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ABSTRACT

This study aims to explain employee perceptions about career development and employee
performance and to analyze the effect of career development on employee performance at
PT. Pegadaian Persero Ende Branch. The sample in this study were employees of PT.
Pegadaian Persero Ende Branch as many as 75 people. The data analysis technique is simple
linear regression analysis, descriptive analysis, t-test, and determination test. The results of
the study suggest that Career Development at PT. Pegadaian Persero Branch Ende is in the
very good category while the Employee Performance of PT. Pegadaian Persero Branch Ende
is in the very good category. Career Development has a positive and significant effect on
Employee Performance at PT. Pegadaian Persero Branch Ende.Thus, the company needs to
maintain and improve the Career Development provided to its employees so that employees
are more effective in carrying out their work. If the career development provided for
employees is getting better, the employees will be better at completing work so employee
performance will be good.
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PENDAHULUAN

Seiring dengan kemajuan sektor bisnis maka persainngan antar perusahaan juga
semakin ketat (Soares et al, 2019). Perusahaan akan terus berusaha membangun
keunggulan kompetitifnya agar tidak tertinggal dari kompetitornya. Salah satu usaha
yang dilakukan adalah dengan meningkatkan peran sumber daya manusia perusahaan
(Cholisshofi & Bahiroh, 2022).

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset organisasi atau perusahaan yang
paling penting karena sumber daya manusia mengelola sumber daya lain yang dimiliki
oleh bisnis secara efektif dan efisien untuk memenuhi tujuan organisasi (Simamora,
2006). Sumber daya manusia adalah salah satu motivator utama bagi setiap organisasi
untuk menjalankan operasi bisnis atau prosedur kerjanya. Sumber daya manusia
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam
mencapai suatu tujuan (Suwatno, dalam Priansa, 2011). Dengan kata lain, sumber daya
manusia sangat penting dalam menentukan keberlangsungan hidup perusahaan.

Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang masing-masing dalam upaya
pencapaian tujuan organisasi secara ilegal, tidak melanggar hukum, sesuai dengan moral
dan etika (Smith, dalam Sedarmayanti 2001). Simamora (2006) mengemukakan bahwa
kinerja sebagai prestasi kerja yakni perbandingan antara hasil kerja yang secara nyata
dengan standar kerja yang ditetapkan. Kinerja suatu organisasi tergantung pada kinerja
karyawannya. Untuk mengetahui kinerja seseorang karyawan maka diperlukan dan
dilakukan penilaian kinerja (Agustini et al, 2023). Penilaian kinerja karyawan berkenan
dengan hasil pekerjaan yang dicapai oleh karyawan dalam kurun waktu tertentu yang
diukur berdasarkan kuantitas maupun kualitas hasil kerja (Olla & Andriyani, 2017).

Menurut Mondy (2010), pengembangan karier adalah pendekatan formal yang
digunakan organisasi untuk memastikan bahwa orang dengan kualifikasi dan
pengalaman yang tepat tersedia jika dibutuhkan. Karier dapat didefenisikan sebagai
suatu rangkaian kegiatan kerja yang terpisah tetapi berkaitan yang memberi
kesinambungan, ketentraman dan arti hidup seseorang (Fillipo dalam Priansa, 2014).
Program pengembangan karier yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan
perkembangan teknologi akan sangat membantu karyawan dalam menjalankan tugas-
tugasnya (Mubhlis, 2018).

Salah satu perusahaan yang selau ingin meningkatkan kinerjanya adalah PT.
Pegadaian Persero. Perusahaan ini merupakan Badan Usaha Milik Negara yang bergerak
pada bidang pembiayaan, emas, dan aneka jasa. PT. Pegadaian Persero yang didirikan
pada tanggal 1 April 1901, dalam pelaksanaan setiap kegiatan usahanya berpedoman
pada prinsip Good Corporate Governance. Good Corporate Governance merupakan prinsip
yang diterapkan oleh perusahaan untuk memaksimalkan nilai perusahaan,
meningkatkan kinerja perusahaan, dan meningkatkan kontribusi perusahaan serta
menjaga keberlanjutan perusahaan secara jangka panjang (Damayanti, 2022; Mutia,
2018).

PT. Pegadaian Persero Cabang Ende yang merupakan salah satu cabang dari
perusahaan ini melakukan penilaian kinerja tahunan pada setiap karyawannya. Berikut
adalah data kinerja karyawan pada PT. Pegadaian Persero Cabang Ende yang dapat
dilihat dari pada Tabel 1.
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Tabel 1
Penilaian Tahunan Karyawan (KPI) PT. Pegadaian Persero Cabang Ende

No. Tahun Jumlah Penilaian Tahunan Karyawan (KPI)
Karyawan <100 100-110 111-120
(orang) (orang) (orang) (orang)
1 2018 57 35 16 6
2 2019 64 37 19 8
3 2020 75 39 26 10

Sumber : Data PT. Pegadaian Persero Cabang Ende 2018-2020

Dari Tabel 1 terlihat bahwa penilaian tahunan karyawan pada PT. Pegadaian
Persero Cabang Ende yang memperoleh nilai 100-110 dan 111-120 pada tiga tahun
terakhir jumlahnya lebih sedikit dari pada perolehan nilai <100. Pada tahun 2018, hanya
6 karyawan atau kurang dari 10% dari jumlah karyawan yang memiliki nilai 111-120.
Hal yang sama tidak jauh berbeda pada tahun 2019, jumlah karyawan yang memperoleh
nilai <100 sebanyak 37 orang atau lebih dari 50% memiliki nila penilaian karyawan yang
rendah. Pada tahun 2020, terjadi peninggkatan yang tidak terlalu signifikan yaitu hanya
10 orang dari jumlah karyawan yang memperoleh nilai 111-120 atau 13% karyawan
yang memiliki penilaian tinggi dalam kinerjanya. Hal ini perlu dilakukan penelitian
tentang faktor yang mempengaruhi kineja karyawan dan diduga pengembangan karir
mempengaruhi hal tersebut.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis persepsi karyawan tentang
pengembangan karier dan kinerja karyawan pada PT. Pegadaian Persero Cabang Ende
serta menjelaskan pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja karyawan pada PT.
Pegadaian Persero Cabang Ende.

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PENELITIAN DAN HIPOTESIS
Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2020) kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja yang
dicapai oleh karyawan baik secara kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan dan merupakan perwujudan dari
bakat atau kemampuan itu sendiri. Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai
dalam mengemban tugas dan pekerjaan yang berasal dari organisasi (Nurrofi, 2012).
Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah pengembangan karir. Hal ini
dibuktikan dari hasil penelitian dari Faustyna & Jumani (2017) menyatakan bahwa ada
pengaruh signifikan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai

Pengembangan Karier

Robbins (1996) dalam Permatasari (2006) menjelaskan pengembangan karier
merupakan suatu cara bagi organisasi untuk mendukung atau meningkatkan
produktivitas para karyawan, sekaligus mempersiapkan mereka untuk menghadapi
dunia yang berubah. Pengembangan karier adalah pendekatan formal yang digunakan
organisasi untuk memastikan bahwa orang dengan kualifikasi dan pengalaman yang
tepat bersedia jika dibutuhkan (Mondy, 2010). Fillipo (2002) dalam Priansa (2014)
menyatakan bahwa pengembangan karier merupakan serangkaian kegiatan kerja yang
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terpisah-pisah namun masih merupakan atau mempunyai hubungan yang saling
melengkapi, berkelanjutan dan memberikan makna bagi kehidupan karyawan.

Hubungan antara Pengembangan Karier dan Kinerja Karyawan

Setiap organisasi atau perusahaan tentunya memerlukan program pengembangan
karier. Program pengembangan karier yang tepat akan menimbulkan semangat dan
kegairahan dalam bekerja. Meningkatnya semangat dan kegairahan untuk bekerja akan
menghasilkan pekerjaan yang baik sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Faustyna & Jumani (2017)

Rivai (2003) mengemukakan bahwa tujuan mendasar dari pengembangan karier
adalah untuk membantu karyawan dalam menganalisis kemampuan untuk tumbuh dan
berkembang dengan kebutuhan perusahaan. Pengembangan karier merupakan hal yang
penting di mana dapat meningkatkan kinerja dan sikap karyawan terhadap kepuasan
kerja yang lebih tinggi.

Pengembangan karier adalah pendekatan formal yang digunakan organisasi
untuk memastikan bahwa orang dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat tersedia
jika dibutuhkan (Mondy 2010). Hal ini sangat berkaitan erat dengan kinerja karyawan
sehingga tercapainya tujuan suatu organisasi.

Dalam hal ini, hubungan antara pengembangan karier terhadap kinerja karyawan
yaitu faktor pengembangan karier merupakan salah satu faktor dukungan organisasi
yang berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan sehingga tujuan
organisasi atau perusahaan dapat tercapai (Kusdi et al, 2017).

Kerangka Penelitian

Sumber daya manusia dalam suatu organisasi atau perusahaan sangat penting
dimana sumber daya manusia merupakan faktor pergerakan utama dalam pencapaian
tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Tanpa adanya dukungan sumber daya
manusia yang baik, suatu organisasi akan sulit untuk mencapai tujuannya.

Kinerja merupakan hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Dengan kata lain, kinerja dapat diartikan sebagai suatu kesediaan dari
individu ataupun kelompok individu untuk dapat melakukan tugasnya serta
menyelesaikannya sesuai dengan tanggung jawab seperti yang diharapkan. Kinerja
karyawan dapat diukur dari beberapa indikator berikut: kuantitas kerjakualitas kerja
dan ketepatan waktu (Dharma, 2004). Kinerja dalam menjalankan fungsi tidak berdiri
sendiri, tetapi berhubungan langsung dengan pengembangan karier.

Hubungan antara pengembangan karier dan kinerja sangat berpengaruh dalam
menentukan tujuan organisasi. Semakin jelas pelaksanaan pengembangan karier dalam
suatu perusahaan akan meningkatkan kinerja karyawannya, karena karyawan merasa
puas dan meningkatnya semangat dan kegairahan dalam bekerja.

Pengembangan karier merupakan proses peningkatan kemampuan kerja individu
untuk menempuh jalur karier tertentu. Pengembangan karier berpusat pada sekitar
kebutuhan yang dihubungkan dengan kegiatan dan minat karyawan sehingga karyawan
tersebut dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan lebih baik. Pengembangan karier
dapat diukur dari beberapa indikator berikut: perencanaan karier, pengembangan karier
individu, pengembangan karier yang didukung oleh departemen SDM, dan peran umpan
balik terhadap kinerja (Priansa, 2014)
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Organisasi atau perusahaan yang ingin kinerja karyawannya baik akan
meningkatkan Kkinerja karyawannya dengan memperhatikan kebutuhan karyawan
berkaitan dengan kariernya agar karyawan lebih giat dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya sesuai dengan tujuan organisasi atau perusahaan tersebut. Penilaian
kinerja dapat bermanfaat untuk perbaikan kinerja, penyesuaian kompensasi, keputusan
penempatan, kebutuhan pelatihan dan pengembangan, perencanaan dan pengembangan
karier.

Penelitian ini dilakukan di PT. Pegadaian Persero Cabang Ende dengan kerangka
penelitian seperti pada Gambar 1.

Kinerja
Karyawan

(Y)

Pengembangan
Karier

X)

Sumber : dikonstruksi penulis untuk penelitian ini, 2020

Gambar 1
Kerangka Penelitian

Hipotesis dari penelitian ini adalah ada pengaruh yang positif dan signifikan
antara variabel Pengembangan Karier terhadap Kinerja Karyawan PT. Pegadaian Persero
Cabang Ende

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah metode penelitian
survey. Penelitian ini menggunakan sampel dari suatu populasi dan menggunakan
kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Penelitian ini juga menggunakan metode
eksplorasi kuantitatif (Sugiyono, 2012).

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. Pegadaian
Persero Cabang Ende yang berjumlah 75 orang. Teknik penarikan sampel menggunakan
sampling jenuh yaitu teknik penentuan sampel jika semua anggota populasi dijadikan
sebagai sampel.

Analisis statistik deskriptif digunakan untuk mengukur indikator dan atau
variabel digunakan rumus Sugiyono (2012) sebagai berikut :

S IR

I= Standar x100%
Dimana:
| = Indikator, merupakan besarnya persentase variabel
IR = Total dari setiap skala jawaban

Standar = Bobot ideal yang diperoleh dari perkalian n (jumlah sampel)
jumlah indikator dengan banyaknya skala jawaban (5 skala).
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Pengunaan analisis deskriptif dalam penelitian ini adalah untuk mendapatkan
gambaran tentang variabel yang diteliti melalui butir pernyataan yang terdapat dalam
kuesioner. Hasil analisis dan capaian variabel digunakan untuk metode Sugiyono (2012).
Adapun kriterianya dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2
Kriteria Analisis DesKkriptif

Kriteria Kategori
80-100 Sangat Baik
70-79,99 Baik
60 - 69,9 Cukup Baik
50-59,9 Kurang Baik
<50,9 Sangat Kurang Baik

Sumber : Sugiyono, 2012

Analisis regresi linear sederhana digunakan untuk mengukur pengaruh dari satu
variable bebas terhadap variabel terikat dengan membuat persamaan garis regresi linear
sederhana (Sugiyono, 2012). Alat analisis ini diperlukan untuk mengetahui seberapa kuat
pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian Persero
Cabang Ende. Adapun rumus yang digunakan sebagai berikut:

Y =a+bX

Keterangan :

Y= Variabel dependen atau terikat adalah Kinerja Karyawan

X=Variabel independen atau bebas adalah Pengembangan Karier

a= Konstanta

b= Koefisien variabel X

Analisis selanjutnya adalah uji-t untuk menguji hipotesis yang menyatakan ada

pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel Pengembangan Karier terhadap
Kinerja Karyawan PT. Pegadaian Persero Cabang Ende diterima. Analisis terakhir adalah
koefisien determinasi (R?) yang digunakan untuk mengetahui kontribusi variabel
independen (X) berpengaruh terhadap variabel dependen (Y).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif

Hasil analisis deskriptif dihasilkan bahwa Pengembangan Karier karyawan PT.
Pegadaian Persero Cabang Ende secara keseluruhan berada pada kategori sangat baik
dan hasil analisis deskriptif Kinerja Karyawan PT. Pegadaian Persero Cabang Ende
berada pada kategori sangat baik.

Regresi Linear Sederhana
Hasil analisis data menggunakan aplikasi SPSS disajikan pada Tabel 3.
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Tabel 3
Hasil Analisis Regresi Linear Sederhana

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 8.934 3.012 2.966 .004
Total_X .592 .055 .786  10.849 .000

a. Dependent Variable: TOTAL_Y
Sumber : data diolah, 2020

Berdasarkan Tabel 3 dapat dibuat model persamaan yang terjadi dengan melihat
konstanta dan koefisien regresi variabel Pengembangan Karier sehingga persamaan
tersebut adalah sebagai berikut:

Y=8,934+0,592X

Dari hasil analisis regresi tersebut dapat diketahui bahwa nilai (a) konstanta
sebesar 8,934 mempunyai makna pada saat variabel Pengembangan Karier bernilai = 0,
maka besarnya variabel Kinerja Karyawan PT. Pegadaian Persero Cabang Ende sebesar
8,934. Sedangkan nilai dari b yaitu sebesar 0,592 menunjukan bahwa setiap kenaikan 1
(satu) satuan variabel Pengembangan Karier akan menyebabkan meningkatnya variabel
Kinerja Karyawan sebesar 0,592 satuan.

Uji Hipotesis

Hasil uji-t berdasarkan perhitungan dengan menggunakan program SPSS
diperoleh hasil analisis menunjukkan harga koefisien thitung (nilai T pada Tabel 3) untuk
variabel Pengembangan Karier sebesar 10.849 sedangkan nilai twabel sebesar 1.669
dimana df = n -2 => 73 = 75-2, a = 0,05 atau 5%. Hasil pengujian tersebut juga
menunjukan bahwa kemungkinan kesalahan untuk menolak atau menerima hipotesis
adalah sebesar 0% sebagaimana ditunjukan oleh hasil perhitungan signifikan yang
sebesar 0,000 (nilai Sig pada Tabel 3). Karena thitung (10.849) > ttabel (1.669) maka
hipotesis menyatakan ada pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel
Pengembangan Karier terhadap Kinerja Karyawan PT. Pegadaian Persero Cabang Ende
diterima.

Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi (R2?) digunakan untuk mengetahui kontribusi variabel
independen (X) berpengaruh terhadap variabel dependen (Y).

Tabel 4
Koefisien Determinasi

Adjusted R  Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 .7862 617 612 1.40880

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karier X

Sumber : data diolah, 2020
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Hasil olahan data pada Tabel 4 menunjukkan koefesien determinasi (R%) = 0,617
atau 61,7% artinya kontribusi variabel independen (Pengembangan Karier) terhadap
variabel dependen (Kinerja Karyawan) sebesar 61,7% sedangkan 38,3% dari Kinerja
Karyawan di PT Pegadaian Persero Cabang Ende dipengaruhi oleh variabel independen
lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat diambil kesimpulan bahwa
dari hasil analisis deskriptif pengembangan karier karyawan PT. Pegadaian Persero
Cabang Ende secara keseluruhan berada pada kategori sangat baik dan hasil analisis
deskriptif kinerja karyawan PT. Pegadaian Persero Cabang Ende berada pada kategori
sangat baik.

Pengembangan Kkarier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Pegadaian Persero Cabang Ende, artinya apabila pengembangan karier
dilaksanakan dengen efektif maka kinerja karyawan akan meningkat. Hasil penelitian ini
juga memperkuat teori yang menyatakan bahwa pengembangan karier merupakan salah
satu faktor dukungan organisasi yang berpengaruh secara langsung terhadap kinerja
karyawan sehingga tujuan organisasi atau perusahaan dapat tercapai. Hasil penelitian ini
juga memperkuat hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Andriani (2019), Azan
(2011), Yusup dan Saragih (2020) yaitu pengembangan karier berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Saran untuk penelitian selanjutnya untuk membahas variabel lain yang
mempengaruhi kinerja karyawan seperti kualitas kerja dan professional kerja.
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