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Abstract. This study aimsto analyze " The Influence of Competence, Work Motivation and
Career Development on Employee Performance at PT Kayamas Intitama Semarang”.
Methods of data collection using a questionnaire. The sampling technique used random
sampling technique. A sample of 60 respondentsis an employee at PT Kayamas Intitama
Semarang.

Based on the results of the study, the competence variable has a positive effect on
employee performance. Thisisindicated by the calculated t value that is greater than the
t table, namely 5.608 > 1.672, with a sig value. of 0.000 <0.05 (significant). The
magnitude of 31 0.402 (positive sign) means that the higher the competence, the higher
the employee's performance. Work motivation has a positive effect on employee
performance. This is with the calculated t value of 6.400 > t table, namely 1.672 with a
sig. of 0.000 <0.05 (significant). The magnitude of B2 is 0.467 (positive sign), meaning
that the better the work motivation, the higher the employee performance. Career
development has a positive effect on employee performance. This is indicated by the
calculated t value which is equal to 5.042 > t table which is 1.672 with a sig value. of
0.000 <0.05 (significant). The magnitude of 33 is 0.345 (positive sign), meaning that the
higher the employee's career development, the higher the employee's performance.

Keywords: Competence, Work Motivation, Career Development and Employee
Performance.

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis “Pengaruh Kompetensi, Motivasi
Kerja Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan pada PT Kayamas Intitama
Semarang”. Metode pengumpulan data menggunakan kusioner. Teknik pengambilan
sampel menggunakan teknik random sampling. Sampel sebanyak 60 responden
merupakan Karyawan pada PT Kayamas I ntitama Semarang.

Berdasarkan hasill penelitian variabel Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Hal ini ditunjukan dengan nilai t hitung lebih besar dari t table yaitu 5,608 >
1,672, dengan nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05 (signifikan). Besarnya (31 0,402 (bertanda
positif) artinya semakin tinggi kompetensi, maka akan semakintinggi kinerjakaryawan.
Motivas kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini dengan, nilai t
hitung sebesar 6,400 > t tabel yaitu 1,672 dengan nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05
(signifikan). Besarnya 2 0,467 (bertanda positif), artinya semakin baik motivasi kerja,
maka akan semakin tinggi kinerja karyawan. Pengembangan karir berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukan dengan nilai t hitung yaitu sebesar 5,042 >
t tabel yaitu 1,672 dengan nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05 (signifikan). Besarnya 33 0,345
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(bertanda positif), artinya semakin tinggi pengembangan karir karyawan, maka akan
semakin tinggi  kinerja karyawan.

Kata kunci: Kompetensi, Motivasi Kerja, Pengembangan Karir dan Kinerja Karyawan.

LATAR BELAKANG

Mangjemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan,
karyawan dan masyarakat (Hasibuan, 2016). MSDM adalah suatu bidang manajemen
yang khusus mempelgari hubungan dan peranan manusia dalam bidang organisasi
perusahaan. Unsur MSDM adalah manusia yang merupakan tenaga kerja pada
perusahaan. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan meskipun alat —
alat yang dimiliki perusahaan begitu canggihnya. MSDM lebih memfokuskan
pembahasanya mengenai peranan manusia dalam mewujudkan tujuan yang optimal
(Hasibuan, 2016). Suatu perusahaan atau organisas yang memiliki sumber dayamanusia
yang terampil akan dapat meningkatkan kinerjakaryawan yang pada akhirnya berdampak
pada kinerja perusahaan.

Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam
menyelesaikan tugas-tugas dan tanggungjawab yang diberikan dalam suatu periode
tertentu (Kasmir, 2016). Menurut Rivai & Basri (2005) menyatakan Kinerja adalah hasil
atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil
kerja, target atau sasaran maupun kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah
disepakati bersama. Berbagai faktor dapat mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya
kompetensi, motivasi kerja, dan penembangan karir (Afriska, 2017).

Kompetensi dapat diartikan sebagai pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
yang dikuasai seseorang telah menjadi bagian dari dirinya sendiri sehingga dapat
melakukan perilaku-perilaku kognitif, afektif, dan psikomotor dengan sebaik-baiknya
(Mulyasa, 2007). Hampir senada dengan pernyataan tersebut, Wibowo (2012)
berpendapat bahwa Kompetensi adalah kemampuan untuk melaksanakan atau
melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandas atas keterampilan dan

pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Hasl
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penelitian Erwansyah dkk (2018), Hardiani (2018) & Alfian (2018) menemukan adanya
pengaruh positif kompetensi terhadap kinerja karyawan.

Selain kompetensi, faktor lain yang mempengaruhi adalah motivasi kerja dan
pengembangan karir. Motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang
atau individual karenaterinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk melakukan aktifitas
dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang
dilakukan mendapatkan hasil yang baik dan berkualitas (Afandi, 2018). Menurut Winardi
(2016) mengungkapkan bahwa motivasi merupakan suatu kekuatan potensial yang ada di
dalam diri seorang manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan
oleh sgjumlah kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan
imbalan non moneter, yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau
negative. Hasil penelitian Prayogi & Nursidin (2018), Hasibuan & Bahri (2018), serta
Kurniawan dkk (2019) Purnomo dkk (2017) & Arisanti dkk (2019) menunjukkan bahwa
motivasi kerjamempunyai pengaruh positif terhadap Kinerja karyawan.

Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang
dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan (Rivai dan Sagala, 2016). Menurut
Siagian (2015) menyatakan bahwa pengembangan karier adalah perubahan-perubahan
pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir. Sedangkan
menurut Widodo (2015) menyatakan bahwa pengembangan karier adalah serangkaian
aktivitas sepanjang hidup yang berkontribusi pada eksplorasi, pemantapan, keberhasilan
dan pemenuhan karier seseorang. Hasil penelitian Kaengke dkk (2018), Faustyna &
Jumani (2015) serta Kurniawan dkk (2017) menunjukan adanya pengaruh positif
Pengembangan Karir terhadap kinerja.

KAJIAN TEORITIS
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Mangiemen adalah ilmu dan merencanakan, mengorganisasi, mengarahkan,
mengkoordinasikan serta mengawasi tenaga manusia dengan bantuan alat-alat untuk
mencapal tujuan yang telah ditetapkan (Swastha, 2002). Menurut Hasibuan (2003)
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan
tenagakerjaagar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan
dan masyarakat. Sedangkan menurut Simamora (2004) Mangemen Sumber Daya
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Manusia adalah sebagai pendayagunaan, pengembangan, pemberian balasan jasa dan

pengel olaan terhadap individu anggota organisasi atau kelompok bekerja.

2. Tujuan Mangjemen Sumber Daya Manusia
Tujuan Manusia Sumber Daya manusia menurut (Sedarmayanti, 2017:9) bahwa
tujuan MSDM adalah sebagai berikut:

a Memberi saran kepada mangemen tentang kebijakan SDM untuk memastikan
organisas atau perusahaan memiliki SDM bermotivasi tinggi dan berkinerjatinggi,
dilengkapi sarana untuk menghadapi perubahan.

b. Memelihara dan melaksanakan kebijakan dan prosedur SDM untuk mencapal
tujuan organisasi atau perusahaan.

c. Mengatas krisis situasi sulit dalam hubungan antar pegawai agar tidak ada
gangguan dalam mencapai tujuan organisasi.

d. Menyediakan sarana komunikasi antar pegawai dan manajemen organisasi.

e. Membantu perkembangan arah dan strategi organisasi atau perusahaan secara
keseluruhan dengan memperhatikan aspek SDM.

f. Menyediakan bantuan dan menciptakan kondisi yang dapat membantu manaer lini

dalam mencapai tujuan.

Pengertian Kompetensi

Kompetenss menurut Spencer dan  Spencer dalam Palan (2007) adalah sebagai
karakteristik dasar yang dimiliki oleh seorang individu yang berhubungan secara kausal
dalam memenuhi kriteria yang diperlukan dalam menduduki suatu jabatan. Menurut
Robbins (2007) bahwa kompetens adalah “kemampuan” (ability) atau kapasitas
seseorang untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan, dimana
kemampuan ini ditentukan oleh 2 (dua) faktor yaitu kemampuan intelektual dan
kemampuan fisik.

Kompetensi mempunyai arti yang sama dengan kata kemampuan, kecakapan atau
keahlian. Kompetensi adalah karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkan
mereka mengel uarkan kinerja superior dalam pekerjaannya, (Boulter, 2000). Sedangkan
menurut Purwanto (2006:8) mengemukakan bahwa kompetensi adalah suatu persyaratan

kemampuan dalam melaksanakan jabatan. Biasanya kemampuan ini dikaitkan dengan
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keahlian, keterampilan atau profesionalisme, kompetensi jabatan fungsional, demikian
juga dengan kompetens jabatan negara/politik jauh berbeda dengan jabatan struktural,
perbedaan ini  menunjukkan karena tugas pokok, fungsi, wewenang dan

tanggungjawabnya amat berbeda satu sama lain.

Pengertian Motivas Kerja

Motivasi adalah proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap
seseorang atau sekel ompok kerjaagar mereka mau mel aksanakan sesuatu yang ditetapkan
(Samsudin, 2015). Menurut Sunyoto (2015), motivas kerja adalah sebagai keadaan yang
mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk
mencapal keinginannya. Sedangkan menurut Fahmi (2013), motivasi adalah aktivitas
perilaku yang bekerja dalam usaha untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang
diinginkan.

Jenis— JenisMotivasi Kerja
Terdapat 2 jenis motivas yaitu motivas positif dan motivasi negatif (Hasibuan,
2017).
a Motivas Positif
Motivasi positif maksudnya motivasi yang diberikan seseorang yang sifatnya
menyenangkan. Seperti pemberian gaji, fasilitas, jaminan hari tua, jaminan keselamatan
dan sebagainya.
b. Motivasi Negatif
Motivasi Negatif adalah motivasi yang bersifat hukuman atau ketakutan. Seperti,
perusahaan dapat memberikan motivasi negatif dalam bentuk intimidasi, tekanan,

maupun ancaman.

Pengertian Pengembangan Karir

Menurut Sutrisno (2017) pengembangan karir adalah peningkatan-peningkatan
pribadi yang dilakukan untuk mencapai suatu rencana karir. Pengembangan karir berarti
organisasi/perusahaan/pimpinan telah menyusun perencanaan sebelumnya tentang cara

yang perlu dilakukan untuk mengembangkan karir pegawai selama bekerja. Menurut



Pengaruh Kompetensi, Motivasi Kerja Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Kayamas Intitama Semarang

Masram dan Mu’ah (2017) pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan
kerjaindividu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan.

Berdasarkan beberapa pendapat menurut paraahli diatas, dapat disimpulkan bahwa
pengembangan Kkarir merupakan suatu proses dalam peningkatan dan penambahan
kemampuan seorang karyawan untuk mencapai sasaran dan tujuan karirnya di

perusahaan.

Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Nurlaila (2010) mengemukan bahwa Performance atau kinerja merupakan
hasi| atau keluaran dari satu proses. Menurut L uthans (2005) mengemukan bahwakinerja
adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh
seseorang yang melakukan pekerjaan. Menurut Dessler (2015) mengemukan bahwa
kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja dengan standart
yang ditetapkan. Sedangkan Mangkunegara (2002) Kinerja adalah hasil kerja baik secara
kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai

tanggung jawab yang diberikan.

Faktor — Faktor yang M empengar uhi Kinerja Karyawan
Menurut sugiyono (2000) yang mempengaruhi kinerja yaitu : Kualitas kerja,
Kuantitas kerja, Efisiensi kerja, Kerja sama, Disiplin, Loyalitas (kesetiaan), Latar
belakang dan Keterampilan.
a  KuditasKerja
Kualitas kerja merujuk pada hasil (output) yang telah dilaksanakan oleh para
karyawan. Apabilahasil yang dilaksanakan oleh para karyawan telah sesuai dengan
prosedur dan sistim kerja yang telah ditetapkan atau dalam arti telah memberikan
hasil sesuai dengan kebutuhan bahkan mampu memberkan perbaikan-perbaikan
kerjayang signifikan, makadapat dikatakan bahwa kinerjakerjadilihat dari kualitas
kerja sudah baik.
b. KuantitasKerja
Kuantitas kerja yaitu banyaknya kerja yang telah dilaksanakan. (kuantitas kerja)
adalah jumlah kerjayang dilaksanakan oleh seseorang pegawai dalam suatu periode
tertentu. Hal ini dapat dilihat dari hasil kerja pegawai dalam penggunaan waktu
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tertentu dan kecepatan dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya.”
Dengan demikian kuantitas kerja dapat dilihat dari jumlah kerja dan penggunaan
waktu. Jumlah kerja adalah banyaknya tugas pekerjaanya, dapat dikerjakan.
Penggunaan waktu adalah banyaknya waktu yang digunakan dalam menyelesaikan
tugas dan pekerjaan Apabila kuantitas kerjakaryawan telah memenuhi standar yang
telah ditetapkan atau bahkan melebihi standar, maka dapat dikatakan bahwa kinerja
para pegawai jikadilihat dari kuantitas kerja sudah baik.

c. Efisens Kerja
Efisiensi dalam hal ini kemampuan menyelesaikan suatu pekerjaan sesuai dengan
rencana dan tujuan yang telah ditetapkan dengan tidak membuang banyak waktu,
tenaga dan biaya. Apabila ha tersebut dapat terealisasi, maka dapat dikatakan
bahwa kinerja kerja dilihat dari segi efisiensi sudah baik.

d. Kerjasama
Dalam menjalankan aktivitas kerjanya, karyawan dapat berperan sebagai anggota
maupun pemimpin tim kerjasama yang baik dalam upaya meningkatkan kinerja
perusahaannya. menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan
kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga bekerja lebih berdaya
guna dan berhasil guna.

e. Disiplin
Disiplin merupakan kesadaran dan kesetiaan seseorang mentaati semua peraturan
perusahaan atau organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku, dimna pegawai
selalu datang dan pulang tepat waktu serta mengerjakan semua pekerjaan dengan
baik. Dalam rentang masa kerjanya, karyawan memiliki tingkat kedisplinan yang
baik, seperti ia jarang atau bahkan tidak pernah absen untuk sesuatu yang tidak
penting selama karyawan tersebut bekerja

f.  Loyalitas (Kesetiaan)
Secara umum loyalitas dapat diartikan dengan kesetiaan, pengabdian dan
kepercayaan yang diberikan atau ditujukan kepada seseorang atau lembaga, yang
didalamnya terdapat rasa cinta dan tanggung jawab untuk berusaha memberikan
pelayanan dan perilaku yang terbaik. Dalam hal ini karyawan selalu mempunyai
sikap yang loyal terhadap perusahaan sehingga dalam menjalankan aktivitas
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kerjanya, karyawan selalu bersikap positif terhadap tugas dan pekerjaan yang
diberikan kepadanya.

Latar Belakang dan Keterampilan

Berdasarkan latar belakang dan ketrampilan yang dimiliknya, karyawan memiliki
pengetahuan dan pemahaman yang bak terhadap pekerjaannya serta mau
menerapkannya dalam pekerjaan yang diberikan kepadanya. Disamping itu, dengan
latar belakang pendidikannya, karyawan tersebut dapat mampu mempel gjari sesuatu
hal yang baru dengan cepat.

Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Robbins (2006), Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara

individu ada enam indikator, yaitu:

a

Kualitas, kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan.

Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas pada awal waktu yang dinyatakan,
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang
tersedia untuk aktivitaslain.

Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumberdaya organisasi (tenaga, uang,
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikan hasil dari setiap
unit dalam penggunaan sumber daya.

Kemandirian, merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan dapat

menjalankan fungs kerjanya.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah inferensial yaitu penelitian yang tidak sekedar

melukiskan, tetapi juga mengambil kesimpulan — kesimpulan umum (Marzuki, 2012).

Dalam penelitian ini akan diambil kessmpulan berdasarkan analisis terhadap data yang

diperoleh dari sampel.

46
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1. Datapremier
Untuk mendukung penelitian ini dan memperoleh data yang dibutuhkan, makajenis
data yang digunakan adalah data primer yang diambil langsung dari sumber primer.
Sumber primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul
data (Sugiyono, 2014). Data primer ini dikumpulkan melalui metode wawancara dan
survey dengan menggunakan kuesioner yang dibuat oleh peneliti.Kuesioner ini diperoleh
dari indikator variabel, selanjutnya indikator tersebut dijadikan sebagai acuan untuk
menyusun butir-butir instrumen yang berupa pernyataan.
a Kuisioner
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data dengan cara peneliti memberikan daftar
pertanyaan atau pernyataan yang tertulis untuk dijawab oleh responden. Dalam
penelitian ini, peneliti melakukan pembagian kuesioner secara langsung (Sugiyono,
2014).
b. Wawancara
Wawancara digunakan sebagal Teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin
melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti,
dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih
mendalam dan jumlah respondennya sedikit atau kecil (Sugiyono, 2014).

2. Data Sekunder
Menurut sumbernya, data sekunder adalah data yang diambil dari sumber sekunder.
Sumber sekunder merupakan sumber yang tidak langsung memberikan data kepada
pengumpul data, misanya lewat orang lain atau lewat dokumen (Sugiyono, 2014).
Adapun data sekunder yang digunakan yaitu :
a Studi Pustaka
Studi Kepustakaan dilakukan dengan cara mempelgari literatur, buku-buku
maupun bahan terbitan lain yang berhubungan dengan pokok pembahasan.
b. Dokumentas
Menurut Sugiyono (2014) dokumentasi merupakan catatan peristiwa pada waktu
yang lalu, dan dapat berbentuk tulisan, gambar, maupun karya — karya monumental
dari seseorang. Peneliti menggunakan data konsumen, data penjualan, dokumentasi

berupa foto dengan konsumen sebagai data sekunder dalam penelitian ini.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengar uh Kompetensi Terhadap Kinerja karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetens berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Hal ini ditunjukan dengan nilai t hitung lebih besar dari t table yaitu
5,608 > 1,672, dengan nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05 (signifikan). Besarnya 31 0,402
(bertanda positif) artinya semakin tinggi kompetensi, maka akan semakin tinggi kinerja
karyawan.

Kompetens dapat diartikan sebagai pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
yang dikuasa seseorang telah menjadi bagian dari dirinya sendiri sehingga dapat
melakukan perilaku-perilaku kognitif, afektif, dan psikomotor dengan sebaik-baiknya
(Mulyasa, 2007). Hal ini sgalan dengan penelitian Erwansyah dkk (2018), Hardiani
(2018) & Alfian (2018) menemukan adanya pengaruh positif kompetensi terhadap kinerja

karyawan.

Pengaruh Motivas Kerja Terhadap Kinerja karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dengan, nilai t hitung sebesar 6,400 > t tabel yaitu 1,672
dengan nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05 (signifikan). Besarnya 2 0,467 (bertanda positif),
artinya semakin baik motivasi kerja, maka akan semakin tinggi kinerja karyawan.

Motivasi merupakan suatu kekuatan potensial yang ada di dalam diri seorang
manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh sgumlah
kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan imbalan non
moneter, yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau negatif (Winardi,
2016). Sedangkan yang dikemukakan oleh Malayu (2015) pengertian motivasi adalah
mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan, agar mereka mau
bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilan untuk
mewujudkan tujuan perusahaan. Hal ini sgjalan dengan penelitian dari Purnomo dkk
(2017) & Arisanti dkk (2019) menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja memiliki

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
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Pengar uh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukan dengan nilai t hitung yaitu sebesar 5,042 >
t tabel yaitu 1,672 dengan nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05 (signifikan). Besarnya 33 0,345
(bertanda positif), artinya semakin tinggi pengembangan karir karyawan, maka akan
semakin tinggi  kinerja karyawan.

Menurut Siagian (2015) menyatakan bahwa pengembangan karier adalah
perubahan-perubahan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana
karir. Sedangkan menurut Widodo (2015) menyatakan bahwa pengembangan karier
adalah serangkaian aktivitas sepanjang hidup yang berkontribusi pada eksploras,
pemantapan, keberhasilan dan pemenuhan karier seseorang. Ha ini sgjalan dengan
penelitian Kaengke dkk (2018), Faustyna & Jumani (2015) serta Kurniawan dkk (2017)
menunjukan adanya pengaruh positif Pengembangan karir terhadap kinerja.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Hasil penelitian yang telah di lakukan tentang pengaruh kompetensi, motivas kerja,

dan pengembangan Kkarir terhadap kinerja karyawan pada PT Kayamas Intitama

Semarang maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut :

1. Kompetens berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukan
dengan nilai t hitung lebih besar dari t table yaitu 5,608 > 1,672, dengan nilai sig.
sebesar 0,000 < 0,05 (signifikan). Besarnya 1 0,402 (bertanda positif) artinya
semakin tinggi kompetensi, maka akan semakin tinggi  kinerja karyawan.

2. Motivas kerjaberpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini dengan, nilai
t hitung sebesar 6,400 >t tabel yaitu 1,672 dengan nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05
(signifikan). Besarnya 2 0,467 (bertanda positif), artinya semakin baik motivasi
kerja, maka akan semakin tinggi kinerja karyawan.

3. Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini
ditunjukan dengan nilai t hitung yaitu sebesar 5,042 >t tabel yaitu 1,672 dengan
nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05 (signifikan). Besarnya 33 0,345 (bertanda positif),
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artinya semakin tinggi pengembangan karir karyawan, maka akan semakin tinggi

kinerja karyawan.

Saran
Berdasarkan dari hasil penelitian di atas, maka direkomendasikan kepada

manajemen PT Kayamas Intitama Semarang untuk:

1. Mempertahakan motivas kerja yang ada dan memberikan karyawan untuk lebih
baik dan berprestasi di perusahaan cara memberi reward atau penghargaan lainya.

2. Meningkatkan kompetensi karywan karena semakin tinggi kompetensi dengan
tanggungjawab karywan dapat meningkatkan kinerja karywan.

3. Membangun pengembangan karir karyawan supaya karyawan lebih meningkatkan
kinerjanya, bisa dilakukan dengan cara memberi promosi jabatan kepada karyawan

berprestasi,
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