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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap Kkinerja
karyawan pada PT Bosowa Mining Kabupaten Maros. Jenis penelitian ini adalah deskriptif dan
kuantitatif, sumber data dalam penelitian ini adalah metode survey dengan menggunakan
kuisioner. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 89 orang, sampel yang digunakan adalah
sampel jenuh yaitu semua anggota populasi dijadikan sampel. Metode analisis dalam penelitian
ini menggunakan metode analisis regresi sederhana menggunakan program SPSS versi 25.0.
Hasil penelitian ini dimana Y= 3,586 + 0,117x dari hasil koefisien korelasi didapatkan nilai
sebesar 0,374, dan hasil dari koefisien determinasi diperoleh nilai sebesar 0,140 yang artinya
Pengembangan Karir berpengaruh 14% terhadap Kinerja karyawan pada PT. Bosowa Mining
Kabupaten Maros, dari hasil uji t yang menunjukkan bahwa Thiwng 3,756 dan nilai Ttapel 1,66256
dan nilai signifikansi 0,57 > 0,05. Berdasarkan dengan hasil analisis tersebut maka dapat
disimpulkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap

Kinerja Karyawan pada PT. Bosowa Mining Kabupaten Maros.
Kata Kunci: Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN

Salah satu fungsi sumber daya manusia
(SDM) adalah melakukan pengembangan diri
atau karir agar dapat meningkatkan kinerja
sumber daya manusia tersebut agar mencapai
hasil yang maksimal. Pengembangan Kkarir
akan memberikan keuntungan bagi individu
dan organisasi dan tentunya bagi perusahaan
tempat di mana sumber daya manusia tersebut
bekerja. Melalui program pengembangan Karir,
perusahaan akan meningkatkan kinerja dan
produktivitas karyawan, munurunkan labour
turn over dan akan meningkatkan kesempatan
promosi bagi karyawan, bagi karyawan sendiri
perencanaan karir dapat mendorong kesiapan
diri mereka untuk mengunakan kesempatan
karir yang ada. Terutama bagi departemen
sumber daya manusia akan mempermudah
pemenuhan kebutuhan penyusunan personalia
(staffing) internal organisasi.

Kinerja karyawan sangat berpengaruh
bagi kesuksesan sebuah perusahaan. Kinerja
atau performa karyawan yang bagus akan
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berbanding lurus dengan hasil baik dalam
perkembangan bisnis perusahaan, sebaliknya
kinerja yang buruk akan berdampak buruk
pula pada perusahaan hasil performa karyawan
ini dapat dilihat dari aspek kualitas, kuantitas,
waktu Kkerja, dan kerja sama untuk mencapai
tujuan yang sudah ditetapakan oleh
perusahaan. semuanya tergantung pada
kuantitas dan waktu yang digunakan karyawan
dalam menjalakan tugas. Faktor Kkinerja
karyawan dapat dilihat dari waktu Kkerja,
jumlah absen, keterlambatan, dan lamanya
masa kerja. Upaya meningkatkan Kkinerja
karyawan dalam organisasi atau perusahaan
mengarah kepada kemampuan karyawan
dalam melaksanakan tugas-tugas yang menjadi
tanggung jawab karyawan. Kinerja seorang
karyawan dikatakan baik apabila ia memiliki
motivasi  kerja  yang  tinggi, dapat
menyelesaikan tugas yang diberikan tepat pada
waktunya, selalu memberikan kontribusi dan
memiliki sikap serta prilaku yang baik sesuai
standar kerja yang telah ditentukan baik oleh
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organisasi atau perusahaan maupun nilai-nilai
yang berlaku dalam lingkungan ia bekerja.

Terwujudnya tujuan perusahaan
bergantung pada kinerja karyawan. Kinerja
dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu
faktor internal dan eksternal. Faktor internal
merupakan faktor yang berasal dari dalam diri
karyawan. Sedangkan faktor eksternal berasal
dari faktor pendukung karyawan dalam
bekerja yang berasal dari lingkungan, misalnya
pengembangan karir, seperti halnya pada PT.
Bosowa Mining yang masih membutuhkan
pengembangan pada karyawan.

Penerapan program pengembangan Kkarir
oleh perusahaan yang tidak berjalan dengan
baik dapat menimbulkan permasalahan yang
berdampak buruk pada Kkinerja karyawan.
Salah satu perusahaan yang mengalami
permasalahan terkait pengembangan Kkarir
terhadap kinerja adalah PT. Bosowa Mining,
dimana para karyawannya belum
menunjukkan kinerja yang maksimal, sehingga
juga berdampak langsung terhadap Kkinerja
perusahaan itu sendiri. Hal ini tentunya
membutuhkan perhatian khusus bagi pihak
perusahaan agar lebih  memperhatikan
pengembangan karir bagi karyawannya.

Pengembangan karir pada PT. Bosowa
Mining diharapkan dapat meningkatkan
kinerja karyawan untuk perusahaan, namun
dalam pelaksanaannya terjadi permasalahan,
terutama dalam pemberian kenaikan golongan
yang tidak sesuai dengan harapan karyawan,
sehingga permasalahan dapat mengakibatkan
terhambatnya kinerja.

Berdasarkan uraian dari latar belakang,
maka rumusan masalah dalam penelitian ini
adalah  “Apakah  Pengembangan  Karir
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Bosowa Mining Kabupaten Maros”?

Berdasarkan uraian latar belakang dan
rumusan masalah maka tujuan penelitian

adalah untuk mengetahui Pengaruh
Pengembangan  Karir terhadap  Kinerja
Karyawan pada PT. Bosowa Mining

Kabupaten Maros.
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LANDASAN TEORI
A. Pengembangan karir

Menurut Simamora (2012:273)
“Pengembangan karir (career development)
diartikan sebagai penyiapan individu untuk
melakukan tanggung jawab yang berbeda atau
lebih tinggi di organisasi. Pengembangan
biasanya berhubungan dengan peningkatan
kemampuan intelektual atau emosional yang
diperlukan untuk menunaikan pekejaan yang
lebih baik”. Sedangkan Menurut Mondy
(2011:243) “Pengembangan karir adalah
pendekatan formal yang digunakan organisasi
untuk memastikan bahwa orang dengan
kualifikasi dan pengalaman yang tepat
tersedia jika dibutuhkan”. Menurut Flippo
(2011:243) “Pengembangan karir adalah
sebagai sederetan kegiatan kerja yang
terpisah-pisah namun masih merupakan atau
mempunyai hubungan yang saling
melengkapi, berkelanjutan dan memberikan
makna bagi kehidupan seseorang”. Dari
ketiga pendapat para ahli dapat disimpulkan
bahwa pengembangan karir merupakan
proses kegiatan sarana penyiapan individu
untuk memikul tanggung jawab yang lebih
tinggi melalui pendekatan formal organisasi

dalam  deretan  kegiatan  kerja  yang
mempunyai hubungan berkelanjutan.
Faktor-faktor yang mempengaruhi

pengembangan karir

Menurut Rivai (2013:278) faktor-
faktor yang mempengaruhi pengembangan
karir adalah sebagai berikut: 1) Prestasi kerja
(Job Performance); 2) Eksposur; 3) Jaringan
kerja; 4) Kesetiaan terhadap organisasi; 5)
Pembimbing dan sponsor; 6) Peluang untuk
tumbuh.
Bentuk Pengembangan Karir

Bentuk pengembangan karir pada
dasarnya tergantung pada jalur karir menurut
tiap-tiap organisasi yang ada, dan sesuai

dengan kebutuhan. “Jalur karir adalah
serangkaian posisi yang digunakan oleh
organisasi untuk memindahkan seorang

pegawai”. Bentuk pengembangan karir yang
dapat dilaksanakan menurut  Nitisemito
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(2016:74) yaitu: 1) Pembinaan dari Pimpinan;
2) Pendidikan dan Pelatihan; 3) Promosi; 4)
Mutasi.

B. Kinerja Karyawan

1.

Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan menurut  Afandi
(2018:83) adalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu perusahaan sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam upaya pencapaian
tujuan organisasi secara legal, tidak
melanggar hukum dan tidak bertentangan
dengan moral dan etika. Menurut
Hasibuan (2012:65) Kinerja karyawan
adalah “Suatu hasil yang dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya”.
Sedangkan Menurut Rivai (2012:309)
Kinerja merupakan prilaku nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan oleh
pegawai/karyawan sesuai dengan peranan
dalam perusahaan.
Faktor-faktor yang Mempengaruhi
Kinerja Karyawan
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan baik hasil maupun prilaku kerja
menurut  Kasmir (2016:189-193): a)
Kemampuan dan Keahlian; b)
Pengetahuan; c) Rancangan pekerjaan; d)
Kepribadian; e) Motivasi kerja; f)
Kepemimpinan; g) Gaya kepemimpinan;
h) Budaya organisasi; i) Kepuasan kerja;
j) Lingkungan Kkerja disekitar; k)
Loyalitas; 1) Komitmen; dan m) Disiplin
kerja
Karakteristik Kinerja Karyawan
Karakteristik orang yang mempunyai
Kinerja yang tinggi adalah sebagai berikut
“Mangkunegara, (2002:68)”.
a. Memiliki tanggung jawab pribadi yang
tinggi.
b. Berani mengambil dan menanggung
resiko yang ia hadapi.
c. Memiliki tujuan yang realistis.

d. Memiliki  rencana  kerja  yang
menyeluruh  dan  berjuang untuk
merealisasi tujuannya.

e. memanfaatkan umpan balik feed back
yang konkrit dalam seluruh kegiatan
kerja yang dilakukannya.

f. Mencari kesempatan untuk
merealisasikan rencana yang telah
diprogramkan.

4. Indikator-indikator Kinerja Karyawan
Menurut mangkunegara (2011:75)
menyebutkan indikator dari  kinerja
karyawan adalah sebagai berikut. Berikut
ini adalah indikator pengaruh kualitas
terhadap kinerja karyawan: a) Kualitas
Kerja; b) Kuantitas kerja; c¢) Pelaksanaan
tugas; dan d) Tanggung jawab.

C. Penelitian Terdahulu
Penelitian ini, penulis berpedoman pada

penulisan ilmiah yang sudah ada pada tahun-
tahun  sebelumnya.  Penelitian  tersebut
dijadikan sebagai pedoman karena menurut
penulis ada kesamaan tema dengan apa yang
ingin dibuat oleh penulis. Adapun referensi
yang penulis gunakan adalah sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Penelitian Terdahulu

No | Penglifi /Tahun | Judul Penslitian | Metade Penelitan | Hasil Penglitian,

1| Moh Suroto (2019) | Pengaruh Uji Naliditas Lo, | Terdapay

Pengembanzan | Reliabilitas, pepgaruh  yang
Karir Terhadan | Analisis Begresi | signifikan antam
Kinerja Linier Sederbana, | pengembangan
Karyawan Pada | Analisis karir,  terhadap

Finance Jakarta i(ore]zsi?eamon karvawan.

Suryadani (2016) | pengembangan | Reliabilitas, karir,  memiliki
karir  terhadap | Analisis  tegresl | pengaruh positif
kineoa, sederhapa.  Uji | dan  signifikan
karyawmn divisi | Hipatesis (Ui ©. | terhadap kinena,
kontukst IV PT. | koefisien karyawan.
Adhi  Kagw | Deferminasi,
(Persero)  Thk,

Surabaya.
3| Novitri Nila Sari | Pengamh Koefisien Hasil analisis uji
(2016) Pengembanzan. | persamann egersl | t dengan, pilai
Karir Terhadap | limer  dan Ul | fwgwe > Lawl

2 | Shelyi  Aprilia | Pengaruh Uji Validias, Uji | Pengembanzan

Kintia Hipatesis (ujit) | (2039 > 1.671)
Kayawap, PT. maka He ditalak,
PLN dan Ha difgrima.
(PERSERO) Iadi dapat
wilayah disimpulkay
Kalimantan babwa
LUtara_ Pengembanzan
Mahakam Karir
trrhadap Kinerja
Eanayan,
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D. Kerangka Pikir

Pengembangan karir merupakan salah
satu faktor yang dapat meningkatkan Kkinerja
karyawan. Dengan program pengembangan
karir dapat meningkatkan keterampilan,
pengetahuan dan pengalaman karyawan
terhadap pekerjaannya.

Berdasakan kerangka pikir yang telah
dikemukakan maka dapat diketahui bahwa
untuk mencapai tujuan organisasi atau
perusahaan tergantung pada pengembangan
karir yang dapat meningkatkan performa dan
kinerja karyawan.

Gambar 1. Kerangka Pikir

Pengembangan Karir Kinerja Karyawan,
(X) (Y)
E. Hipotesis

Berdasarkan kajian teori diatas membahas
tentang Pengembangan karir terhadap Kinerja
karyawan diperoleh hipotesis dalam penelitian

ini adalah bahwa pengembangan Kkarir
berpengaruh  signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bosowa Mining

Kabupaten Maros.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan oleh
peneliti yaitu penelitian Asosiatif/Hubungan,
objek penelitian adalah PT. Bosowa Mining
yang berlokasi di Desa Baruga, Kec.
Bantimurung, Kabupaten Maros Provinsi
Sulawesi Selatan, adapun Jenis data yang
digunakan yaitu Data kualitatif (Qualitative
research) dan Data kuantitatif (Quantitative
research). Adapun Sumber data yang
digunakan yaitu Data primer dan Data
sekunder. Sedangkan Populasi Dan Sampel
dari penelitian ini adalah dimana populasinya
selurun  karyawan PT. Bosowa Mining
berjumlah 89 orang, sedangjkan sampel Dalam
penelitian ini penulis menggunakan teknik
Non Probability Sampling dengan sampel
yang digunakan berjenis sampel jenuh vyaitu
semua anggota populasi dijadikan sebagai
sampel penelitian. Non Probability Sampling
adalah teknik pengambilan sampel yang tidak
memberi peluang/kesempatan sama bagi setiap
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unsur atau anggota populasi untuk dipilih
menjadi sampel.

Adapun  Metode Analisis yang
digunakan vyaitu analisis Regresi Linier
Sederhana yang dimana Untuk mengetahui
pengaruhpengembagan Karir terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Bosowa Mining, di
gunakan metode analisis regresi liner
sederhana, dengan menggunakan bantuan
program SPSS Versi 25.0

Persamaan  regresi  liner
menurut Sugiyono (2014:270)

Y =a+hX

sederhana

Keterangan:
a = Nilai konstanta
b = Koefisien Regresi
X = Pengembangan Karir
Y = Kinerja Karyawan
a. Koefisisen Korelasi
Sedangkan untuk mengetahui
hubungan pengembangan karir dengan kinerja
karyawan pada PT. Bosowa Mining maka
digunakan koefisien korelasi ®, dengan
menggunakan bantuan program SPSS versi
25.0.
Jika nilai r beda diantara -1 dengan +1,
maka r yang dihitung, harus berdasar pada
tabel berikut:

Tabel 2. Tabel Interprestasi Koefisien
Korelasi

korelasi (r) Interprestasi

0,80-1,000 Sangat kuat

0,60-0,799 Kuat

0,40-0,599 Cukup kuat

0,20-0,399 Rendah

0,00-0,199 Sangat rendah

Sumber: Sugiono (2018:184)
b. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi yaitu untuk
mengukur besarnya kontribusi  pengaruh
pengembangan karir variabel (X) terhadap
kinerja karyawan variabel (Y) digunakan
analisis  koefisien  diterminasi,  dengan
menggunakan bantuan program SPSS versi
25.0.
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Tabel 3. Tabel Interprestasi Koefisien terhadap variabel Dependen yaitu (Kkinerja
Determinasi karyawan). Dengan data terlampir pada skripsi
No | Pernyataan Keterangan dengan menggunakan program SPSS versi
1 ]0%-4% f::gglzerzgﬁ atau 25.0 dengan hasil sebagai berikut:
5 506 - 0% = erdah atau leman Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linear
3 17% - 48% Cukup kuat Sederhana .
2 29% - 81% Kuat Coefficients®
5 82% - 100% Sangat kuat e T
Sumber: Basuki & Nano Prawoto (2019) Coefficients | Coefficients | T | Sig.
1. Uji hipotesis (Uji t) Mode B | Emor |  Bew
Untuk menguji Hipotesis apakah pengaruh | (eeiEar— 1o Sl 3756 057
pengembangan  karir  terhadap  Kinerja a_mﬂfﬁgiﬁmmmmmw
karyawan, maka dilakukan Uji Hipotesis Data diolah 2021
dengan prasyarat jika Thitung>Ttaper Maka Y= 3.586 + 0.117x
Hipotesis  diterma, - jika thitng<Taner - Maka Dari persamaan regresi pada tabel diatas
Hipotesis . ditolak, _se(_ja}ngkan ur_1tuk maka dapat diinterprestasikan beberapa hal
mengetahui pengaruh signifikan atau tidak i
o . antara lain:
signifikan maka syaratnya adalah jika

Tsig<Teror maka pengaruhnya signifikan tetapi
jika  Tsig>Teror maka pengaruhnya tidak
signifikan.

Jika t-hitung > t-tabel, berarti diterima

Jika t-hitung< t-tanel, berarti ditolak

Jlka Tsig<Teror, Slgnlflkan

Jika Tsig>Teror, Tidak Signifikan
2. Defenisi Operasional Variabel

Dalam penelitian ini terdapat dua variabel,
variabel bebas yaitu Pengembangan Karir (X)
dan variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan
(YY) Defenisi operasional variabel:

a. Pengembangan karir (X)

Pengembangan karir adalah Peningkatan-
peningktan pribadi yang dilakukan seseorang
untuk mencapai rencan karir pada PT. Bosowa
Mining.

b. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan adalah suatu hasil yang
secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai
oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan
tugas sesuai dengan taggung jawab yang
diberikan yang ada pada PT. Bosowa Mining.

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian
a) Regresi Linier Sederhana

Analisis  regersi linier sederhana
digunakan untuk menganalisis pengaruh antara
variabel Independen (pengembangan Karir)
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a. Nilai konstanta pada tabel diatas sebesar (a)
3.586 nilai koefisien regresi (b) sebesar
0.117.

b. Variabel Pengembangan Kkarir (X) nilai
koefisien regresi sebesar 0.117 apabila
terjadi  perubahan atau  peningkatan
pengembangan karir sebesar 1 (satuan) atau
1% maka akan mempengaruhi variabel
kinerja karyawan () sebesar 0.117.

c. Koefisien regresi bernilai positif sehingga
dapat dikatakan bahwa arah pengaruh
variabel Pengembangan karir (X) terhadap
variabel Kinerja karyawan (Y) adalah
postif.

b) Kaoefisien Korelasi ®

Koefisien korelasi adalah nilai yang
menunjukkan kuat atau tidaknya suatu
hubungan antara dua variabel. Berikut hasil

Uji Korelasi Antara variabel X

(Pengembangan Kkarir) dengan variabel Y

(kinerja karyawan), sebagai berikut:

Tabel 5. Koefisien Korelasi

Model Summary

Change Statistics

R
Adjusk Std. Error | Square
R edR of the Chang F df | df| Sig. F
Square | Square | Estimate e Change | 1 | 2 | Change
1 3742 140 130 169 140| 14.110| 1|87 057
a. Predictors: (Constant), PENGEMBANGAN KARIR

Data diglah 2021

Model R

Tabel di atas menjelaskan besarnya nilai
koefisien korelasi/hubungan ® sebesar 0.374



menunjukkan bahwa terjadi korelasi yang
berada diantara (0,20-0,399) menunjukkan
bahwa adanya hubungan antara variabel
pengembngan karir (X) dan variabel Kinerja
karyawan (Y), sehingga dapat di simpulkan
bahwa Pengembangan  karir  memiliki
hubungan yang Rendah dengan Kinerja
karyawan pada PT. Bosowa Mining kabupaten
Maros.

c) koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi yaitu untuk
mengukur  besarnya kontribusi  pengaruh
variabel Pengembangan Karir (X) terhadap
variabel Kinerja Karyawan (Y). Dapat dilihat
pada tabel dibawah ini seberapa besar Variabel
Pengembangan Karir (X) mempengaruhi
Variabel Kinerja Karyawan ().

Tabel 6. Koefisien Determinasi

Model Summary

Change Statistics

R
Adjust | Std. Error | Square
R edR ofthe | Chang F df | df| Sig. F
Model | R | Square | Square | Estimate e Change | 1 | 2 | Change
1 3742 .140 130 .169 140| 14.110( 1] 87 .057
b. Predictors: (Constant). PENGEMBANGAN KARIR

Data dialgh 2021

Hasil perhitungan olah data pada tabel
17 diatas dapat diketahui bahwa Koefisien
Determinasi (R Squeare) yang diperoleh
sebesar 0.140 atau 14% yang berada diantara
5%-16% yang mempunyai arti bahwa
besarnya kontribusi pengaruh Pengembangan
karir terhadap Kinerja karyawan yaitu Rendah
atau Lemah, sedangkan 86% nya dipengaruhi
oleh faktor atau variabel lain yang tidak diteliti

oleh peneliti.
d) Uji Hipotesis (Uji t)

Uji t menunjukkan apakah
Pengembangan karir (X) secara parsial

memiliki pengaruh terhadap Kinerja karyawan

(Y).
Tabel 7. Hasil Uji T

Coefficients®
Unstandardized
Coefficients

Std.
Model B Error Beta T Sig.
1 [ (Constant) 3.586) 121 20.749| .000

| PENGEMBANGAN EARIR 117 031 374 3.736| 057
3 Dependent Variable: EINERTA EARYAWAN

Data diolah 2021
Untuk  menguji
Pengembangan  Kkarir

Standardized
Coefficients

besarnya
terhadap

pengaruh
Kinerja
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karyawan maka digunakan uji t atau uji parsial
pada pengujian ini digunakan taraf signifikan
(0,05), sehingga pengujian df = n-k (89-2 =
87) maka di peroleh Tiber 1,66256 dengan
syarat uji t sebagai berikut:
- Jika Thitung > Ttanel maka Hipotesis diterima.
- Jika Thitung < Trapet Maka Hipotesis ditolak
- Jika Tsig > Teror maka Tidak Signifikan.
- Jika Tsig < Teror maka Signifikan.

Jika hasil perhitungan untuk variabel
(X) Pengembangan karir yang mengasilkan
Thitng 3,756 > Trper 1,66256, maka dapat
dikatakan bahwa Hipotesis Pengembangan
karir terhadap Kinerja karyawan pada PT.
Bosowa Mining Kabupaten Maros Diterima.
Sedangkan untuk mengetahui  pengaruh
signifikan atau tidak signifikan maka dapat
dilihat Tsig dibandingkan dengan nilai Teror atau
tingkat kesalahan. Berdasarkan hasil olahan
data SPSS versi 25.0 didapatkan hasil nilai Tsig
0,057 >Teror 0,05 sehingga dapat disimpulkan
bahwa Pengembangan Karir berpengaruh
Tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
B. Pembahasan

Berdasarkan hasil data yang telah
diolah menggunakan Program SPSS versi 25.0
diperoleh hasil regresi linier sederhana Y=
3,586 + 0,117x yang memiliki atri bahwa
apabila terjadi perubahan atau peningkatan
Pengembangan Karir (X) sebesar 1 satuan atau
1% maka akan mempengaruhi Kinerja
Karyawan (Y) sebesar 0,117, sedangkan
koefisien korelasinya ® sebesar 0,374 yang
dapat dikatakan bahwa Pengembangan Karir
(X) memiliki hubungan yang Rendah terhadap
Kinerja karyawan (Y) pada PT. Bosowa
Mining Kabupaten Maros karena nilai
intervalnya berada pada antara 0,20 — 0,399
dengan tingkat keeratan Rendah.

Pengembangan Karir (X) memiliki

kontribusi  pengaruh  terhadap  Kinerja
Karyawan (YY) sebesar 14% pada PT. Bosowa
Mining Kabupaten Maros, sedangkan 86% nya
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti
pada penelitian ini. Tingkat pengaruh
Pengembangan Karir (X) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) pada PT. Bosowa Mining
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Kabupaten Maros diperkuat dengan hasil uji
hipotesis yang dinyatakan terbukti dari hasil
perhitungan dan Pengembangan Karir (X)
dengan hasil Thitung 3,756 > Ttanel 1,66256 yang
menyatakan bahwa Hipotesis Pengembangan
karir (X) berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan (Y) pada PT. Bosowa Mining
Kabupaten Maros dapat Diterima.
Berdasarkan hasil data yang telah Program
SPSS versi 25.0 dengan hasil yang didapatkan
Tsig 0,057>Terr 0,05 yang artinya tidak
Signifikan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
Pengembangan Karir (X) berpengaruh Positif
dan tidak Signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y) pada PT. Bosowa Mining
Kabupaten maros. Penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh
Novitri Nila Sari (2016) yang berkesimpulan
bahwa Pengembangan Karir berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN
(persero) Wilayah Kalimantan Utara Mahakam
Samarinda dengan hasil analisis uji t nilai
Thitung>Ttabe| (2039>1671)

KESIMPULAN
Hasil penelitian pengaruh
Pengembangan  Karir terhadap  Kinerja

Karyawan yang telah dilakukan pada PT.

Bosowa Mining Kabupaten maros.

1. Dari hasil analisis regersi pada penelitian
ini didapatkan persamaan regersi linier
sederhana Y= 3,586 + 0,117x yang artinya
bahwa apabila terjadi perubahan atau
peningkatan Pengembangan Kkarir (X)
sebesar 1 satuan atau 1% maka akan
mempengaruhi Kinerja karyawan sebesar
0,117, artinya bernilai positif.

2. Hasil Koefisien Korelasinya bahwa
Pengembangan karir memiliki hubungan
yang rendah terhadap Kinerja karyawan.

3. Sedangkan kontribusi pengaruh
Pengembangan karir terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Bosowa Mining hanya
14%.

4. Berdasarkan Uji Hipotesis dan
Signifikansinya  menyatakan ~ bahwa
Pengembangan karir berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap Kinerja
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karywan pada PT. Bosowa Mining
Kabupaten Maros.

A. Saran

Bagi peruhasaan

1. Diharapakan bagi perusahaan atau
pempinan PT. Bosowa Mining
Kabupaten Maros dapat memberikan
Pelatihan dan Pengembangan bagi
karyawan agar dapat meningkatkan
Kinerja Karyawan.

2. Pimpinan harus memberikan dorongan
kepada karyawan dalam perencanaan
dan pengembangan karirnya.

3. Perusahaan  harus  memperhatikan

faktor-faktor ~ lain  yang  dapat
meningkatkan  Kinerja  karyawan
seperti memberikan Motivasi,

memberikan insentif, dan kompensasi.
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