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ABSTRACT

Human resources are a very important element in every company. In essence, a company must pay
attention to the quality of human resources because human resources are the main key in realizing the
company's goals. In this regard, good quality human resources are one of the factors that affect the quality
of employee performance so that the success of a company can be measured in general, it cannot be
separated from the ability of human resources to maximize the achievement of goals and targets set by the
company. The best management of human resources will improve the quality of human resources because
the quality of human resources is a strength for the company to achieve targets and goals, one of which is
by improving employee performance. This study aims to test whether there is an influence of competence,
career development and work discipline on employee performance at PT. BPR Ulatidana Rahayu, Gianyar
Regency. The population of this study were employees at PT. BPR Ulatidana Rahayu, Gianyar Regency.
The determination of respondents was selected using a non-probability sampling technigue that does not
provide equal opportunities or opportunities for each element or member of the population to be selected
as a sample with a saturated sampling method and a sample size of 35 people. The data collection technique
used a questionnaire distribution method. Data analysis techniques using multiple linear analysis
techniques and data analysis assisted by the SPSS 26 computer program.

The results of the study showed that competency has a significant positive effect on employee
performance at PT. BPR Ulatidana Rahayu, Gianyar Regency, career development has a significant
positive effect on employee performance at PT. BPR Ulatidana Rahayu, Gianyar Regency and work
discipline has a significant positive effect on employee performance at PT. BPR Ulatidana Rahayu, Gianyar
Regency.
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PENDAHULUAN sumber daya manusia untuk memaksimalkan

Sumber daya manusia merupakan elemen
yang sangat penting pada setiap perusahaan.
Pada hakikatnya suatu perusahaan harus
memperhatikan  kualitas sumber daya
manusia karena sumber daya manusia adalah
kunci utama dalam mewujudkan tujuan
perusahaan. Sehubungan dengan hal tersebut
kualitas sumber daya manusia yang baik
adalah salah satu faktor yang mempengaruhi
kualitas kinerja pegawai sehingga dapat
diukur keberhasilan suatu perusahaan pada
umumnya tidak terlepas dari kemampuan

pencapaian tujuan dan target yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Pengelolaan
sumber daya manusia sebaik-baiknya akan
meningkatkan kualitas sumber daya manusia
karena kualitas sumber daya manusia
merupakan kekuatan bagi perusahaan untuk
mencapai target dan tujuan, salah satunya
yaitu dengan meningkatkan kinerja pegawai.

Kinerja pada dasarnya merupakan apa
yang dilakukan dan tidak dilakukan oleh
karyawan dan merupakan hal yang penting
dan dibutuhkan dalam organisasi untuk dapat
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mencapai tujuannya (Dwinanda et al., 2022).
Menurut (Sembiring, 2020:15); Parodya, et.
al. (2022) kinerja karyawan adalah efek kerja
yang berkualitas serta kapasitas yang dicapai
oleh individu perusahaan untuk menjalankan
pekerjaannya berdasarkan tekanan atau tugas
yang dibebankan dari pihak perusahaan.
Menurut (Esthi & Marwah, 2020), kinerja
ialah pencapaian pekerjaan ataupun nilai
keberhasilan pekerja saat melaksanakan
tugasnya yang dihitung pada jangka waktu
yang ditentukan.

Menurut (Estiningsih, 2019:50), Kinerja
karyawan adalah  pekerjaan  seorang
karyawan dalam mencapai keberhasilan yang
diharapkan dari perusahaan tersebut dan
meminimalkan kerugian. Berdasarkan hasil
beberapa pengertian yang disimpulkan para
ahli diatas, maka kinerja karyawan ialah hasil
untuk peningkatan suatu perusahaan dalam
mencapai tujuan organisasi serta
memberikan keuntungan pada perusahaan.
Salah satu faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan yaitu kompetensi yang merupakan
karakteristik seseorang yang berkaitan
dengan kinerja efektif dan atau unggul dalam
situasi pekerjaan tertentu.

Kompetensi dikatakan sebagai
karakteristik dasar karena karakteristik
individu merupakan bagian yang mendalam
dan melekat pada kepribadian seseorang
yang dapat dipergunakan untuk memprediksi
berbagai situasi pekerjaan tertentu. Menurut
Rahmat, et al., (2019) dikatakan bahwa
kompetensi berkaitan antara perilaku dan
kinerja karena kompetensi menyebabkan
atau dapat memprediksi perilaku dan kinerja.
Jadi, kompetensi merupakan panduan bagi
perusahaan untuk menunjukkan fungsi kerja
yang tepat bagi seorang karyawan. Enny
(2019:30) menyatakan kompetensi adalah
segala sesuatu yang dimiliki oleh seseorang
berupa pengetahuan ketrampilan dan faktor-
faktor internal individu lainnya untuk dapat
mengerjakan sesuatu pekerjaan berdasarkan
pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki.

Kompetensi berkaitan dengan sikap (apa
yang dikatakan dan dilakukan seseorang)
yang menunjukkan performa seseorang baik
atau buruk. Hal tersebut sesuai dengan Abdi
dan Wahid (2018) yang mengatakan bahwa
apabila karyawan memiliki kompetensi yang
tinggi  sehingga dapat  memberikan
peningkatan bagi hasil kerja yang dimiliki
oleh karyawan. Teori tersebut juga didukung
oleh kajian empirik menurut Kadir, et al.
(2018) menemukan kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap hasil kerja
yang dimiliki oleh bawahannya. Karyawan
memiliki kemampuan kerja yang sudah
sesuai bidang pekerjaannnya akan lebih teliti
untuk hasil yang didapat karyawan dalam
bekerja.

Hasil penelitian  Astuti (2020),
menunjukan bahwa kompetensi berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Perusahaan tidak memberikan dukungan
yang cukup untuk pengembangan karyawan.
Kurangnya pelatihan, umpan balik, atau
kesempatan untuk berkembang dapat
menghambat ~ penggunaan  kompetensi.
Penelitian tersebut di dukung oleh penelitian
Lestari (2019) yang membuktikan bahwa
kompetensi tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja karyawan. Penempatan
pegawai pada posisi yang sesuai dengan
kompetensinya merupakan salah satu faktor
penentu dalam peningkatkan kinerja pegawai
menyatakan ~ bahwa  kinerja  individu
dipengaruhi oleh kompetensi. Selain itu
pengembangan Karir juga berkaitan dengan
kinerja karyawan dan pengembangan karir
dimana pengembangan Karir adalah sebuah
proses peningkatan kemauan Kkerja individu
yang dicapai dalam rangka mencapai karir
yang di inginkan (Afandi, 2018:19). Namun
demikian tentunya berbagai konsep, aspek,
serta proses yang menyelubunginya tidaklah
sesederhana itu. Seperti yang diungkapkan
oleh Priansa (2018:161) yang berpendapat
bahwa pengembangan karir merupakan
serangkaian kegiatan kerja yang terpisah-
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pisah masih merupakan hubungan yang
saling melengkapi, berkelanjutan dan
memberikan  makna bagi  kehidupan
karyawan. Dengan demikian persoalan
pengembangan Kkarier ini juga amatlah
berpengaruh pada Kkinerja serta kepuasan
kerja seorang karyawan, tentunya dengan
bentuk paling yang konkretnya adalah
pengembangan  finansial dan  kualitas
kehidupannya pula.

Hasil penelitian sebelumnya mengenai
pengembangan  karir  yaitu  menurut
Syahputra  (2020) menyatakan bahwa
pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Ketika
karyawan  merasa mereka  memiliki
keterampilan yang lebih baik, mereka
cenderung lebih percaya diri dalam
melakukan pekerjaan mereka. Ini dapat
meningkatkan kinerja mereka karena mereka
lebih mampu menangani tugas-tugas yang
sulit. Sejalan dengan hasil penelitian menurut
Sinaga  (2021) menyatakan  bahwa
pengembangan Kkarir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kkinerja karyawan.
Pengembangan karir dapat meningkatkan
motivasi karyawan. Mereka merasa dihargai
dan diakui oleh perusahaan ketika diberikan
kesempatan untuk mengembangkan diri.
Motivasi yang tinggi dapat mendorong
karyawan untuk bekerja lebih keras dan
berkontribusi lebih banyak.

Hasil penelitian Nurdin  (2021)
menyatakan bahwa pengembangan Kkarir
tidak  berpengaruh  terhadap  kinerja
karyawan. Pengembangan Karir perlu diatur
dengan baik dan transparan dalam hal
promosi atau mutasi, kesetiaan/loyalitas
organisasonal, prestasi kerja, maupun
exposure. Dengan adanya pengembangan
karir, karyawan akan merasa aman tentang
karir yang akan mereka kejar di masa depan,
yang memungkinkan mereka
menyeimbangkannya dengan memberikan
kinerja terbaik mereka. Darmawan (2022)
mendukung hasil penelitian tersebut, dimana

penelitiannya menunjukan hasil bahwa
pengembangan Kkarir tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja karyawan.
Sekalipun perusahaan memberikan
pengembangan karir yang baik, tetapi jika
karyawan tidak memiliki ketertarikan, tujuan
serta semangat untuk mengembangkan
karirnya menjadi lebih baik maka tidak akan
mempengaruhi Kinerja karyawan.

Faktor lain selain kompetensi dan
pengembangan Karir dimana disiplin kerja
juga mempengaruhi  kinerja karyawan
dimana disiplin kerja sendiri menunjukkan
suatu kondisi atau sikap hormat yang ada
pada diri dari beberapa pendapat para ahli
diatas maka penulis dapat memahami bahwa
disiplin merupakan sikap atau kesediaan
sesorang untuk taat dan patuh terhadap aturan
yang berlaku dalam suatu organisasi maupun
perusahaan. Hasibuan (2019:193)
menyatakan bahwa disiplin adalah kesadaran
dan kesedihan seseorang menaati semua
peraturan dalam perusahaan dan norma-
norma social yang berlaku. Disiplin dapat
dipengaruhi oleh segala hal yang berkaitan
dengan kepatuhan karyawan terhadap
peraturan yang berlaku di suatu perusahaan
karena ketidak disiplinan yang seharusnya
diperhatikan oleh para atasan. Disiplin kerja
adalah sikap yang patuh terhadap peraturan-
peraturan dan norma yang berlaku dalam
suatu perusahaan guna meningkatkan
keteguhan pegawai dalam mencapai tujuan
perusahaan (Fauzi, 2019:87). Tanpa adanya
dorongan dari disiplin kerja yang baik akan
menghambat perusahaan dalam mencapai
tujuan. Disiplin kerja akan meningkatkan
tingkat kinerja pegawai yang tinggi sesuai
dengan harapan perusahaan, baik dalam
jangka pendek maupun jangka panjang,
karena pegawai senantiasa lebih serius dalam
mengerjakan pekerjaannya dan menghindari
berbagai kesalahan- kesalahan bekerja

Teori tersebut di dukung oleh hasil
penelitian yang dilakukan oleh Dewianawati,
et al. (2022) yang mana penelitian tersebut
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membuktikan ~ bahwa  disiplin  kerja
berpengaruh  positif  terhadap  kinerja
karyawan. Karyawan yang disiplin dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab
mereka cenderung lebih produktif. Mereka
menjalani rutinitas kerja dengan baik dan
menghindari  gangguan  yang  dapat
mengganggu produktivitas. Sejalan dengan
penelitian tersebut, hasil dari penelitian Putra
(2023) menunjukan hasil sama yaitu, disiplin
kerja mempunyai pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Hal ini bermakna dengan
adanya disiplin kerja, kemauan pegawai
untuk berjuang atau berusaha ketingkat yang
lebih tinggi  menuju terjadinya organisasi
dengan  syarat  tidak = mengabaikan
kemampuannya untuk memperoleh kepuasan
dalam memenuhi kebutuhan pribadi.
Penelitian yang dilakukan Tannady (2022)
menunjukan hasil berbeda, dimana hasil dari
penelitian yang dilakukan menunjukan
bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Jika
pekerjaan itu sendiri tidak menantang atau
rutin, maka disiplin kerja mungkin tidak
memiliki dampak yang signifikan pada
kinerja. Karyawan merasa bahwa mereka
bisa menjalankan pekerjaan mereka dengan
baik tanpa harus memiliki tingkat disiplin
yang tinggi. Penelitian tersebut sejalan
dengan Nelizulfa (2018) yang membuktikan
bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini
faktor- faktor disiplin kerja yang meliputi
mematuhi semua peraturan perusahaan,
penggunaan waktu secara efektif, tanggung
jawab dalam pekerjaan belum tentu
menghasilkan pekerjaan yang memuaskan.

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja Karyawan

Menurut (Sembiring, 2020:15), kinerja
jalah efek Kkerja yang berkualitas serta
kapasitas yang dicapai oleh individu
perusahaan untuk menjalankan pekerjaannya
berdasarkan tekanan atau tugas yang

dibebankan dari pihak perusahaan. Menurut
(Esthi & Marwah, 2020:133); Rahayuni, et
al. (2022); Adhika, et al. (2023), kinerja ialah
pencapaian  pekerjaan  ataupun nilai
keberhasilan pekerja saat melaksanakan
tugasnya yang dihitung pada jangka waktu
yang ditentukan.

Menurut (Estiningsih, 2018:50), kinerja
karyawan adalah  pekerjaan  seorang
karyawan dalam mencapai keberhasilan yang
diharapkan dari perusahaan tersebut dan
meminimalkan kerugian.

Berdasarkan hasil beberapa pengertian
yang disimpulkan para ahli diatas, maka
Kinerja karyawan ialah hasil untuk
peningkatan suatu  perusahaan dalam
mencapai tujuan organisasi serta
memberikan keuntungan pada perusahaan.
Kompetensi

Kompetensi merupakan adalah
karakteristik seseorang yang berkaitan
dengan kinerja efektif dan atau unggul dalam
situasi  pekerjaan tertentu. Kompetensi
dikatakan sebagai karakteristik dasar karena
karakteristik individu merupakan bagian
yang mendalam dan melekat pada
kepribadian ~ seseorang  yang  dapat
dipergunakan untuk memprediksi berbagai
situasi pekerjaan tertentu meurut Rahmat
(2019). Kemudian dikatakan berkaitan antara
perilaku dan Kkinerja karena kompetensi
menyebabkan atau dapat memprediksi
perilaku dan Kinerja.

Rachmaniza (2020) menyatakan bahwa
kompetensi adalah  karakteristik  yang
mendasari  seseorang berkaitan dengan
efektivitas ~ kinerja  individu  dalam
pekerjaannya atau Kkarakteristik  dasar
individu yang memiliki hubungan kausal atau
sebagai sebab-akibat dengan kriteria yang
dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima
atau superior di tempat kerja atau pada situasi
tertentu. Sinaga (2019) menyatakan bahwa
kompetensi adalah suatu kemampuan yang
dimiliki oleh seorang individu yang memiliki
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jual dan itu teraplikasi dari hasil kreativitas
dan inovasi yang dihasilkan.

Dari pendapat para ahli di atas dapat
dikatakan kompetensi adalah sifat dasar yang
dimiliki atau bagian keperibadian yang
mendalam dan melekat kepada seseorang
serta perilaku yang dapat diprediksi pada
berbagai keadaan dan tugas pekerjaan
sebagai dorongan untuk mempunyai prestasi
dan keinginan berusaha agar melaksanakan
tugas dengan efektif.

Pengembangan Karir

Pengembangan karir adalah sebuah proses
peningkatan kemauan Kkerja individu yang
dicapai dalam rangka mencapai karir yang
diinginkan  (Afandi, 2018:19). Namun
demikian tentunya berbagai konsep, aspek,
serta proses yang menyelubunginya tidaklah
sesederhana itu. Seperti yang diungkapkan
oleh Priansa (2018:161) yang berpendapat
bahwa pengembangan karir merupakan
serangkaian kegiatan kerja yang terpisah-
pisah masih merupakan hubungan yang
saling melengkapi, berkelanjutan dan
memberikan  makna bagi  kehidupan
karyawan.

Sedangkan menurut Sutrisno (2019:165)
pengembangan karir adalah peningkatan-
peningkatan pribadi yang dilakukan untuk
mencapai suatu rencana karir. Dengan kata
lain, organisasi perusahaan atau pimpinan
telah menyusun perencanaan sebelumnya
tentang cara yang perlu dilakukan untuk
mengembangkan karir karyawan selama
bekerja.

Berdasarkan pengertian pengembangan
karir menurut para ahli di atas dapat
disimpulkan bahwa pengembangan Karir
adalah suatu proses peningkatan serta
perubahan nilai-nilai dari anggota organisasi
menuju tingkat kematangan, kompetensi, dan
kewenangan yang lebih tinggi berdasarkan

perencanaan serta berbagai aspek lain yang
direncanakan baik oleh individu terutama
oleh organisasi untuk meningkatkan kualitas
dan kinerja kerja serta kehidupan anggota
organisasi tersebut secara holistik.

Disiplin Kerja

Menurut Sumadhinata, (2018) disiplin
kerja adalah suatu alat yang digunakan para
manajer untuk berkomunikasi  dengan
karyawan agar mereka bersedia untuk
mengubah perilaku dan untuk meningkatkan
kesadaran juga kesediaan seseorang agar
mentaati semua peraturan dan norma sosial
yang berlaku disuatu perusahaan. Sedangkan
menurut Ramon, (2019) disiplin kerja adalah
sikap kesediaan dan kerelaan seseorang
untuk mematuhi dan menaati norma-norma
peraturan yang berlaku disekitarnya.

Namun menurut Muhyadin, (2019)
disiplin kerja adalah kemampuan Kkerja
seseorang untuk secara teratur, tekun terus
menerus dan bekerja sesuai dengan aturan-
aturan berlaku dengan tidak melanggar
aturan-aturan  yang sudah ditetapkan.
Berdasarkan pendapat-pendapatan tersebut
dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
adalah bilamana karyawan selalu datang dan
pulang tepat pada waktunya. Mengerjakan
semua pekerjaan dengan baik, mematuhi
semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku. Pada hakikatnya,
pendisiplinan merupakan tindakan yang
dilakukan karyawan dengan sikap tanggung
jawab atas pekerjaan yang dilakukan,
menekankan timbulnya masalah sekecil
mungkin, dan mencegah berkembangnya
kesalahan yang mungkin terjadi.
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Kerangka Berpikir

Kompetensi Kerja

Pengembangan
Karir

Disiplin Kerja

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan pada PT. BPR
Ulatidana Rahayu Kabupaten Gianyar yang
berlokasi di Jalan Prof Dr. Ida Bagus Mantra
No.77x Batubulan, Kecamatan Sukawati,
Kabupaten Gianyar. Alasan dilakukannya
penelitian ini karena adanya fenomena terkait
dengan kompetensi kerja, pengembangan
karir, disiplin kerja dan kinerja karyawan
pada PT. BPR Ulatidana Rahayu. Analisis
data menggunakan program komputer SPSS
26 dengan teknik analisis data menggunakan
teknik analisis linear berganda. Jumlah
populasi sebanyak 35 orang dengan teknik
pengambilan sampel menggunakan teknik
sampling jenuh, dimana seluruh populasi
dijadikan sampel penelitian.

Dalam penelitian ini pengumpulan data
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner
kepada responden, kemudian kuesioner
tersebut ditabulasikan kepada responden

Einerja Karyawan

Data yang diguna kan adalah data primer
yang diperoleh langsung dari responden yaitu
melalui penyebaran kuesioner, dan data
sekunder yang diperoleh dari dokumen
berupa identitas pegawai, struktur dan
gambaran organisasi, sejarah perusahaan,
visi dan misi, serta produk pelayanan di PT.
BPR Ulatidana Rahayu Kabupaten Gianyar.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam penelitian ini analisis data statistik
inferensial menggunakan analisis dengan
program SPSS 26 dengan terlebih dahulu
melakukan uji validitas dan reliabilitas pada
setiap item pernyataan mengenai Vvariabel
yang diteliti. Selanjutnya setelah mengetahui
seluruh hasil pengolahan data, maka akan
dilakukan pembahasan mengenai hasil
pengolahan tersebut dan yang terakhir adalah
penarikan kesimpulan berdasarkan hasil
analisis.
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Table 1
Instrument Validity Test
Item Validitas
No Variabel Pernyataan Pearson Ket
Correlation
1. Kompetensi (X1) X1.1 0,76 Valid
X1.2 0,75 Valid
X1.3 0,74 Valid
X1.4 0,85 Valid
X1.5 0,72 Valid
2. Pengembangan Karir X2.1 0,72 Valid
(X2)
X2.2 0,82 Valid
X2.3 0,75 Valid
X2.4 0,72 Valid
X2.5 0,77 Valid
3. Disiplin Kerja (X3) X3.1 0,78 Valid
X3.2 0.80 Valid
X3.3 0,81 Valid
X3.4 0,84 Valid
4. Kinerja Karyawan () Y.l 0,87 Valid
Y.2 0,82 Valid
Y.3 0,90 Valid
Y.4 0,91 Valid
Y.5 0,68 Valid

Berdasarkan hasil uji instrument dengan
penyebaran Kkuesioner pada 35 orang
responden maka seperti pada tabel 1, dapat
dilihat bahwa seluruh indikator variabel pada

pengembangan Kkarir, disiplin kerja dan
Kinerja karyawan valid karena memiliki nilai

koefisien korelasi lebih dari 0,30 dan
signifikansi lebih kecil dari 0,05

penelitian ini yaitu kompetensi,
Table 2
Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel Cronbach’s Keterangan
Alpha
1. Kompetensi (X1) 0,82 Reliabel
2. Pengembangan Karir (X2) 0,81 Reliabel
3. Disiplin Kerja (X3) 0,82 Reliabel
4. Kinerja Karyawan (Y) 0,86 Reliabel
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Suatu variabel dikatakan reliabel jika nilai pengembangan Kkarir, disiplin kerja dan
Cronbach’ Alpha > 0,60. Berdasarkan hasil kinerja karyawan ini dikatakan reliable
uji realibilitas instrument pada Tabel 2, dapat karena masing- masing variabel memiliki
dilihat instrument-instrumen variabel pada nilai alpha lebih besar dari 0,60.
penelitian ini yaitu kompetensi,

Table 3

Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 35
Normal Parametersa,b Mean .0000000
Std. Deviation 1.08618965
Most Extreme Differences Absolute 134
Positive 071
Negative -.134
Test Statistic 134
Asymp. Sig. (2-tailed) 113c
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Tabel 3 menunjukan bahwa besarnya nilai yang menunjukan bahwa data terdistribusi
Asymp. Sig. (2-tailed) adalah sebesar 0,113. secara normal, sehingga dapat disimpulkan
Dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,05 bahwa model memenuhi asumsi normalitas.

Table 4
Uji Multikolinieritas
Variabe Collinearity Statistic
I Tolerance VIF
Kompetensi 0,784 1,275
Pengembangan Karir 0,903 1,107
Disiplin Kerja 0,846 1,182

Berdasarkan Tabel 4 diatas ditunjukkan memiliki nilai VIF < 10. Hal ini berarti
bahwa seluruh variabel bebas memiliki nilai bahwa pada model regresi yang dibuat tidak
tolerance > 0,10, begitu juga dengan hasil terdapat gejala multikolinearitas

perhitungan  nilai VIF, seluruh variabel
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Table 5
Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 2.113 3.286 643 525
Kompetensi 124 .094 233 1.328 194
Pengembanga -.110 .088 -.215 -1.242 224
n Karir
Disiplin Kerja -.046 107 -.075 -.429 671

a. Dependent Variable: Abs_RES

Berdasarkan Tabel 5 tersebut, ditunjukkan
bahwa masing-masing model memiliki nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05. Berarti
didalam model regresi ini tidak terjadi

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis ini digunakan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh  kompetensi,
pengembangan Kkarir, dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. BPR

kesamaan varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lainnya atau
tidak terjadi heteroskedastisitas.

Ulatidana Rahayu. Hasil uji analisis regresi
linear berganda dapat disajikan pada tabel 6
berikut ini :

Table 6
Hasil Uji Regresi Linear Berganda Coefficients

Coefficients?

Unstandardized

Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error  Beta
(Constant) 20.631 1.554 13.272 .000
Kompetensi 394 .058 .641 6.764 .000
1 Pengembangan 119 .040 .306 2.989 .005
Karir
Disiplin Kerja 209 .044 .486 4.724 .000
F Hitung 27.642
Signifikasn 0,000
siF
R 0,853
R Square 0,728
Adjusted 0,702
R Square
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Berdasarkan pada hasil analisis regresi linear
berganda pada tabel 6 diatas, maka
persamaan regresinya adalah sebagai berikut

Y =20.631 + 0,394 X1 + 0,119 X2 + 0,209

X3

Dari persamaan tersebut di atas, dapat

diartikan sebagai berikut :

b1 = 0,394 hal ini berarti apabila kompetensi

(X1) meningkat maka kinerja karyawan ()

akan meningkat.

b2 = 0,119 hal ini berarti apabila

pengembangan karir (X2) meningkat maka

kinerja karyawan (Y) akan meningkat.

b3 = 0,209 hal ini berarti apabila disiplin

kerja (X3) meningkat maka kinerja karyawan

(YY) akan meningkat.

Berdasarkan hasil perhitungan diatas, maka

dapat dijelaskan pengaruh Kompetensi,

Pengemabangan Karir, dan Disiplin Kerja

terhadap Kinerja Karyawan pada PT.

Ulatidana Rahayu sebagai berikut:

1. Pengaruh  Kompetensi  Terhadap

Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji  hipotesis
menyatakan  bahwa  Kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Pada
penelitian ini  kompetensi diukur
menggunakan indikator motif, sifat,
konsep diri, pengetahuan dan
keterampilan yang terbukti dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan. Hal
ini  Dberarti bahwa semakin baik
kompetensi, maka akan semakin
meningkatkan kinerja karyawan pada
PT. BPR Ulatidana Rahayu. Semakin
baik kompetensi terhadap kinerja
karyawan mengindikasikan bahwa
karyawan tersebut memiliki
keterampilan, pengetahuan, dan
kemampuan yang lebih baik yang
relevan dengan pekerjaannya.
Hasil penelitian ini sesuai dengan
teori  menurut Enny (2019:30)
menyatakan ~ kompetensi  adalah

segala sesuatu yang dimiliki oleh
seseorang  berupa  pengetahuan
ketrampilan dan faktor-faktor internal
individu  lainnya untuk  dapat
mengerjakan  sesuatu  pekerjaan
berdasarkan pengetahuan dan
ketrampilan yang dimiliki.
Kompetensi dapat mempengaruhi
kinerja karyawan karena kompetensi
kerja yang dimiliki maka akan
berperan dalam peningkatan kinerja
karyawan tersebut yang baik dan
searah sehingga apabila karyawan
memiliki kompetensi kerja yang
tinggi, sehingga kinerja karyawan
akan dapat dihasilkan karyawan juga
tinggi. Karyawan yang kompeten
juga cenderung lebih inovatif dan
kreatif dalam menyelesaikan masalah
atau menemukan cara baru untuk
meningkatkan proses kerja. Hal
tersebut dapat meningkatkan kinerja
di suatu perusahaan.

Hasil penelitian ini selaras dengan
Kadir, et al (2018), dan Astuti (2020)
yang menyatakan bahwa Kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

. Pengaruh  Pengembangan  Karir

Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji  hipotesis
menyatakan bahwa Pengembangan
Karir  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Pada penelitian ini
pengembangan karir diukur
menggunakan indikator  prestasi
kerja, eksposur, jaringan Kerja,
peluang  untuk  tumbuh, dan
pembimbing dan sponsor yang
terbukti dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Hal ini berarti bahwa
semakin baik pengembangan Karir,
maka akan semakin meningkatkan
Kinerja karyawan pada PT. BPR
Ulatidana Rahayu. Semakin baik
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pengembangan Kkarir yang dimiliki
oleh karyawan mencerminkan bahwa
karyawan tersebut memiliki akses
dan partisipasi aktif dalam program-
program pengembangan Karir yang
mendukung pertumbuhan profesional
dan pribadi mereka. Adanya
ketersediaan dan efektivitas program-
program ini dapat memberikan
dampak positif pada karyawan dan
organisasi secara keseluruhan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan
teori menurut Sutrisno (2019:165)
pengembangan karir adalah
peningkatan-peningkatan pribadi
yang dilakukan untuk mencapai suatu
rencana Kkarir. Perusahaan yang
memiliki karyawan dengan
pengembangan Karir yang baik, maka
karyawan tersebut  cenderung
memiliki  umumnya menunjukkan
ciri-ciri  positif  dan  berbagai
keuntungan, seperti halnya memiliki
kinerja yang unggul, peningkatan
produktivitas, dan budaya kerja yang
positif. Hal tersebut  dapat
meningkatkan  Kinerja di  suatu
perusahaan.

Hasil penelitian ini selaras dengan
Pratiwi (2022), Leuhery (2018), dan
Sinaga, et al, (2021) vyang
menyatakan bahwa Pengembangan
karir ~ berpengaruh  positif  dan

disiplin kerja, maka akan semakin
meningkatkan kinerja karyawan pada
PT. BPR Ulatidana Rahayu. Semakin
baik disiplin kerja yang dimiliki
karyawan, artinya karyawan tersebut
memiliki ~ tingkat ketaatan dan
kedisiplinan yang tinggi terhadap
aturan, norma, dan tata tertib yang
berlaku di lingkungan kerja.

Hasil penelitian ini sesuai dengan
teori menurut Muhyadin (2019),
disiplin kerja adalah kemampuan
kerja seseorang untuk secara teratur,
tekun terus menerus dan bekerja
sesuai dengan aturan-aturan berlaku
dengan tidak melanggar aturan-aturan
yang sudah ditetapkan. Perusahaan
yang memiliki karyawan dengan
displin kerja yang baik, menunjukkan
berbagai hal positif terkait dengan
budaya kerja dan Kkinerja organisasi
seperti halnya efisiensi operasional,
kualitas kerja yang tinggi, dan
pengelolaan waktu yang efektif. Hal
tersebut dapat meningkatkan kinerja
di suatu perusahaan.

Hasil penelitian ini selaras dengan
Putra (2023) dan Sinaga, et al., (2021)
yang menyatakan bahwa Disiplin
Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

SIMPULAN

signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil
3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap analisis dapat ditarik kesimpulan sebagai
Kinerja Karyawan berikut :

Berdasarkan hasil uji  hipotesis
menyatakan bahwa Disiplin Kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Pada
penelitian ini disiplin kerja diukur
menggunakan indikator taat terhadap
aturan waktu, terhadap peraturan
perusahaan, terhadap aturan perilaku,
dan terhadap peraturan lainnya. Hal
ini  berarti bahwa semakin baik

1. Kompetensi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan
dan hipotesis terbukti kebenarannya.
Hal ini berarti bahwa semakin baik
kompetensi yang dimiliki karyawan
maka akan meningkatkan Kkinerja
karyawan di PT. BPR Ulatidana
Rahayu.

. Pengembangan Kkarir berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja
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karyawan dan hipotesis terbukti
kebenarannya. Hal ini berarti bahwa
semakin baik pengembangan karir
yang dimiliki karyawan maka akan
meningkatkan kinerja karyawan di
PT. BPR Ulatidana Rahayu.

3. Disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
dan hipotesis terbukti kebenarannya.
Hal ini berarti bahwa semakin baik
disiplin kerja yang dimiliki karyawan
maka akan meningkatkan Kinerja
karyawan di PT. BPR Ulatidana
Rahayu.
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