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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi, pengembangan
karir dan penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan pada PG Krebet Baru Malang baik
pengaruh secara parsial maupun simultan, serta untuk mengetahui variabel yang dominan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PG Krebet Baru Malang. Jenis penelitian ini adalah
explanatory research yang menjelaskan hubungan kausal antara variabel-variabel
penelitian melalui pengujian hipotesis. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan
kantor PG Krebet Baru Malang sejumlah 161 orang dan sampel sebanyak 115 responden
dengan data yang dapat diolah sejumlah 104. Pengumpulan data dalam penelitian ini
menggunakan kuesioner dan wawancara. Alat analisis yang digunakan adalah regresi linier
berganda. Untuk pengujian hipotesis digunakan uji F, uji t, dan uji dominan. Hasil dari
analisis regresi berganda menunjukkan bahwa variabel kompetensi, pengembangan karir
dan penilaian kinerja secara simultan berpengaruh pada kinerja karyawan. Selain itu
didapat hasil untuk variabel kompetensi, pengembangan Kkarir dan penilaian kinerja
berpengaruh signifikan secara parsial pula terhadap kinerja karyawan. Dari ketiga variabel
bebas tersebut yang memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja karyawan yaitu variabel
kompetensi. Kemudian dilihat dari nilai Adjusted R Square menunjukkan bahwa besarnya
pengaruh antar variabel sebesar 0.456 yang berarti bahwa terdapat pengaruh antara
kompetensi, pengembangan karir dan penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan sebesar
45,6% sedangkan sisanya 54,4% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Kata Kunci: Kompetensi, Pengembangan Karir, Penilaian Kinerja dan Kinerja.
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ABSTRACT

The research aims to acknowledge the simultaneous and partial influence of
competence, career development, and performance appraisal on the employee performace
of “Krebet Baru” Sugar Cane Mill, which is located in Malang, and determine the variable
having the most dominant effect. This explanatory research seeks to elucidate the causal
relationship among the variables through hypothesis test. Out of 161 population of the
office employees of Krebet Baru, 115 respondents are selected as the research samples, and
they produced 104 data to be processed. The data are collected by questionnaries and
interviews, and the hypotheses are assessed using F-test, t-test, and dominance test. The
results of the analysis indicate that competence, career development, and performance
appraisal simultaneously have an effect on employee performance. In addition,
competence, career development and performance appraisal also have significant partial
effect on the employee performance. Of the three independent variables, competence shows
the most dominant influence. The value of Adjusted R-Square shows that the influence
magnitude of the three variables is 0.456, which means that organizational culture and
commitment affect 45.6% of the employee performance. The remaining 54.4% is explained
by other variables not included in this study.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM)
adalah salah satu aset penting dalam
suatu organisasi. Selain itu, sumber
daya manusia dipandang sebagai
penentu yang sangat penting bagi
keefektifan  berjalannya kegiatan
didalam organisasi. Oleh karena itu,
keberhasilan ~ pencapaian  tujuan
organisasi tidak terlepas dari kinerja
sumber daya manusia yang dimiliki.

Kinerja karyawan merupakan
salah satu faktor yang sangat dominan
dalam meningkatkan Kinerja
organisasi. Tujuan organisasi akan
dapat dicapai melalui kinerja yang
positif dari karyawan yang dimiliki
(Namira, 2015). Salah satu faktor
yang mempengaruhi  peningkatan
kinerja karyawan adalah kompetensi.

Kompetensi  dibutuhkan  oleh
seseorang untuk melakukan peran
pekerjaan atau fungsi pekerjaan
dengan  baik  (Schuler, 2010).
Kompetensi mempunyai peranan
yang penting, karena kompetensi
menyangkut kemampuan dasar yang
dimiliki
menjalankan
(Moeheriono, 2012). Sumber daya

manusia yang memiliki kompetensi

karyawan dalam

pekerjaannya

tinggi dan ditempatkan pada bagian

yang sesuai dengan kompetensinya,
dipandang dapat  meningkatkan
kinerja karyawan. Disamping itu,
faktor lain yang mempengaruhi
Kinerja sumber daya manusia adalah
pengembangan Karir karyawan.

Pengembangan karir merupakan
hal yang penting dalam
mengembangkan dan memperhatikan
sumber daya manusia. Setiap
karyawan dalam suatu perusahaan
pasti menginginkan jenjang Karir
yang jelas. Kemajuan dalam Karir
menjadi hal yang sangat diinginkan
olen banyak orang yang bekerja
(Sutrisno, 2009). Maka dari itu, untuk
memperoleh kinerja maksimal dari
sumber daya manusia yang dimiliki,
perusahaan harus memperhatikan
pengembangan karir setiap
karyawannya. Disisi lain, faktor yang
memiliki pengaruh terhadap
peningkatan kinerja karyawan adalah
penilaian kinerja.

Penilaian kinerja erat kaitannya
dengan kinerja karyawan. Penilaian
kinerja merupakan hal penting yang
harus dilakukan guna mengetahui
hasil kinerja yang dicapai setiap
karyawan. Secara umum, tujuan yang
mendasari penilaian kinerja karyawan

adalah untuk meningkatkan kinerja



karyawan secara individu sehingga
menyebabkan peningkatan Kinerja
organisasi secara keseluruhan.

PG Krebet Baru adalah Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) yang
merupakan unit usaha dari PT
Rajawali | yang bergerak dibidang
agro industri. Berdasarkan hasil
wawancara dengan salah satu staf
SDM dan Umum PG Krebet Baru,
pada perusahaan tersebut masih
terdapat penempatan karyawan yang
kurang sesuai dengan kompetensinya.
Disisi lain, PG Krebet Baru memiliki
jenjang karir bagi setiap
karyawannya.Namun, pengembangan
karir karyawan pada PG Krebet Baru
kurang berjalan dengan baik. Proses
pengembangan  karyawan  untuk
kenaikan  jabatan  membutuhkan
waktu yang lama. Hal lain yang
mempengaruhi kinerja dari karyawan
PG Krebet Baru adalah faktor
penilaian kinerja. Sistem penilaian
Kinerja pada perusahaan tersebut
cenderung subjektif.

Berdasarkan uraian yang telah
dikemukakan sebelumnya, maka
penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul: “Pengaruh
Kompetensi, Pengembangan Karir

dan Penilaian Kinerja Terhadap

Kinerja Karyawan (Studi Pada PG
Krebet Baru Malang)”.

Adapun tujuan dari penelitian
tersebut adalah untuk menganalisis
pengaruh kompetensi, pengembangan
karir dan penilaian kinerja terhadap
kinerja karyawan kantor PG Krebet
Baru Malang, baik pengaruh secara
parsial maupun simultan. Serta untuk
menganalisis variabel yang dominan
berpengaruh terhadap kinerja
karyawan kantor PG Krebet Baru

Malang.

LANDASAN TEORI
Kompetensi

Kompetensi berasal dari kata
dasar kompeten, yang secara umum
berarti kecakapan, kemampuan, atau
keterampilan. Menurut Wibowo
(2007) kompetensi adalah suatu
kemampuan untuk melaksanakan
atau melakukan suatu pekerjaan atau
tugas yang dilandasi atas
keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang
dituntut oleh pekerjaan tersebut.
Kompetensi menurut Schuler (2010)
adalah pola pengetahuan,
keterampilan, kemampuan, perilaku
dan karakteristik lain yang bisa diukur
yang dibutuhkan oleh seseorang

untuk melakukan peran pekerjaan



atau fungsi pekerjaan dengan baik.

Berdasarkan ~ beberapa  definisi
kompetensi, dapat disimpulkan
bahwa kompetensi adalah

karakteristik dasar individu yang

meliputi pengetahuan, keterampilan

dan sikap untuk melaksanakan atau
melakukan suatu pekerjaan dengan
baik.

Menurut Hutapea (2008) terdapat
tiga komponen utama pembentukan
kompetensi, yaitu:

1. Pengetahuan (Knowledge)
Pengetahuan (knowledge) adalah
informasi yang dimiliki seseorang
pegawai untuk melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya
sesuai bidang yang digelutinya.

2. Keterampilan (Skill)
Keterampilan (skill) merupakan
kemampuan untuk melaksanakan
tugas dan tanggung jawab yang
diberikan

seseorang pegawai dengan baik

organisasi  kepada

dan maksimal.

3. Sikap (Attitude)
Sikap (attitude) merupakan pola
tingkah laku seorang pegawai di
dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya sesuai dengan

peraturan organisasi.

Pengembangan Karir

Pengembangan  karir  menurut
Dessler (2015) adalah serangkaian
aktivitas seumur hidup (seperti
lokakarya) yang berkontribusi pada
eksplorasi, pembentukan,
keberhasilan, dan pemenuhan Karir
seseorang.  Sedangkan  menurut
Bangun (2012) pengembangan Kkarir
adalah serangkaian aktivitas yang
mengarah pada penjajakan dan
pemantapan karir seseorang untuk
mempermudah  pencapaian tujuan
karir di masa yang akan datang.

Dari beberapa pengertian
pengembangan karir, dapat
disimpulkan bahwa pengembangan
karir adalah serangkaian proses atau
aktivitas untuk pencapaian
peningkatan karir seseorang.

Indikator dalam pengembangan
karir karyawan menurut Rivai (2009)
antara lain:

1. Dukungan perusahaan dalam

bentuk moril
Perusahaan memberikan
dukungan moril terhadap

karyawan dengan tujuan motivasi
kerja yaitu dengan meningkatkan
kemampuan kinerja karyawan
untuk mengembangkan dirinya

agar dapat mengisi posisi jabatan



atau Kkarir yang disediakan oleh
perusahaan.

. Dukungan perusahaan dalam
bentuk materiil

Perusahaan memberikan fasilitas-
fasilitas kerja yang mendukung

dalam jabatannya.

. Pelatihan

Meningkatkan kemampuan atau
keterampilan karyawan dalam
bidang operasional.

. Perlakuan yang adil dalam
berkarir

Memberikan kesempatan yang
sama dalam berkarir kepada
karyawannya untuk
mengembangkan dirinya.
Informasi karir

Memberikan informasi kebutuhan
karir yang dibutuhkan untuk
mengetahui kemungkinan jabatan
yang dapat dicapai karyawan

untuk mengembangkan karirnya.

. Promosi

Memberikan pengakuan, jabatan,
dan imbalan jasa yang semakin
besar kepada karyawan yang
berprestasi tinggi.

. Rotasi

Memindahkan dan menempatkan

karyawan dalam jabatannya yang

didasarkan pada prestasi kerja
karyawan.

8. Pengembangan tenaga kerja
Memberikan program pendidikan
dan pengembangan untuk
karyawan guna meningkatkan

potensi dalam dirinya.

Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja menurut Mathis
(2006) adalah proses mengevaluasi
seberapa baik karyawan melakukan
pekerjaan mereka jika dibandingkan
dengan seperangkat standar, dan
kemudian mengkomunikasikan
informasi tersebut kepada karyawan.
Sedangkan menurut Mondy (2010)
penilaian  kinerja  didefinisikan
sebagai sistem formal untuk menilai
dan mengevaluasi kinerja tugas
individu atau tim. Dari definisi-
definisi penilaian Kkinerja, dapat
disimpulkan bahwa penilaian kinerja
adalah suatu sistem yang berguna
untuk mengevaluasi kinerja karyawan
dalam menjalankan tugasnya.

Kriteria sistem penilaian kinerja
dapat dijadikan sebagai indikator
dalam sistem penilaian kinerja
karyawan. Menurut Cascio dalam
Mangkunegara  (2009)  kriteria

tersebut meliputi:



1. Relevan
Relevan yaitu memiliki kaitan
yang erat antara standar untuk
pekerjaan tertentu dengan tujuan
organisasi dan terdapat
keterkaitan yang jelas antara
elemen-elemen  kritis  suatu
pekerjaan yang telah
diidentifikasi melalui analisis
jabatan dengan dimensi-dimensi
yang akan dinilai dalam form
penilaian.

2. Kepekaan
Kepekaan yaitu adanya
kemampuan sistem  penilaian
kinerja. dalam  membedakan
pegawai yang efektif dan pegawai
yang tidak efektif.

3. Dapat dipercaya
Dapat dipercaya adalah
konsistensi penilaian, dengan kata
lain sekalipun instrumen tersebut
digunakan oleh dua orang yang
berbeda dalam menilai seorang
pegawai, hasil penilaiannya akan
cenderung sama.

4. Dapat diterima
Dapat diterima adalah
pengukuran Kinerja yang
dirancang agar dapat diterima
oleh pihak-pihak yang

menggunakannya.

5. Praktis
Praktis yaitu instrumen penilaian
yang disepakati mudah
dimengerti oleh pihak pihak yang
terkait dalam proses penilaian

tersebut.

Kinerja Karyawan

Menurut  Sedarmayanti  (2009)
performance dapat diterjemahkan
menjadi prestasi kerja, pelaksanaan
kerja, pencapaian kerja, dan hasil
kerja. Secara operasional Kinerja
karyawan dapat didefinisikan sebagai
tindakan atau pelaksanaan tugas yang
telah diselesaikan oleh seseorang
dalam kurun waktu tertentu dan dapat
diukur. Sedangkan menurut
Mangkunegara  (2009) Kinerja
karyawan didefinisikan sebagai hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab  yang
diberikan kepadanya.

Berdasarkan beberapa pengertian
kinerja karyawan, dapat disimpulkan
bahwa kinerja karyawan adalah hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugasnya berdasarkan
standar pekerjaan dalam perusahaan.



Pengukuran  kinerja  menurut

Dharma (2005) dapat dilihat melalui

standar pengukuran sebagai berikut:

1. Kuantitas, vyaitu melibatkan
perhitungan keluaran dari proses
atau pelaksanaan kegiatan. Hal ini
berkaitan dengan jumlah keluaran
yang dihasilkan.

2. Kualitas, yaitu mencerminkan
seberapa baik penyelesaian atau
mutu yang dihasilkan. Hal ini
berkaitan dengan bentuk
keluaran.

3. Ketepatan waktu, yaitu sesuai
tidaknya penyelesaian pekerjaan

dengan waktu yang direncanakan.

Hipotesis

H1:Kompetensi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan kantor PG Krebet
Baru

H>: Pengembangan karir berpengaruh
terhadap kinerja karyawan kantor PG
Krebet Baru

Hz: Penilaian Kkinerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan kantor PG
Krebet Baru

Ha4: Kompetensi, pengembangan karir
dan penilaian kinerja secara simultan
berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan kantor PG Krebet Baru

Hs: Kompetensi berpengaruh

dominan terhadap kinerja karyawan
kantor PG Krebet Baru.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan
dalam  penelitian ini adalah
explanatory  research (penelitian
eksplanatoris). Penelitian ini
dilaksanakan di kantor PG Krebet
Baru, yang beralamat di JI. Raya
Krebet No. 10 Desa Krebet
Kecamatan Bululawang Kabupaten
Malang. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan kantor PG
Krebet Baru dengan masa Kkerja
minimal 1 tahun yang berjumlah 161
orang. Pada penelitian ini
menggunakan metode penarikan
sampel dengan rumus Slovin, yaitu:

3 N 3 161
T 14+N(e)?  1+161(0,05)?

n = 114,79

Keterangan :

N = Jumlah Populasi

e = Batas toleransi kesalahan (dalam
penelitian ini
5%=0,05)

n = Jumlah sampel

menggunakan

Berdasarkan  perhitungan  rumus
tersebut, maka dapat diketahui
sampel vyang digunakan dalam
penelitian ini adalah 115 orang

(pembulatan dari 114,79).



Metode pengumpulan data dalam
penelitian ini menggunakan
kuesioner dan wawancara, dengan
menggunakan skala  pengukuran
likert. Alat uji instrumen data pada
penelitian ini  menggunakan uji
validitas dan reliabilitas. Penelitian
ini juga menggunakan uji asumsi
klasik yang terdiri dari uji normalitas,
multikolinieritas dan
heterokedastisitas. Metode analisis
data yang digunakan adalah uji
regresi linear berganda. Disamping
itu, uji hipotesis dalam penelitian ini
menggunakan uji t, uji F dan uji

dominan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tingkat Pengembalian Kuesioner

Penelitian ini dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner kepada 115
orang responden di kantor PG Krebet
Baru Bululawang Malang. Namun
tingkat pengembalian kuesioner yang
telah disebarkan dan dapat diolah
adalah 90,43% dari jumlah sampel
atau sejumlah 104 kuesioner.

Uji Instrumen Penelitian

Uji Validitas

Tabel 1. Uji Validitas

. r
Variabel Item Hitung Ket

X1.1 | 0,770 | Valid
X1.2 | 0,794 | Valid
X1.3 | 0,819 | Valid

Komﬁitens' X1.4 | 0786 | Valid
(X1) X15 | 0,712 | Valid
X16 | 0,755 | Valid
X17 | 0,735 | Valid
X2.1 | 0,775 | Valid
X2.2 | 0,687 | Valid
X2.3 | 0,749 | Valid
X2.4 | 0,822 | Valid
X25 | 0,882 | Valid
pengembangan |_X26 | 0.895 | Valid
Kt (o) [ X2.7_| 0,686 | Valid

X2.8 | 0,751 | Valid
X2.9 | 0,775 | Valid
X2.10 | 0,849 | Valid
X211 | 0,840 | Valid
X212 | 0,824 | Valid
X2.13 | 0,794 | Valid

X3.1 | 0,874 | Valid
X3.2 | 0,892 | Valid

Penilaian X3.3 0,833 | Valid
Kinerja (X3) | X3.4 | 0,851 | Valid
X35 | 0,882 | Valid
X3.6 | 0,833 | Valid
X3.7 | 0,879 | Valid

Y1.1 0,736 | Valid
Y1.2 0,813 | Valid

Kinerja Y13 | 0,779 | Valid
Karyawan (Y) | Y1.4 | 0,780 | Valid
Y1.5 0,857 | Valid
Y1.6 0,786 | Valid
Y1.7 0,830 | Valid

Sumber: Data primer diolah, 2017
Berdasarkan Tabel 1, dapat
diketahui bahwa seluruh nilai rhitung
lebih besar daripada rabe (0,1927),
sehingga seluruh item atau instrumen

dalam penelitian ini dinyatakan valid.



Uji Reliabilitas
Tabel 2. Uji Reliabilitas
Variabel Crz‘r:sra]l;h's Ket
g?l”)‘petemi 0,882 | Reliabel
ij:?re&bz‘;”ga” 0057 | Reliabel
E?Eielg??xa) 0,942 | Reliabel
'é::f,g\f‘van v 0,001 | Reliabel

Sumber: Data primer diolah, 2017
Berdasarkan Tabel 2, dapat
dilihat bahwa seluruh variabel dalam
penelitian ini memiliki nilai Cronbach
Alpha > 0,70. Jadi, seluruh variabel
dalam penelitian ini dapat dikatakan

reliabel.

Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y

Expected Cum Prob

1/

&

00 T T T
0,0 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob

Gambar 1. Grafik P-Plot Uji Normalitas
Sumber: Data Primer Diolah, 2017

Pada Gambar 1, grafik P-Plot
titik-titik yang
menyebar disekitar garis diagonal dan

menunjukkan

mengikuti arah garis diagonal, maka

dapat disimpulkan bahwa model

10

regresi  dalam  penelitian  ini
memenuhi asumsi normalitas.
Uji Multikolinieritas
Tabel 3. Uji Multikolinieritas
Collinearity
Variabel Tolsgf‘“s“cs Ket
VIF
ance
Non
Kompetensi .849 | 1.178 | Multikoli
nieritas
Pengembangan Non
; 688 | 1.453 | Multikoli
Karir -
nieritas
Penilaian Non
e 746 | 1.340 | Multikoli
Kinerja S
nieritas

Sumber: Data primer diolah, 2017
Pada Tabel 3 menunjukkan bahwa

nilai tolerance seluruh variabel lebih
besar dari 0,10, dan nilai VIF seluruh
lebih  kecil 10,0.
Sehingga, dapat dinyatakan tidak

variabel dari
terjadi multikolinieritas antar variabel

bebas dalam penelitian ini.

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Y

Regression Studentized Residual
o
)
o
00

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2. Grafik  Scatterplot
Heteroskedastisitas
Sumber: Data primer diolah, 2017

Uji

Berdasarkan Gambar 2, dapat
diketahui bahwa tidak ada pola yang

jelas pada grafik Scatterplot, serta




titik-titik  menyebar  diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y.
Maka, dapat disimpulkan bahwa
model regresi dalam penelitian ini

tidak terjadi heteroskedastisitas.

Hasil Analisis Regresi Linear
Berganda

Tabel 4. Analisis Regresi Linear
Berganda

Standardized
Model Coefficients T Sig
Beta
(Constant) 1,179 | ,241
X1 ,331 4,193 | ,000
X2 ,311 3,550 | ,001
X3 ,254 3,017 | ,003

Sumber: Data primer diolah, 2017

Persamaan regresi dalam
penelitian ini  yang didapatkan
berdasarkan Tabel 4 adalah sebagai
berikut:

Y = b1X1 + baXz + baXs
Y =0,331 X1 + 0,311 X2 + 0,254X3

Berdasarkan  hasil  persamaan

regresi yang telah diperoleh, maka

dapat  diinterpretasikan  sebagai

berikut:

1. Variabel
b1=0,331

Hal ini dapat diartikan bahwa

kompetensi  (X1),

kompetensi memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.
Apabila kompetensi meningkat,
maka kinerja karyawan juga akan

meningkat.

2. Variabel pengembangan Karir
(X2), b2=0,311
Hal ini dapat diartikan bahwa
pengembangan Kkarir memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja
Apabila
pengembangan karir meningkat,

karyawan.

maka kinerja karyawan juga akan
meningkat.
3. Variabel penilaian kinerja (X3),
b3=0,254
Hal ini dapat diartikan bahwa
penilaian  kinerja  memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Apabila penilaian
kinerja meningkat, maka kinerja

karyawan juga akan meningkat.

Koefisien Determinasi

Tabel 5. Koefisien Determinasi

Std.
Adjust | Error of

Model | R R? ed R? the
Estimate

1 ,6872 | 472 ,456 4,091

Sumber: Data primer diolah, 2017
Berdasarkan Tabel 5, dapat
diketahui bahwa nilai adjusted R?
adalah 0,456. Hal ini dapat diartikan
bahwa 45,6% Kinerja Karyawan pada
Kantor PG Krebet Baru dipengaruhi
oleh Kompetensi, Pengembangan
Karir, dan Penilaian  Kinerja.
Sedangkan sisanya 54,4% Kinerja

Karyawan dipengaruhi oleh variabel-




variabel lain diluar penelitian ini

antara lain, motivasi, pola
kepemimpinan, evaluasi pelatihan,
komitmen, dan lain sebagainya.
Uji Hipotesis
Uji t

Berdasarkan Tabel 4, dapat

diperoleh hasil sebagai berikut:

1. Uji t antara variabel Kompetensi
(X1) dengan variabel Kinerja

Karyawan (Y) menunjukkan thitung

> traber, Yaitu 4,193 > 1,983, dan

nilai Sig 0,000 < 0,05, maka dapat

disimpulkan bahwa Ha diterima

dan Ho ditolak. Hal ini dapat

diartikan bahwa Kompetensi
memberikan  pengaruh  yang
signifikan  terhadap  Kinerja
Karyawan.

2. Uiji t antara variabel
Pengembangan  Karir  (X2)
dengan variabel Kinerja

Karyawan (Y) menunjukkan thitung
> tranel, Yaitu 3,550 > 1,983, dan
nilai Sig 0,000 < 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa Ha. diterima
dan Ho ditolak. Hal ini dapat
diartikan bahwa Pengembangan
Karir memberikan pengaruh yang
signifikan

terhadap  Kinerja

Karyawan.
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3. Uji t antara variabel Penilaian

Kinerja (X3) dengan variabel
(Y)
menunjukkan thitung > trabel, Yaitu
3,017 > 1,983, dan nilai Sig 0,000
< 0,05, maka dapat disimpulkan

Kinerja Karyawan

bahwa Ha diterima dan Ho ditolak.
Hal ini dapat diartikan bahwa
Penilaian Kinerja memberikan
yang
terhadap Kinerja Karyawan.

pengaruh signifikan

Uji F
Tabel 6. Uji F
Model Sum of F Sig.
Squares
Regression | 1493,822 | 29,754 | ,000°
Residual 1673,525
Total 3167,346

Sumber: Data primer diolah, 2017
Berdasarkan Tabel 6, dapat
diketahui bahwa nilai Fhitung >
Fravel, Yaitu 29,754 > 2,70, maka
dapat disimpulkan bahwa H;
diterima dan Ha ditolak. Hal ini
bahwa

dapat diartikan

Kompetensi, Pengembangan

Karir, dan Penilaian Kinerja

secara simultan  berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Pada
Tabel 6 juga terlihat nilai Sig
adalah 0,000 < 00,05, sehingga
dapat diartikan bahwa model
dimana

regresi Kompetensi,

Pengembangan Karir dan



Penilaian Kinerja sebagai variabel

indipenden dan Kinerja

Karyawan  sebagai  variabel

dependen menjadi sebuah model

yang baik.
Uji Dominan

Berdasarkan Tabel 4, dapat
diketahui bahwa nilai standardized
coefficients yang paling tinggi
dimiliki oleh variabel X1

(Kompetensi), yaitu 0,331. Maka,
dapat disimpulkan bahwa variabel
Xi1(Kompetensi) merupakan variabel
yang paling dominan memberikan
pengaruh terhadap variabel Kinerja
Karyawan,

dibandingkan dengan

variabel indipenden lainnya.

Pembahasan Hasil Penelitian

Pengaruh Kompetensi terhadap

Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian yang

dilakukan, diketahui bahwa variabel

Kompetensi  memiliki  pengaruh
positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Hal tersebut

menunjukkan bahwa semakin baik
kompetensi yang dimiliki seorang
karyawan, maka akan semakin baik
pula kinerja karyawan tersebut.

Hasil
dengan pendapat Schuler (2010) yang

penelitian ini diperkuat

13

menyatakan ~ bahwa  kompetensi
dibutuhkan oleh seseorang untuk
melakukan peran pekerjaan atau
fungsi pekerjaan dengan baik. Hasil
penelitian ini juga sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Dono
Wirotomo dan Popy Novita (2015)
yang menyatakan bahwa kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Sehingga,
dapat disimpulkan bahwa kompetensi
memiliki pengaruh terhadap kinerja

karyawan.

Pengaruh Pengembangan Karir

terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian yang
dilakukan, diketahui bahwa variabel
memiliki

Pengembangan  Karir

pengaruh  positif dan signifikan
Hal

bahwa

terhadap Kinerja Karyawan.

tersebut menunjukkan

semakin baik pengembangan Kkarir
karyawan dalam perusahaan, maka
akan semakin baik pula Kkinerja
karyawan tersebut.

Hasil penelitian ini diperkuat

dengan pendapat Meldona (2015)

bahwa pengembangan karir

bermanfaat untuk  meningkatkan

kepuasan  kerja dan loyalitas

karyawan. Dengan adanya

peningkatan kepuasan kerja



karyawan, maka akan diikuti dengan
peningkatan kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini juga sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Sany
Rachmatika (2015) yang

menyatakan bahwa pengembangan

Maya

karir ~ berpengaruh  positif  dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sehingga, dapat disimpulkan bahwa
memiliki

pengembangan  Karir

pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Penilaian Kinerja

terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian yang
dilakukan, diketahui bahwa variabel
Penilaian Kinerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan
Hal

menunjukkan bahwa semakin baik

terhadap
Kinerja Karyawan. tersebut
penilaian kinerja karyawan dalam
perusahaan, maka akan semakin baik
pula kinerja karyawan tersebut.

Hasil penelitian ini diperkuat
dengan pendapat Rivai (2009) bahwa
penilaian kinerja bermanfaat sebagai
alat untuk membantu dan mendorong
karyawan untuk mengambil inisiatif
dalam rangka memperbaiki Kinerja.
Hasil

dengan penelitian yang dilakukan

penelitian ini juga sejalan

oleh Asdarini dan Kasmiruddin

(2015) yang menyatakan bahwa
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penilaian kinerja ~ berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sehingga, dapat disimpulkan bahwa
penilaian kinerja memiliki pengaruh

terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Kompetensi,
Pengembangan Karir dan
Penilaian Kinerja terhadap

Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian yang
dilakukan, diketahui bahwa variabel
Kompetensi, Pengembangan Karir,
Penilaian

dan Kinerja memiliki

pengaruh  positif dan signifikan
Hal

tersebut menunjukkan bahwa Kkinerja

terhadap Kinerja Karyawan.

karyawan dipengaruhi secara

simultan oleh kompetensi,
pengembangan karir, dan penilaian
Kinerja.

Nilai adjusted R? pada penelitian
ini menunjukkan angka 0,456 dengan
presentase 45,6%, dimana dalam hal
ini  menunjukkan bahwa variabel
kompetensi, pengembangan Kkarir,
dan penilaian kinerja memberikan
kontribusi pengaruh 45,6% terhadap

peningkatan kinerja karyawan.

Dominasi Kompetensi terhadap

Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan

bahwa variabel kompetensi



berpengaruh paling dominan terhadap
kinerja karyawan Kantor PG Krebet
Baru. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan
oleh Dono Wirotomo dan Popy
Novita (2015) yang menyatakan
bahwa variabel kompetensi
memberikan pengaruh paling besar
terhadap

Kinerja karyawan.

Kompetensi
yang penting,
menyangkut kemampuan dasar yang
dimiliki
menjalankan
(Moeheriono, 2012).

mempunyai  peranan

karena kompetensi
karyawan dalam

pekerjaannya

Implikasi Hasil Penelitian
hal

dasar yang dimiliki seseorang untuk

Kompetensi merupakan
mencapai kinerja yang lebih baik,

maka dari itu perusahaan harus

yang
dimiliki karyawannya. Untuk dapat

memperhatikan  kompetensi
meningkatkan kualitas kompetensi,
karyawan harus mampu memahami
dan mendalami faktor-faktor yang
menjadi  penyebab  permasalahan

dalam  pekerjaannya,  sehingga
masalah tersebut dapat dipecahkan
secara efektif dengan pengetahuan
yang dimiliki. Disamping itu, hal
yang tidak kalah penting untuk

dipertahankan dan ditingkatkan untuk
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menunjang kinerja karyawan adalah
kesesuaian penempatan karyawan
dengan keterampilan yang dimiliki.
Disisi

lain, untuk meningkatkan

kompetensi karyawan dalam hal

keterampilan, pihak perusahaan dapat

melakukan  analisis  kebutuhan
pelatihan untuk menentukan
karyawan  yang  membutuhkan

pelatihan keterampilan. Pihak kantor
PG  Krebet lebih
memperhatikan keterampilan

Baru harus

karyawannya dalam bidang

pengoperasian  program  aplikasi
komputer Microsoft Office. Sehingga,
apabila kompetensi yang dimiliki
karyawan meningkat, maka kinerja
dari karyawan tersebut juga akan
meningkat.
Disamping  itu,  perhatian
perusahaan terhadap pengembangan
karir karyawan sangatlah penting,
akan dalam

karena berguna

membantu  peningkatan  Kinerja
karyawan. Perlakuan yang adil dalam
berkarir harus lebih diperhatikan oleh
pihak perusahaan. Setiap karyawan
menginginkan kesempatan yang sama
dalam mengembangkan Kkarirnya.
Pihak perusahaan dapat memberikan
pengarahan kepada setiap atasan agar
berkarir

memberikan kesempatan



kepada semua karyawan tanpa

memandang karyawan lama atau
baru. Dengan demikian, karyawan
akan semakin terpacu untuk dapat
meningkatkan kinerjanya.

Selain itu, perusahaan harus
mampu meningkatkan sistem
penilaian kinerja yang ada. Penilaian
kinerja yang dilakukan harus dapat
diterima oleh semua orang. Faktor
keadilan pada sistem penilaian kinerja
harus mendapat perhatian lebih oleh
pihak PG Krebet Baru. Hal yang
dapat diterapkan oleh Pihak PG
Krebet Baru adalah melakukan
peninjauan kembali proses penilaian
kinerja pada perusahaan. Selain itu,
mengurangi  tingkat  subjektifitas
dalam penilaian Kkinerja merupakan
suatu hal yang penting, agar hasil
penilaian kinerja dirasa adil oleh

semua karyawan. Dengan demikian,

sistem  penilaian  kinerja pada
perusahaan akan berjalan lebih
efektif, sehingga akan memicu
peningkatan Kinerja karyawan.
KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

1. Kompetensi berpengaruh

terhadap kinerja karyawan kantor
PG Krebet Baru.
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2. Pengembangan karir berpengaruh
terhadap kinerja karyawan kantor
PG Krebet Baru.

3. Penilaian kinerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan kantor
PG Krebet Baru.

4. Kompetensi, pengembangan

karir, dan penilaian kinerja secara

simultan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan kantor PG
Krebet Baru.

5. Kompetensi merupakan variabel
yang paling dominan dalam

memberikan pengaruh terhadap

PG

kinerja karyawan kantor

Krebet Baru.

Saran
1. PG Krebet Baru sebaiknya lebih

memperhatikan kompetensi
karyawan dalam  melakukan
penempatan posisi  pekerjaan.

Serta melakukan pelatihan untuk

karyawan yang membutuhkan

pelatihan, khususnya dalam hal

keterampilan, untuk
meningkatkan kompetensi yang
dimiliki karyawan.

2. PG Krebet Baru sebaiknya lebih
memperhatikan  pengembangan

karyawan, khususnya pada aspek

keadilan dalam berkarir.



3. PG Krebet Baru sebaiknya
meninjau kembali proses
penilaian Kinerja, serta

memberikan himbauan kepada
para atasan untuk lebih objektif
dalam memberikan penilaian.

4. Diharapkan hasil penelitian ini
dapat dipakai sebagai acuan bagi

peneliti selanjutnya untuk

mengembangkan penelitian ini

dengan mempertimbangkan

variabel-variabel diluar penelitian

ini.
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