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ABSTRACT

The phenomenon that occurs indicates fluctuations in employee performance which are influenced by
career development and competence. The lack of skills can be seen from the inability of employees to meet
complex job demands. This study aims to analyze the effect of career development and competence on
employee performance at PT Mahkota Bandung Teknik. This research uses a quantitative approach with
a descriptive design, this study involved 63 respondents who were taken using the Slovin method. Data
collection was carried out through a questionnaire with a Likert scale and analyzed using multiple linear
regression tests using SPSS 26. The results showed that career development and competence had a positive
and significant influence on employee performance, respectively, with a contribution of 45.4% and 44.7%.
Simultaneously, the two variables affect employee performance by 79.6%, while 20.4% is influenced by
other factors outside the research model. This study confirms the importance of career development
directed through training and promotion, as well as increasing employee competence in supporting work
productivity and efficiency. The findings provide recommendations for companies to continue to increase
investment in human resource management in order to optimally achieve organizational goals.
Keywords: Career development, Competence, employee performance, Human resource management

ABSTRAK

Fenomena vyang terjadi menujukan adanya fluktuasi kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh
pengembangan karir dan kompetensi. Kurangnya keterampilan terlihat dari ketidakmampuan karyawan
memenuhi tuntutan pekerjaan yang kompleks. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
pengembangan karir dan kompetensi terhadap kinerja karyawan di PT Mahkota Bandung Teknik.
Penelitian ini menggunakan Pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif, penelitian ini melibatkan 63
responden yang diambil menggunakan metode Slovin. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner
dengan skala Likert dan dianalisis menggunakan uji regresi linear berganda dengan menggunakan SPSS
26. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir dan kompetensi masing-masing memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan kontribusi sebesar 45,4% dan 44,7%.
Secara simultan, kedua variabel tersebut memengaruhi kinerja karyawan sebesar 79,6%, sementara
20,4% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Penelitian ini menegaskan pentingnya
pengembangan karir yang diarahkan melalui pelatihan dan promosi, serta peningkatan kompetensi
karyawan dalam mendukung produktivitas dan efisiensi kerja. Temuan ini memberikan rekomendasi bagi
perusahaan untuk terus meningkatkan investasi pada pengelolaan sumber daya manusia demi mencapai
tujuan organisasi secara optimal.

Kata Kunci: Pengembangan karir, Kompetensi, kinerja karyawan, Manajemen sumber daya manusia

1. Pendahuluan

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berperan penting dalam mengelola
karyawan sebagai aset utama perusahaan, mencakup rekrutmen, pelatihan, pengembangan
karir, dan kesejahteraan karyawan demi mendukung produktivitas dan daya saing organisasi
(Hidayat, 2022). PT Mahkota Bandung Teknik (PT MBT) merupakan perusahaan di bidang ED
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Painting dan Stamping, sekaligus pemasok perlengkapan safety seperti Toe Cap berbahan
logam. Selain melayani jasa ED Painting untuk perusahaan multinasional, PT MBT juga
memproduksi perlengkapan keselamatan untuk kebutuhan industri.

Kinerja karyawan yang tinggi memberikan keuntungan signifikan bagi perusahaan,
karena mencerminkan pencapaian tugas sesuai kemampuan dan tanggung jawab (Natalia et al.,
2023). Kinerja ini sangat memengaruhi keberhasilan PT Mahkota Bandung Teknik dalam
mencapai tujuannya.

Produksi Toe Cap PT Mahkota
Bandung Teknik
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Gambar 1. Data hasil kinerja karyawan
Sumber : PT Mahkota Bandung Teknik (2024)

Gambar 1. menunjukkan data produksi Toe Cap selama tiga bulan terakhir dengan target
bulanan 16.000 pasang. Pada Juni, produksi mencapai 18.350 pasang (melebihi target 2.350
pasang), sementara Juli dan Agustus hanya menghasilkan 14.131 dan 14.600 pasang, masing-
masing kurang 1.869 dan 1.400 pasang dari target. Penurunan produksi ini mencerminkan
fluktuasi kinerja karyawan, yang dipengaruhi oleh pengembangan karir dan kompetensi.
Penelitian Sunarsi et al. (2020) menunjukkan bahwa kedua faktor tersebut berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengembangan karir merupakan kegiatan formal
untuk meningkatkan keterampilan dan wawasan karyawan, membuka peluang posisi yang lebih
baik, serta mendukung masa depan karir meski tidak selalu menjamin kesuksesan. Proses ini
mencakup identifikasi kemampuan karir dan penerapan model yang tepat (Gigir et al., 2022).

Jumlah Nilai

No Kategori Pelatihan Peserta  Rata? Keterangan
5S 130rang B Lulus
Basic Mentality 16 Orang A Lulus
Training safety 16 Orang A Lulus
4 1:::22? of 190rang B Lulus
5 Kanban System 150rang A Lulus
6 7 Habits 150rang A Lulus

Sumber : PT Mahkota Bandung Teknik (2024)
Tabel 1. menunjukkan data 6 kategori pelatihan karyawan: 5S, Basic Mentality, Training
Safety, Training of Trainer, Kanban System, dan 7 Habits, dengan 13—19 peserta per sesi. Nilai
rata-rata A diraih di empat pelatihan, sementara 5S dan Training of Trainer mendapat rata-rata
B. Hanya 1-2 peserta yang tidak lulus, mencerminkan keberhasilan pelatihan dalam
meningkatkan keterampilan karyawan. Hal ini sejalan dengan UU RI No. 13 Tahun 2003 Pasal 11
dan 12, yang mengatur hak tenaga kerja atas pelatihan untuk meningkatkan kompetensi.
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Selain itu, adanya Kompetensi yang berperan penting dalam kinerja karyawan, karena
mencakup kemampuan dasar untuk melaksanakan pekerjaan. Banyak perusahaan menghadapi
produktivitas rendah akibat kurangnya kompetensi karyawan yang memadai. Kompetensi juga
mencakup keunggulan perilaku, pengetahuan, dan keterampilan karyawan Manippi, (2022).

Tabel 1. Data latar belakang pendidikan

No Jenjang Pendidikan Jumlah Karyawan Persentase
1 SLTP/SMP sederajat 20 11.70%

2 SLTA/SMK sederajat 134 78.36%

3 Ahli Madya (D3) 2 1.17%

4 Sarjana (S1) 15 8.77%
Jumlah 171 100%

Sumber : PT Mahkota Bandung Teknik (2024)

Data Tabel 2. menunjukkan mayoritas karyawan tahun 2024 berpendidikan SLTA/SMK
(78,36%), sementara hanya 8,77% berpendidikan Sarjana (S1). Hal ini berpotensi memengaruhi
tugas dan fungsi perusahaan. Observasi awal dan wawancara mengungkapkan masalah kinerja
karyawan yang dipengaruhi oleh pengembangan karir dan kompetensi. Serta Kurangnya
keterampilan yang terlihat dalam ketidakmampuan memenuhi tuntutan pekerjaan kompleks,
akibat minimnya akses pelatihan atau dukungan untuk kebutuhan pengembangan.

Penelitian terdahulu yang relevan meliputi penelitian Muhamad lkhsan Febryan (2023),
yang menunjukkan bahwa pengembangan karier, kompetensi, dan motivasi berpengaruh
terhadap kinerja account manager pada PT. Telkom Indonesia Divisi Business Service Jakarta
Barat, dengan pengembangan karier memiliki pengaruh positif signifikan menggunakan analisis
Partial Least Squares (PLS). Selanjutnya, penelitian Galardia Orva Mulya (2023) menemukan
bahwa kompetensi karyawan dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di PT.
M, dengan kompetensi menunjukkan pengaruh parsial yang signifikan menggunakan analisis
regresi linear berganda. Penelitian lain oleh Denok Sunarsih (2020) mengungkapkan bahwa
kompetensi dan pengembangan karier berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT.
Berkah Cemerlang di Jakarta, juga menggunakan analisis regresi linear berganda.

Berdasarkan fenomena di atas maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang
berjudul "Pengaruh Pengembangan Karir dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan pada
PT Mahkota Bandung Teknik”.

2. Tinjauan Pustaka
Pengembangan Karir

Kawiana, I. Menurut G. P. (2020: 272), pengembangan karir adalah upaya untuk
memungkinkan motivasi bagi semua individu atau organisasi untuk meningkatkan keterampilan
dan keterampilan mereka untuk memenuhi tanggung jawab dan kegiatan dari organisasi laba
dan nirlaba. Menurut Busro (2018:277), pengembangan karir melalui upaya pribadi adalah
proses berkelanjutan untuk menerapkan tujuan perencanaan karir yang memenuhi persyaratan
organisasi.

Berdasarkan pengertian pengembangan karir diatas dapat di sintesakan bahwa
Pengembangan karir adalah upaya individu atau organisasi untuk meningkatkan kemampuan
dan keterampilan guna memenuhi tanggung jawab dalam organisasi. Proses ini bersifat
berkesinambungan dan melibatkan upaya pribadi yang sejalan dengan tujuan perencanaan karir
dan kebutuhan organisasi. Dengan demikian, pengembangan karir tidak hanya memperkaya
kompetensi individu, tetapi juga mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Kompetensi
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Menurut Wibowo (2016: 271), kemampuan ini adalah kemampuan yang mendukung
pekerjaan yang diperlukan untuk pekerjaan itu, untuk melakukan tugas, untuk melakukan tugas
berdasarkan keterampilan dan pengetahuan. Sementara itu, menurut Spencer dan Spencer
(1993:9) dalam Kaswan, (202:118), kemampuan adalah karakteristik mendasar dari seseorang
yang memiliki hubungan sebab akibat dengan kinerja yang efektif atau superior sesuai dengan
kriteria referensi dalam situasi kerja. Dengan kata lain, kemampuan membantu seseorang
melakukan pekerjaan yang lebih baik.

Berdasarkan pengertian kompetensi diatas dapat di sintesiskan bahwa kompetensi
adalah kemampuan untuk melaksanakan tugas berdasarkan keterampilan, pengetahuan, dan
sikap yang diperlukan. Ini juga mencakup karakteristik dasar seseorang yang mendukung kinerja
efektif dan unggul sesuai kriteria yang ditetapkan dalam pekerjaan. Oleh karena itu, kompetensi
merupakan faktor penting yang meningkatkan kualitas kinerja individu dan organisasi.

Kinerja Karyawan

(Sungkono & Aji Tuhagana, 2020) mengatakan bahwa kinerja seseorang dipengaruhi
oleh motivasi dan kemampuan dalam menyelesaikan tugas pekerjaan, kesediaan, dan
kemampuan seseorang karyawan untuk melakukan suatu tugas tidak sekedar bergantung pada
kemampuan teknis, tetapi pada kemampuannya juga untuk memahami tujuan dan proses
pekerjaan yang akan dikerjakan. sedangkan menurut (Maesaroh & Apriani, 2022) juga
menyatakan kinerja dikatakan bentuk hasil dari output tugas maupun tanggung jawab yang
telah dicapai oleh karyawan, yang melibatkan kemampuan mereka dalam melaksanakan tugas
dan mencapai hasil sesuai dengan harapan organisasi.

Berdasarkan pengertian kinerja karyawan diatas dapat di Sintesiskan bahwa kinerja
karyawan dipengaruhi oleh motivasi dan kemampuan dalam menyelesaikan tugas. Keberhasilan
dalam pekerjaan tidak hanya bergantung pada keterampilan teknis, tetapi juga pada
pemahaman terhadap tujuan dan proses kerja. Kinerja dapat dilihat sebagai hasil dari
pencapaian tugas dan tanggung jawab yang mencerminkan kemampuan karyawan dalam
mencapai hasil yang diharapkan organisasi. Oleh karena itu, kinerja ditentukan oleh kombinasi
kemampuan teknis dan pemahaman mendalam tentang pekerjaan.

Kerangka Pemikiran

Pengembangan karir
X1
a. Kejelasan Karier
b. Pengembangan Diri
c. Perbaikan Mutu Kinerja

Kinerja (Y)

Busro, (2018:281) a. Kuantitas kerja
b. Kualitas kerja
c. Kerja sama
Kompetensi (X2) d. Inisiatif
a. Pengetahuan e. Tanggung jawab
5 B : Juni, (2024:108)
. Pemahaman
c. Kemampuan
d. Nilai 4
e. Sikap i
f. Minat

Edy sutrisno (2016:204-205)

ey (Denok Sunarsih, 2020)

Keterangan :
——  » : Pengaruh secara parsial

............... »: Pengaruh secara simultan

Gambar 2. Paradigma Penelitian
Sumber: Olah Data Penulis (2025)
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Hipotesis merupakan suatu pernyataan atau dugaan sementara yang menggambarkan
hubungan antara dua variabel atau lebih yang didasarkan pada teori yang ada. Hipotesis ini
digunakan untuk mengetahui kebenaran atau ketidak benaran dari dugaan tersebut melalui
pengumpulan dan analisis data.

H1. Diduga secara parsial pengembangan karir memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja karyawan.

H2. Diduga secara parsial kompetensi karyawan memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja karyawan.

H3. Diduga secara simultan pengembangan karir dan kompetensi secara bersama sama
memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

3.Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif, yang
bertujuan untuk memberikan gambaran yang jelas mengenai karakteristik variabel yang diteliti
tanpa melakukan manipulasi terhadap variabel-variabel tersebut. Data diperoleh melalui
instrumen seperti kuesioner atau angket yang dibagikan kepada sampel yang telah ditentukan.
Menurut Sugiyono (2019), penelitian deskriptif bertujuan untuk menggambarkan kondisi atau
karakteristik suatu fenomena yang sedang diteliti.

4.Hasil dan Pembahasan
Statistik Deskriptif
Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Pengembangankarir 63 23 60 37.25 10136
Kompetensi 63 22 60 36.46 10.836
Kinerja 63 24 60 38.32 10.094
Valid N (listwise) 63

rata-rata nilai Pengembangan Karir sebesar 37,25, Kompetensi 38,46, dan Kinerja
Karyawan 38,32, menunjukkan bahwa ketiga variabel berada pada kategori cukup baik. Standar
deviasi yang relatif besar pada masing-masing variabel mengindikasikan adanya variasi penilaian
responden terhadap pengembangan karir, kompetensi, dan kinerja di perusahaan.

Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk menilai apakah suatu kuesioner dapat diandalkan atau
tidak. Sebuah kuesioner dianggap valid jika pertanyaan-pertanyaan yang ada dalam kuesioner
tersebut dapat mengungkapkan hal-hal yang ingin diukur (Ghozali, 2020). Kuesioner dikatakan
valid apabila nilai r hitung > r tabel. Untuk sampel dengan N = 63-2, yaitu N = 61, nilai r tabel
yang digunakan berdasarkan distribusi pada uji dua arah dengan tingkat signifikansi 5% adalah
0,248. Berikut ini adalah tabel hasil uji validitas:
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Nariakbel i = T tabel r Hitung o=

L. 024 0,308 Sakid

3L 024 0,713 akid

1.3 024 0,727 SSakid

L4 024 o7 SSakid

e 024 0.7 akid

3L 024 0,556 SSakid

Pengambansan Farir LT o2 [N Nalid

1.8 024 0,702 SSakid

Hi.9 024 Q.655 SSakd

el B | 024 0. 720 SSakid

31.81 024 0,744 SSakid

u 2 024 0,787 Sakid

21 [T .55 SSakid

22 024 [=] & SSakid

T3 024 0,732 Sakid

2 4 [T 0.791 SSakid

e 024 0,805 SSakid

> 024 0,758 Sakid

Flom 2T 024 0,548 SSakid

2B 024 0,654 SSakid

e - ] 024 0,834 akid

i 1] 024 0,73 SSakid

poan R § 024 0,75 SSakid

212 024 0,83 SSakid

X 024 Q.655 SWakid

. 024 0. 728 SSakid

X3 024 0,707 SSakid

x4 024 0,751 SWakid

E 024 0.732 “akid

Fineria TS 0248 [ANk] Nakid

Elasyawan il 0248 0,615 “rahid

s 0248 0,598 “Sakid

o 0248 0,636 akid

X10 0248 0,638 SSakid

X1l 0248 0,620 Sakid

X112 0248 0,647 Sakid

Uji Reliabilitas
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas
. Coronch’s
No Variabel Alpha Keterangan
Alpha

1 pengembangan karir 0,900 0,60 Reliable
2  Kompetensi 0,922 0,60 Reliable
3 Kinerja Karyawan 0,897 0,60 Reliable

Sumber : oleh data SPSS 26, 2025
Tabel diatas menunjukan masing-masing dari variabel yang digunakan dalam penelitian
ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha (a) lebih dari 0,60. Artinya melebihi nilai minimum yang
diisyaratkan, sehinggan variabel dianggap reliabel.

Uji Normalitas
Tabel 3. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

N 63
Normal Parameters®® Mean 0000000
Std. Deviation 455444046

Most Extreme Differences  Absolute 108
Positive 106

Negative -.085

Test Statistic 106
Asymp. Sig. (2-tailed) 078°
Monte Carlo Sig. (2- Sig 458¢
I 99% Confidence Interval  Lower Bound 445
pper Bound 470

a. Test distribution is Normal

b. Calculated from data

c. Lilliefors Significance Correction

d. Based on 10000 sampled tables with starting seed 2000000

Berdasarkan data dalam tabel, nilai signifikansi Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0,078 yang
lebih besar dari batas 0,05. Dengan demikian, sesuai dengan kriteria pengambilan keputusan
pada uji normalitas Kolmogorov-Smirnov, dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini
memiliki distribusi yang normal.
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Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig
1 (Constant) 3919 1.496 2619 .01
Pengembangankarir -128 066 -.425 -1.935 .058
Kompetensi 108 062 .388 1.767 .082

a. Dependent Variable: ABS_RES

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa nilai signifikansi (Sig.) untuk variabel
Pengembangan Karir adalah 0,058 dan untuk variabel Kompetensi adalah 0,082. Karena nilai
signifikansi kedua variabel lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat

gejala heteroskedastisitas.

Uji Multikolinearitas
Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 8928 796 790 4,630

a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Pengembanagankarir

Sumber: hasil olah penulis (2025)

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa nilai Tolerance untuk variabel
Pengembangan Karir dan Kompetensi masing-masing sebesar 0,324, yang lebih besar dari 0,10,
sementara nilai VIF untuk kedua variabel tersebut adalah 3,084, yang lebih kecil dari 10,00.
Mengacu pada dasar pengambilan keputusan dalam uji multikolinearitas, dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi multikolinearitas dalam model regresi ini.

Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig
1 (Constant) 4239 2.304 1.840 071
Pengembangankarir 454 102 456 4.454 .000
Kompetensi 447 095 479 4 687 .000

a. Dependent Variable: Kinerjakaryawan

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda, diketahui bahwa pengembangan karir dan
kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berikut interpretasi hasil regresi:
1. Nilai konstanta (intercept) sebesar 4,239 menunjukkan bahwa jika variabel Pengembangan
Karir (X;) dan Kompetensi (X;) bernilai nol, maka nilai Kinerja Karyawan (Y) akan berada pada
angka 4,239. Dengan kata lain, meskipun tidak ada kontribusi dari variabel Pengembangan
Karir dan Kompetensi, Kinerja Karyawan tetap memiliki nilai dasar sebesar 4,239.

2. Koefisien regresi untuk variabel Pengembangan Karir adalah 0,454, yang menunjukkan
bahwa hubungan antara Pengembangan Karir dan Kinerja Karyawan adalah positif dan

searah. Kesimpulannya, semakin baik pengembangan

karir, maka kinerja karyawan akan

semakin meningkat. Jika pengembangan karir meningkat satu satuan, maka kinerja karyawan

akan naik sebesar 0,454.

3161



Hidayat dkk, (2025) MSEJ, 6(3) 2025:3155-3165

3. Koefisien regresi untuk variabel Kompetensi sebesar 0,447 menunjukkan bahwa hubungan
antara Kompetensi (X;) dan Kinerja Karyawan (Y) juga positif dan searah. Dengan kata lain,
semakin tinggi tingkat kompetensi, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Jika variabel
Kompetensi meningkat satu satuan, maka Kinerja Karyawan akan naik sebesar 0,447, dengan
asumsi variabel Pengembangan Karir (X;) tetap.

Uji- F(Uji Simultan)

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig
1 Regression 5031.589 2 2515.795 117.372 .ooo®
Residual 1286.062 60 21.434
Total 6317.651 62

a. Dependent Variable: Kinerjakaryawan
b. Predictors: (Constant), Kompetensi, Pengembangankarir
Berdasarkan tabel yang ada, variabel Pengembangan Karir (X;) dan Kompetensi (X3)

menunjukkan nilai F hitung sebesar 117,372, yang melebihi nilai F tabel 3,15, serta nilai
signifikansi (sig.) sebesar 0,000, yang lebih kecil dari a = 0,05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa kedua variabel, yaitu Pengembangan Karir (X;) dan Kompetensi (Xa),
memiliki pengaruh yang signifikan secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Oleh karena
itu, Hy diterima, yang berarti hipotesis ini terbukti benar.

Uji koefisien determinasi (R?)

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 8g2? 796 790 4630

a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Pengembangankarir

Sumber: hasil olah penulis (2025)
Berdasarkan tabel di atas, nilai koefisien Adjusted R Square (R?) sebesar 0,790 atau
79,0% memiliki pengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). Hal ini menunjukkan bahwa
Pengembangan Karir (X1) dan Kompetensi (X2) secara bersama-sama memiliki pengaruh
sebesar 79,0% terhadap Kinerja Karyawan (Y), dengan faktor-faktor lain yang tidak termasuk
dalam model ini sebesar 21,0%.

Hasil Pembahasan
Hasil Pembahasan Deskriptif
a. Pengembangan Karir (X1) Di PT.Mahkota Bandung Teknik

Variabel Pengembangan Karir (X1) memiliki rata-rata sebesar 37,25 dengan nilai
minimum 23 dan maksimum 60, serta standar deviasi 10,14. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat
pengembangan karir yang dirasakan responden bervariasi cukup luas, namun secara umum
berada pada kategori cukup Baik.

b. Kompetensi (X2) Di PT.Mahkota Bandung Teknik
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menunjukkan nilai rata-rata 38,46, dengan skor terendah 22 dan tertinggi 60, serta standar
deviasi sebesar 10,84. Ini mengindikasikan bahwa mayoritas responden memiliki kompetensi
yang cukup baik, meskipun terdapat perbedaan yang signifikan antar individu.

c. Kinerja Karyawan (Y) Di PT.Mahkota Bandung Teknik

Variabel Kinerja Karyawan (Y) memiliki rata-rata 38,32, minimum 24, dan maksimum 60, dengan
standar deviasi 10,09. Artinya, secara umum, karyawan menunjukkan kinerja yang tergolong
cukup baik, namun terdapat juga responden dengan penilaian kinerja yang lebih rendah.

Hasil Pembahasan Verifikatif
Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Mahkota Bandung Teknik,
dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,454 dan nilai t hitung (4,454) lebih besar dari t tabel
(2,000). Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan karir yang diarahkan melalui pelatihan,
promosi jabatan, dan pendidikan mampu meningkatkan kinerja karyawan sebesar 45,4% untuk
setiap satuan peningkatan dalam variabel tersebut. Data pelatihan juga mendukung hasil ini, di
mana sebagian besar program seperti Kanban System dan 7 Habits mencapai nilai rata-rata
kategori A, yang mencerminkan efektivitasnya.

Dengan kontribusi sebesar 45,4% terhadap kinerja, pengembangan karir menjadi salah
satu prioritas strategis perusahaan. Hal ini sesuai dengan teori Kawiana (2020), yang
menyatakan bahwa pengembangan karir meningkatkan keterampilan teknis sekaligus
memotivasi karyawan untuk bekerja lebih optimal. Hasil penelitian ini mengindikasikan perlunya
perusahaan untuk terus meningkatkan kualitas dan aksesibilitas program pengembangan karir
guna memastikan kontribusi positif terhadap kinerja karyawan secara berkelanjutan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan peneliti sebelumnya Muhamad Ikhsan Febryan (2023),
Milenia Agustina Saraswati (2024) dan Didin Hikmah Perkasa (2023).

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Mahkota Bandung Teknik, dengan nilai
koefisien regresi sebesar 0,447 dan nilai t hitung (4,687) lebih besar dari t tabel (2,000). Artinya,
setiap peningkatan kompetensi sebesar satu satuan akan meningkatkan kinerja karyawan
sebesar 44,7%. Dimensi kompetensi, yang mencakup pengetahuan, pemahaman, kemampuan,
nilai, sikap, dan minat, menjadi komponen utama yang mendukung peningkatan kinerja.

Dengan kontribusi sebesar 44,7% terhadap kinerja, kompetensi menjadi salah satu fokus
strategis perusahaan dalam pengembangan sumber daya manusia. Dimensi-dimensi ini tidak
hanya relevan untuk menyelesaikan tugas secara efektif, tetapi juga mendukung karyawan
dalam menghadapi tantangan kerja. Hasil penelitian ini mengindikasikan perlunya perusahaan
meningkatkan program pelatihan dan pengembangan berbasis kompetensi untuk memastikan
karyawan mampu memenuhi tuntutan pekerjaan sekaligus berkontribusi terhadap pencapaian
tujuan organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan peneliti sebelumnya Galardia Orva Mulya (2023), Lilis
Fitriyani (2024) dan Putu Venny Sri Rahayu (2022).

Pengaruh Pengembangan Karir dan kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji hipotesis, nilai F hitung (117,372) > F tabel (3,15), menunjukkan
bahwa pertumbuhan karir dan kompetensi memiliki dampak terhadap kinerja karyawan di PT
Mahkota Bandung Teknik secara simultan. Pertumbuhan karir dan kompetensi memiliki
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pengaruh sebesar 0,796 atau 79,6% terhadap kinerja karyawan, sedangkan sisanya sebesar
20,4% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian.

Pengembangan karir memberikan kejelasan jalur karir, peluang untuk pengembangan
diri, dan peningkatan mutu karyawan yang berdampak langsung pada kinerja. Sementara itu,
kompetensi yang mencakup pengetahuan, pemahaman, kemampuan, nilai, sikap, dan minat
menjadi dasar bagi karyawan untuk menyelesaikan tugas dengan efisien dan sesuai target.

Hasil penelitian ini sejalan dengan peneliti sebelumnya Denok Sunarsih (2020), Melyscha
Imanuella Keka (2024) dan Swandy L.Sihombing (2020).

5. Penutup
Kesimpulan

Penelitian ini dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir dan kompetensi memiliki
peran penting dan signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan di PT Mahkota Bandung
Teknik. Meskipun pelatihan telah dilakukan secara rutin dan berdampak positif terhadap
keterampilan karyawan, keterbatasan dalam akses promosi dan tingkat pendidikan masih
menjadi kendala. Hasil analisis menunjukkan bahwa pengembangan karir berkontribusi sebesar
45,4% dan kompetensi sebesar 44,7% terhadap peningkatan kinerja, dengan pengaruh simultan
keduanya mencapai 79,6%, sehingga dapat disimpulkan bahwa kedua variabel tersebut
merupakan faktor kunci dalam mendorong produktivitas dan keberhasilan perusahaan.

Implikasi

Implikasi dari penelitian ini menunjukkan bahwa PT Mahkota Bandung Teknik perlu
memperkuat program pengembangan karir melalui pelatihan, workshop, dan pengembangan
diri yang berkelanjutan. Peningkatan kualitas pelatihan, perluasan kesempatan promosi, serta
dukungan pendidikan berbasis kompetensi sangat penting untuk membangun keterampilan dan
motivasi karyawan. Upaya ini diharapkan dapat meningkatkan kinerja individu sekaligus
membantu perusahaan mencapai target produksi secara lebih stabil dan konsisten.

Selain itu, perusahaan perlu membangun sistem evaluasi dan promosi yang transparan
untuk mendorong karyawan meningkatkan kompetensi dan kinerja mereka. Strategi
pengelolaan sumber daya manusia yang terintegrasi antara pengembangan karir dan
kompetensi menjadi landasan penting untuk meningkatkan produktivitas, daya saing
perusahaan, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan profesional
karyawan. Temuan penelitian ini juga dapat menjadi referensi praktis untuk pengembangan
kebijakan HR di masa depan.
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