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ABSTRACT 

PT. Grafika Prima Sejahtera is a modern company that requires employee 

performance that is able to achieve targets so that company goals are met. Employees 

as human resources in the company are expected to be able to contribute and add 

value. According to several studies, there are four influencing factors, namely: 

competency, career development, organizational culture, training. Therefore, research 

needs to be conducted to find out whether and to what extent these factors influence 

employee performance. This study’s objectives of this research are (1) to prove 

whether competence has a positive influence on employee performance, (2) to prove 

whether career development has a positive influence on employee performance, (3) to 

prove whether organizational culture has a positive influence on performance 

employees, (4) to prove whether training has a positive influence on employee 

performance, (5) to prove whether simultaneously competency, career development, 

organizational culture and training have a positive influence on employee 

performance. This research is classified as basic research because this research aims 

to test, identify, explain, modify and develop theories from previous research. This 

research is included in the category of causal research which is descriptive 

explanatory in nature and explains the influence of the independent variable on the 

dependent variable. This research is a quantitative type with primary data sources 

from research subjects, namely employees with a minimum work period of 1 year 

through distributing questionnaires. The sampling used is saturated sampling where 

all members of the population are used as samples. The total population is 152 

people. The questionnaire uses a Likert scale measurement type with five scales 

consisting of strongly disagree, disagree, quite agree, agree, strongly agree with a 

value range of 1 to 5. Data analysis uses multiple linear regression analysis 

techniques using JASP 0.18.3 software. It is partially proven that the competency and 

organizational culture variables have a positive and significant effect on employee 

performance. The career development variable has a negative and significant effect 

on employee performance. The training variable has a negative and insignificant 

effect on employee performance. This research also proves that simultaneously 

competency, career development, organizational culture and training have a positive 

and significant effect on employee performance. The results can be used as a basis 
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for management to determine the company's strategic of human resource 

management. 

 

Keywords: Employee Performance, Competency, Career Development, 

Organizational Culture, Training. 

 

ABSTRAK  

PT. Grafika Prima Sejahtera adalah sebuah perusahaan modern yang membutuhkan 

kinerja karyawan yang mampu mencapai sasaran agar tujuan perusahaan terpenuhi. 

Karyawan sebagai sumberdaya manusia dalam perusahaan diharapkan dapat 

memberikan kontribusi dan nilai tambah. Menurut beberapa penelitian terdapat empat 

faktor yang berpengaruh, yaitu:  kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi, 

pelatihan. Dengan demikian perlu diadakan penelitian untuk mengetahui apakah dan 

sejauh mana faktor-faktor tersebut beerpengaruh terhadap kinerja karyawan. Tujuan 

dari penelitian ini ialah (1) Dapat membuktikan apakah kompetensi memiliki 

pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan, (2) Dapat membuktikan apakah 

pengembangan karir memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan, (3) 

Dapat membuktikan apakah budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif 

terhadap kinerja karyawan, (4) Dapat membuktikan apakah pelatihan memiliki 

pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan, (5) Dapat membuktikan apakah 

secara simultan kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi dan pelatihan 

memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini tergolong 

pada basic research karena penelitian ini bertujuan untuk menguji, mengidentifikasi, 

menjelaskan, memodifikasi, dan mengembangkan teori dari penelitian-peneltian 

sebelumnya. Berdasarkan tujuannya, penelitian ini termasuk dalam kategori 

penelitian kausal yang bersifat deskriptif explanatory menjelaskan pengaruh dari 

variabel independen terhadap variabel dependen. Penelitian ini bertipe kuantitatif 

dengan sumber data primer dari subyek penelitian, yaitu karyawan dengan minimal 

masa kerja selama 1 tahun melalui penyebaran kuesioner. Sampling yang dipakai 

adalah sampling jenuh/sensus dimana semua anggota populasi digunakan sebagai 

sampel. Jumlah populasi 152 orang. Kuesioner menggunakan tipe pengukuran skala 

Likert dengan lima skala yang terdiri dari sangat tidak setuju, tidak setuju, cukup 

setuju, setuju, sangat setuju dengan rentang nilai 1 hingga 5. Analisa data 

menggunakan multiple linear regression analysis techniques memakai software JASP 

0.18.3.  Dari hasil penelitian membuktikan secara parsial variabel kompetensi dan 

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sedangkan variabel pengembangan karir berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Variabel pelatihan berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini juga membuktikan bahwa secara simultan 

kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi dan pelatihan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini bisa dijadikan 

dasar pijakan bagi manajemen menentukan arah strategis perusahaan dalam jangka 

menengah atau jangka panjang ke depan. 
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Kata kunci: Kinerja, Kompetensi, Pengembangan Karir, Budaya Organisasi, 

Pelatihan 

 

PENDAHULUAN  

Sebuah perusahaan yang modern membutuhkan kinerja karyawan yang 

mampu mencapai sasaran agar tujuan perusahaan terpenuhi. Karyawan sebagai 

sumberdaya manusia dalam perusahaan diharapkan dapat memberikan kontribusi dan 

nilai tambah. Prasetyanto dan Darmasetiawan (2022) sumberdaya manusia 

merupakan suatu aspek penting yang perlu diperhatikan oleh sebuah perusahaan. Hal 

tersebut dikarenakan sumberdaya manusia merupakan penggerak sebuah perusahaan, 

karena setiap bagian dalam perusahaan memerlukan manusia untuk menanganinya. 

Tjahyanti (2020) menyatakan “Performance is the end result of an activity.” Wardani 

et al.,(2021) dapat dipastikan, kinerja menjadi landasan yang sesungguhnya dalam 

suatu organisasi, karena jika tidak ada kinerja, maka tujuan organisasi tidak dapat 

tercapai. Rahmadona et al., (2023) kinerja ialah hasil atau derajat kesuksesan individu 

dalam periode tertentu untuk merampungkan tugasnya dibandingkan dengan beragam 

opportunity, seperti standar kerja, target, maupun kriteria yang sudah ditetapkan 

bersama. Rivai (2020), dalam melaksanakan aktivitas kerjanya, karyawan 

menghasilkan sesuatu yang disebut dengan kinerja. Kinerja merupakan hasil kerja 

seseorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan disepakati bersama.  

PT. Grafika Prima Sejahtera adalah perusahaan percetakan dan kemasan 

industri, di kawasan Kepatihan Industri, Gresik. Customer satisfaction menjadi tujuan 

utama perusahaan, terdapat tiga hal yang harus diperjuangkan, yaitu: quality, quantity 

dan on time delivery. Sejak pendiriannya di tahun 2018 hingga saat ini masih 

menghadapi tantangan untuk terus meningkatkan kinerja perusahaannya agar mampu 

mencapai performance yang ditargetkan. Pandemi COVID 19 terpaksa mengalihkan 

prioritas program pada aspek keselamatan dan kesehatan, dan setelah pandemi pulih, 

maka program awal dimulai kembali. Dari catatan performa kinerja, secara 

keseluruhan kinerja karyawan belum mencapai hasil yang diharapkan. Perusahaan 

telah membuat program strategis yaitu: pengembangan pasar, peningkatan penjualan, 

penambahan mesin produksi, target dan objectives, data programming, improvement 

sistem, training serta penataan career development.  

Adanya reject, retur, trouble mesin, late-transporter, mis-komunikasi ataupun 

manajemen organisasi yang kurang baik, tentu berdampak buruk bagi performa 

perusahaan secara umum. Sebaliknya juga demikian, apabila proses produksi berjalan 

cukup baik, sesuai dengan perencanaan dan jadwal produksi yang sudah dibuat, 

sesuai spesifikasi, toleransi waste bisa dipenuhi dan tidak mengalami banyak masalah 

dengan performa mesin, plus proses delivery berjalan dengan lancar, maka tentu 

berpengaruh lebih baik terhadap performa penjualan.  
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Tabel 1. Target dan Objectives PT. GPS 
PIC Activity No TO TO TO TO 

  Finansial 

Perpective 

Customer 

Perspective 

Internal Process Learning and 

Growth 

(Organizational 

Capacity) 

Marketing 1 Total Order: Rp. 

87,34 M/Tahun 

2023 

   

Operasional-

Purchasing 

2   On time incoming 

material substrate 

reguler (max 5 

hari kerja) > 95% 

 

 3   On time incoming 

material substrate 

ALOKASI (max 

60 hari kerja) > 

95% 

 

Operasional-

PPIC 

4 Reaching Target 

Revenue (yield): 

Nilai 

Terkirim/Omzet> 

99% 

   

Operasional-

Produksi 

5 Target Jumlah druk 

sebulan > 

4.500.000 druk 

   

 6 Reaching Targer 

REvenue (yield): 

Jumlah pcs 

terkirim/order > 

95% 

   

Operasional-

Delivery 

7  OTD (Real 

Date/Due Date) 

>95%) 

  

 8  Casefill (Jumlah 

Hasil/Jumlah Order) 

> 90% 

  

Engineering 9   Kerusakan mesin 

<4% dari jam 

produksi dalam 1 

bulan 

 

HRD 10    Improve 

kompetensi: 

Pemenuhan jam 

pelatihan 

internal/eksternal 

per karyawan 

setahun =40 jam 

Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

Performa penjualan belum memenuhi target yang ditetapkan. Sempat naik di 

tahun 2021 dan 2022, namun menurun sebanyak 28,4% di 2023. 

On time delivery juga belum memenuhi target >95%. Keterlambatan 

dipengaruhi delay pada proses akibat faktor-faktor penghambat yang mempengaruhi 
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uhan due date. Begitu juga case fill (keterpenuhan jumlah pesanan) yang masih di 

bawah 90%. Jumlah kiriman dipengaruhi dari quality awareness seluruh bagian. 

Kualitas proses adalah concern semua elemen perusahaan. Delay yang terjadi salah 

satunya juga diakibatkan oleh jam produktif yang cenderung stagnan dari tahun ke 

tahun, jam produktif sendiri paling banyak dipengaruhi oleh jam kerusakan mesin 

(down time machine). Sejak tahun 2021hingga 2023 jam down time mengalami 

kenaikan dari 5,39% ke 7,15%.  

 

 
Gambar 1.  Grafik Capaian Penjualan PT. GPS Tahun 2019 – 2023 

Sumber : Data diolah (2024). 

 

Dalam hal ini, kemampuan team produksi mengoperasikan teknologi dan 

engineering untuk merawat serta memulihkan kondisi mesin menjadi faktor penting 

bagi kelangsungan performa mesin. Jumlah kiriman juga dipengaruhi dari sejauh 

mana quality awareness di seluruh bagian dari sejak incoming, inprocess dan 

outgoing terhadap proses produksi bisa berjalan dengan baik. Kualitas proses dan 

output produk bukan sekedar concern departemen QA/QC, tetapi juga semua elemen 

di dalam organisasi yang memiliki pengaruh terhadap proses memiliki perhatian yang 

sama. 

Begitu juga untuk case fill (keterpenuhan jumlah pesanan) yang masih di 

bawah 90%. Performa casefill yang tidak memenuhi target mencerminkan bahwa 

dalam proses pengiriman, jumlah yang diminta pelanggan tidak terpenuhi yang terjadi 

adalah akibat proses rework, reprint, waste atau rejected. Jumlah kiriman dipengaruhi 

dari sejauh mana quality awareness seluruh bagian bisa berjalan dengan baik. 

Kualitas proses adalah concern semua elemen di dalam organisasi.  

Program pelatihan berjalan sejak tahun 2019 hingga tahun 2023, tetapi karena 

pemberlakuan pembatasan (PSBB), maka program tidak bisa berjalan intensif. Dan 

baru dimulai lagi tahun 2024. Proses ini memperhatikan karakter, kompetensi, sikap 

yang baik, pelatihan yang diperlukan, jabatan saat ini dan proyeksi karyawan tersebut 

di masa depan. Kenaikan atau promosi yang diraih diperoleh setelah melalui masa 

kerja 3 – 5 tahun sebelum akhirnya dilakukan proses evaluasi oleh manajemen.  

Dalam program pengembangan karir, perusahaan melakukan aktivitas 

promosi dan mutasi sejak tahun 2019 sampai saat ini. Tujuan program ini untuk 
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memacu kinerja karyawan lebih baik. Semua didasarkan atas kebutuhan perusahaan 

dan kompetensi serta motivasi karyawan itu sendiri untuk mau berkembang. 

 

 
Gambar 2. Performa Kinerja Case Fill PT. GPSTahun 2019 – 2023 

Sumber : Data diolah (2024). 

 

Menurut beberapa penelitian, terdapat empat variabel yang mempengaruhi 

kinerja, yaitu: kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi, pelatihan. 

Kompetensi menjadi faktor yang penting. Menurut Prabhawanti dan Prasojo (2021), 

terdapat pengaruh antara kompetensi dan kinerja. Syahputra dan Tanjung (2020) 

kompetensi salah satu faktor penentu peningkatan kinerja. Marnisah et al.,(2022), 

kompetensi adalah kombinasi dari keahlian (skills), personal attributes dan 

pengetahuan (knowledge) dalam prilaku  yang bisa diamati, diukur dan dievaluasi. 

Boyatzis (Achmad et al., 2023), kompetensi adalah kemampuan atau kapasitas yang 

dimiliki seseorang untuk memenuhi persyaratan pekerjaan yang ditentukan oleh 

organisasi. Menurut Wardani et al., (2021) kinerja dapat ditingkatkan melalui 

pengembangan karir. Tampubolon (2020, 106), Change Management, menyatakan 

bahwa pengembangan karir yang efektif diperlukan latihan untuk membawa 

keunggulan kompetitif perusahaan serta mempertahankan, menarik, dan 

mengembangkan karyawan. Marnisah et al.,(2022) pengembangan karir sebagai 

sebuah upaya manajemen untuk meningkatkan produktivitas karyawan. Syahputra 

dan Tanjung (2020) menyatakan pengembangan karir memiliki tujuan memperbaiki 

dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan oleh karyawan. Budaya 

organisasi menjadi faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Marnisah et 

al.,(2022), Rivai (2020), Aboramadan et al., (2019) dan Rahmi et al., (2024) 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan pada variabel budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan. Rijanto dan Mukaram (2018), perusahaan 

dalam meningkatkan kinerja karyawan perlu menciptakan budaya organisasi yang 

baik agar perusahaan dapat mencapai tujuan yang diinginkan. Aboramadan et al., 

(2019) most of the previous empirical studies have found an existing relationship 
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between performance and culture and that culture has a direct influence on 

performance, because it affects the conduct of the people. Pelatihan juga menjadi 

faktor yang berpengeruh terhadap kinerja karyawan. Wardani et al., (2021) 

menyatakan pendidikan dan pelatihan berpengaruh untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Syahputra dan Tanjung (2020) mengatakan perusahaan harus memberikan 

program pelatihan para karyawan agar karyawan dapat meningkatkan pengetahuan, 

kemampuan dan keterampilan dalam melaksanakan pekerjaan sehingga kinerja 

karyawan meningkat. UU No. 13 Tahun 2003 tentang ketenagakerjaan menyatakan 

pelatihan kerja atau training dalam sebuah perusahaan selalu berhubungan erat 

dengan hasil kinerja karyawan di perusahaan. Aditya et al., (2024) upaya lain untuk 

meningkatkan kinerja pegawai adalah dengan memberikan pengembangan karir yang 

adil dan konsisten kepada pegawai.  

 

Tabel 2. Performa Jam Pelatihan per Karyawan PT. GPS Tahun 2019-2024 
No. Tahun Jumlah 

Peserta 

Total Jam 

Pelatihan-

Orang 

Internal External Rata-rata 

Jam 

Keikutsertaan 

(jam/orang) 

Frekuensi 

Training 

(kali)/ 

karyawan 

1 2019 18 62,5 25 4 3,5 1,61 

2 2020 - - - - - - 

3 2021 - - - - - - 

4 2022 2 12 - 2 6 1 

5 2023 - - - - - - 

6 2024 34 142 30 6 4,2 1,06 

Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

Dalam penelitian Marnisah et al.,(2022) menyatakan bahwa variabel 

kompetensi memiliki dampak negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 

ini tidak sejalan dengan Syahputra dan Tanjung (2020) dan Achmad et al., (2024) 

yang menyatakan kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Sedangkan menurut Rahmi et al., (2024) menyatakan kompetensi 

berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Pada variabel pengembangan karir, 

Marnisah et al.,(2022) menyatakan ada sebuah dampak positif dan signifikan 

terhadap kinerja, ini senada dengan hasil penelitian Syahputra dan Tanjung (2020) 

pengembangan karir berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan. 

Namun ini berbeda dengan hasil penelitian Wardani et al.,(2021) yang menyatakan 

bahwa career development (pengembangan karir) tidak berpengaruh signifikan 

terhadap employee performance (kinerja karyawan). Sedangkan menurut Achmad et 

al.,(2023) yang menunjukkan bahwa pengembangan karir tidak memiliki dampak 

terhadap kinerja. Kemudian pada variabel budaya organisasi, menurut hasil penelitian 

Marnisah et al.,(2022) berpengaruh positif karena budaya itu hadir dalam kehidupan 

sehari-hari dan mempengaruhi baik itu secara individual maupun organisasi. Hasil ini 

selaras dengan Rivai (2020), Aboramadan et al., (2019) dan Rahmi et al., (2024) 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan pada variabel budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan. Untuk variabel pelatihan dalam penelitian 

https://www.talenta.co/blog/memahami-uu-no-13-tahun-2003-tentang-ketenagakerjaan-dan-penjelasannya/
https://www.talenta.co/blog/kinerja-karyawan-dan-faktor-faktor-yang-memengaruhinya/
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Syahputra dan Tanjung (2020) menyatakan bahwa variabel pelatihan berpengaruh 

tidak signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan. Sedangkan menurut 

Wardani et al., (2021) education and training (pelatihan dan pendidikan) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee performance (kinerja karyawan). 

 

Tabel 3.Data Promosi, Demosi, Mutasi Karyawan PT. GPS Tahun 2019-2024 
No. Nama 

Karyawan 

Status 

Jenjang 

Karir 

Dari Jabatan Ke Jabatan Bagian Departemen Mulai 

Bekerja 

Masa Kerja 

(tahun) 

Pendidikan 

1 Assani 

Khoirul 

Abdul Faqih 

Promosi Operator Pengawas  Offset Produksi 01/04/2018 6,1 SMK 

2 Taufik 

Resdianto 

Promosi Teknisi Pengawas Maintenance Engineering 26/06/2019 4,8 S-1 

Informatika 
3 M. Anas 

Rofin 

Promosi Inspektor QC Pengawas Sortir Produksi 16/09/2019 4,6 Manajemen 

4 Siwi Eka 
Mukti 

Promosi Asisten 
Operator 

Asisten 
Teknisi 

Repair Engineering 01/02/2021 4,6 D3-Teknika 
Kapal 

5 Achmad 

Septian 
Halilintar 

Promosi Asisten 

Operator 

Operator Offset Produksi 01/02/2021 3,2 SMK Mesin 

6 Ahmad Fauzi Promosi Asisten 
Operator 

Operator Offset Produksi 07/02/2021 3,2 SMA 

7 Robet 

Hertanto 

Promosi Asisten 

Operator 

Operator Offset Produksi 03/09/2022 1,6 SMK 

Otomotif 
8 Andriyanto Promosi Asisten 

Operator 

Operator Offset Produksi 21/07/2022 1,7 SMK Mesin 

Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

Penelitian ini mengacu kepada Marnisah et al.,(2022) dan Syahputra dan 

Tanjung (2020) dengan menggunakan obyek penelitian PT. GPS untuk mengetahui 

faktor kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi, pelatihan terhadap kinerja 

karyawan. Peneliti ingin membuktikan faktor mana yang berdampak positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan pemaparan di atas, maka hipotesis 

yang dirumuskan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

H1: Diduga kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

H2: Diduga pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

H3: Diduga  budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

H4: Diduga pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

H5: Diduga kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi dan pelatihan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, 

 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini tergolong pada basic research karena bertujuan untuk menguji, 

mengidentifikasi, menjelaskan, memodifikasi, dan mengembangkan teori dari 

penelitian-peneltian sebelumnya. Berdasarkan tujuannya, penelitian ini adalah 

kategori penelitian kausal deskriptif explanatory menjelaskan pengaruh dari variabel 
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independen terhadap variabel dependen. Variabel independen yang digunakan pada 

penelitian ini adalah kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi dan 

pelatihan. Sedangkan variabel dependen yang digunakan adalah kinerja karyawan. 

Penelitian ini bersifat kuantitatif melalui penyebaran kuesioner kepada responden 

untuk memperoleh data yang selanjutnya diolah hingga memberikan suatu hasil 

penelitian. Pengolahan data menggunakan metode analisis regresi linear berganda 

(multiple linear regression) yang terdiri dari validity test, reliability test, 

multicollinearity test, heteroscedasticity test, normality test, linearity test, fit test, t-

test, F-test dan coefficient of determination dibantu dengan software JASP. 

Kompetensi (X1), pengembangan karir (X2), budaya organisasi (X3) dan pelatihan 

(X4) sebagai variabel inependen, dan kinerja karyawan (Y) sebagai variabel 

dependen. Formula pada analisis linear berganda dari variabel-variabel ini adalah: Y = 

β + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 + β4  X4 + e, dimana Y (kinerja karyawan), β (intercept), 

β1 (koefisiean regresi kompetensi),  β₂ (koefisiean regresi pengembangan karir), β3 

(koefisiean regresi budaya organisasi), β4 (koefisiean regresi pelatihan), X1 (variabel 

kompetensi), X2 (variabel  pengembangan karir), X3 (variabel budaya organisasi), X4 

(variabel pelatihan), dan e (error). 

 

Kompetensi

Pengembangan 

Karir

Budaya Organisasi

Pelatihan

Kinerja Karyawan

H1 (+)

H2 (+)

H3 (+)

H4 (+)

 
 

Gambar 3. Bagan Hubungan Variabel 

 

Populasi pada sampel ini sudah diketahui di awal, yaitu karyawan perusahaan 

pada obyek penelitian, PT. GPS. Jumlah keseluruhan karyawan (populasi) perusahaan 

berjumlah 152 orang. Teknik pengambilan sampling menggunakan non-probability 

sampling, dengan jenis sampling jenuh/ sensus dimana semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2013) berdasarkan kriteria yang sudah 
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ditentukan. Kriteria responden pada penelitian ini adalah: karyawan resmi perusahaan 

dan masa kerja minimal 1 tahun. Hasil penyebaran kuesioner secara on line ke 

responden yaitu dari 152 respon yang masuk, seluruhnya dapat 

dipertanggungjawabkan. Analisa data menggunakan multiple linear regression 

analysis techniques menggunakan software JASP 0.18.3. 

 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Pada Uji Normalitas dilakukan atas 152 kuesioner yang memenuhi 

persyaratan. Terlihat bahwa titik-tik plot yang ada menyebar sepanjang axis diagonal. 

Dari tabel statistik deskripsi dari sebaran data pada gambar 4 menunjukkan bahwa 

variabel kinerja dan empat variabel independen: kompetensi, pengembangan karir, 

budaya organisasi dan pelatihan memiliki normalitas. Berikut di bawah ini grafik 

linear regresi Q-Q plot standardized residuals variabel dependen (Y) dan covariates 

(X1+X2+X3+X4). 

 

 
Gambar 4. Grafik Q-Q Plot Standardized Residuals 

Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

Uji validitas diukur dengan menggunakan formula korelasi Pearson’s  

Correlation di dalam aplikasi JASP. Uji validitas ini mengkorelasikan skor item 

dengan skor total pada satu variabel. Item dinyatakan valid apabila memiliki nilai p 

value kurang dari 0.05 (Alpha 5%). Sebuah indikator dikatakan valid apabila hasil 

korelasi Pearson antara masing-masing pernyataan dengan skor total menghasilkan 

nilai minimal 0.3 atau memiliki signifikansi kurang dari 0.05. Hasil uji validitas 

pernyataan variabel kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi, pelatihan 

dan kinerja memiliki nilai korelasi di dalam variabel dan variabel dependen 
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menunjukkan r > 0.3 dengan nilai p < 0.001 atau di bawah Alpha 5%. Dengan 

demikian semua pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel kompetensi, 

pengembangan karir, budaya organisasi, pelatihan dan kinerja dinyatakan valid. 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi data dan ketepatan 

instrumen dalam mengukur sebuah konstruk/variabel, dengan menggunakan Rumus 

Spearman-Brown melalui aplikasi JASP. Aturan pengambilan keputusan adalah 

keandalan pengujiannya adalah apakah nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari atau 

sama dengan 0,60. Pada tabel 4 hasil analisis uji keandalan (reliability) menunjukkan 

bahwa semua item pernyataan memiliki nilai koefisien Cronbach’s Alpha > 0,6 

sebagaimana disyaratkan, sehingga semua item pernyataan item pernyataan 

dinyatakan andal/reliable dan dapat dipercaya digunakan untuk mengukur variabel 

penelitian. 

 

Tabel 4. Hasil Tes Reliabilitas (Reliability Test Result) 
Variabel Cronbach’s Alpha 

Berdasarkan Item 

Standar 

Total Item Info 

Kinerja 0,943 10 Reliable 

Kompetensi 0,953 13 Reliable 

Pengembangan Karir 0,915 11 Reliable 

Budaya Organisasi 0,914 9 Reliable 

Pelatihan 0,935 6 Reliable 

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

Uji model Fit dilakukan karena metode analisis SEM (Structural Equation 

Modeling), terdapat dua model yang perlu diuji ke-fit-an modelnya, yaitu 

measurement model dan structural model. Measurement model berguna untuk 

mengukur kesesuaian dan struktur dimensi yang akan membentuk suatu 

konstruk/variabel. Dalam Structural Equation Modeling (SEM) karena tidak ada 

ukuran tunggal untuk menguji hipotesis mengenai model, maka diperlukan beberapa 

jenis fit indeks untuk mengukur derajat kesesuaian model. Dari Tabel 5 Fit Test 

tampak, bahwa semua item Goodness of Fit telah masuk kriteria sesuai standar Good 

Fit. Berikut ini tabel pengukuran untuk Fit test: 

 

Tabel 5. Fit Test 
No Goodness of 

FIT 

Test Result Standard Note 

1 Chi-square (X2) 2013.407 Semakin kecil nilai chi-

square, maka menunjukkan 

benar-benar tidak ada 

perbedaan yang signifikan 

Good Fit 
→ 
mengacu 

ke nilai 
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antara kovarians dan data 

observasi. 

X2/df < 5 

2 CMIN/DF 2013.407/1117 = 

1.8025 

< 5 

(Schumacker, RE, & Lomax, 

RG,2010) 

Good Fit 

3 RMSEA (Root 

Mean Square 

Error of 

Approximation) 

0.080 ≤ 0,08 

(Browne dan Curdeck, 1993) 

Good Fit 

4 GFI (Goodness 

of Fit Index) 

0.989 ≥ 0,90 adalah good fit 

(Ghozali dan Faud, 2008) 

 

0,80 ≤ GFI <0,90 marginal 

fit. 

(Wijanto, 2008) 

 

Good Fit 

5 CFI 

(Comparative 

Fit Index) 

0.994 ≥ 0,90 adalah good fit (Hair, 

2010) 

 

0,80 ≤CFI < 0,90 marginal fit 

(Wijanto, 2008) 

 

Good Fit 

6 TLI (Tucker 

Lewis Index) 

0.994 ≥ 0,90 adalah good fit 

(Arbuckle, 1997) 

 

0,80 ≤ TLI < 0,90 marginal 

fit 

(Wijanto, 2008) 

 

Good Fit 

7 NFI 0.988 poor < 0.87 < fair < 0.924 < 

close 

(Hair et al., (2010) good fit 

jika bernilai ≥ 0,9) 

Good Fit 

8 PNFI 0.938 poor < 0.87 < fair < 0.924 < 

close 

Good Fit 

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

Setelah melakukan measurement model, selanjutnya dilakukan pengukuran 

validitas dan reliabilitas menggunakan standardized loading. Indikator dapat 

dikatakan valid  dan reliabel apabila memenuhi nilai signifikan p < .001 dan nilai 

standardized All > 0.5. Berikut tabel 5 factor loading untuk hasil pengukuran di 

bawah ini, dimana semua item indikator variabel kinerja (KIN), kompetensi (KO), 

pengembangan karir (PK), budaya organisasi (BO) dan pelatihan (PL) signifikan  p < 

.001 dan nilai standardized All > 0.5. Dengan demikian semua item kuesioner di atas 

dinyatakan signifikan dan masuk sesuai standar yang ditentukan. 
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Tabel 6. Factor Loadings 

Variabel Indikator 
 

p 

Standardized 

All 
Kriteria 

Kinerja (KIN) Y.1 < .001 0.756 >0.5 

  Y.2 < .001 0.773 >0.5 

  Y.3 < .001 0.867 >0.5 
 Y.4 < .001 0.926 >0.5 

  Y.5 < .001 0.901 >0.5 

  Y.6 < .001 0.870 >0.5 

  Y.7 < .001 0.929 >0.5 

  Y.8 < .001 0.809 >0.5 

  Y.9 < .001 0.852 >0.5 

  Y.10 < .001 0.851 >0.5 

Kompetensi (KO) X1.1 < .001 0.912 >0.5 

  X1.2 < .001 0.909 >0.5 

  X1.3 < .001 0.859 >0.5 

  X1.4 < .001 0.822 >0.5 

  X1.5 < .001 0.848 >0.5 

  X1.6 < .001 0.911 >0.5 

  X1.7 < .001 0.931 >0.5 

  X1.8 < .001 0.869 >0.5 

  X1.9 < .001 0.743 >0.5 

  X1.10 < .001 0.777 >0.5 

  X1.11 < .001 0.685 >0.5 

  X1.12 < .001 0.831 >0.5 

  X1.13 < .001 0.887 >0.5 

Pengembangan Karir 

(PK) 
X2.1 

< .001 
0.867 >0.5 

  X2.2 < .001 0.711 >0.5 

  X2.3 < .001 0.692 >0.5 

  X2.4 < .001 0.853 >0.5 

  X2.5 < .001 0.891 >0.5 

  X2.6 < .001 0.837 >0.5 

  X2.7 < .001 0.925 >0.5 

  X2.8 < .001 0.750 >0.5 

  X2.9 < .001 0.561 >0.5 

  X2.10 < .001 0.735 >0.5 

  X2.11 < .001 0.751 >0.5 

Budaya Organisasi 

(BO) 
X3.1 

< .001 
0.683 >0.5 

  X3.3 < .001 0.879 >0.5 

  X3.4 < .001 0.856 >0.5 

  X3.5 < .001 0.813 >0.5 

  X3.6 < .001 0.889 >0.5 

  X3.7 < .001 0.926 >0.5 
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  X3.8 < .001 0.804 >0.5 

  X3.9 < .001 0.733 >0.5 

  X3.10 < .001 0.779 >0.5 

Pelatihan (LT) X4.1 < .001 0.897 >0.5 

  X4.2 < .001 0.874 >0.5 

  X4.3 < .001 0.959 >0.5 

  X4.4 < .001 0.847 >0.5 

  X4.5 < .001 0.916 >0.5 

  X4.6 < .001 0.912 >0.5 

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

Uji selanjutnya adalah multikolinearitas dimana tanda-tanda multikolinearitas 

terjadi bila nilai VIF > 10, dan nilai toleransi < 0,10. Pada Tabel 6 menunjukkan 

bahwa tidak ada satupun variabel independen: kompetensi, pengembangan karir, 

budaya organisasi dan pelatihan memiliki toleransi < 0,10 dan nilai VIF > 10 yang 

berarti tidak ada masalah dengan multikolinearitas. 

 

Tabel 7. Uji Multikolinearitas 

Model 
Unstandardized 

Standard 

Error 
Standardized t p 

Collinearity 

Statistics 

          Tolerance VIF 

H₀ (Intercept) 42.388 0.475   89.190 < .001     

H₁ (Intercept) 3.549 1.969   1.803 0.073     

  Kompetensi 0.542 0.071 0.688 7.631 < .001 0.207 4.831 

  
Pengembangan 

Karir 
-0.006 0.073 -0.007 -0.085 0.933 0.279 3.586 

  
Budaya 

Organisasi 
0.235 0.081 0.213 2.886 0.004 0.309 3.234 

  Pelatihan 0.004 0.102 0.003 0.043 0.966 0.385 2.599 

    Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

Berdasarkan tabel 7 di atas diperoleh persamaan model regresi linear 

berganda sebagai berikut: 

Y = 3.549 + 0.688 X1 – 0.007 X2 + 0.213X3 +0.003X4 

Model regresi di atas menjelaskan beberapa hal di bawah ini: 

1. Nilai intercept adalah 3.549, yang menjelaskannya bahwa jika kompetensi, 

pengembangan karir, budaya organisasi dan pelatihan mempunyai nilai yang 

sama menjadi nol maka variabel kinerja karyawan sebesar 3.549.  

2. Nilai regersi koefisien Std. Estimate kompetensi terhadap kinerja karyawan = 

0.688, itu positif yang berarti bahwa setiap peningkatan satu (1) satuan 

variabel kompetensi  (X1),  maka  dapat  meningkatkan  variabel  kinerja (Y)  

di PT. GPS sebesar 0,688 satuan.   
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3. Nilai regresi koefisien pengembangan karir terhadap kinerja karyawan = -

0.007, itu negatif yang berarti bahwa setiap peningkatan satu (1) satuan 

variabel pengembangan karir  (X2),  maka  dapat  mengurangi  variabel  

kinerja (Y)  di PT. GPS sebesar -0,007 satuan.  

4. Nilai regresi koefisien budaya organisasi terhadap kinerja karyawan= 0.263, 

itu positif yang berarti bahwa setiap peningkatan satu (1) satuan variabel 

variabel budaya organisasi (X3), maka  dapat  menambah variabel  kinerja (Y)  

di PT. GPS sebesar 0,263 satuan. 

5. Nilai regresi koefisien pelatihan terhadap kinerja karyawan = 0.003, itu positif 

yang berarti bahwa setiap peningkatan satu (1) satuan variabel pelatihan (X4),  

maka  dapat  menambah variabel  kinerja (Y)  di PT. GPS sebesar 0,003 

satuan.  

 

Uji berikutnya adalah Heteroskedastisitas, untuk melihat apakah variansi 

(pesebaran) data konstan (homokesdastisitas) atau tidak (heteroskedastisitas). Data 

yang baik adalah konstan atau homokesdastisitas, yaitu tidak terdapat perbedaan 

variansi antara variabel independen yang satu dengan variabel independen yang lain. 

Uji heterokesdastisitas dapat dilakukan dengan membuat grafik scatter plot.  

 

 
Gambar 5. Scatter Plot Uji Heterokesdastisitas Resdiual vs Predicted Values 

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2024 
 

Berdasarkan gambar 5 pada grafik terlihat bahwa titik-titik tersebar di atas dan 

dibawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, tidak mengumpul di atas atau di bagian bawah 

saja, dan penyebarannya tidak membentuk suatu pola tertentu. Artinya, variasi data 

adalah konstan antara satu variabel independen dengan variabel independen yang 

lain, sehingga memenuhi syarat homokesdastisitas. 

Metode analisis multiple linear regression analysis menggunakan software 

JASP 0.18.3. dengan kinerja sebagai variabel prediktan (KIN), dan variabel 

prediktornya kompetensi (KO), pengembangan karir (PK), budaya organisasi (BO), 

pelatihan (LT). Hasil  analisis  regresi  pengaruh  kompetensi,  pengembangan karir,  
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budaya organisasi dan  pelatihan terhadap kinerja karyawan dapat  dilihat  pada tabel 

8 regression coefficients di bawah ini: 

 

Tabel 8. Regression Coefficients 

           

95% 

Confidence 

Interval 

Standardized 

Pre 

dictor 

Out 

come 

Esti 

mate 

Std. 

Error 

z-

value 
p Lower Upper All LV Endo 

KO KIN 0.637 0.046 13.845 < .001 0.547 0.727 0.769 0.769 0.769 

PK KIN -0.070 0.042 -1.678 0.093 -0.151 0.012 -0.080 -0.080 -0.080 

BO KIN 0.291 0.046 6.373 < .001 0.201 0.380 0.263 0.263 0.263 

LT KIN -0.038 0.033 -1.136 0.256 -0.104 0.028 -0.045 -0.045 -0.045 

   Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

Berdasarkan tabel 8 regression coefficients di atas, dengan mengambil nilai 

Endo dan p value, maka didapatkan hasil uji hipotesis sebagai berikut: 

 

Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis (Hyphotesis Test Results) 
Path Std. 

Estimate 

p values Keterangan 

Kompetensi (KO) → Kinerja (KIN) 0.769 0.00*** H1 Terdukung 

Pengembangan Karir (PK) → Kinerja (KIN) -0.080 0.09* H2 Tidak Terdukung 

Budaya Organisasi  (BO) → Kinerja (KIN) 0.263 0.00*** H3 Terdukung 

Pelatihan  (LT) → Kinerja (KIN) -0.045 0.256 H4 Tidak Terdukung 

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

Uji Hipotesis (Hyphotesis Test Results) adalah untuk menentukan apakah 

hipotesis diterima atau ditolak. Hasil analisis uji pada hubungan pengaruh 

kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi dan pelatihan terhadap kinerja 

karyawan dapat dilihat pada tabel 9 dimana: 

1. Koefisien Std. Estimate kompetensi terhadap kinerja karyawan= 0.769. 

Koefisien bernilai positif berarti terjadi hubungan positif antara kompetensi 

dengan kinerja karyawan. Dengan p values < 0.001, dan α = 0.05, nilai 

signifikansi < 0.05, maka dengan demikian kompetensi (X1) memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

2. Koefisien Std. Estimate pengembangan karir terhadap kinerja karyawan = -

0.080. Koefisien bernilai negatif berarti terjadi hubungan negatif antara 

pengembangan karir dengan kinerja karyawan. Dengan p values = 0.093, dan 

α = 0.05, nilai signifikansi > 0.05, maka dengan demikian pengembangan 

karir (X2) memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

3. Koefisien Std. Estimate budaya organisasi terhadap kinerja karyawan = 0.263. 

Koefisien bernilai positif berarti terjadi hubungan positif antara budaya 
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organisasi dengan kinerja karyawan. Dengan p values < 0.001, dan α = 0.05, 

nilai signifikansi < 0.05, maka dengan demikian budaya organisasi (X3) 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

4. Koefisien Std. Estimate pelatihan terhadap kinerja karyawan = -0.045. 

Koefisien bernilai negatif berarti terjadi hubungan negatif antara pelatihan 

dengan kinerja karyawan. Dengan p values = 0.256, dan α = 0.05, nilai 

signifikansi > 0.05, maka dengan demikian pelatihan (X3) memiliki pengaruh 

negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Pada Simultaneous Hypothesis Testing (F-Test) atau uji F bertujuan untuk 

mencari apakah variabel independen secara bersama – sama (stimultan) 

mempengaruhi variabel dependen. Uji F dilakukan untuk melihat pengaruh variabel 

bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat (dependen). Nilai F-tabel 

diperoleh melalui pencarian sebagai berikut: Df 1 = k - 1 dan Df 2 = n – k, dimana k 

adalah jumlah variabel variabel (independen + dependen) dan n adalah jumlah 

observasi/sampel pembentuk regresi. Dengan demikian Df 1 = 5 -1 = 4, sedangkan Df 

2 = 152 – 5 = 147. Maka nilai Df (4;147), maka nilai F pada F-tabel dengan α sebesar 

0.05 adalah 2.43. Dengan nilai F-hitung 111.836 > F-tabel 2.43, dengan signifikansi p 

values <0.05, ini berarti pada tabel 9 Simultaneous Hypothesis Testing (F-Test) 

menjelaskan bahwa berdasarkan uji ini, menunjukkan bahwa variabel prediktor 

(independen): kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi dan pelatihan 

secara simultan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

sebagai variable prediktan (independen).  Bahwa naik dan turunnya nilai kinerja 

dipengaruhi oleh 4 variabel independen dalam studi ini. Jadi hipotesis ke 5 (H5) yang 

menyarankan kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi dan pelatihan 

secara silmultan memiliki dampak positif dan signifikan pada kinerja karyawan 

adalah diterima dan menolak hipotesis nol (H0). 

 

Tabel 10. Simultaneous Hypothesis Testing (F-Test) 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F p 

H₁ Regression 3.901.907 4 975.477 111.836 < .001 

  Residual 1.282.192 147 8.722     

  Total 5.184.099 151       

       Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

Koefisien determinasi R2  bermakna sebagai sumbangan pengaruh yang 

diberikan variabel prediktor (independen) terhadap variabel prediktan (dependen), 

dengan kata lain variabel R square ini berguna untuk memprediksi dan melihat 

seberapa besar kontribusi pengaruh yang diberikan variabel prediktor secara simultan 

kepada variabel prediktan (Raharjo, 2019).  
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Tabel 11. Simultaneous Hypothesis Testing (F-Test) 

Model R R² 
Adjusted 

R² 
RMSE 

H₀ 0.000 0.000 0.000 5.859 

H₁ 0.868 0.753 0.746 2.953 

                       Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

Berdasarkan tabel 11 nilai dari coefficient of determination R2 adalah 0.753, 

dimana kontribusi kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi, pelatihan 

terhadap variasi naik dan turunnya kinerja pegawai adalah sebesar 75.3%. Sisa 26.4% 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini atau 

variabel yang tidak diteliti. Maka dapat disimpulkan bahwa empat variabel 

independen kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi dan pelatihan sangat 

besar mempengaruhi kinerja karyawan. Wardani et al., (2021) menjelaskan menurut 

Raharjo (2019) penelitian yang menggunakan data primer survey yang bersifat cross-

section yang mendapatkan hasil R2 >20% dapat dikatakan sudah cukup baik. 

 

 
Gambar 5. Path Diagram 

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2024 

 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian di PT. GPS membuktikan bahwa secara parsial 

variabel kompetensi dan budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Selain itu pada penelitian ini juga membuktikan bahwa 

variabel pengembangan karir memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 
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kinerja karyawan. Kemudian untuk variabel pelatihan memiliki pengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, keempat variabel prediktor yang 

diuji secara simultan (bersama-sama) dalam penelitian ini, yaitu kompetensi,  

pengembangan karir, budaya organisasi dan pelatihan mampu memberikan pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Variabel kompetensi memberikan pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan sehingga mendukung pencapaian target dan objectives 

perusahaan. Dengan demikian, proses rekrutmen berbasis kompetensi dan 

pengembangan kompetensi yang tepat sesuai dengan kebutuhan perusahaan yang 

didasarkan atas kemampuan seseorang untuk mengelola, berprestasi, melayani, 

memiliki kepemimpinan, belajar, mengurai masalah dan sikap yang dewasa harus 

terus dipertahankan dan sebisa mungkin ditingkatkan prosesnya. Proses rekrutmen 

adalah awal dalam proses staffing menurut Dessler (2020), adalah awal dalam strategi 

sumberdaya manusia untuk memperoleh kompetensi sesuai standar (meritokrasi) dan 

menjadikannya aset organisasi untuk dikembangkan lebih lanjut melalui berbagai 

pelatihan. 

Selanjutnya, variabel pengembangan karir memiliki pengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, karyawan PT. GPS 

tidak memberikan dukungan pada variabel pengembangan karir. Maka dari itu selepas 

proses rekrutmen, diharapkan selanjutnya perusahaan perlu membuat sebuah 

perencanaan karir yang mampu menunjang masa depan karyawan di perusahaan. Ini 

juga sebagai bentuk kelestarian (sustainability) proses stratejik di dalam organisasi. 

Bekal dalam pengembangan karir adalah kesempatan yang adil, kepedulian atasan 

terhadap pembinaan minat karyawan yang ingin berkembang, serta akses informasi 

yang memadai agar karyawan paham persyaratan dan ketentuan yang harus dijalani 

jika menginginkan promosi.  

Kemudian, variabel budaya organisasi dapat memberikan dampak yang positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Untuk itu perusahaan perlu menjaga dan 

memelihara kondisi ini. Faktor-faktor orientasi hasil, kerjasama, semangat dan 

stabilitas yang baik selalu dievaluasi dan dikembangkan ke arah yang lebih tinggi 

lagi. Dalam beberapa kesempatan wawancara dengan manajer, kepala bagian dan 

beberapa operator, faktor kompetisi layak untuk dijadikan sebagai pemicu agar 

kompetensi dan awareness sebagai seorang karyawan akan selalu dirangsang untuk 

ditumbuhkan. Competitiveness bagi mereka menjadi endorser bagi terciptanya situasi 

kerja yang lebih baik dan mampu menunjang pencapaian tujuan organisasi. 

Variabel pelatihan dalam hasil penelitian ini memberikan pengaruh negatif 

dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian perusahaan harus 

melakukan analisa lebih lanjut bagaimana pelatihan ini harus dilakukan, faktor-faktor 

apa saja selain materi, metode, fasilitas dan suasana yang diperlukan untuk 

meningkatkan pengetahuan dan keahlian. Karyawan umumnya mengharapkan 

pelatihan yang tepat sasaran dan bisa langsung diaplikasikan dalam pekerjaan. Dalam 

beberapa wawancara dengan manajer dan beberapa pimpinan operasional, pelatihan 
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sangat diperlukan guna meningkatkan pengetahuan dan keahlian untuk membantu 

meraih standar capaian perusahaan.  

Sebagai tambahan informasi, berdasarkan grafik di bawah ini, tampak bahwa 

63,8% karyawan perusahaan yang bekerja dengan masa kerja antara 3-6 tahun. Ini 

artinya bahwa sebagian besar karyawan yang bekerja memiliki pengalaman yang 

cukup untuk dikembangkan. Seiring dengan pertumbuhan perusahaan, dengan rerata 

usia 34 tahun, maka karyawan-karyawan tersebut layak dijadikan proyeksi masa 

depan organisasi dan pantas dikembangkan kompetensi dan karirnya. Pelatihan yang 

baik dan stabilitas organisasi patut dipertahankan, dipelihara dan ditumbuhkan agar 

proses peningkatan kompetensi dan pengembangan karir berjalan dengan baik dan ini 

semua berpengaruh positif bagi kinerja karyawan yang pada ujungnya mampu meraih 

tujuan perusahaan 

 

 
Gambar 6. Deskripsi Jumlah Usia Karyawan Berpengalaman 3-6 Tahun 

Sumber: Hasil Penelitian 2024 

SARAN 

Saran bagi Perusahaan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perusahaan perlu terus meningkatkan 

kompetensi karyawan dengan menambahkan pelatihan-pelatihan yang diperlukan 

yang harus dikorelasikan dengan pengembangan karir mereka. Dengan demikian 

karyawan akan merasakan manfaat adanya program pelatihan dan pengembangan 

karir yang mereka terima. Sedangkan untuk konteks lingkungan kerja, situasi 

perusahaan saat ini cukup kondusif dimana budaya organisasi masih menjadi faktor 

perekat antar karyawan untuk mampu bekerja dengan baik sesuai dengan kompetensi 

yang mereka miliki dan karyawan menyadari bahwa saat ini kompetensi yang ada 

mampu menjadi pendorong kinerja karyawan yang diharapkan. Semangat 

kebersamaan dan stabilitas organisasi yang baik membantu mereka untuk meraih 

target dan objectives yang ditetapkan.   

Secara simultan, kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi, 

pelatihan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian, ini berarti strategi manajemen ke depan adalah bagaimana 
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menciptakan rancangan yang saling menunjang dan tersetruktur dari keempat faktor 

tersebut di atas menjadi satu kesatuan sinergi. Kompetensi karyawan yang ada 

ditempatkan pada fungsi yang sesuai dan diberi pelatihan-pelatihan yang sesuai untuk 

meningkatkan kompetensinya. Seiring dengan kompetensi yang meningkat, maka 

tanggungjawab yang diberikan bisa diperluas atau diperkaya dan ini tentu berkait erat 

dengan pengembangan karir karyawan selanjutnya. Budaya organisasi yang positif 

menjadi endorser yang kuat bagi percepatan pengembangan perusahaan. Karyawan 

yang tercipta dari mekanisme pelatihan dan pengembangan karir yang baik 

memberikan keunggulan bagi perusahaan menghadapi segala bentuk perubahan dan 

persaingan di dunia industri.  

Dengan menilik hasil penelitian pada tesis ini serta hasil penelitian di 

beberapa tempat lain, maka manajemen sebaiknya menciptakan satu iklim kompetisi 

yang terbuka dan memberikan peluang yang sama bagi setiap karyawan untuk maju 

dan berkembang meraih tujuan perusahaan. Kompetisi yang terbuka membuka akses 

bagi karyawan untuk mengetahui persyaratan apa yang dibutuhkan untuk bersaing 

memperoleh karir yang lebih baik. Kompetisi mengajarkan suatu bentuk budaya yang 

meniscahyakan setiap orang menyadari kemampuan diri dan merencanakan 

kebutuhan apa saja yang diperlukan untuk berkembang lebih baik. Perusahaan tinggal 

merancang strategi sumberdaya manusia ke masa depan, menyediakan sistem, 

fasilitas, maupun program-program pelatihan yang sesuai. 

 

Saran bagi Penelitian Selanjutnya 

Penelitian ini terbatas dilakukan di suatu perusahaan swasta nasional yang 

relatif memiliki jumlah karyawan total yang tidak terlalu banyak, di suatu lokasi 

perbatasan kota-desa dan konteksnya terbatas pada suatu lingkungan yang relatif 

lokal. Dengan demikian atribut subyek penelitian yang sebagian besar lebih bersifat 

homogen dari sisi pendidikan, budaya dan strata ekonomi maupun sosialnya. 

Penelitian selanjutnya dapat dicoba kepada perusahaan swasta atau organisasi lain, 

khususnya yang memiliki jumlah karyawan atau anggota yang relatif sama (100-200 

orang), namun berada di lokasi lain di area yang berbeda budaya dan memiliki 

lingkungan pendidikan yang berbeda, misalnya di area-area industri yang bersentuhan 

langsung dengan keragaman suku dan budaya Nusantara . Penelitian bisa juga 

dilakukan di beberapa lokasi yang tersebar di Indonesia, khususnya di area-area 

industri baru yang bersentuhan langsung dengan masyarakat urban (perbatasan kota-

desa), yang proses manajemen sumberdaya manusianya seringkali dipengaruhi oleh 

upah murah, politik pemerintahan desa, pendidikan terbatas, kultur paternalistik, dan 

attitude kerja agraris.  

 Oleh karena itu disarankan untuk perlu untuk mengembangkan penelitian-

penelitian lebih lanjut dengan memperluas penggunaan faktor-faktor tambahan lain 

sebagaimana telah disebutkan di atas sebagai prediktor terhadap kinerja karyawan, 

termasuk bisa juga variabel motivasi, competitiveness, appraisal, disiplin, job 

positioning dan lainnya. Karena dengan mengetahui lebih banyak faktor-faktor, akan 
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menjadi lebih mudah memutuskan action plan yang harus dibuat perusahaan dalam 

upaya meningkatkan kinerja karyawan. 

 Walaupun penelitian ini memiliki koefisien determinasi yang kuat, dimana 

secara simultan kompetensi, pengembangan karir, budaya organisasi dan pelatihan 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, namun bisa 

dicoba juga untuk melanjutkan penelitian ini dengan menggunakan variabel yang 

mempengaruhi secara tidak langsung (mediasi/intervening), misalnya membuat 

model penelitian dengan mengukur kinerja organisasi melalui peran mediasi 

karyawan untuk mengetahui efek langsung kinerja karyawan terhadap kinerja 

organisasi. 
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