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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan pengembangan karir terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Berkah Cemerlang di Jakarta. Metode yang digunakan adalah explanatory 

research dengan teknik analisis menggunakan analisis statistik dengan pengujian regresi, korelasi, 

determinasi dan uji hipotesis. Hasil penelitian ini kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan sebesar 53,7%, uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (7,616 > 2,009). 

Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 45,1%, uji  hipotesis 

diperoleh t hitung > t tabel atau (6,408 > 2,009). Kompetensi dan pengembangan karir secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan persamaan regresi Y = 7,939 + 0,417X1 + 

0,390X2 dan kontribusi pengaruh sebesar 63,4%, uji hipotesis diperoleh F hitung > F tabel atau 

(42,449 > 2,790). 

Kata kunci:  Kompetensi, Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan 

 

ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of competence and career development on employee 

performance at PT. Bright Blessings in Jakarta. The method used is explanatory research with 

analysis techniques using statistical analysis with regression testing, correlation, determination, and 

hypothesis testing. The results of this study, competence has a significant effect on employee 

performance by 53.7%, the hypothesis test obtained t count> t table or (7,616> 2,009). Career 

development significantly affects employee performance by 45.1%; hypothesis testing is obtained t 

count> t table or (6.408> 2.009). Competence and career development simultaneously have a 

significant effect on employee performance with the regression equation Y = 7.939 + 0.417X1 + 

0.390X2, and the contribution of the effect is 63.4%, the hypothesis test obtained F count> F table or 

(42.449> 2.790). 

Keywords: Competence, Career Development, Employee Performance 

 

1. PENDAHULUAN  

Dalam suatu organisasi, sumber daya manusia merupakan asset tidak berwujud yang berharga. 

Kemajuan Teknologi dalam era 4.0 membawa perubahan signifikan baik dari segi perilaku dan 

kemampuan (skill) yang harus di miliki harus dengan cepat menyesuaikan dengan perkembangannya. 

Dalam hal ini diperlukan Organisasi/Perusahaan yang kondusif, sehingga dapat tumbuh dan 

berkembang dengan sumber daya manusia sebagai ujung tombaknya, sehingga organisasi dapat 

memberikan kontribusi kepada perusahaan, sehingga dapat memaksimalkan laba yang diperolehnya. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2087-3921
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2598-9715
https://doi.org/10.47927/jikb.v11i2.9
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Ketika kita berbicara mengenai kompetensi, maka bukanlah hal yang mudah, karena kompetensi 

harus selalu di asah guna mendapatkan sumber daya manusia yang dapat menyesuaikan diri dengan 

perkembangan jaman. Perusahaan yang tidak dapat menyesuaikan diri dengan perkembangan jaman 

maka perlahan-lahan akan tereleminasi dengan sendirinya.  

Peningkatan kompetensi dalam sebuah perusahaan adalan hal yang mutlak apalagi jika 

dihubungkan dengan digitalisasi serta masa Pandemi Covid-19. Pengembangan bukan hanya 

mencakup aspek soft skill karyawan naming juga penguasaan teknologi informasi. Kompetensi 

sangat berpengaruh kepada perjalana karir karyawan di perusahaan, bila seorang karyawan tidak 

dberikan program peningkatan kompetensi maka secara tidak langsung juga akan membawa 

kemunduran bagi perusahaan. Namun ada kalianya meskipun perusahaan telah membuat dan 

mengikutsertakan karyawannya dalam peningkatan kompetensi, ditemui tidak adanya peningkatan 

terhadap kinerjanya.  

Hal ini dapat dikarenakan beberapa faktot yang berhubungan dengan sikap dan sifat dari 

karyawan tersebut. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara simultan Antara 

kompetensi, pengembangan karir dan motivasi kerja terhadap kinerja kayawan, untuk mengetahui 

pengaruh secara parsial Antara kompetensi dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. 

 

1.1 Kajian Pustaka 

Kompetensi 

Menurut Wibowo (2010) 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 adalah merupakan 
karakteristik yang dimiliki oleh seseorang sehingga dapat membedakan antara hasil kerja dari satu 

individu terhadap individu lainnya.  

Sedangkan faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi menurut Zwell dalam Wibowo 

(2010) adalah sebagai berikut: (1) Keyakinan dan Nilai-Nilai (2) Keterampilan (3) Pengalaman (4) 

Karakteristik Kepribadian (5) Motivasi (6) Isu Emosional (7) Kemampuan Intelektual dan (8) Budaya 

Organisasi. 

 

Pengembangan Karir 

Sunyoto (2002) menyatakan bahwa pengembangan karir adalah salah satu fungsi dari 

manajemen karir. Pengembangan karir adalah proses mengidentifikasi potensi karir pegawai dan 

materi serta menerapkan cara-cara yang tepat untuk mengembangakan potensi tersebut. 

Pengembangan karir dimulai dengan mengevaluasi kinerja pegawai (performance appraisal). 

Sedangkan menurut Handoko dalam Megita (2014) pengembangan karir adalah peningkatan pribadi 

yang dapat di lakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir yang telah direncanakan. Tujuan 

pengembangan karir untuk menyesuaiakan kebutuhan pegawai dengan kesempatan karir yang 

tersedia disuatu organisasi atau instansi pemerintah.  

Pengembangan karir dalam organisasi tergantung pada kebijakan dari organisasi itu sendiri 

dalam menerapkan sistem yang berkaitan dengan karir dari karyawannya tersebut. Namun pada 

umumnya pengembangan karir dilakukan melalui Pendidikan dan pelatihan, promosi, demosi, serta  

rotasi jabatan (Nitisemito, 2001). 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi perkembangan karir karyawan menurut Siagian 

(2007) adalah Prestasi kerja yang memuaskan, Pengenalan oleh pihak lain, Kesetiaan pada organisasi, 

Pembimbing dan sponsor, dan  Peluang untuk tumbuh. 

 

Kinerja Karyawan 

Menurut Mangkunegara (2016:75) pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya 

 



Denok Sunarsi, dkk 

Jurnal Ilmu Komputer dan Bisnis (JIKB), Nopember-2020, Vol.XI, No.2, hal. 2465-2472 

 

2467 

2. METODE  

Penelitian ini adalah jenis penelitian Kuantitatif, dalam penelitian ini yang menjadi populasi 

adalah semua karyawan PT. Berkah Cemerlang di Jakarta. Karena populasi banyak maka penulis 

mengambil sample sebanyak 52 orang yang merupakan sampel jenuh. Jenis penelitian yang dipakai 

adalah asosiatif, dimana tujuannya adalah untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas terhadap 

variabel terikat baik parsial maupun simultan  Dalam menganalisis data digunakan uji instrumen, uji 

asumsi klasik, regresi,  koefisien determinasi dan uji hipotesis 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Hasil 

Analisis Deskriptif 

Pada pengujian ini digunakan untuk mengetahui skor minimum dan maksimum, mean score 

dan standar deviasi dari masing-masing variabel. Adapun hasilnya sebagai berikut: 

 

Tabel Hasil Analisis Descriptive Statistics 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Kompetensi (X1) 52 30 48 37.12 4.613 

Pengembangan karir (X2) 52 28 48 37.52 3.589 

Kinerja Karyawan (Y) 52 32 48 38.08 3.709 

Valid N (listwise) 52     

 

Kompetensi diperoleh varians minimum sebesar 30 dan varians maximum 48 dengan mean 

score sebesar 37,12 dengan standar deviasi 4,613. Pengembangan karir diperoleh varians minimum 

sebesar 28 dan varians maximum 48 dengan mean score sebesar 37,52 dengan standar deviasi 3,589. 

Kinerja karyawan diperoleh varians minimum sebesar 32 dan varians maximum 48 dengan mean 

score sebesar 38,08 dengan standar deviasi 3,709. 

 

Analisis Verifikatif. 

Pada analisis ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen. Adapun hasil pengujian sebagai berikut: 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Uji regresi ini dimaksudkan untuk mengetahui perubahan variabel dependen jika variabel 

independen mengalami perubahan. Adapun hasil pengujiannya sebagai berikut: 

 

Tabel Hasil Pengujian Regresi Linier Berganda 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.939 3.466  2.290 .026 

Kompetensi (X1) .417 .084 .519 4.952 .000 

Pengembangan karir (X2) .390 .108 .378 3.603 .001 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh persamaan regresi Y = 7,939 + 0,417X1 + 

0,390X2. Dari persamaan tersebut dijelaskan sebagai berikut: 
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a. Konstanta sebesar 7,939 diartikan jika kompetensi dan pengembangan karir tidak ada, maka telah 

terdapat nilai kinerja karyawan sebesar 7,939 point. 

b. Koefisien regresi kompetensi sebesar 0,417, angka ini positif artinya setiap ada peningkatan 

kompetensi sebesar 0,417 maka kinerja karyawan juga akan mengalami peningkatan sebesar 

0,417 point. 

c. Koefisien regresi pengembangan karir sebesar 0,390, angka ini positif artinya setiap ada 

peningkatan pengembangan karir sebesar 0,390 maka kinerja karyawan juga akan mengalami 

peningkatan sebesar 0,390 point. 

 

Analisis Koefisien Korelasi 

Analisis koefisien korelasi dimaksudkan untuk mengetahui tingkt kekuatan hubungan dari 

variabel independen terhadap variabel dependen baik secara parsial maupun simultan. Adapun hasil 

pengujian sebagai berikut: 

 

Tabel Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Correlationsb 

 Kompetensi (X1) Kinerja Karyawan (Y) 

Kompetensi (X1) Pearson Correlation 1 .733** 

Sig. (2-tailed)  .000 

Kinerja Karyawan (Y) Pearson Correlation .733** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

 

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai korelasi sebesar 0,733 artinya kompetensi memiliki 

hubungan yang kuat terhadap kinerja karyawan. 

 

Tabel Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Pengembangan karir Terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Correlationsb 

 

Pengembangan 

karir (X2) Kinerja Karyawan (Y) 

Pengembangan karir (X2) Pearson Correlation 1 .671** 

Sig. (2-tailed)  .000 

Kinerja Karyawan (Y) Pearson Correlation .671** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

 

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai korelasi sebesar 0,671 artinya pengembangan karir 

memiliki hubungan yang kuat terhadap kinerja karyawan. 

 

Tabel Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Kompetensi dan Pengembangan karir secara simultan 

Terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .796a .634 .619 2.289 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan karir (X2), Kompetensi (X1) 

 

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai korelasi sebesar 0,796 artinya kompetensi dan 

pengembangan karir secara simultan memiliki hubungan yang kuat terhadap kinerja karyawan. 
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Analisis Koefisien Determinasi 

Analisis koefisien determinasi dimaksudkan untuk mengetahui besarnya persentase pengaruh 

dari variabel independen terhadap variabel dependen baik secara parsial maupun simultan. Adapun 

hasil pengujian sebagai berikut: 

 

Tabel 6. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .733a .537 .528 2.549 

a. Predictors: (Constant), Kompetensi (X1) 

 

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai determinasi sebesar 0,537 artinya kompetensi memiliki 

kontribusi pengaruh sebesar 53,7% terhadap kinerja karyawan. 

 

Tabel Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Pengembangan karir Terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .671a .451 .440 2.776 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan karir (X2) 

 

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai determinasi sebesar 0,451 artinya pengembangan karir 

memiliki kontribusi pengaruh sebesar 45,1% terhadap kinerja karyawan. 

 

Tabel Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Kompetensi dan Pengembangan karir Terhadap 

Kinerja Karyawan. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .796a .634 .619 2.289 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan karir (X2), Kompetensi (X1) 

 

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai determinasi sebesar 0,634 artinya kompetensi dan 

pengembangan karir secara simultan memiliki kontribusi pengaruh sebesar 63,4% terhadap kinerja 

karyawan, sedangkan sisanya sebesar 36,6% dipengaruhi faktor lain. 

 

Uji Hipotesis 

Uji hipotesis Parsial (Uji t) 

Pengujian hipotesis dengan uji t digunakan untuk mengetahui hipotesis parsial mana yang 

diterima. Hipotesis pertama: Terdapat pengaruh yang signifikan antara kompetensi terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Tabel Hasil Uji Hipotesis Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan. 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
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1 (Constant) 16.206 2.893  5.601 .000 

Kompetensi (X1) .589 .077 .733 7.616 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (7,616 > 2,009), 

dengan demikian hipotesis pertama yang diajukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan atara 

kompetensi terhadap kinerja karyawan diterima. 

 

Tabel Hasil Uji Hipotesis Pengembangan karir Terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.040 4.082  2.950 .005 

Pengembangan karir (X2) .694 .108 .671 6.408 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (6,408 > 2,009), 

dengan demikian hipotesis kedua yang diajukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan atara 

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan diterima. 

 
Uji Hipotesis Simultan (Uji F)  

Pengujian hipotesis dengan uji F digunakan untuk mengetahui hipotesis simultan yang mana 

yang diterima. Hipotesis ketiga Terdapat pengaruh yang signifikan antara kompetensi dan  

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. 

 

Tabel Hasil Uji Hipotesis Kompetensi dan Pengembangan karir Terhadap Kinerja Karyawan. 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 444.909 2 222.454 42.449 .000b 

Residual 256.783 49 5.240   

Total 701.692 51    

 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai F hitung > F tabel atau (42,449 > 

2,790), dengan demikian hipotesis ketiga yang diajukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

atara kompetensi dan  pengembangan karir terhadap kinerja karyawan diterima. 

 

3.2 Pembahasan 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan korelasi sebesar 0,733 

atau memiliki hubungan yang kuat dengan kontribusi pengaruh sebesar 53,7%. Pengujian hipotesis 

diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (7,616 > 2,009). Dengan demikian hipotesis pertama yang 

diajukan bahwa terdapat berpengaruh signifikan antara kompetensi terhadap kinerja karyawan 

diterima. 

 

Pengaruh Pengembangan karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan korelasi sebesar 

0,671 atau memiliki hubungan yang kuat dengan kontribusi pengaruh sebesar 45,1%. Pengujian 

hipotesis diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (6,408 > 2,009). Dengan demikian hipotesis kedua 
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yang diajukan bahwa terdapat berpengaruh signifikan antara pengembangan karir terhadap kinerja 

karyawan diterima. 

 

Pengaruh Kompetensi dan Pengembangan karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Kompetensi dan pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan diperoleh persamaan regresi Y = 7,939 + 0,417X1 + 0,390X2, nilai korelasi sebesar 0,796 

atau memiliki hubungan yang kuat dengan kontribusi pengaruh sebesar 63,4% sedangkan sisanya 

sebesar 36,6% dipengaruhi faktor lain. Pengujian hipotesis diperoleh nilai F hitung > F tabel atau 

(42,449 > 2,790). Dengan demikian hipotesis ketiga yang diajukan bahwa terdapat berpengaruh 

signifikan antara kompetensi dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan diterima. 

 

4. KESIMPULAN 

4.1 Kesimpulan 

a. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan kontribusi pengaruh 

sebesar 53,7%. Uji hipotesis diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (7,616 > 2,009).  

b. Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan kontribusi 

pengaruh sebesar 45,1%. Uji hipotesis diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (6,408 > 2,009). 

c. Kompetensi dan pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 

kontribusi pengaruh sebesar 63,4% sedangkan sisanya sebesar 36,6% dipengaruhi faktor lain. 

Uji hipotesis diperoleh nilai F hitung > F tabel atau (42,449 > 2,790). 

 

4.2 Saran 

a. Perusahaan harus meningkatkan kegiatan pendidikan dan pelatihan secara periodik agar 

karyawan memiliki kemampuan kerja yang lebih baik lagi 

b. Perusahaan harus membuat program pengembangan karir guna membantu karyawan dalam 

mencapai keinginan yang diharapkan terkait dengan bidang pekerjaannya. 

c. Kinerja perusahaan dapat ditingkatkan dengan memberdayakan karyawan dengan menegakkan 

peraturan yang baik dan pemberian pengembangan karir yang lebih inten lagi. 
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