalam
penempatan posisi karyawan menempatkan jabatan sesuai
dengan pendidikan terakhir yang dimiliki oleh karyawan.
Misalkan untuk karyawan yang memiliki kemampuan dan
keterampilan di bidang teknik maka karyawan akan
ditempatkan di bagian teknik dan latar belakang ini juga
menjadi pengaruh dalam kenaikan jabatan di PT Purnama
Indonesia.

Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Murdiyanto (2016), menyatakan bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Hal tersebut sejalan dengan penelitian
Sukmayanti et al (2016), pengembangan Kkarir karyawan
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada
PT Wija Kusuma Nadi.

Hal ini di mendukung teori yang dikemukakan oleh Sutrisno
(2009: 165), bahwa pengembangan karir dapat diartikan
sebagai peningkatan-peningkatan dalam pribadi seseorang
guna mencapai suatu karir.

Pengaruh Kompetensi dan
terhadap Kinerja Karyawan

Pengembangan Karir
pada PT Purnama

Indonesia
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh
kompetensi dan pengembangan Karir terhadap kinerja

karyawan. Berdasarkan hasil pengujian kompetensi dan

pengembangan Karir terhadap kinerja karyawan PT Purnama
Indonesia, diperoleh bahwa kompetensi dan pengembangan
karir secara secara bersama-sama memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dari
uji analisis regresi linier berganda untuk mengetahui adanya
pengaruh simultan dan dilihat dari uji F, dimana nilai
Fhitung sebesar 8,868 dengan nilai signifikansi 0,001.
Karena nilai signifikansi kurang dari 5% atau 0,05, hal ini
berarti kompetensi (X1) dan pengembangan Kkarir (X2)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (). Hal
ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 yang menyatakan
bahwa “kompetensi dan pengembangan Karir secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan PT Purnama Indonesia” dapat diterima.

Hasil analisis deskriptif dengan menggunakan kategori three
box method, kinerja karyawan di ukur menggunakan 5 (lima)
indikator dan diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,83 yang
termasuk dalam kategori tinggi. Jawaban responden
indikator kinerja karyawan yang memiliki nilai tertinggi
yaitu tingkat kehadiran (3,99) dan diperoleh nilai terendah
yaitu indikator kemampuan bekerjasama (3,78).

Pada indikator tingkat kehadiran yang memiliki rata-rata
sebesar 3,99 yang termasuk dalam kategori tinggi. Dalam hal
ini menunjukkan bahwa karyawan PT Purnama Indonesia
sebagian besar memiliki tingkat kehadiran yang baik, sudah
mentaati peraturan yang sudah di tetapkan oleh perusahaan,
akan tetapi disisi lain ada juga karyawan yang sering datang
ke kantor tidak tepat waktu atau tidak sesuai dengan jam
kerja yang sudah ditentukan. Hal ini disebabkan karyawan
PT Purnama Indonesia masih adanya ikatan kekeluargaan
sehingga jika terlambat datang ke kantor tidak diberikan
teguran atau sanksi. Pentingnya tingkat kehadiran bagi suatu
perusahaan yaitu guna untuk meningkatkan kinerja agar
dapat membantu dalam pencapaian tujuan perusahaan.

Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu Sukmayanti,
et al (2016), yang menyatakan bahwa hal yang dapat
mendorong karyawaan supaya memiliki kinerja tinggi seperti
karyawan diharuskan mempunyai kompetensi yang baik,
penempatan kerja sesuai dengan keahlian, perusahaan
memiliki program pengembangan Karir yang jelas.

Indikator kemampuan bekerjasama yang diperoleh nilai rata-
rata sebesar 3,78 yang termasuk dalam kategori tinggi. Hal
ini menunjukkan bahwa karyawan PT Purnama Indonesia
memiliki kemampuan bekerjasama dengan baik. berdasarkan
hasil wawancara dengan salah satu karyawan PT Purnama
Indonesia menyatakan bahwa karyawan dapat melakukan
kerjasama dalam penyelesaian proyek-proyek yang sekiranya
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membutuhkan banyak karyawan seperti pada saat ada tender
di luar kota bagian teknik, logistik, serta bagian SDM
bekerjasama untuk menyelesaikan proyek-proyek tersebut
sehingga hubungan kerjasama dapat terjalin dengan baik dan
dapat meningkatkan kualitas PT Purnama Indonesia.

Dari hal tersebut peneliti dapat menyimpulkan bahwa dengan
adanya kompetensi dan pengembangan karir di perusahaan
dapat meningkatkan Kkinerja, hal tersebut dapat menjadi
pertimbangan atasan PT Purnama Indonesia untuk kemajuan
kinerja karyawan di perusahaannya. Penelitian ini
mendukung teori dari Sutrisno (2009: 168) yang
mengemukakan bahwa kompetensi dapat mempengaruhi
kemulusan Kkarir seseorang serta adanya performa jika
karyawan berpendidikan tinggi maka akan memiliki
pemikiran yang baik pula dan begitu juga sebaliknya.

KESIMPULAN
Berdasarkan dari hasil uji statistik dan pengujian hipotesis

sehingga dapat disimpulkan bahwa kompetensi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,

pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan
signifikan  terhadap kinerja  karyawan.  Selanjutnya
kompetensi dan pengembangan Karir secara simultan

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT
Purnama Indonesia. Berdasarkan hal tersebut saran yang
dapat diberikan oleh peneliti yaitu penting bagi perusahaan
adalah memberikan reward kepada karyawan yang
berprestasi seperti mengadakan kegiatan di luar kantor bagi
divisi terbaik di kantor dan memberikan penghargaan berupa
sertifikat atau piala penghargaan. Selain itu memberikan
fasilitas yang memadai juga sangat dibutuhkan bagi seorang
karyawan agar karyawan dapat bekerja lebih optimal, efektif,
dan efisien sehingga dapat mencapai tujuan perusahaan di
PT Purnama Indonesia. memberikan pembinaan dan
pendidikan secara berkelanjutan kepada seluruh karyawan,
adanya coaching dari atasan terhadap bawahan mengenai
pengajaran keterampilan dan pengetahuan agar dapat
meningkatkan kompetensi karyawan. menerapkan program
promosi jenjang karir bagi karyawan serta memberikan
prosedur rincian dan syarat-syarat dalam program pemberian
pengembangan karir kepada karyawan di PT Purnama
Indonesia.

Penelitian ini dapat digunakan untuk peneliti selanjutnya
dengan memberikan variabel-variabel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini yang dapat mempengaruhi Kkinerja

karyawan , karena terdapat variabel lain yang dapat
mempengaruhi  kinerja karyawan sebesar 62,8% yang
dijelaskan variabel lain. Seperti variabel komitmen

organisasi, kepuasan kerja, K3. Dalam penelitian ini jumlah
sampel yang digunakan terlalu sedikit sehingga dapat
menambah jumlah sampel agar penelitian menghasilkan
yang lebih baik.
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