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ABSTRACT

Tujuan penelitian ini untuk menjelaskan apakah terdapat pengaruh yang positif antara pengembangan karir dan motivasi
kerja terhadap kinetja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup Dan Kehutanan Provinsi Sumatera Utara Medan. Selain itu,
penelitian ini juga ditunjukan untuk mengetahui tentang pengembangan karir dan motivasi ketja terhadap kinetja pegawai
pada Dinas Lingkungan Hidup Dan Kehutanan Provinsi Sumatera Utara Medan. Penelitian mengenai pengembangan
karir dan motivasi ketja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup Dan Kehutanan Provinsi Sumatera
Utara Medan dengan jenis peneclitian yang digunakan pada penelitian ini adalah deskriptif dan verifikatif dengan
menggunakan metode penelitian Explanatory Survey. Penulis menggunakan teknik penelitian kuantitatif, karena penelitian
yang dilakukan berhubungan dengan alat statistik untuk mengolah hasil kuesioner sehingga dapat diketahui ada atau tidak
pengaruh pengembangan karir dan motivasi kerja terhadap kinetja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup Dan Kehutanan
Provinsi Sumatera Utara Medan. Metode analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah Teknik analisis data yang
digunakan adalah regresi berganda. Hasil penelitian 1) Pengembangan karir  terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Lingkungan Dan Kehutanan  Provinsi Sumatera Utara Medan. Dari hasil perhitungan diperoleh sebesar 2,165
Pengembangan karir tethadap kinerja. 2) Motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dengan hasil sebesar 2,575. 3) Besarnya
pengaruh Pengembangan karir dan Motivasi kerja secara bersama-sama terhadap  kinetja pegawai Dinas Lingkungan
Hidup Dan Kehutanan Provinsi Sumatera Utara Medan sebesar 10,163 dengan nilai sig 0,000 < 0,05. Berdasarkan hasil
koefisien determinasi sebesar 0,396 atau 39,6%, sedangkan sisanya 60,4% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain.

Kata kunci: Pengembangan Karir, Motivasi Kerja Dan Kinerja Pegawai.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) dalam setiap organisasi merupakan salah satu faktor yang
penting. Pentingnya sumber daya manusia dalam berorganisasi dapat dikatakan bahwa individu atau
pegawai merupakan aset paling berharga yang berdampak pada kesejahteraan organisasi secara
langsung di bandingkan dengan sumber daya lainnya. Sumber daya manusia juga merupakan peran
utama dalam sebuah organisasi.
Kinerja pegawai adalah hasil dari pelaksanaan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang di berikan,
yang dapat diukur dari segi kualitas dan kuantitas. Kinerja pegawai mencakup berbagai faktor yang
mempengaruhi hasil kerja individu dalam organisasi. Karena kinerja yang baik merupakan langkah
menuju tercapainya tujuan organisasi, kinerja pegawai adalah dasar atau acuan untuk menilai kinerja
pegawai dalam suatu organisasi. Karena itu, kinerja yang baik juga merupakan sarana penentu dalam
mencapal tujuan organisasi, sehingga perlu dilakukan upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Dalam upaya organisasi untuk mencapai tujuan jangka panjang, kinerja pegawai juga
diperhatikan. Dua pendorong utama untuk meningkatkan kinerja adalah Pengembangan karir dan
Motivasi kerja. Robbins dan Judge (2013) melakukan penelitian sebelumnya yang menunjukkan
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bahwa pengembangan karir yang sistematis dapat menghasilkan tingkat kepuasan kerja yang lebih
tinggi, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja pegawai. Forbes (2020) mencatat bahwa bisnis
dengan program Pengembangan karir yang terstruktur memiliki retensi dan kinerja pegawai yang lebih
tinggi.

Pengembangan karir adalah upaya untuk mengubah dan meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, dan karakteristik seseorang. Setiap orang harus terus menumbuhkan keinginan untuk
bekerja. Pengembangan karir dimulai dari diri pegawai. Setiap individu bertanggung jawab atas
kemajuannya dalam karirnya. Hasil kerja pegawai menunjukkan hubungan antara pengembangan karir
dan kinerja mereka. Jika seseorang merasa dihargai untuk apa yang mereka lakukan, mereka akan
bekerja dengan lebih baik dan memaksimalkan potensi mereka. Jumlah keluhan yang disampaikan
oleh pegawai tentang kurangnya perhatian instansi terhadap perjalanan karir mereka menunjukkan
bahwa mungkin ada masalah dengan kemajuan karir di instansi.

Pada dasarnya, motivasi kerja para pegawai adalah dorongan mereka untuk bekerja, seperti
yang dapat dilakukan oleh seorang pimpinan untuk mendorong bawahannya. Karena motivasi kerja
sangat berhubungan dengan kinerja pegawai, tingkat motivasi tinggi akan menyebabkan kinerja yang
lebih baik, sedangkan tingkat motivasi rendah akan menyebabkan kinerja yang lebih buruk. Dengan
demikian, motivasi pegawai dapat mempengaruhi pegawai dan organisasi secara keseluruhan.

KAJTAN TEORI

Pengembangan karir merupakan suatu proses yang bertujuan untuk mengembangkan
kemampuan, pengetahuan, dan jabatan seseorang dalam organisasi melalui berbagai aktivitas seperti
pelatihan dan pendidikan untuk tumbuh profesional. Proses ini di maksud untuk membantu seseorang
untuk mencapai karir yang di inginkan dan mengembangkan kontribusi mereka dalam organisasi.

Motivasi berasal dari kata Mowvere yang berarti dorongan atau menggerakkan. Motivasi

(motivation) dalam manajemen hanya tertuju pada sumber daya manusia pada umumnya dan bawahan
pada khususnya. Motivasi merupakan proses yang berperan pada intensitas arah, dan lamanya
berlangsung upaya individu ke arah pencapaian target. (Robbins 2000).
Motivasi mempersoalkan cara mengarahkan daya dan potensi pegawai agar mau bekerja sama secara
produktif dalam mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah di tentukan. Menurut Flippo dalam
Hasibuan (2001), motivasi merupakan suatu keahlian dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar
mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus dapat
tercapai. Sedangkan menurut Wexley dan Yulk (2000), motivasi kerja merupakan sesuatu yang
menimbulkan semangat atau dorongan kerja.

Kinerja atau performance adalah cerita mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi organisasi yang di
tuangkan melalui perencanaan strategi suatu organisasi. Arti dari kata kinerja berasal dari kata-kata job
performance dan di sebut juga aktual performance, prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang
telah di capai oleh seorang pegawai.

Menurut Mocheriono (2012). Kinerja merupakan implementasi dan rencana yang telah
tersusun oleh organisasi. Implementasi tersebut dilakukan oleh sumber daya manusia yang
mempunyai kemampuan, motivasi, kompetensi dan kepentingan. Menurut Nawawi (2004) dalam
Suparno (2015), bahwa kinerja merupakan hasil pelaksanaan suatu pekerjaan, baik bersifat fisik
maupun non fisik.

METODOLOGI PENELITIAN

Adapun lokasi penelitian ini adalah di Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi
Sumatera Utara, di mana peneliti melakukan observasi, angket dan wawancara serta meminta data
yang ada beberapa tahun terakhir terkait dengan tulisan penulis. Maka penelitian ini dilaksanakan
terletak di JI. Sisingamangaraja Km.5,5 No.14 Marindal, Medan, 20147, Harjosari II Medan Amplas.
Objek penelitian yang akan penulis lakukan dalam penelitian ini adalah Pengembangan Karir(Xy) dan
Motivasi Kerja(Xs) dan Kinerja Pegawai(Y).

Populasi dalam penelitian ini pada Dinas Ruang Lingkup dan Kehutanan Provinsi Sumatera
Utara berjumlah 34 orang pegawali.
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TEKNIK ANALISIS DATA
Abnalisis Regresi Linier Berganda

Karena dua variabel independen mempengaruhi variabel dependen, masalah yang akan dibahas
adalah apakah terdapat pengaruh pengembangan karir dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.
Ini akan dibahas dengan menggunakan analisis regresi linier berganda.

Rumus matematika sebagai berikut:
Y=a+b1X1+bzX2+e

dimana:

Y = kinerja pegawai

a = intercept

X1 = Pengembangan Karir
X> = Motivasi kerja

b = Koefisien regresi.

e = standard error

Untuk menghitung koefisien korelasi, rumus Analisis Korelasi Berganda digunakan. Sugiyono

(2014).
R _ r3261y + rJZCZy - z(r;zvly) (r;ZVZy) (rx1x2)

S 1 - (r.%lxz)
Keterangan:
Ry x,y = Korelasi antara variable X; dan X, secara bersama-sama dengan variable Y.
X1y = Korelasi product moment antara X; dengan Y
X2y = Korelasi product moment antara X, dengan Y
T % = Korelasi product moment antara X; dan X

Untuk mengevaluasi model tersebut, pengujian dilakukan untuk mengevaluasi pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen dengan tingkat kepercayaan 95%, atau o« = 5%.

Uji Regresi Secara Parsial (Uji #)

Untuk menentukan apakah ada pengaruh yang signifikan dari variabel independen terhadap
dependen secara parsial, uji t digunakan, dan uji statistik t digunakan untuk mengetahui apakah
terdapat pengaruh suatu variabel independen terhadap variasi masing-masing variabel dependen.

rvyn—2

thitung =
1-1°
(Sugiyono, 2016)
Keterangan :
thitung = statistik uji korelasi (#hitung)
r = koefisien korelasi
n = banyaknya sampel
r? = koefisien determinasi

Berdasarkan pernyataan sebelumnya, kriteria pengambilan keputusan
adalah sebagai berikut:
Jika thitung > ttable maka Hal, Ha2 diterima dan HO1, HO2 ditolak.
Jika thitung > ttable maka Hal, Ha2 ditolak dan HO1, HO2 diterima.

Ui Simnltan (Uji F )

Uji F digunakan untuk menguji tingkat signifikansi koefisiensi regresi variabel independen
secara bersamaan terhadap variabel dependen. Uji statistic F digunakan untuk mengidentifikasi apakah
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semua variabel independen yang dimasukkan dalam model regresi memiliki pengaruh secara bersama-
sama (simultan) terhadap variabel dependen (Ghozali, 2012)

Fhi R? (n—k-1)
itung k(1—RY)
Keterangan :
R2 = koefisien determinasi
n = Jumlah data responden
k = jumlah variabel independen

Berdasarkan rumus diatas, kriteria yang digunakan untuk menguiji hipotesis adalah:
HO: b1, b2 = 0 artinya Pengembangan karir dan Motivasi ketja secara simultan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.
Ha: bl, b2 # 0 artinya Pengembangan karir dan Motivasi ketja secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hal-hal di atas, maka standar pengambilan keputusan adalah:
Jika Fhitung > Ftable maka Ha diterima HO ditolak.
Jika Fhitung > Ftable maka Ha ditolak dan HO diterima.

Uji Koefisien Determinasi R?

Untuk mengetahui seberapa besar kontribusi variabel independen terhadap variabel
dependen, pengujian R2 digunakan untuk menghitung proporsi atau persentase sumbangan variabel
independen terhadap variasi naik turunnya variabel dependen. Analisis koefisien determinasi
digunakan, dan langkah perhitungannya sebagai berikut:

Kd = * x 100%

Keterangan:
Kd = Kode koefisien
r* = Koefisien Determinasi
Berdasarkan rumus di atas, kriteria pengambilan keputusan adalah bahwa jika 0 < R2 < 1,
maka variabel independen dan variabel dependen memiliki pengaruh bersamaan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Regresi Berganda

Uiji regresi linier ini untuk memprediksi besarnya pengaruh variabel

bergantung dengan menggunakan variabel bebas, yang mana varabel bebas tersebut telah diketahui
besarnya dari jawaban responden.

Hasil Perhitungan Regresi Linier

Model Unstandardized | Standardized |t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
1 | (Constant) 15,056 | 6,479 2,324 ,027
Pengembangan Karir | ,308 ,142 ,338 2,165 ,038
Motivasi Kerja ,367 ,143 ,402 2,575 ,015
a. Dependent Variable: Kinerja pegawai

b. Sumber Data Diolah SPSS 25. Tahun 2025
Berdasarkan Tabel 4.14 dapat dibuat persamaan umum pengaruh pengembangan karir dan motivasi

kerja terhadap kinerja pegawai:
Y = 15,056 + 0,308 X1 + 0,367 X2
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1) Nilai konstanta sebesar 15,0506 artinya jika pengembangan karir dan motivasi kerja 0 maka nilai
kinerja pegawai akan tetap bernilai sebesar 15,056

2) Nilai koefisien regresi variabel pengembangan karir adalah 0,308 artinya setiap peningkatan
bobot pengembangan karir sebesar 1 satuan akan menngkatkan bobot kinerja pegawai sebesar 0,308
satuan.

3) Nilai koefisien regresi variabel motivasi kerja adalah 0,367 artinya setiap peningkatan bobot
motivasi kerja sebesar 1 satuan akan meningkatkan bobot kinerja pegawai sebesar 0,367 satuan.

Hasi! Uji t (Parsial)
Uji parsial dilakukan untuk mengetahui pengaruh secara parsial antara variabel bebas terhadap variabel
terikat berkut:

Tabel 15.1
Uji t (Parsial)
Model Unstandardized Standardized |t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
1 | (Constant) 15,056 | 6,479 2,324 | ,027
Pengembangan Karir | ,308 ,142 ,338 2,165 |,038
Motivasi Kerja ,367 ,143 ,402 2,575 | ,015
a. Dependent Variable: Kinerja pegawai
Dari Tabel 4.15 dapat diketahui bahwa
1) Koefisien korelasi antara Pengembangan karir dengan kinerja pegawai adalah sebesar 0,338

atau 33,8%. Koefisien korelasi tersebut bertanda positif (+) yang berarti semakin baik Pengembangan
karir maka kinerja pegawai juga akan semakin tinggi. Nilai t-hitung untuk variabel pengembangan karir
adalah sebesar 2,165 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sehingga HO ditolak dan Ha
diterima. Dengan demikian, secara parsial variabel pengembangan karir mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

2) Koefisien korelasi antara Motivasi kerja dengan kinerja pegawai adalah sebesar 0,402 atau
40,2%. Koefisien korelasi tersebut bertanda positif (+) yang berarti semakin baik motivasi kerja maka
kinerja pegawai juga akan semakin tinggi. Nilai t-hitung untuk Motivasi kerja adalah sebesar 2,575
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sehingga HO ditolak dan Ha diterima. Dengan
demikian, secara parsial variabel pengembangan karir mempunyai pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawal.

Hasil Uji F (Simultan/ Bersama-sama)

Uji ini digunakan untuk menganalisis bagaimana variabel independen secara simultan mempengaruhi
variabel dependen. Pada hasil uji regresi dalam penelitian ini dengan menggunakan SPSS versi 25
sebagai berikut :

Uji(Simultan/Bersama-sama)

ANOVA*
Model Sum of Squares | Df Mean F Sig.
Square

1 | Regression 428,493 2 214,247 10,163 | ,000°
Residual 653,507 31 21,081
Total 1082,000 33

a) Dependent Variable: Kinerja pegawai

b) Predictors: (Constant), Motivasi kerja, Pengembangan karir

Diketahui nilai uji F sebesar 10,163 dengan signifikansi 0,000 dimana disyaratkan signifikansi FF < 0,05
agar hipotesis diterima. Dengan demikian dapat diambil keimpulan bahwa semua variabel independent
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dalam penelitian ini yaitu variabel Pengembangan karir dan Motivasi kerja secara bersama-sama
berpengaruh terhadap variabel Kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Dan Kehutanan Provinsi
Sumatera Utara Medan.

Koefisien Determinasi (R?)

UjiDeterminasi
Model Summary
Model | R R Adjusted R Std. Error of the Estimate
Square Square
1 ,629° ,396 ,357 4,59139

Predictors: (Constant), Motivasi kerja, Pengembangan karir

Berdasarkan tabel diatas ialah koefisien determinasi (R2) dalam penelitian ini dan dapat diketahui
bahwa korelasi yang terjadi antara variabel bebas dengan variabel terikat sebesar 0,396 atau 39,6%.
Sedangkan sisanya (100%-39,6%=604%) dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam
penelitian ini, yaitu iklim kerja, budaya kerja, dan komunikasi.

KESIMPULAN

1) Pengembangan karir dengan indikator yang meliputi: perlakuan yang adil dalam berkarir,
keperdulian para atasan langsung informasi tentang berbagai peluang promosi, adanya minat yang
dipromosikan, dan tingkat kepuasan. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan dan
pengolahan data diperoleh hasil bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Lingkungan Hidup Dan Kehutanan Provinsi Sumatera Utara Medan sebesar 2,165 .
Sehingga dapat disimpulkan pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
2) Berdasarkan hasil uji hipotesis menghasilkan kesimpulan bahwa motivasi kerja berpengaruh
signifian sebesar 2,575. terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Dan Kehutanan Provinsi
Sumatera Utara Medan. Hal tersebut mempunyai arti bahwa setiap ada peningkatan motivasi kerja,
maka akan berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja pegawai.

3) Secara bersamaan Pengembangan karir dan Motivasi kerja berpengaruh tehadap kinerja
pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Sumatera Utara. Berdasarkan hasil
uji koefisien determinasi sebesar 0,396 atau 39,6% Sedangkan sisanya 60,4% di pengaruhi oleh faktor-
faktor lain. Ini juga ditunjukkan dalam hasil uji f dengan koefsien variabel pengembangan karir dan
motivasi kerja berpengaruh positif sebesar 10,163 dan nilai sig 0,000 < 0,05 maka H, diterima.
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