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Abstract 

 

This study aims to determine The Effect of Work Motivation and Career Development towards 

Employee Performance at PT. Tri Mandiri Selaras Gading Serpong Tangerang Regency Branch partially 

and simultaneously. The research method used was a quantitative approach. The type of data used was 

Primary data, namely the distribution of questionnaires. Data collection at the company PT. Tri Mandiri 

Selaras Gading Serpong Tangerang Regency Branch, with a population of 112 and a sample of 88. Data 

analysis using descriptive test analysis, Validity Test, Reliability and classical assumption test including 

normality test, multicollinearity test and heteroscedasticity test, multiple linear regression analysis, 

determination coefficient analysis, hypothesis test including partial test (t test) and simultaneous test (f 

test). The results of this study are that there is a significant positive influence and Motivation on employee 

performance at PT Tri Mandiri Selaras Gading Serpong Tangerang Regency Branch with a t count of 

12.805> t table 1.987, and reinforced by a determination coefficient value of 65.6%. Career development 

has a significant and positive effect on employee performance at PT Tri Mandiri Selaras Gading Serpong 

Branch with a t-count of 15.137 > t-table 1.987, and reinforced by a determination coefficient of 72.7%. 

Work motivation and career development have a significant and positive effect on employee performance 

at PT Tri Mandiri Selaras Gading Serpong Tangerang Regency Branch with a F-count of 130.137 > F-

table 3.10, and is reinforced by a determination coefficient of 75.4%. 

 

Keywords: Work Motivation, Career Development, Employee Performance 

 

Abstrak 

 

Peneltian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Motivasi Kerja dan Pengembangan Karir 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Tri Mandiri Selaras Cabang Gading Serpong Kabupaten Tangerang 

secara parsial dan simultan. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif. Jenis data 

yang digunakan adalah data Primer yaitu penyebaran kusioner. Pengambilan data di perusahaan PT. Tri 

Mandiri Selaras Cabang Gading Serpong Kabupaten Tangerang, dengan populasi 112 dan sampel 88. 

Analisis data menggunakan analisis uji deskriptif, Uji Validitas, Reabilitas dan uji asumsi klasik meliputi 

uji normalitas, uji multikolinearitas dan uji heterokedastisitas , analisis regresi linear berganda, analisis 

koefisien determinasi, uji hipotesis meliputi uji parsial (uji t) dan uji simultan (uji f). Hasil dari penelitian 

ini adalah terdapat pengaruh signifikan positif dan Motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Mandiri 

Selaras Cabang Gading Serpong Kabupaten Tangerang dengan hasil thitung 12,805 > ttabel 1,987, dan 

diperkuat dengan nilai koefisien determinasi sebesar 65,6%. Pengembangan karir berpengaruh signifikan  

dan positif terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Mandiri Selaras Cabang Gading Serpong Kabupaten 

Tangerang dengan hasil thitung 15,137 > ttabel 1,987, dan diperkuat dengan nilai koefisien determinasi 
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sebesar 72,7%. Motivasi kerja dan pengembangan karir berpengaruh signifikan  dan positif terhadap kinerja 

karyawan pada PT Tri Mandiri Selaras Cabang Gading Serpong Kabupaten Tangerang  dengan hasil 

Fhitung 130,137 > Ftabel 3,10, dan diperkuat dengan nilai koefisien determinasi sebesar 75,4%. 

 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan 

 

1. PENDAHULUAN 

Pada era modernisasi saat ini, perusahaan 

dihadapkan pada persaingan yang sangat ketat dan 

kurang terstruktur. Hal ini memaksa perusahaan 

untuk memiliki kemampuan dalam mengelola dan 

mengarahkan bidang usaha secara efektif. Untuk 

dapat bersaing dengan baik, perusahaan 

membutuhkan sumber daya manusia yang 

terampil dan berkualitas. Bagi perusahaan, sumber 

daya manusia terdiri dari karyawan dan tenaga 

kerja yang dimilikinya. Dalam menjalankan 

operasionalnya, perusahaan membutuhkan 

karyawan dengan kinerja yang tinggi agar dapat 

mencapai target dan tujuan yang telah ditetapkan. 

Sumber daya manusia merupakan unsur yang 

sangat penting dalam suatu organisasi, karena 

karyawan yang memiliki kinerja yang baik akan 

memberikan dampak yang positif bagi 

perusahaan. Kinerja karyawan mengacu pada hasil 

kerja yang dapat diukur berdasarkan standar atau 

kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja 

juga mencakup hasil yang dicapai melalui 

keterampilan dan usaha karyawan dalam 

menghadapi berbagai situasi. Untuk mencapai 

kinerja yang maksimal, maka perlu dilakukan 

peningkatan dan pengembangan sumber daya 

manusia secara efektif agar tujuan organisasi 

tercapai Sembiring (2020) (Pramiasti dan 

Suryawirawan, 2024). 

Perusahaan perlu meningkatkan kinerja 

karyawannya untuk memenuhi kebutuhan 

pelanggan. Hubungan antara kinerja dan output 

bersifat positif, yang berarti kinerja karyawan 

yang baik akan berpengaruh positif terhadap 

output perusahaan, dan sebaliknya, kinerja buruk 

akan menghasilkan output yang tidak memuaskan. 

Output yang tidak sesuai dengan harapan 

pelanggan dapat menyebabkan kekecewaan dan 

risiko terburuknya adalah pelanggan beralih ke 

kompetitor. Hal ini juga dapat mengakibatkan 

penurunan penjualan produk atau jasa perusahaan. 

Oleh karena itu, perusahaan perlu menjaga dan 

bahkan meningkatkan kepuasan pelanggan agar 

keuntungan yang diperoleh perusahaan dapat 

meningkat Menurut Rozy (2021)  (Pramiasti & 

Suryawirawan, 2024). 

Oleh karena itu, pengembangan sumber 

daya manusia (SDM) sebagai pendorong utama 

bagi pertumbuhan dan pembangunan nasional 

jelas merupakan faktor kunci dalam pembangunan 

sosial, ekonomi, dan politik, serta dalam 

pencapaian tujuan organisasi. Irawati (2020) 

(Destiana, 2023) menekankan bahwa salah satu 

elemen krusial untuk meningkatkan kualitas 

pengembangan kompetensi adalah kepemimpinan 

dalam pelaksanaan pelatihan, yang mencakup 

koordinasi internal, komunikasi dengan pihak 

terkait, serta penetapan visi dan nilai-nilai dalam 

organisasi. Kalejaiye (2015) (Destiana, 2023) 

mengidentifikasi tujuh isu utama dalam 

pengembangan SDM di Nigeria, seperti 

ketidakadilan sosial/gender, dampak 

kolonialisme, kepemimpinan yang lemah, 

ketidakstabilan politik, kurangnya infrastruktur 

yang memadai, buruknya implementasi kebijakan 

dan proses evaluasi, serta perencanaan SDM yang 

tidak efektif. Pengembangan SDM yang dipimpin 

oleh suatu negara sangat penting untuk 

memastikan keberhasilan dalam mencapai visi, 

tujuan, dan sasaran yang telah ditetapkan. 

Salah satu cara untuk meningkatkan 

motivasi kerja karyawan adalah dengan 

memberikan peluang pengembangan karir yang 

memadai. Pengembangan karir tidak hanya 

mencakup pelatihan keterampilan, tetapi juga 

pengelolaan jalur karir yang jelas dan terstruktur, 

yang memungkinkan karyawan untuk melihat 

potensi mereka dalam berkembang di dalam 

organisasi menurut (Jamaluddin, dkk., 204). 

Berdasarkan berbagai teori manajemen sumber 

daya manusia, seperti teori motivasi Herzberg, 

pengembangan karir berfungsi sebagai faktor 

pendorong (motivator) yang dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dan memperkuat keterikatan 

karyawan terhadap organisasi. Oleh karena itu, 

perusahaan yang serius dalam memberikan 
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perhatian pada pengembangan karir cenderung 

memiliki karyawan yang lebih bersemangat dan 

termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi. 

Untuk meningkatkan motivasi karyawan, 

perusahaan sebaiknya lebih fokus pada 

pemenuhan kebutuhan karyawan dan 

pengembangan karir mereka, karena hal ini 

berdampak langsung pada semangat kerja. Selain 

itu, perusahaan perlu memperbaiki sistem 

kebijakan dan mempertimbangkan efisiensi biaya. 

Pengembangan karir yang diberikan kepada 

karyawan akan membuat mereka merasa lebih 

mampu dalam menyelesaikan tugas-tugas di 

perusahaan, yang pada gilirannya akan 

meningkatkan motivasi mereka untuk 

berkembang dan berkontribusi dalam 

meningkatkan kinerja perusahaan secara 

keseluruhan. 

PT Tri Mandiri Selaras cabang Gading 

Serpong Kabupaten Tangerang   perlu 

memperhatikan dalam hal motivasi dan 

pengembangan karir untuk meningkatkan 

semangat mencapai target – target penjualan yang 

sudah diberikan. PT Tri Mandiri Selaras 

merupakan perusahaan Distributor Tunggal dan 

Retailer kendaraan Daihatsu serta produk dan 

melayani penjualan mobil baru yang berada di 

Gading serpong Kabupaten Tangerang Masalah 

mendasar dalam upaya peningkatan kinerja 

karyawan adalah upaya yang dilakukan agar 

karyawan menjadi terlatih dan profesional 

sehingga karir dapat tumbuh dan memberikan 

motivasi kepada karyawan lainnya agar dapat 

bekerja dengan baik sesuai dengan tujuan yang 

telah disepakati organisasi oleh karena itu, 

Pencapaian target yang telah ditetapkan 

tergantung dari baik atau buruknya kinerja 

karyawan,hal ini dapat dilihat dari data KPI 

sebagai berikut: 

 
Berdasarkan dari tabel data KPI diatas dapat 

disimpulkan bahwa pada tahun 2022  untuk target 

penjualan mengalami kenaikan  hingga 16% dari 

tahun  2021, akan tetapi untuk tahun 2023 target 

penjualan mengalami penurunan hingga 4% . 

Dengan demikian melihat penilaian diatas untuk 

karyawan sales non payroll maupun payroll 

berhak mendapatkan pelatihan maupun jenjang 

karir yang bagus agar disetiap tahunnya untuk 

kinerja sales semakin meningkat dan target 

penjualan bisa tercapai 

 
Dari tabel diatas bahwa penghargaan yang 

diberikan perusahaan dapat meningkatkan 

motivasi dalam bekerja, dari hasil pra survei 

banyak yang menjawab “ Ya “. Selain itu dari 

pernyataan gaji, bonus dan asuransi kesehatan 

juga banyak yang menjawab “ Ya “. Hal ini dapat 

disimpulkan bahwa dalam meningkatkan motivasi 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 2987-2997    

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 2990 

 

 

dalam bekerja perusahaan harus memberikan gaji 

,bonus dan asuransi yang sesuai agar 

meningkatkan motivasi dalam bekerja. 

Kemudian ditemukan keluhan karyawan 

yang menyampaikan bahwasannya jenjang karir 

di PT Tri Mandiri Selaras cabang gading serpong 

memiliki peluang yang cukup sulit, hal ini 

dikarenakan keterbatasan jumlah posisi karir yang 

ada dan tingkat persaingan yang ketat antar 

karyawan. 

 
Dari hasil pra survey diatas untuk prestasi 

kerja menjadi pertimbangan dalam pengembangan 

karir karyawan terdapat 75% responden menjawab 

Ya, dikarenakan faktor yang dapat mempengaruhi 

prestasi kerja salah satunya adalah sistem 

kompensasi yang sesuai agar membuat suatu 

dorongan untuk karyawan lebih meningkatkan 

program kinerja 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku 

kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan 

tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

dalam suatu periode tertentu (Kasmir, 2016) dalam 

Sedangkan Menurut kinerja Muhammad Zainur 

dalam (Putri, dkk., 2023) Kinerja adalah 

keseluruhan proses kerja seseorang yang hasilnya 

dapat digunakan untuk menentukan baik atau 

tidaknya hasil kerja orang tersebut. 

Handoko (2015) (Febriyan, dkk., 2023) 

mengatakan bahwa kinerja (performance appraisal) 

merujuk pada proses di mana perusahaan 

mengevaluasi dan menilai kinerja karyawan dalam 

melaksanakan aktivitas kerja sesuai tugas dan 

fungsi yang dibebankan kepadanya. Sedangkan 

Menurut As'ad (2013) dalam (Febriyan, dkk., 

2023) kinerja adalah ukuran seberapa sukses 

seseorang menyelesaikan tugas mereka, yang 

disebut sebagai tingkat kinerja. 

Kinerja menurut Priansa (2014:269) dalam 

(Aditya, dkk., 2021) adalah tingkat keberhasilan 

pegawai atau karyawan menyelesaikan 

pekerjaannya. Sedangkan menurut Mangkunegara 

(2012:9) dalam (Aditya et., al. 2021)kinerja 

merupakan pencapaian hasil bekerja pegawai, baik 

dalam kualitas maupun kuantitas dalam 

memaksimalkan kewajiban dan beban yang 

didapatkan. 

 Dari pendapat diatas disimpulkan bahwa 

Kinerja adalah hasil kerja dari seseorang yang 

menjalankan tugas pokok, kewajiban serta 

fungsinya sebagai seorang pegawai dengan hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja 

itu sendiri di pengaruhi oleh beberapa faktor untuk 

dapat mencapai tujuan dan maksud dari suatu 

perusahaan atau organisasi dalam waktu periode 

tertentu 

Motivasi adalah cara orang berperilaku 

dalam organisasi dan ini merupakan satu set norma 

yang terdiri dari keyakinan, sikap, nilai-nilai inti, 

dan pola perilaku bersama dalam organisasi 

(Alfiyanto Dan Sina ,2024). Sedangkan Tirtayasa 

(2010) dalam  motivasi adalah proses yang 

mendorong dari luar terhadap seseorang atau 

kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan 

sesuatu yang telah ditetapkan. Motivasi kerja itu 

sendiri merupakan salah satu faktor yang ikut 

menentukan tinggi rendahnya kinerja seorang 

karyawan. 

Motivasi merupakan proses pemberian 

dorongan kepada bawahan agar dapat bekerja 

sejalan dengan batasan yang diberikan guna 

mencapai tujuan organisasi secara optimal dalam 

(Sulistiyani & Rosidah, 2009); (Mengkuningtyas, 

2021). Motivasi adalah pemberian daya penggerak 

yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar 

mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi 

dengan segala daya upayanya untuk mencapai 

tujuan (Hasibuan, 2020:143)  (Ramayanti dan 

Syarifuddin, 2021) 
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Menurut Nurmin Arianto & Hadi Kurniawan 

(2020) (Putri, dkk., 2023) bahwa motivasi kerja 

adalah suatu proses dimana seseorang dipengaruhi 

atau didorong untuk memenuhi dan mencapai 

berbagai kebutuhannya, menggunakan kekuatan 

dan potensinya sedemikian rupa sehingga 

membuatnya mau bekerja secara produktif dan 

aktif bekerja dengan baik sesuai dengan tugas dan 

komitmennya untuk mencapai sesuatu guna 

mencapai yang diinginkan. Sedangkan menurut 

Menurut Siagian (Sutrisno, (2009:110)  (Marliani, 

dkk., 2020) mengatakan bahwa motivasi adalah 

keadaan kejiwaan yang mendorong, 

menggerakkan, mengaktifkan seseorang untuk 

mencapai motif itulah yang mengarahkan dan 

menyalurkan perilaku, sikap, dan tindak seseorang 

yang selalu dikaitkan dengan pencapaian tujuan, 

baik tujuan organisasi maupun tujuan pribadi 

masing-masing anggota organisasi. 

Dari pendapat diatas dapat disimpulkan 

bahwa motivasi adalah dorongan pada seseorang 

untuk mencapai tujuan kepuasan yang diharapkan 

Pengembangan karir adalah upaya yang 

dilakukan oleh organisasi untuk meningkatkan 

karir pegawainya, terdiri dari manajemen karir, 

antara lain merencanakan, melaksanakan dan 

mengawasi karir setiap karyawan, dan hal itu akan 

memotivasi mereka untuk bekerja dengan baik, 

tidak semua karyawan memili ki perencanaan karir 

yang jelas (Febrian dan Yanuarti,2024). Sedangkan 

Menurut Kadarisman (2012) (Febriyan, dkk., 2023) 

Pengembangan karier mengacu pada upaya 

meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, 

konseptual, dan moral pegawai agar dapat 

mencapai hasil kerja yang optimal. 

Menurut Wahyudi (2012:161) (Aditya, dkk., 

2021) pengembangan karier merupakan pemberian 

balas jasa atau prestasi terhadap karyawan yang 

telah memberikan harapan kepada perusahaan 

tempatnya bekerja. Sedangkan  menurut Nawawi 

(2016:99) (Tanjung dan Siagian, 2022), 

pengembangan karir adalah suatu rangkaian 

(urutan) posisi atau jabatan yang ditempati 

seseorang selama masa kehidupan tertentu. 

Pengertian ini menempatkan posisi jabatan 

seseorang pekerja dilingkungan suatu 

organisasi/perusahaan, sebagai bagian rangkaian 

dari posisi/jabatan yang ditempatinya selama masa 

kehidupannya. 

Menurut Simamora (2006) (Rulianti & 

Nurpribadi, 2023) Karier adalah urutan aktivitas-

aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan 

Tujuan dari seluruh program pengembangan karier 

adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan 

tujuan karyawan dengan kesempatan karier yang 

tersedia di perusahaan saat ini dan di masa 

mendatang. Sedangkan menurut Nawawi (2001) 

(Aditya, dkk., 2021) mengatakan bahwa 

pengembangan karier merupakan sebuah dorongan 

yang tidak hanya dijadikan sebagai kenaikan 

jenjang karier yang lebih tinggi tetapi juga sebagai 

cara guna menaikkan kognitif dan skill agar 

pegawai atau karyawan tersebut bisa berprestasi 

dan menjadi pekerja yang dapat bersaing. 

Dari pendapat diatas dapat disimpulkan 

bahwa pengembangan karir adalah suatu proses 

peningkatan kemampuan dan keterampilan oleh 

seseorang untuk mencapai karir yang diinginkan 

 

3. METODE PENELITIAN 

a. Uji Instrumen Data 

1) Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk 

mengukur kevalidan kuesioner. Kuesioner 

dianggap valid jika pernyataan yang 

terdapat dalam kuesioner tersebut mampu 

mengungkapkan hal yang hendak diukur 

oleh kuesioner tersebut 
 

2) Uji Reliabilitas 

Realibiltas merujuk pada suatu konsep 

bahwa suatu instrumen dapat diandalkan 

untuk digunakan sebagai alat pengumpul 

data karena instrumen tersebut sudah 

memadai. Realiabilitas mengacu pada 

tingkat kepercayaan sesuatu. Suatu variabel 

dikatakan reliabel jika memberikan 

Cronbach’s Alfa> 0,60. Sedangkan jika 

sebaliknya dikatakan tidak reliabel 

(Ghozali, 2011) 

 

b. Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk 

mengetahui distribusi data dalam variabel 

yang digunakan dalam penelitian. Uji 

normalitas dilakukan untuk mengetahui 

apakah data yang telah diperoleh dari hasil 
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observasi berdistribusi dengan normal atau 

tidak yang dapat dilakukan dengan Analisis 

Grafik dan Uji Statistik, sehingga data 

tersebut dapat digunakan atau tidak dalam 

model regresi. Tingkat signifikasi yang 

digunakan dalam penelitian ini sebesar 5 %. 

Apabila nilai signifikan > 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa berdistribusi normal 

dan apabila nilai signifikan < 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa tidak 

berdistribusi normal. (Ramayanti dan 

syarifuddin, 2021). 
 

2) Uji multikolinieritas 

Uji Multikoloneiritas mempunyai 

tujuan untuk menguji apakah variable bebas 

atau variable terkait dengan apakah 

mempunyai pengaruh yang kuat atau tidak. 

Dalam (Ramayanti dan Syarifuddin, 2021). 

 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk 

mengetahui apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual 

suatu pengamatan ke pengamatan yang 

lainnya. Dasar analisis scatterplot adalah 

jika terdapat pola tertentu, seperti titik-titik 

yang ada membentuk pola tertentu yang 

teratur, maka mengindikasikan telah terjadi 

heterokedastisitas. Sedangkan jika tidak 

membentuk pola atau jika titik-titik 

menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada 

sumbu Y, berarti tidak terjadi 

heterokedastisitas. Dalam (Nandafriska dan 

Marhandri, 2021). 

 

c. Analisis Regrasi Linier  

Menurut Sugiyono (2013:270) (Zainuddin, 

dkk., 2024), analisis regresi linier sederhana 

merupakan suatu alat analisis Digunakan untuk 

mengukur pengaruh antara variabel independen 

(X) terhadap variabel dependen (Y). 

Dalam (Febriyan, dkk., 2023) Uji 

persamaan regresi berganda adalah untuk 

mengetahui seberapa besar hubungan linieritas 

antara variable motivasi kerja dengan kinerja 

karyawan dan variable pengembangan karir 

dengan kinerja karyawan 
 

d. Analisis Koefisien Determinasi  

Koefisien Determinasi (R2) pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan variasi variabel dependen. 

Nilai R2 yang rendah berarti kemampuan 

variabelvariabel independen dalam menjelaskan 

variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai 

yang mendekati satu berarti variabel – variabel 

independen memberikan hamper semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 

variasi variabel dependen. diketahui bahwa nilai 

koefisien determinasi terdapat pada nilai Adjust 

R Square sebesar 0,994 

 

e. Uji Hepotesis  

Dalam (Marliani, dkk., 2020) Uji 

hipotesis atau uji pengaruh berfungsi untuk 

mengetahui apakah koefisien regresi tersebut 

signifikan atau tidak. Untuk memastikan apakah 

koefisien regresi tersebut signifikan atau tidak 

dilakukanlah uji hipotesis dengan cara 

membandingkan nilai signifikansi (Sig.) dengan 

probabilitas 0,05 atau dengan cara lain yakni 

membandingkan nilai t hitung dengan t tabel. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Uji Validitas 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 

diatas, selurh item pernyataan variabel motivasi 

kerja (X1) diperoleh nilai r hitung>r tabel 

(0,209), sehingga semua pernyataan dinyatakan 

valid. Dengan demikian untuk hasil kuesioner 

yang digunakan layak untuk diolah sebagai data 

penelitian. 
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Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 

diatas, selurh item pernyataan variabel motivasi 

kerja (X2) diperoleh nilai r hitung>r tabel 

(0,209), sehingga semua pernyataan dinyatakan 

valid. Dengan demikian untuk hasil kuesioner 

yang digunakan layak untuk diolah sebagai data 

penelitian 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 

diatas, selurh item pernyataan variabel kinerja 

(Y) diperoleh nilai r hitung>r tabel (0,209), 

sehingga semua pernyataan dinyatakan valid. 

Dengan demikian untuk hasil kuesioner yang 

digunakan layak untuk diolah sebagai data 

penelitian 

 

b. Uji Reliabilitas 

 
Berdasarkan tabel diatas, menunjukan 

bahwa semua item pernyataan variabel motivasi 

kerja (X1), pengembangan karir (X2), dan 

kinerja (Y) dinyatakan reliabel, hal ini 

dibuktikan dengan nilai Cronbach Alpha lebih 

besar dari 0,600 

 

c. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 
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Berdasarkan tabel diatas, menunjukan 

bahwa hasil uji normalitas diketahui nilai 

signifikasi 0,06 > 0,05 , maka dapat 

disimpulkan bahwa nilai residual 

berdistribusi  normal 

 

2) Uji Multikolinearitas 

 
Berdasarkan tabel diatas, menunjukan 

bahwa hasil uji multikolonearitas diperoleh 

nilai tolerance masing-masing variabel 

bebas yaitu motivasi kerja (X1) sebesar 

0,280 dan pengembangan karir (X2) sebesar 

0,280, dimana nilai tersebut lebih besar  0,1. 

Sedangkan nilai Variance Inflation Factor 

(VIF) variabel motivasi kerja (X1) sebesar 

3,566 dan variabel pengembangan karir 

(X2) sebesar 3,566 dimana nilai tersebut 

kurang dari 10, dengan demikian model 

regresi ini tidak terjadi multikolonearitas 
 

3) Uji Heteroskedastisitas  

 

 
Berdasarkan tabel diatas, menunjukan 

bahwa hasil uji heterokedastisitas pada 

variabel motivasi kerja (X1) diperoleh nilai 

probability signifikansi (Sig.) sebesar 

0,036, dan variabel pengembangan karir 

(X2) diperoleh nilai probability signifikansi 

(Sig.) sebesar 0,619 dimana nilai 

probability signifikansi (Sig.) > 0,05, 

dengan demikian model regresi tidak 

mengalami gangguan heteroskedastisitas 
 

4) Uji Regresi  

 
Berdasarkan hasil perhitungan regresi 

pada tabel di atas, maka dapat diperoleh 

persamaan regresi Y = 5,512 + 0,692X1. 

Dari persamaan di atas maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

Nilai konstanta sebesa 5,512 diartikan 

bahwa jika variabel motivasi kerja (X1) 

tidak ada maka telah terdapat nilai Kinerja 

Karyawan (Y) sebesar 5,512 point 

Nilai koefisien  motivasi kerja (X1) 

sebesar 0,692 hal ini berarti apabila 

motivasi kerja (X1) mengalami perubahan 1 

satuan maka akan mengakibatkan 

terjadinya perubahan pada Kinerja (Y) 

sebesar 0,692 point dengan asumsi bahwa 

variabel independen yang lain dari model 

regresi adalah tetap 
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Berdasarkan hasil perhitungan regresi 

pada tabel di atas, maka dapat diperoleh 

persamaan regresi Y = 2,274 + 0,827X2. 

Dari persamaan di atas maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut 

Nilai konstanta sebesa 2,274 diartikan 

bahwa jika variabel pengembangan karir 

(X2) tidak ada maka telah terdapat nilai 

Kinerja Karyawan (Y) sebesar 2,274 point 

Nilai koefisien pengembangan karir 

(X2) sebesar 0,827 hal ini berarti apabila 

pengembangan karir (X2) mengalami 

perubahan 1 satuan maka akan 

mengakibatkan terjadinya perubahan pada 

Kinerja (Y) sebesar 0,827 point dengan 

asumsi bahwa variabel independen yang 

lain dari model regresi adalah tetap 

 
Berdasarkan hasil perhitungan regresi 

pada tabel di atas, maka dapat diperoleh 

persamaan regresi Y= 2,285 + 0,264X1 + 

0,573X2. Dari persamaan tersebut dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

Nilai konstanta sebesar 2,285 hal ini 

berarti jika variabel motivasi kerja (X1) dan 

pengembangan karir (X2) tidak ada maka 

nilai kinerja (Y) sebesar 2,285 point 

Nilai koefisien motivasi kerja (X1) 

sebesar 0,264 artinya apabila konstanta 

tetap dan tidak ada perubahan pada variabel 

pengembangan karir (X2), maka setiap 

perubahan 1 satuan pada variabel motivasi 

kerja (X1) akan mengakibatkan terjadinya 

perubahan pada Y sebesar 0,264 point 

Nilai koefisien pengembangan karir 

(X2) sebesar 0,573 artinya apabila konstanta 

tetap dan tidak ada perubahan pada variabel 

motivasi kerja (X1) dan pengembangan 

karir (X2), maka setiap perubahan 1 satuan 

pada variabel pengembangan karir (X2) 

akan mengakibatkan terjadinya perubahan 

pada Y sebesar 0,573 Point 
 

5) Analisis Koefisien Determinasi  

 
Berdasarkan tabel di atas, diperoleh 

nilai koefisien determinasi sebesar 0,656, 

hal ini berarti bahwa kontribusi motivasi 

kerja (X1) terhadap kinerja sebesar 65,6% 

sedangkan sisanya sebesar 34,4% 

dipengaruhi oleh variabel lain 

 
Berdasarkan tabel di atas, diperoleh 

nilai koefisien determinasi sebesar 0,727, 

hal ini berarti bahwa kontribusi 

pengembangan karir (X2) terhadap kinerja 

sebesar 72,7% sedangkan sisanya sebesar 

27,3% dipengaruhi oleh variabel lain 

 

Berdasarkan tabel di atas, diperoleh 

nilai koefisien determinasi sebesar 0,754 

maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

motivasi kerja dan pengembangan karir 

berpengaruh terhadap variabel kinerja 

karyawan sebesar 75,4% sedangkan sisanya 

sebesar 24,6% dipengaruhi faktor lain yang 

tidak dilakukan penelitian 

 

6) Uji Hipotesis  
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Berdasarkan tabel di atas, dapat 

diketahui bahwa nilai thitung 12,805 > ttabel 

1,987 dengan signifikan 0,000 < 0,05 

maka H0 ditolak dan Ha diterima 

menandakan bahwa terdapat pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT Tri Mandiri Selaras cabang 

gading serpong 

 
Berdasarkan tabel di atas, dapat 

diketahui bahwa nilai thitung 15,137 > ttabel 

1,987 dengan signifikan 0,000 < 0,05 maka 

H0 ditolak dan Ha diterima menandakan 

bahwa terdapat pengaruh pengembangan 

karir terhadap kinerja karyawan pada PT Tri 

Mandiri Selaras cabang gading serpong 

 
Berdasarkan tabel diatas diperoleh nilai 

Fhitung 130,137 > Ftabel 3,10 dengan tingkat 

siginifikan 0,000 < 0,05 dengan demikian 

Ho ditolak dan Ha diterima, artinya secara 

simultan terdapat pengaruh signifikan 

antara motivasi kerja dan pengembangan 

karir terhadap kinerja karyawan 

 

5. KESIMPULAN 

Berdasarakan hasil penelitian mengenai 

pengaruh motivasi kerja dan pengembangan karir 

terhadap kinerja karyawan, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut : 

a. Motivasi kerja berpengaruh signifikan  dan 

positif terhadap kinerja karyawan pada PT Tri 

Mandiri Selaras Cabang Gading Serpong 

Kabupaten Tangerang dengan hasil thitung 

12,805 > ttabel 1,987, dan diperkuat dengan 

nilai koefisien determinasi sebesar 65,6% 

b. Pengembangan karir berpengaruh signifikan  

dan positif terhadap kinerja karyawan pada PT 

Tri Mandiri Selaras Cabang Gading Serpong 

Kabupaten Tangerang dengan hasil thitung 

15,137 > ttabel 1,987, dan diperkuat dengan 

nilai koefisien determinasi sebesar 72,7% 

c. Motivasi kerja dan pengembangan karir secara 

simultan berpengaruh signifikan  dan positif 

terhadap kinerja karyawan pada PT Tri 

Mandiri Selaras Cabang Gading Serpong 

Kabupaten Tangerang dengan hasil Fhitung 

130,137 > Ftabel 3,10, dan diperkuat dengan 

nilai koefisien determinasi sebesar 75,4%. 
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