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ABSTRAK 
 

 

PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN BUDAYA 

KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN 

PRODUKTIVITAS KERJA SEBAGAI VARIABEL 

INTERVENING PADA PERUMDA 

TIRTA SARI KOTA BINJAI 

 
 

Zikri Amir Najib 

 
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jl. Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238 

Email : najibzikriamir@gmail.com 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis Pengaruh 

Pengembangan Karir Dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Produktivitas Kerja Sebagai Variabel Intervening PadaPerumda Tirta Sari Kota 

Binjai. Jenis penelitian ini menggunakan penelitian asosiatif dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai. Sampel dalam penelitian ini 

menggunakan sampel jenuh yang berjumlah 92 responden yang merupakan 

karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai. Teknik Pengumpulan Data dalam 

penelitian ini menggunakan SEM-PLS (Structural Equation Modelling – Partial 

Least Square) dengan pengolahan data program software SmartPLS 3 untuk 

mengetahui tujuh hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja, Budaya Kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

Kinerja, Pengembangan Karir berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 

Produktivitas Kerja, Budaya Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Produktivitas Kerja, Produktivitas Kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap Kinerja, Produktivitas Kerja yang memediasi Pengembangan Karir 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja, Produktivitas Kerja 

yang memediasi Budaya Kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 

Kinerja. 

Kata Kunci : Pengembangan Karir, Budaya Kerja, Kinerja, Produktivitas 

Kerja 
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ABSTRACT 
 

 

THE EFFECT OF CAREER DEVELOPMENT AND WORK 

CULTURE ON EMPLOYEE PERFORMANCE WITH WORK 

PRODUCTIVITYAS AN INTERVENING VARIABLE AT 

PERUMDA TIRTA SARI BINJAI CITY 

 

 
Zikri Amir Najib 

 
Faculty of Economics and Business 

University of Muhammadiyah North Sumatra 

Jl. Captain Mukhtar Basri No. 3. Medan, Tel. 061-6624567, Postal Code 20238 

Email : najibzikriamir@gmail.com 

 

This study aims to test and analyze the Influence of Career Development 

and Work Culture on Employee Performance with Work Productivity as an 

Intervening Variable at Perumda Tirta Sari, Binjai City. This type of research uses 

associative research using a quantitative approach. The population in this study 

were employees of Perumda Tirta Sari, Binjai City. The sample in this study used 

a saturated sample of 92 respondents who were employees of Perumda Tirta Sari, 

Binjai City. The Data Collection Technique in this study used SEM-PLS 

(Structural Equation Modeling - Partial Least Square) with data processing using 

the SmartPLS 3 software program to determine the seven hypotheses proposed in 

this study. The results of this study indicate that Career Development has a 

positive and significant effect on Performance, Work Culture has a negative and 

insignificant effect on Performance, Career Development has a positive and 

insignificant effect on Work Productivity, Work Culture has a positive and 

significant effect on Work Productivity, Work Productivity has a positive and 

insignificant effect on Performance, Work Productivity that mediates Career 

Development has a positive and insignificant effect on Performance, Work 

Productivity that mediates Work Culture has a positive and insignificant effect on 

Performance. 

Keywords: Career Development, Work Culture, Performance, Work 

Productivity 
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BAB I 

 

PENDAHULUAN 

 

 
1.1 Latar Belakang Masalah 

 

Saat ini perusahaan tengah dihadapkan pada peningkatan tuntutan 

pekerjaan yang semakin tinggi. Peningkatan tersebut tidak terlepas dari dari peran 

penting sumber daya manusia, yang merupakan elemen utama dalam memberikan 

kontribusi terhadap kesuksesan perusahaan. Sumber daya manusia mencakup 

segala kompetensi dan keterampilan yang dimiliki oleh karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan. Sebagai sumber daya yang bersifat dinamis, manusia 

membutuhkan perhatian khusus dari perusahan untuk dapat menjalankan 

aktivitasnya dengan baik. Namun, pada kenyataannya perusahaan seringkali 

mengabaikan pentingnya sumber daya manusia. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

memberikan perhatian lebih terhadap kualitas sumber daya manusia agar tujuan 

perusahaan dapat tercapai. Kunci utama dalam menciptakan keberhasilan 

perusahaan adalah dengan cara memperhatikan faktor kinerja. 

Kinerja karyawan merupakan faktor kunci dalam menentukan keberhasilan 

suatu perusahaan. Kinerja mencerminkan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan 

setelah menjalankan tugasnya. Untuk mencapai kinerja yang maksimal, 

perusahaan perlu menyediakan segala kebutuhan yang mendukung tenaga kerja. 

kinerja yang optimal akan memberikan dampak positif terhadap produktivitas dan 

pencapaian tujuan perusahaan. Namun, seringkali perusahaan tidak cukup 

memperhatikan faktor faktor yang dapat menyebabkan penurunan kinerja. Kinerja 

yang buruk dapat berdampak negatif, seperti turunnya produktivitas yang pada 
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akhirnya mengancam kelangsungan perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

menemukan solusi untuk mencegah hal ini terjadi. Untuk mencapai kinerja 

optimal, terdapat faktor yang perlu diperhatikan. Salah satu faktor yang 

mempengaruhi kinerja yaitu pengembangan karir (Humaira et al., 2019). 

Pengembangan karir merupakan elemen vital dalam manajemen sumber 

daya manusia yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan dan kinerja 

karyawan. Tujuan utama dari pengembangan karir adalah memastikan bahwa 

pegawai memiliki kompetensi dan pengetahuan yang sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan, serta meningkatkan produktifitas kerja mereka. Dalam menghadapi 

persaingan yang semakin ketat, perusahaan dituntut untuk memiliki sumber daya 

manusia yang handal dan siap menghadapi berbagai tantangan. Oleh karena itu, 

pengembangan karir pegawai menjadi strategi penting dalam mencapai tujuan 

organisasi. Sebaliknya, jika pengembangan karir diabaikan, hal ini dapat 

menyebabkan stagnasi dalam kinerja karyawan, yang pada akhirnya berdampak 

negatif terhadap produktivitas dan inovasi perusahaan. Dengan adanya program 

pengembangan karir yang terencana, pegawai akan merasa memiliki kesempatan 

untuk berkembang, sehingga mereka lebih termotivasi untuk memberikan 

kontribusi yang maksimal bagi perusahaan. 

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah budaya kerja (Moron et al., 

2023). Budaya kerja adalah kumpulan nilai, norma, sikap, dan perilaku  yang 

berkembang dan diterapkan dalam suatu organisasi atau tempat kerja. Budaya ini 

membentuk lingkungan yang mempengaruhi cara anggota organisasi berinteraksi, 

berkolaborasi, dan bekerja bersama untuk mencapai tujuan perusahaan. Setiap 

organisasi memiliki budaya kerja yang khas, yang dibentuk oleh kebijakan, 



3 
 

 

 

 

tradisi, dan ekspektasi yang berlaku. Budaya kerja yang baik dapat mendorong 

peningkatan produktivitas, dan kepuasan karyawan, sedangkan budaya yang 

negatif bisa menimbulkan stres, konflik, dan menurunkan kinerja. Oleh karena itu, 

budaya kerja sangat berperan dalam mempengaruhi dinamika dan keberhasilan 

suatu organisasi. 

Adapun faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah produktivitas kerja 

(Amalya et al., 2021). Produktivitas kerja merujuk pada sejauh mana efisiennya 

seseorang atau kelompok dalam menghasilkan hasil kerja selama periode tertentu. 

Konsep ini mengukur perbandingan antara output yang dihasilkan dengan input 

yang digunakan, seperti waktu, tenaga, dan bahan. Produktivitas kerja yang tinggi 

menunjukkan kemampuan untuk mencapai lebih banyak hasil dengan sumber 

daya yang lebih sedikit atau dalam waktu yang lebih cepat. Beberapa faktor yang 

memengaruhi produktivitas kerja meliputi kemampuan, motivasi, suasana kerja, 

dan penerapan teknologi yang sesuai. Meningkatkan produktivitas kerja sangat 

penting untuk mencapai tujuan organisasi secara lebih optimal dan efisien. 

Penelitian ini dilakukan di Perumda Tirta Sari Kota Binjai. Perumda Tirta 

Sari Kota Binjai didirikan pada tahuan 1975 dan merupakan Badan Usaha Milik 

Daerah (BUMD) yang bergerak dibidang penyediaan air minum dengan tujuan 

memberikan pelayanan kepada masyarakat. Dari hasil penelitian awal, didapati 

bahwa dalam menjalankan operasional perusahaan, kinerja karyawan Perumda 

Tirta Sari Kota Binjai masih belum optimal. Hal ini dapat dilihat dari tabel kinerja 

berikut : 
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Tabel 1.1 Kinerja Perumda Tirta Sari Kota Binjai 
 
 

 

Sumber : Perumda Tirta Sari Kota Binjai 

Kategori : 

 
1. Sehat, dengan nilai > 2,8 

2. Kurang sehat, dengan nilai 2,2 – 2,8 

3. Sakit, dengan nilai < 2,8 

 
Tabel kinerja di atas memberikan gambaran menyeluruh mengenai kinerja 

Perumda Tirta Sari Kota Binjai selama tiga tahun terakhir. Data diatas 

menunjukan kinerja Perumda Tirta Sari Kota Binjai dilihat dari beberapa aspek, 

salah satunya aspek sumber daya manusia. Berdasarkan tabel kinerja diatas, dapat 

dilihat bahwasannya kinerja Perumda Tirta Sari Kota Binjai tahun 2022 pada 
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bidang sumber daya manusia masih tergolong rendah. Selain sumber daya 

manusia, aspek lain seperti bidang keuangan, pelayanan, operasi juga masih 

tergolong rendah. Dari data total nilai kinerja memperlihatkan bahwa secara 

keseluruhan dari tahun 2020 hingga 2022 kinerja karyawan Perumda Tirta Sari 

Kota Binjai masih masuk kategori kurang sehat, sehingga dapat disimpulkan 

berarti kinerja belum optimal. 

Permasalahan lain yang ditemukan pada saat melakukan riset awal, 

keadaan pengembangan karir di Perumda Tirta Sari Kota Binjai belum terencana 

dan dilaksanakan dengan baik. Hal ini terlihat dari masih ditemukan keluhan 

karyawan yang menyampaikan bahwasannya jenjang karir di Perumda Tirta Sari 

Kota Binjai memiliki peluang yang cukup sulit, dan tidak ada perencanaan karir. 

Hal ini dikarenakan keterbatasan jumlah posisi karir yang ada dan tingkat 

persaingan yang ketat antar karyawan. 

Selain pengembangan karir, terdapat permasalahan lain yaitu budaya kerja 

masih belum terimplementasi dengan, dilihat dari kurangnya pengamalan atas 

nilai-nilai organisasi, serta kurang jelasnya peraturan tentang peran dan 

tanggungjawab karyawan, sehingga berdampak mengurangi rasa disiplin dan 

tanggung jawab individu. Budaya kerja yang belum terimplementasi dengan baik 

dapat menyebabkan produktivitas dan kinerja karyawan dapat menurun. 

Permasalahan lainnya yang ditemukan adalah produktifitas kerja karyawan 

masih belum tinggi. Hal ini terlihat dari masih adanya karyawan yang belum 

dapat melaksanakan tugas secara efektif dan efisien, juga kurangnya upaya 

karyawan untuk belajar dan mengembangkan diri. Belum tingginya produktifitas 

kerja karyawan dapat menyebabkan rendahnya kinerja. 
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Berdasarkan pemaparan diatas, peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian yang berjudul “Pengaruh Pengembangan Karir Dan Budaya Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Produktivitas Kerja Sebagai Variabel 

Intervening Pada Perumda Tirta Sari Kota Binjai”. 

 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

 
Berdasarkan latang belakang yang dikemukakan diatas adapun identifikasi 

masalah yang dihadapi oleh Karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai adalah 

sebagai berikut : 

1. Kinerja karyawan kantor Perumda Tirta Sari Kota Binjai belum optimal, 

hal ini dapat dilihat dari nilai capaian kinerja yang masih masuk kategori 

kurang sehat. 

2. Pengembangan karir karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai masih 

belum terencana dan terlaksana dengan baik, terlihat dari adanya keluhan 

karyawan tentang sulitnya peluang untuk menduduki posisi lebih tinggi 

dan belum ada perencanaan karir karyawan. 

3. Budaya kerja di Perumda Tirta Sari Kota Binjai belum terimplementasi 

dengan baik, terlihat dari kurangnya pengamalan atas nilai-nilai organisasi, 

serta kurang jelasnya peraturan tentang peran dan tanggungjawab 

karyawan, sehingga berdampak mengurangi rasa disiplin dan tanggung 

jawab individu. 

4. Produktivitas karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai masih belum 

tinggi, terlihat dari masih adanya karyawan yang belum dapat 
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melaksanakan tugas secara efektif dan efisien, juga kurangnya upaya 

karyawan untuk belajar dan mengembangkan diri. 

 

 

1.3 Batasan Masalah 

 
Agar penelitian ini lebih terarah, terfokus dan tidak meluas, permasalahan 

penelitian dibatasi variabelnya. Oleh karena itu, penulis membatasi variabel 

penelitian dengan memfokuskan pada pengembangan karir, budaya kerja, dan 

produktifitas kerja, serta pengaruhnya terhadap kinerja pegawai pada kantor 

Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

 

 

1.4 Rumusan Masalah 

 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 

kantor Perumda Tirta Sari Kota Binjai? 

2. Apakah Budaya Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan kantor 

Perumda Tirta Sari Kota Binjai? 

3. Apakah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Produktifitas Kerja 

karyawan kantor Perumda Tirta Sari Kota Binjai? 

4. Apakah Budaya Kerja berpengaruh terhadap Produktifitas Kerja karyawan 

kantor Perumda Tirta Sari Kota Binjai? 

5. Apakah Produktifitas Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 

kantor Perumda Tirta Sari Kota Binjai? 
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6. Apakah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 

dengan Produktifitas Kerja sebagai variabel intervening pada kantor 

Perumda Tirta Sari Kota Binjai? 

7. Apakah Budaya Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan dengan 

Produktifitas Kerja sebagai variabel intervening pada kantor Perumda Tirta 

Sari Kota Binjai? 

 

 

1.5 Tujuan Penelitan 

 
Adapun tujuan penulis dalam melakukan penelitan ini adalah sebagai 

berikut : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Pengembangan Karir terhadap 

Kinerja karyawan kantor Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja 

karyawan kantor Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Pengembangan Karir terhadap 

Produktivitas Kerja karyawan kantor Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Budaya Kerja terhadap 

Produktivitas Kerja karyawan kantor Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Prdouktivitas Kerja terhadap 

Kinerja karyawan kantor Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Pengembangan Karir terhadap 

Kinerja karyawan melalui Produktivitas Kerja sebagai variabel intervening pada 

kantor Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 
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7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja 

karyawan melalui Produktivitas Kerja sebagai variabel intervening pada kantor 

Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

 

 

 
1.6 Manfaat Penelitian 

 
Adapun manfaat yang dapat diambil dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

1. Manfaat Teoritis, sebagai tempat melatih dan berfikir ilmiah pada bidang 

manajemen dan perilaku organisasi khususnya berkaitan dengan 

Pengembangan Karir, Budaya Kerja dan Produktifitas Kerja sehingga 

dapat meningkatkan Kinerja pegawai kantor Perumda Tirta Sari Kota 

Binjai. 

2. Manfaat Praktis, sebagai bahan masukan kepada Kantor Perumda Tirta 

Sari Kota Binjai dan juga organisasi atau perusahaan lainnya dalam 

mengatasi permasalahan yang berkaitan dengan Pengembangan Karir, 

Budaya Kerja dan Produktifitas Kerja agar terbentuknya Kinerja Pegawai 

yang baik dalam bekerja. 

3. Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai sumber 

referensi untuk penelitian selanjutnya. Dan bagi peneliti lain sebagai acuan 

dan perbandingan dalam penelitian mengenai objek masalah yang sama di 

masa mendatang. 



 

BAB II 

 

KAJIAN PUSTAKA 
 
 

2.1 Landasan Teori 

 

2.1.1 Kinerja 

 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja 

 
Tercapainya tujuan perusahaan merupakan keinginan setiap individu yang 

berada didalam perusahaan. Sehingga kinerja menjadi salah satu perhatian penting 

didalam organisasi guna mencapai tujuan yang diinginkan perusahaan tersebut. 

Oleh karena itu untuk mengikuti kemajuan zaman, perusahaan selalu menuntut 

individu agar memberikan kinerja terbaiknya. 

Kinerja merupakan suatu proses manajemen dalam suatu organisasi secara 

keseluruhan, dimana prestasi kerja tersebut harus ditunjukkan dengan hasil nyata 

dan buktinya secara konkrit dan dapat dibandingkan dengan standar yang telah 

ditetapkan (Nurhadian, 2019). Kinerja pegawai merupakan hasil perpaduan antara 

motivasi dan kemampuan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal dalam 

sebuah organisasi (Sutanjar & Saryono, 2019). Menurut Andayani & Tirtayasa, 

(2019) kinerja karyawan adalah salah satu faktor penting yang menentukan 

keberhasilan suatu instansi atau organisasi dalam mencapai tujuan. Oleh karena 

itu, kinerja individu pegawai dapat berdampak pada kinerjanya. 

Selanjutnya menurut Sarumaha (2022) menyebutkan bahwa kinerja 

pegawai adalah hasil akhir dari suatu aktivitas pekerjaan pegawai dalam sebuah 

organisasi yang tercermin dari output yang dihasilkan baik berupa jumlah maupun 

kualitasnya. 
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Sedangkan menurut Nur et al., (2020) menyatakan bahwa kinerja adalah 

catatan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan pada sebuah fungsi kerja atau 

kegiatan tertentu dalam suatu jangka waktu tertentu juga. Kinerja seorang 

individu merupakan gabungan dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang 

dapat diukur dari akibat yang dihasilkan, oleh karena itu kinerja bukan 

menyangkut karakteristik pribadi yang ditunjukkan oleh seseorang melainkan 

hasil kerja yang telah dan akan dilakukan oleh seorang individu. 

 

 

 
2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja 

 
Menurut Kepal Buana, (2019) tujuan dan manfaat kinerja karyawan adalah 

sebagai berikut : 

a. Meningkatakan prestasi kerja karyawan, baik secara individu, maupun 

secara kelompok 

b. Peningkatan yang terjadi pada prestasi karyawan secara perongan pad 

gilirannya akan mendorong kinerja karyawan secara keseluruhan yang 

direflikasikan dengan kenaikan produktifitas. 

c. Merangsang minat dalam pengembangaan pribadi dengan tujuan 

meningkatkan hasil kerja dan prestasi pribadi serta potensi karyawan 

d. Membantu perusahaan untuk dapat menyusun program pengembanagan 

dan pelatihan karyawan yang lebih tepat guna 

e. Menyediakan alata atau saran untuk membandingka prestasi kerja 

klaryawan dengan tingkat gaji atau imbalan 

f. Memberikan kesempatan pada karyawan untuk mengeluarkan 

perasaaannya tentang pekerjaan atau hal-hal yang ada kaitannya. 
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Disamping itu, tinggi rendahnya kinerja seringkali dipengaruhi oleh 

beberapa faktor yang menentukan yaitu keterampilan atau pengalaman, orang 

yang mempunyai pendidikan rendah, pendidikan, dan umum. 

 

 

2.1.1.3 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

 
Menurut Akbar, (2020) menyatakan bahwa faktor faktor yang 

mempengaruhi kinerja yaitu : 

1. Motivasi 

 

Merupakan faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja 

adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan- kebutuhan ini 

berhubungan dengan sifat hakiki manusia untuk mendapatkan hasil terbaik 

dalam kerjanya. 

2. Kepuasan kerja 

 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 

Hal ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala 

sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 

3. Tingkat stres 

 

Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, 

proses berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat stres yang terlalu besar 

dapat mengancam kemampuan seseorang untuk lingkungan menghadapi 

sehingga dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan mereka. 
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4. Sistem kompensasi 

 

Kompensasi merupakan tingkat balas jaa yang diterima oleh karyawan 

atas apa yang telah dilakukannya untuk perusahaan. Jadi, pemberian 

kompensasi harus benar agar karyawan lebih semangat untuk bekerja. 

5. Desain pekerjaan 

 

Desain pekerjaan merupakan fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja 

seorang individu atau kelompok karyawan secara organisasional. Desain 

pekerjaan harus jelas supaya karyawan dapat bekerja dengan baik sesuai 

dengan pekerjaan yang telah diberikan kepadanya. 

Adapun menurut Hasnah & Asyari, (2022) menyatakan ada 4 faktor yang 

dapat mempengaruhi suatu kinerja : 

1. Kompensasi 

 

Merupakan suatu jaringan berbagai subproses untuk memberikan balas 

jasa kepada karyawan untuk pelaksanaan dan untuk memotivasi karyawan 

agar mencapai tingkat prestasi yang diinginkan. 

2. Gaya Kepemimpinan 

 

Jika gaya kepemimpinan sesuai dengan situasi yang dihadapi dalam 

organisasi atau unit kerja, maka akan membuat iklim kerja menjadi 

kondusif, dan pada akhirnya akan memberi motivasi yang tinggi dan 

meningkatkan kinerja karyawan dalam mencapai target kerja. 

3. Motivasi 

 

Motivasi merupakan faktor yang mengarah pada perilaku dalam 

organisasi. Motivasi yang ditanamkan kepada karyawan akan sangat 

mempengaruhi kesungguhan karyawan dalam bekerja 
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4. Kepuasan kerja 

 

Kepuasan kerja merupakan masalah strategis, karena apabila tidak 

terpenuhinya kepuasan kerja akan berdampak pada hasil kerja yang kurang 

maksimal. 

 

 

2.1.1.4 Indikator Kinerja 

 
Kinerja karyawan perlu dinilai untuk memberikan gambaran atas 

pencapaian mengenai kepuasan kerja ataupun dedikasi yang sudah diberikan 

karyawan kepada perusahaan. Hal tersebut dapat dinilai melalui beberapa hal 

seperti sebagaimana berikut disampaikan oleh beberapa ahli : 

Menurut Saifullah, (2020) Terdapat 6 indikator untuk mengukur kinerja 

karyawan , yaitu sebagai berikut : 

1. Kualitas, tingkatan hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempurna 

dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas 

ataupun memenuhi tujuan yang diharapkan suatu aktivitas. 

2. Kuantitas, banyaknya jumlah atau hasil pekerjaan yang dapat diselesaikan 

dinyatakan dalam jumlah, unit, dan jumlah siklus aktivitas yang 

diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu, tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktu awal 

yang diharapkan. 

4. Efektifitas, tingkat penggunaan sumber daya organisasi dimaksimalkan 

untuk meningkatkan keuntungan atau mengurangi kerugian. 

5. Kemandirian, tingkat karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa 

meminta dukungan atau bimbingan dari pengawas. 
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6. Komitmen kerja, tingkatan karyawan mempunyai komitmen kerja dengan 

perusahaan dan tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan. 

Adapun menurut Herwanto & Radiansyah, (2022) juga terdapat 6 

indikator kinerja : 

1. Prestasi Kerja, adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. 

2. Tanggung Jawab, adalah kesanggupan seorang karyawan menyelesaikan 

pekerjaan yang diserahkan kepadanya. 

3. Ketaatan, adalah kesanggupan seorang karyawan untuk menaati segala 

peraturan yang berlaku, menaati perintah yang diberikan oleh atasan yang 

berwenang, serta kesanggupan untuk tidak melanggar larangan yang 

ditentukan. 

4. Kejujuran, yaitu ketulusan hati seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugas dan kemampuan untuk tidak menyalahgunakan wewenang yang 

diberikan kepadanya. 

5. Kerjasama, adalah kemampuan seorang karyawan untuk bekerja sama 

dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas yang ditentukan 

sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya. 

6. Sigap, adalah kemampuan seorang karyawan untuk mengambil keputusan, 

langkah-langkah, atau melaksanakan suatu tindakan yang diperlukan 

dalam melaksanakan tugas pokok tanpa menunggu perintah. 
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2.1.2 Pengembangan Karir 

 

2.1.2.1 Pengertian Pengembangan Karir 

 
Pengembangan karir sangat penting bagi suatu perusahaan, karena karir 

merupakan kebutuhan yang terus tumbuh dalam diri seseorang sehingga dapat 

mendorong kemampuan kinerjanya. Pengembangan karir juga merupakan harapan 

untuk meraih posisi atau jabatan yang lebih baik dari jabatan atau posisi 

sebelumnya. Dan yang mempunyai tujuan paling utama untuk mengembangkan 

kemampuan pegawai tersebut agar dapat memiliki kinerja yang lebih baik lagi. 

Pengembangan karir dapat diartikan sebagai kegiatan kepegawaian guna 

membantu para pegawai merencanakan karir masa depan di tempat mereka 

bekerja. Sehingga pegawai yang bersangkutan dan juga pihak perusahaan bisa 

mengembangkan diri secara optimal (Arismunandar & Khair, 2020) 

Pengembangan karier merupakan suatu proses yang dilakukan oleh 

suatu organisasi dalam rangka melakukan perubahan status, posisi, atau 

kedudukanseseorang yang ternaung di dalam organisasi tersebut (Permata & 

Candra, 2020) 

Adapun menurut Anandita et al., (2021) pengembangan karir adalah 

suatu kondisi dalam pengembangan potensi pegawai   untuk menduduki 

jabatan   yang   lebih   tinggi   demi mewujudkan rencana karir dimasa yang 

akan datang. 

Selanjutnya menurut Saefullah, (2022) adanya pengembangan karir yang 

baik maka karyawan akan merasa termotivasi sehingga menciptakanrasa puas 

dalam melaksanakan pekerjaan. Program pengembangan karir dapat lebih 
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meningkatkan dorongan pada karyawan untuk lebih berprestasi dan 

memberikan kontribusi  yang maksimal  kepada perusahaan. 

Sedangkan menurut Kosali, (2023) pengembangan karir adalah suatu 

kondisi peningkatan status yang dialami oleh karyawan melalui jalur karir yang 

ada guna mencapai rencana karir nya dan suatu usaha yang dilakukan oleh 

organisasi atau perusahaan untuk meningkatkan produktivitas atau kinerja 

karyawan pada masa mendatang. 

 

 

 
2.1.2.2 Tujuan Dan Manfaat Pengembangan Karir 

 
Menurut Marthalina, (2021) ada beberapa tujuan dan manfaat 

pengembangan karir adalah sebagai berikut : 

1. Meningkatkan kualitas dan meningkatkan kinerja karena telah 

mewujudkan berbagai kekuatan, kemampuan, dan kelemahan pribadi. 

2. Melalui pola karir yang jelas dan pemetaan peluang untuk mewujudkan 

karier sesuai kemampuan. 

3. Meningkatkan kebanggaan, harga diri pendapatan dan kontribusi kepada 

organisasi. 

4. Mendorong produktivitas dan kepuasan. 

 

5. Meningkatkan peluang penempatan dan pengembangan pegawai dalam 

posisi yang sesuai dengan minat dan bakat mereka 

6. Membina persaingan yang ideal dan sehat melalui kinerja dan dapat 

meningkatkan produktivitas pegawai 
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7. Memastikan tersedianya kader yang berkualitas dan meningkatkan citra 

dan daya saing organisasi. 

Berdasarkan menurut pendapat diatas bahwa manfaat pengembangan karir 

tersebut adalah meningkatkan kemampuan karyawan seperti siapa yang layak 

dipromosikan, meningkatkan suplay karyawan yang berkemampuan untuk 

mendapatkan perhatian lebih agar perencanaan dan pengembangan karirnya 

memberikan manfaat bagi pegawai dan organisasi itu sendiri. 

 

 

 
2.1.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karir 

 
Menurut Fauzi et al., (2022) ada 6 faktor yang dapat mempengaruhi 

pengembangan karir, diantaranya adalah : 

1. Keterkaitan Pegawai serta Instansi 

 

Ketika keadaan hubungan antara karyawan dan organisasi bersifat timbal 

balik. Situasi ini melahirkan status yang searas antara tenaga kerja dan 

lembaga, memungkinkan untuk mencapai pengembangan kerja yang 

tinggi. Jika persyaratan ini tidak terpenuhi, tangkas atau lamban proses 

pengembangan karir akan berpengaruh terhadap tenaga kerja dan lembaga 

2. Kepribadian Pegawai 

 

Kepribadian pegawai yang negatif dapat menghambat perkembangan 

karier, seperti sifat yang terlalu emosional, egois, atau berpura-pura. Tipe 

pegawai seperti ini sulit untuk dibimbing karena tidak peduli dengan karier 

mereka sendiri. 
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3. Faktor-Faktor Eksternal 

 

Pengelolaan karier dalam suatu organisasi bisa terganggu oleh intervensi 

eksternal. Seseorang yang telah dipromosikan ke posisi lebih tinggi dapat 

merasa tertekan karena campur tangan pihak luar, yang akhirnya 

mengganggu pengelolaan karier di dalam organisasi tersebut. 

4. Politik dalam Perusahaan 

 

Faktor-faktor seperti persaingan, gosip, hubungan pribadi, dan 

keberpihakan sering kali lebih dominan dan berpengaruh dalam suatu 

lingkungan kerja. 

5. Sistem Penghargaan 

 

Karakter seseorang dalam pekerjaan sering kali dipengaruhi oleh 

penghargaan atau trofi yang diberikan oleh organisasi, yang bisa menjadi 

faktor pendorong utama dalam pencapaian tujuan. 

6. Kualitas Pegawai 

 

Kualitas pegawai yang dimiliki oleh suatu organisasi secara langsung 

memengaruhi pengelolaan karier mereka. Jika kualitas pegawai rendah, 

manajemen karier menjadi lebih sulit untuk dikelola. 

Sedangkan menurut Poernamasari et al., (2023) ada 5 faktor yang dapat 

mempengaruhi pengembangan karir, diantaranya adalah : 

1. Kedekatan antara anak buah dengan atasan 

 

Kedekatan antara anak buah dengan atasan merujuk pada hubungan 

interpersonal yang terjalin antara karyawan (anak buah) dan pimpinan 

(atasan) dalam sebuah organisasi. 
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2. Personal Pegawai 

 

Personal pegawai merujuk pada karakteristik, sifat, kepribadian, 

keterampilan, dan pengalaman individu yang ada pada setiap karyawan 

dalam suatu organisasi.. 

3. Faktor eksternal dan internal 

 

Faktor eksternal adalah kondisi yang berasal dari luar organisasi yang 

dapat mempengaruhi kinerja dan keputusan dalam organisasi, seperti 

peraturan pemerintah, persaingan industri, atau keadaan ekonomi global. 

Sedangkan faktor internal berasal dari dalam organisasi itu sendiri, seperti 

budaya organisasi, struktur organisasi, dan kebijakan internal yang 

diterapkan. Kedua faktor ini berinteraksi dan mempengaruhi keberhasilan 

atau tantangan yang dihadapi oleh organisasi. 

4. Politik dalam organisasi 

 

Politik dalam organisasi merujuk pada praktik dan strategi yang digunakan 

oleh individu atau kelompok untuk mempengaruhi keputusan atau 

mendapatkan keuntungan dalam organisasi. Ini sering kali melibatkan 

aliansi, manipulasi, atau pengaruh yang tidak selalu transparan atau 

formal. 

5. Metode penghargaan 

 

Metode penghargaan adalah cara atau strategi yang digunakan oleh 

organisasi untuk memberikan apresiasi atau imbalan kepada karyawan atas 

kinerja atau kontribusi mereka. Penghargaan bisa berupa materi (seperti 

bonus atau kenaikan gaji) atau non-materi (seperti pujian, pengakuan, atau 

peluang pengembangan karier). 
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2.1.2.4 Indikator Pengembangan Karir 

 
Menurut Hamid et al., (2021) ada beberapa indikator dalam penerapan 

keseimbangan kehidupan kerja yaitu : 

1. Penilaian dan evaluasi adalah penilaian dan evaluasi yang dilakukan 

mengenai pelaksanaan pengembangan karir telah berjalan efektif sesuai 

dengan aturan yang berlaku, sehingga dapat diketahui hasilnya. 

2. Prestasi Kerja adalah kegiatan paling penting untuk memajukan karir 

adalah prestasi kerja yang tinggi, maka kemajuan karir karyawan. 

3. Latar belakang pendidikan adalah latar belakang pendidikan diperhatikan 

oleh manajemen dalam proses kenaikan pangkat/jabatan sesuai 

persyaratan dan kemampuan karyawan. 

4. Pelatihan yang telah diikuti adalah pelatihan yang terprogram 

dilaksanakan dalam rangka pengembangan karir, berjalan sesuai dengan 

aturan yang berlaku. 

Adapun menurut Saefullah, (2022) juga menyebutkan ada 4 indikator 

pengembangan karir, diantaranya adalah : 

1. Perencanaan karir, yaitu pegawai harus merencanakan karirnya untuk 

masa yang akan datang. 

2. Pengembangan karir individu. Setiap pegawai harus menerima tanggung 

jawab atas perkembangan karir atau kemajuan karir yang dialami. 

3. Pengembangan karir yang didukung organisasi. Pengembangan karir 

pegawai juga bergantung pada peranan dan bimbingan manajer dan 

departemen SDM. 
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4. Peran umpan balik terhadap kinerja. Tanpa umpan balik yang menyangkut 

upaya-upaya pengembangan karir maka relatif sulit bagi pegawai 

bertahun-tahun untuk persiapan yang kadang dibutuhkan untuk mencapai 

tujuan-tujuan pengembangan karir. Umpan balik didalam usaha 

pengembangan karir mempunyai beberapa sasaran: 

a. Untuk menjamin bahwa pegawai yang gagal menduduki suatu posisi 

dalam rangka pengembangan karirnya masih tetap berharga dan akan 

dipertimbangkan lagi untuk promosi diwaktu mendatang. 

b. Untuk menjelaskan pegawai yang gagal kenapa mereka tidak terpilih 

 

c. Untuk mengidentifikasi apa tindakan-tindakan pengembangan karir 

spesifik yang harus mereka laksanakan. 

 

 

2.1.3 Budaya Kerja 

 

2.1.3.1 Pengertian Budaya Kerja 

 
Dalam suatu instansi pemerintah, yang mempengaruhi kinerja pegawai 

salah satunya ialah budaya kerja, menerapkan budaya kerja dengan baik dan 

diiringi oleh kerjasama sesama pegawai sehingga hal tersebut dapat meningkatkan 

kinerja pegawai agar lebih baik lagi. 

Budaya kerja ialah filsafat yang berlandaskan pada pandangan hidup 

seperti kebiasaan berubah menjadi sifat dan pendorong untuk membudaya 

didalam kehidupan berkelompok seperti masyarakat dan organisasi akan 

tergambarkan melalui keyakinan, cita – cita dan kelakuan sehingga terwujud kerja 

maupun bekerja (Fatimah & Frinaldi, 2020). 
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Budaya kerja merupakan kebiasaan yang dilakukan berulang-ulang oleh 

pegawai dalam suatu organisasi, pelanggaran terhadap kebiasaan ini memang 

tidak ada sangsi tegas, namun dari pelaku organisasi secara moral telah 

menyepakati bahwa kebiasaan tersebut merupakan kebiasaan yang harus ditaati 

dalam rangka pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan (Saragih & Suhendro, 

2020). 

Adapun menurut Mukson, (2020) ia memaknai budaya kerja sebagai 

rangkaian asumsi, nilai, dan norma yang berkembang di dalam perusahaan, 

kemudian menggunakannya sebagai kode etik bagi karyawan perusahaan 

bertujuan memberikan solusi terhadap segala permasalahan baik penyesuaian dari 

luar lingkungan kerja serta penyatuan terhadap kultur dan budaya masing-masing 

karyawan pada perusahaan tersebut. 

Selanjutnya menurut Kusumawati et al., (2022) budaya kerja adalah 

sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta   sikap 

agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawab 

dengan semakin  baik, sesuai dengan standar. 

Sedangkan menurut Herwanto & Radiansyah, (2022) mendefinisikan 

bahwa budaya kerja adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai- 

nilai dan norma yang dikembangkan dalam organisasi   yang dijadikan 

pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah 

adaptasi eksternal dan integrasi internal. 
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2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Budaya Kerja 

 
Adapun tujuan dan manfaat budaya kerja menurut Pramudya et al., (2023) 

 
1. Menjamin hasil kerja dengan kualitas yang lebih baik membuka seluruh 

jaringan komunikasi: Dengan menghasilkan pekerjaan yang berkualitas, 

komunikasi yang lebih terbuka dan efektif akan tercipta di seluruh jaringan 

kerja atau organisasi. 

2. Keterbukaan: Menciptakan lingkungan yang transparan, di mana informasi 

dan ide bisa dibagikan tanpa hambatan 

3. Kebersamaan: Menumbuhkan rasa saling mendukung dan bekerja sama 

dalam mencapai tujuan bersama. 

4. Gotong royong: Prinsip saling membantu dan bekerja sama untuk 

menyelesaikan tugas atau mengatasi masalah secara kolektif. 

5. Kekeluargaan: Menumbuhkan rasa kekeluargaan dalam tim atau 

organisasi, yang mengedepankan hubungan yang harmonis dan saling 

peduli. 

6. Menemukan kesalahan dan cepat memperbaiki: Mampu mengenali 

kesalahan secara cepat dan segera melakukan perbaikan untuk mencegah 

kerugian lebih lanjut. 

7. Cepat menyesuaikan diri dengan perkembangan dari luar: Mampu 

beradaptasi dengan perubahan eksternal, seperti kebutuhan pelanggan, 

kemajuan teknologi, serta perubahan sosial dan ekonomi. 
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2.1.3.3 Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Kerja 

 
Menurut Ali et al., (2022) ada 5 faktor yang bisa mempengaruhi budaya 

kerja yaitu : 

1. Tanggung Jawab 

 

Menunjukkan sejauh mana karyawan merasa bertanggung jawab terhadap 

pekerjaan mereka dan hasil yang dicapai. 

2. Inovasi 

 

Mengacu pada sejauh mana organisasi mendorong dan menerima ide-ide 

baru serta perubahan dalam cara bekerja. 

3. Orientasi pada Hasil 

 

Menekankan fokus pada pencapaian tujuan dan kinerja yang terukur. 

 

4. Pengetahuan 

 

Merujuk pada sejauh mana pengetahuan dan keterampilan karyawan 

dihargai dan dikembangkan dalam organisasi. 

5. Sistem Kerja 

 

Menjelaskan struktur dan cara kerja yang diterapkan dalam organisasi. 

Sistem kerja mencakup prosedur, aturan, dan teknologi yang digunakan 

untuk mencapai tujuan organisasi. 

Sedangkan menurut Herwanto & Radiansyah, (2022) menyebutkan ada 4 

faktor yang dapat mempengaruhi budaya kerja : 

1. Kinerja 

 

Kinerja merujuk pada hasil yang dicapai oleh individu atau tim dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka. Budaya kerja yang baik 
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akan mendorong karyawan untuk bekerja dengan standar tinggi, 

memberikan penghargaan bagi yang berprestasi, dan terus meningkatkan 

efektivitas kerja. 

2. Kebutuhan 

 

Budaya kerja yang sehat memperhatikan keseimbangan antara kebutuhan 

pribadi karyawan (seperti kesejahteraan fisik, emosional, dan sosial) 

dengan kebutuhan organisasi untuk mencapai tujuannya. 

3. Keadilan dan Kelayakan 

 

Budaya yang adil dan layak akan menciptakan rasa saling percaya dan 

loyalitas, di mana setiap karyawan merasa dihargai dan diperlakukan 

setara tanpa diskriminasi. 

4. Evaluasi Jabatan 

 

Budaya kerja yang baik akan memastikan bahwa evaluasi jabatan 

dilakukan secara objektif dan transparan, yang berdampak pada penentuan 

kompensasi yang adil dan kesempatan pengembangan karier yang setara 

untuk semua karyawan. 

 

 

2.1.3.4 Indikator Budaya Kerja 

 
Menurut Herwanto & Radiansyah, (2022) ada 3 indikator utama budaya 

 

kerja : 

 
1. Kebiasaan 

 

Kebiasaan-kebiasaan biasanya dapat dilihat dari cara pembentukan prilaku 
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berorganisasi pegawai, yaitu prilaku berdasarkan kesadaran akan hak dan 

kewajiban serta kebebasan/kewenangan dan tanggung jawab baik pribadi 

maupun kelompok di dalam ruang lingkup lingkungan dimana dia bekerja. 

2. Peraturan 

 

Untuk memberikan ketertiban dan kenyamanan dalam melaksanakan tugas 

pekerjaan pegawai maka dibutuhkan adanya aturan-atauran dan ketentuan- 

ketentuan, karena peraturan merupakan bentuk ketegasan dan merupakan 

bagian yang terpenting untuk dapat mewujudkan semangat dan kegairahan 

kerja pegawai dalam rangka mematuhi segala bentuk peraturan-peraturan 

yang berlaku 

3. Nilai – Nilai 

 

Nilai-nilai yang biasanya dilaksanakan oleh organisasi atau institusi 

merupakan penghayatan seseorang untuk mengetahui apa yang lebih 

penting atau kurang penting, apa yang lebih baik dan apa yang kurang 

baik, dan apa yang lebih benar dan apa yang kurang benar. 

Sedangkan menurut Kusumawati et al., (2022) ada 7 indikator budaya 

kerja, diantaranya adalah : 

1. Inovasi dan mengambil resiko, Hal ini berkaitan dengan dukungan dan 

suasana kerja terhadap kreatifitas, penghargaan terhadap aspirasi 

karyawan. Pertimbangan karyawan perusahaan dalam mengambil resiko 

dan tanggungjawab karyawan. 

2. Perhatian pada rincian, Hal ini berkaitan dengan ketelitian dalam 

melakukan pekerjaan dan evaluasi kerja. 
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3. Orientasi hasil, Hal ini berkaitan dengan ketelitian pencapaian target dan 

dukungan lembaga dalam bentuk fasilitas kerja. 

4. Orientasi manusia, Hal ini berkaitan dengan perhatian perusahaan terhadap 

kenyamanan kerja, Perhatian perusahaan terhadap rekreasi dan Perhatian 

perusahaan terhadap keperluan pribadi. 

5. Orientasi Tim, Hal ini berkaitan dengan perhatian Kerja sama yang terjadi 

antara karyawan dan toleransi antar karyawan. 

6. Agresifitas, Hal ini berkaitan dengan Kebebasan untuk memberikan kritik, 

iklim bersaing dalam perusahaan dan kemauan karyawan untuk 

meningkatkan kemampuan diri. 

7. Stabilitas, Yaitu kemantaban atau mempertahankan status dalam 

organisasi. 

 

 

2.1.4 Produktivitas Kerja 

 

2.1.4.1 Pengertian Produktivitas Kerja 

 
Produktivitas kerja pada suatu organisasi mempunyai peranan yang 

penting. Sukses atau tidaknya suatu perusahaan sangat bergantung pada naik turun 

produktivitas kerja karyawan pada suatu perusahaan. 

Produktivitas merupakan kenaikan hasil kerja dan keterampilan yang 

sangat dipengaruhi pada keahlian pekerja serta dapat menghasilkan sebuah barang 

dan jasa (Ariani et al., 2020). 

Produktivitas kerja karyawan adalah output atau hasil pekerjaan secara 

kualitatif dan kuantitatif yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
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melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya (Suyatno et al., 2023) 

Adapun menurut Khairuddin, (2022) produktivitas kerja adalah faktor 

penting dalam menyokong perputaran roda bisnis pada suatu perusahaan, 

produktivitas kerja merupakan suatu kemampuan untuk memperoleh hasil yang 

maksmial dari adanya fasilitas yang tersedia pada perusahaan dengan penghasilan 

output yang optimal bahkan kalau mungkin yang maksimal. 

Selanjutnya menurut Sumantika et al., (2021) produktivitas kerja adalah 

sikap mental yang terus menerus berusaha untuk memperbaiki apa yang sudah 

ada, serta keyakinan bahwa seseorang mampu melaksanakan pekerjaan dengan 

lebih baik hari ini dibandingkan dengan kemarin, dan akan lebih baik lagi esok 

hari daripada hari ini. 

Sedangkan menurut N. Nur & Damayanti, (2020) produktivitas adalah 

suatu ukuran yang menunjukkan hasil dari upaya yang dilakukan oleh perusahaan. 

Di dalam perusahaan, selalu ada upaya perbaikan dalam kegiatan dan kinerja 

untuk mencapai tujuan yang diinginkan. 

 

 

 
2.1.4.2 Tujuan dan Manfaat Produktivitas Kerja 

 
Adapun tujuan dan manfaat produktivitas kerja menurut (Avissa et al., 

 

2022) : 

 
1. Menimbulkan Kewajiban Organisasi: Organisasi yang produktif akan 

lebih fokus pada pencapaian tujuan bersama, sehingga menciptakan 
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kewajiban bagi setiap individu untuk berkontribusi secara optimal demi 

keberhasilan organisasi. 

2. Menimbulkan Loyalitas Kerja Karyawan: Karyawan yang merasa dihargai 

dan berkembang di lingkungan yang produktif cenderung memiliki rasa 

loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan, yang mengarah pada komitmen 

jangka panjang. 

3. Meningkatkan hasil yang dicapai dengan penggunaan sumber daya yang 

efektif dan efisien: Produktivitas kerja yang baik memastikan penggunaan 

sumber daya (waktu, tenaga, dana) dilakukan secara optimal untuk 

mencapai hasil yang maksimal tanpa pemborosan. 

4. Meningkatkan prestasi kerja karyawan dan perusahaan: Peningkatan 

produktivitas memungkinkan karyawan untuk mencapai hasil kerja yang 

lebih baik, yang pada gilirannya juga meningkatkan kinerja perusahaan 

secara keseluruhan. 

 

 

 
2.1.4.3 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 

 
Menurut Sumantika et al., (2021) faktor faktor yang mempengaruhi 

produktivitas kerja yaitu : 

1. Pendidikan: Tingkat pendidikan yang lebih tinggi dapat meningkatkan 

pemahaman dan kemampuan karyawan dalam menjalankan tugasnya, 

yang berdampak pada produktivitas. 
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2. Keterampilan: Keterampilan yang baik mempermudah karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan secara efisien, meningkatkan kualitas dan 

kuantitas hasil kerja. 

3. Disiplin: Kedisiplinan dalam mengikuti aturan dan standar kerja 

meningkatkan efektivitas waktu dan sumber daya, yang berpengaruh pada 

hasil kerja. 

4. Sikap mental dan etika kerja: Sikap positif, etika kerja yang baik, dan rasa 

tanggung jawab yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk bekerja 

lebih giat dan menjaga kualitas pekerjaan. 

5. Motivasi: Semangat atau dorongan untuk bekerja dengan baik dapat 

meningkatkan usaha dan hasil yang dicapai oleh karyawan. 

6. Gizi dan kesehatan: Kesehatan yang baik dan asupan gizi yang cukup 

mendukung stamina dan konsentrasi karyawan dalam bekerja, sehingga 

meningkatkan produktivitas. 

7. Tingkat penghasilan: Penghasilan yang memadai dapat meningkatkan 

kepuasan dan motivasi karyawan, yang pada gilirannya mendorong kinerja 

yang lebih baik. 

8. Jaminan sosial, lingkungan dan iklim kerja: Perlindungan sosial, 

lingkungan kerja yang nyaman, serta iklim kerja yang mendukung akan 

membuat karyawan merasa aman dan betah, sehingga dapat bekerja lebih 

produktif. 

9. Teknologi: Penggunaan teknologi yang tepat mempermudah pekerjaan, 

meningkatkan efisiensi, dan mempercepat proses produksi. 
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10. Sarana produksi: Ketersediaan alat dan fasilitas yang memadai mendukung 

karyawan untuk bekerja lebih cepat dan efisien, serta menghasilkan 

produk dengan kualitas tinggi. 

11. Kesempatan berprestasi: Karyawan yang diberikan kesempatan untuk 

berkembang dan menunjukkan kemampuannya cenderung lebih 

termotivasi dan menghasilkan kinerja yang lebih baik. 

Selanjutnya menurut Sitio, (2021) juga menyatakan ada 10 faktor yang 

dapat mempengaruhi produktivitas kerja : 

1. Sikap mental (motivasi kerja, disiplin kerja, dan etika kerja): Semangat 

dan motivasi yang tinggi mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik, 

sementara disiplin serta etika kerja yang baik memastikan hasil kerja yang 

lebih berkualitas dan efisien. 

2. Pendidikan: Pendidikan yang memadai meningkatkan pemahaman dan 

kemampuan individu dalam menjalankan tugas dan pekerjaan secara lebih 

efisien dan produktif. 

3. Keterampilan: Keahlian teknis yang dimiliki oleh pekerja berpengaruh 

pada kemampuan mereka untuk menyelesaikan pekerjaan dengan cara 

yang lebih cepat dan dengan kualitas yang lebih baik. 

4. Manajemen: Kepemimpinan yang efektif di setiap level manajerial sangat 

penting dalam pengelolaan sumber daya untuk mencapai tujuan organisasi 

secara optimal. 

5. Hubungan industrial: Hubungan yang baik antara pekerja dan manajemen 

menciptakan suasana kerja yang kondusif, mengurangi perselisihan, dan 

meningkatkan produktivitas. 
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6. Tingkat penghasilan: Penghasilan yang memadai dan sesuai dapat 

meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karyawan, yang berdampak 

pada peningkatan produktivitas mereka. 

7. Gizi dan Kesehatan: Kesehatan tubuh yang baik memiliki dampak 

langsung terhadap energi dan konsentrasi dalam bekerja, yang 

berpengaruh pada tingkat produktivitas. 

8. Jaminan sosial: Program jaminan sosial yang memadai memberikan rasa 

aman kepada karyawan, sehingga mereka dapat bekerja dengan lebih 

fokus dan tanpa kekhawatiran. 

9. Lingkungan dan iklim kerja, sarana produksi: Suasana kerja yang 

mendukung dan fasilitas yang memadai berkontribusi pada kenyamanan 

serta efisiensi dalam bekerja, yang pada gilirannya meningkatkan hasil 

kerja. 

10. Teknologi dan kesempatan berprestasi: Penggunaan teknologi yang tepat 

serta peluang untuk berkembang dan berprestasi dapat meningkatkan 

efektivitas kerja dan mendorong karyawan untuk berusaha lebih keras. 

 

 

 
2.1.4.4 Indikator Produktivitas Kerja 

 

Menurut Mindari, (2021) Indikator indikator produktivitas kerja adalah 

sebagai berikut : 

1. Kinerja: Menunjukkan sejauh mana seseorang atau organisasi mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan, mencerminkan hasil akhir dari usaha yang 

dilakukan dalam bekerja. 
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2. Efisiensi waktu: Mengukur kemampuan dalam menggunakan waktu 

sebaik mungkin untuk menyelesaikan tugas, tanpa ada pemborosan waktu 

yang tidak produktif. 

3. Kuantitas pekerjaan: Mengukur jumlah pekerjaan atau output yang 

dihasilkan dalam periode waktu tertentu, mencerminkan tingkat 

produktivitas dalam hal volume hasil kerja. 

4. Etos kerja dan kedisiplinan: Menilai seberapa kuat komitmen individu 

terhadap pekerjaan dan kepatuhan terhadap aturan atau prosedur yang ada, 

yang berpengaruh pada kualitas dan konsistensi hasil kerja. 

Selanjutnya menurut Thalibana, (2022) menyatakan ada 5 indikator 

produktivitas kerja : 

1. Kemampuan: Tingkat keahlian dan pengetahuan yang dimiliki seseorang 

dalam melaksanakan tugas secara efektif dan efisien. 

2. Meningkatkan hasil yang ingin dicapai: Berfokus pada usaha untuk meraih 

tujuan yang lebih besar dan hasil terbaik dalam pekerjaan. 

3. Semangat kerja: Dorongan dan energi yang dimiliki individu untuk bekerja 

dengan penuh dedikasi, yang mempengaruhi kualitas dan kecepatan 

penyelesaian tugas. 

4. Perkembangan diri: Proses belajar dan meningkatkan diri, baik dalam 

keterampilan maupun sikap, untuk meraih kemajuan dalam karier. 

5. Mutu dan efisiensi: Kemampuan menghasilkan pekerjaan dengan kualitas 

tinggi, sembari memanfaatkan sumber daya secara optimal untuk 

meningkatkan kecepatan dan mengurangi biaya. 
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2.2 Kerangka Berpikir Konseptual 

 
Untuk mendapatkan penjelasan dan gambaran lebih terperinci tentang 

Pengaruh Pengembangan Karir dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Dengan 

Produktivitas Kerja pada Karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai, berikut 

kerangka konsep yang dikembangkan dan diharapkan dapat memberikan wawasan 

tentang penelitian yang dilakukan oleh penulis. 

2.2.1 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

 
Pengembangan karier merupakan suatu proses yang dilakukan oleh 

suatu organisasi dalam rangka melakukan perubahan status, posisi, atau 

kedudukanseseorang yang ternaung di dalam organisasi tersebut (Permata & 

Candra, 2020). 

Menurut Andayani & Tirtayasa, (2019) kinerja karyawan adalah salah satu 

faktor penting yang menentukan keberhasilan suatu instansi atau organisasi dalam 

mencapai tujuan. Oleh karena itu, kinerja individu pegawai dapat berdampak pada 

kinerjanya. 

Pengembangan karir memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja 

individu di dalam suatu perusahaan. Ketika perusahaan memberikan peluang bagi 

karyawan untuk melakukan pengembangan karir mereka melalui pelatihan, 

pendidikan, atau pengalaman yang lebih luas. Karyawan yang mendapatkan 

kesempatan untuk berkembang cenderung memiliki kinerja yang lebih baik 

karena mereka lebih terampil dan kompeten dalam pekerjaan mereka. 

Menurut penelitian yang dilakukan Anandita et al., (2021) menunjukkan 

bahwa penembangan karir sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Karena 
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dengan adanya pengembangan karir maka dapat membantu karyawan agar 

dapat memperbaiki kualitas, menghadapi kompetisi global dan perubahan sosial 

sehingga dapat sejalan dengan perkembangan dan pertumbuhan perusahaan. 

 

 

 
2.2.2 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja 

 
Menurut Mukson, (2020) ia memaknai budaya kerja sebagai rangkaian 

asumsi, nilai, dan norma yang berkembang di dalam perusahaan, kemudian 

menggunakannya sebagai kode etik bagi karyawan perusahaan bertujuan 

memberikan solusi terhadap segala permasalahan baik penyesuaian dari luar 

lingkungan kerja serta penyatuan terhadap kultur dan budaya masing-masing 

karyawan pada perusahaan tersebut. 

Budaya kerja memiliki dampak besar terhadap kinerja individu maupun 

tim. Ketika karyawan merasa dihargai antara satu sama lain, mereka akan lebih 

termotivasi untuk bekerja secara maksimal, meningkatkan kualitas hasil kerja, 

serta memberikan kontribusi yang signifikan bagi tujuan perusahaan. Sebaliknya, 

budaya kerja yang buruk, seperti konflik internal, kurangnya keterbukaan, atau 

persaingan yang tidak sehat, dapat menghambat kinerja, merusak semangat kerja, 

dan meningkatkan stres. Oleh karena itu, menciptakan budaya kerja yang positif 

sangat penting untuk mencapai hasil kinerja terbaik. 

 

Menurut penelitian yang dilakukan Ridwan, (2023) menemukan bahwa 

budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja kerja pegawai. Budaya kerja 

yang kuat dapat memaksa orang untuk mengembangkan strategi yang dapat 

meningkatkan kinerja. 
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2.2.3 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Produktivitas Kerja 

 

Produktivitas kerja karyawan adalah output atau hasil pekerjaan secara 

kualitatif dan kuantitatif yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya (Suyatno et al., 2023). 

Pengembangan karir secara langsung memengaruhi produktivitas kerja, 

karena memberikan kesempatan bagi karyawan untuk meningkatkan keterampilan 

dan pengetahuan mereka, menjadikan mereka lebih terampil dan efisien dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Melalui program pelatihan, kesempatan belajar, serta 

jalur karir yang jelas, kepercayaan diri karyawan akan meningkat, yang 

mendorong mereka untuk bekerja dengan lebih giat dan cerdas. Karyawan yang 

merasa berkembang biasanya lebih berkomitmen pada pekerjaannya, merasa 

dihargai, dan memiliki semangat untuk mencapai hasil yang lebih baik. Oleh 

karena itu, pengembangan karir yang tepat dapat meningkatkan produktivitas 

secara signifikan, karena karyawan akan lebih mampu dan termotivasi untuk 

mencapai tujuan sebuah organisasi atau perusahaan tempat ia bekerja. 

Menurut penelitian yang dilakukan Andriani et al., (2023) menyatakan 

bahwasannya pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan pada 

produktivitas kerja. 

 

 

 
2.2.4 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Produktivitas Kerja 

 

Budaya kerja memiliki dampak besar terhadap produktivitas kerja karena 

menciptakan suasana yang mendukung karyawan untuk bekerja secara efisien dan 
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efektif. Budaya kerja yang positif, seperti adanya komunikasi yang lancar, 

kolaborasi yang terbuka, serta saling menghormati antar karyawan, dapat 

meningkatkan motivasi dan semangat kerja, mendorong mereka untuk 

memberikan hasil terbaik. Sebaliknya, budaya kerja yang buruk, seperti 

kurangnya transparansi, sering terjadinya konflik, atau minimnya dukungan antar 

rekan kerja, dapat menghambat kinerja dan menurunkan produktivitas. Dengan 

terciptanya budaya kerja yang sehat dan harmonis, karyawan merasa lebih 

dihargai dan termotivasi untuk bekerja dengan lebih produktif, karena mereka 

memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja mereka. 

Menurut penelitian yang dilakukan Mardani, (2020) menyatakan budaya 

kerja mempunyai pengaruh yang kuat terhadap produktivitas kerja, hal ini karena 

budaya yang positif dan baik dapat meningkatkan produktivitas kerja seorang 

pegawai. 

 

 

 
2.2.5 Pengaruh Produktivitas Kerja Terhadap Kinerja 

 
Produktivitas kerja sangat berkaitan dengan kinerja, karena semakin 

efisien seseorang dalam menyelesaikan tugas, semakin baik pula hasil yang dapat 

dicapainya. Karyawan yang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat 

dan efektif, tanpa mengurangi kualitas, biasanya menunjukkan kinerja yang lebih 

tinggi. 

Produktivitas yang baik juga mencerminkan kemampuan individu dalam 

mengatur waktu dan sumber daya dengan baik, yang pada gilirannya 

meningkatkan hasil yang dicapai. Karyawan yang produktif cenderung lebih 
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berhasil dalam mencapai target dan tujuan organisasi, yang berpengaruh langsung 

terhadap pencapaian kinerja secara keseluruhan. Oleh karena itu, peningkatan 

produktivitas kerja sangat penting dalam mendongkrak kinerja baik individu 

maupun organisasi. 

Menurut penelitian yang dilakukan Santi & Ananda, (2023) menyatakan 

bahwa produktivitas kerja yang dilakukan dengan baik dan cepat maka 

produktivitas kerja dapat berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 
2.2.6 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Melalui 

Produktivitas Kerja 

Pengembangan karir berperan penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan melalui peningkatan produktivitas kerja. Ketika perusahaan 

memberikan peluang bagi karyawan untuk mengasah keterampilan, pengetahuan, 

dan kemampuan mereka melalui program pelatihan atau pengembangan, 

karyawan cenderung merasa lebih yakin dan termotivasi dalam menyelesaikan 

tugas. Peningkatan ini berkontribusi pada efisiensi dan kualitas pekerjaan, yang 

pada gilirannya meningkatkan produktivitas. Selain itu, pengembangan karir juga 

memberikan rasa pencapaian dan kepuasan yang mendalam, yang memperkuat 

komitmen serta loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Dengan adanya 

peningkatan terhadap produktivitas kerja maka kinerja juga akan mengalami 

peningkatan. 
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Sutoro, 2020), dan (Zakaria, 2024) 

menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara pengembangan karir terhadap 

kinerja melalui produktivitas kerja. 

 

 

 
2.2.7 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Melalui Produktivitas 

Kerja 

Budaya kerja yang baik memiliki pengaruh besar terhadap kinerja 

karyawan melalui peningkatan produktivitas. Saat budaya kerja di perusahaan 

mendukung kerjasama, komunikasi yang jelas, serta prinsip-prinsip seperti 

tanggung jawab dan disiplin, karyawan akan merasa lebih nyaman dan termotivasi 

untuk bekerja maksimal. Budaya yang menghargai inovasi dan prestasi juga dapat 

memperkuat semangat kerja, yang pada gilirannya meningkatkan efisiensi dan 

kualitas hasil kerja. Dengan terciptanya budaya kerja yang sehat dan harmonis, 

karyawan akan merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk bekerja dengan lebih 

produktif lagi. Apabila produktivitas kerja menunjukkan peningkatan maka akan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja sehingga terjadi peningkatan kinerja. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Fatimah & Frinaldi, 2020), dan 

(Komariyah et al., 2023) menunjukkan adanya pengaruh budaya kerja terhadap 

kinerja melalui produktivitas kerja. 

Berdasarkan uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat 

gambar kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual. 
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
 

 
 

2.3 Hipotesis 

 
Menurut Zaki & Saiman, (2021) Hipotesis Penelitian adalah jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah/pertanyaan penelitian yang sifatnya 

menduga tetapi juga dilandasi oleh teori-teori atau temaun terdahulu. Hipotesis 

memiliki beberapa kegunaan seperti menjadi petunjuk bahwa peneliti memiliki 

pengetahuan yang cukup, dan memberikan kerangka untuk melaporakan 

kesimpulan penelitian. 

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan dari penelitian dan kerangka konseptual, 

maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

1. Pengembangan Karir Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Perumda 

Tirta Sari Kota Binjai. 

Pengembangan 

Karir (X1) 

Produktivitas 

Kerja (Z) 

Kinerja 

(Y) 

Budaya 

Kerja (X2) 
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2. Budaya Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Perumda Tirta 

Sari Kota Binjai. 

3. Pengembangan Karir Berpengaruh Terhadap Produktivitas Kerja 

Karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

4. Budaya Kerja Berpengaruh Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

5. Produktivitas Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Perumda 

Tirta Sari Kota Binjai. 

6. Pengembangan Karir Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Produktivitas Kerja Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

7. Budaya Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Produktivitas Kerja Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 



 

BAB III 

 

METODE PENELITIAN 
 

 

 

3.1 Jenis Penelitian 

 
Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian 

asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. Menurut R. Akbar et al., (2024) penelitian 

asosiatif adalah jenis penelitian yang berfokus pada upaya untuk menemukan 

hubungan antara satu variabel dengan variabel lainnya. Dalam hal ini, minimal 

terdapat dua variabel yang diidentifikasi dan saling terikat. 

 

 

 
3.2 Definisi Oprasional 

 
Menurut Ridha, (2017) Definisi operasional adalah penjelasan yang 

membuat variabel variabel yang sedang diteliti menjadi lebih konkrit dalam 

kaitannya dengan proses pengukurannya. Defisini ini memungkinkan suatu 

konsep yang bersifat abstrak untuk diterjemahkan menjadi bentuk yang dapat 

diukur, sehingga memudahkan peneliti dalam melakukan pengukuran. Definisi 

operasioanl variabel dapat diartikan mengubah konsep yang masih berupa abstrak 

dengan kata kata yang menggambarkan prilaku atau gejala yang dapat diuji dan 

ditentukan kebenarannya dengan orang lain berdasarkan variabel yang digunakan. 

Adapun definisi operasional dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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Tabel 3.1 Definisi Operasional 
 
 

No Variabel Definisi Indikator 

 

 

 

 

 
1 

 

 

 

 
 

Pengembangan Karir 

( X1 ) 

Pengembangan karir adalah 

suatu kondisi peningkatan 

status yang dialami oleh 

karyawan melalui jalur karir 

yang ada guna mencapai 

rencana karir nya dan suatu 

usaha yang dilakukan oleh 

organisasi atau perusahaan 

untuk meningkatkan 

produktivitas atau kinerja 

karyawan pada masa 

mendatang. (Kosali, 2023) 

1. Perencanaan 

karir 

2. Pengembangan 

karir individu 

3. Pengembangan 

karir yang di 

dukung organisasi 

4. Peran umpan 

balik terhadap 

kinerja 

(Saefullah, 2022) 

 

 

 

 

 

 

 
2 

 

 

 

 

 

 

Budaya Kerja 

( X2 ) 

Budaya kerja adalah sebagai 

rangkaian asumsi, nilai, dan 

norma yang berkembang di 

dalam perusahaan, 

kemudian menggunakannya 

sebagai kode etik bagi 

karyawan  perusahaan 
bertujuan memberikan 

solusi terhadap segala 

permasalahan  baik 

penyesuaian dari luar 

lingkungan kerja serta 

penyatuan terhadap kultur 

dan budaya masing-masing 

karyawan pada perusahaan 

tersebut. (Mukson, 2020) 

1. Kebiasaan 

2. Peraturan 

3. Nilai – nilai 

(Herwanto & 

Radiansyah, 

2022) 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 
Kinerja 

( Y ) 

Kinerja pegawai adalah hasil 

akhir dari suatu aktivitas 

pekerjaan pegawai dalam 

sebuah organisasi yang 

tercermin dari output yang 

dihasilkan baik berupa 

jumlah maupun kualitasnya. 

(Sarumaha, 2022) 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan 

waktu 

4. Efektifitas 

5. Kemandirian 

6. Komitmen 

kerja 

(Saifullah, 2020) 

 
4 

Produktivitas Kerja 

( Z ) 

Produktivitas kerja 

karyawan adalah output atau 

hasil pekerjaan secara 

1. Kemampuan 

2. Meningkatkan 

hasil yang ingin 
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  kualitatif dan kuantitatif 

yang dicapai oleh seorang 

karyawan  dalam 

melaksanakan pekerjaan 

sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan 

kepadanya. (Suyatno et al., 

2023) 

dicapai 

3. Semangat kerja 

4. Pengembangan 

diri 

5. Mutu dan 

efisiensi 

(Thalibana, 2022) 
 

 

 

3.3 Lokasi dan Waktu Penelitian 

 

3.3.1 Lokasi Penelitian 

 
Penelitian ini dilakukan di Perumda Tirta Sari Jalan W.R. 

Mongonsidi No. 12, Kel Satria, Kec Binjai Kota, Kota Binjai, Sumatera Utara. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

 
Penelitian dilaksanakan mulai bulan November 2024 sampai dengan bulan 

Februari 2025. 

Tabel 3.2 Rencana Jadwal Penelitian 
 
 

No Kegiatan 
Nov Des Jan Feb Mar Apr 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

 

1 

Penelitian 

Pendahuluan 

(Prariset) 

                       

2 
Penyusunan 

Proposal 

                    

3 
Bimbingan 

Proposal 

                       

4 
Seminar 

Proposal 

                        

5 
Penyempurnaan 

Proposal 
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No Kegiatan 
Nov Des Jan Feb Mar Apr 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

 

6 

Pengumpulan 

Data 

                      

 
7 

Pengelolaan 

Dan Analisis 

Data 

                       

8 
Penyusunan 

Skripsi 

                      

9 
Pembimbingan 

Skripsi 

                     

10 
Sidang Meja 

Hijau 

                        

 

 

 
 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

 

3.4.1 Populasi 

 

Menurut Sembiring et al., (2024) Populasi merujuk pada sekumpulan 

elemen atau kasus, seperti individu, objek, kejadian, atau peristiwa yang memenuhi 

kriteria tertentu dan menjadi dasar untuk penelitian. Populasi juga disebut sebagai 

populasi sasaran atau semesta. Terkadang, sasaran populasi memiliki ciri ciri yang 

berbeda dengan elemen elemen yang dipilih sebagai sampel. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap Perumda Tirta Sari Kota Binjai yang 

berjumlah 93 orang. 
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Tabel 3.3 Jumlah Karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai 
 

No Unit Kerja Jumlah 
1 Bagian SPI 4 
2 Bagian Umum / Keuangan 11 
3 Hubungan Langganan 28 
4 Bagian Teknik 27 
5 PPK 1 
6 Staf Direktur 2 
7 PBJ 4 
8 NRW 4 
9 Tim 11 

10 Dirut 1 
Jumlah 93 

Sumber : Perumda Tirta Sari Kota Binjai 
 

 
3.4.2 Sampel 

 
Menurut Sembiring et al., (2024) Sampel adalah bagian kecil dari populasi 

yang dipilih secara sengaja oleh peneliti untuk diamati, dengan ukuran yang lebih 

kecil dibandingkan populasi dan berfungsi sebagai representasi dari keseluruhan 

populasi. Apabila terdapat sampel besar (lebih dari 100) maka dapat di uji dengan 

rumus Slovin, dan apabila sampel kecil (kurang dari 100) maka sampel adalah 

seluruh populasi (sampel jenuh). Mengingat populasi pada Perumda Tirta Sari 

sebanyak 93 orang, maka pada penelitian ini menggunakan sampel jenuh atau 

semua populasi, yaitu sebanyak 93 orang. 

Dalam penelitian ini, unsur pimpinan tidak dijadikan sampel, sehingga 

jumlah sampel menjadi 92 orang. 

 

 

 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 

 
Teknik analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam 

penelitian ini adalah : 
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3.5.1 Studi Dokumentasi 

 
Studi dokumentasi adalah pendekatan penelitian yang memanfaatkan 

berbagai sumber dokumentasi sebagai bahan utama untuk mengumpulkan data 

atau informasi. Sumber-sumber ini dapat meliputi buku, artikel, laporan, rekaman 

audio atau video, arsip, dan dokumen lain yang relevan dengan topik yang diteliti. 

Metode ini banyak digunakan untuk menelusuri informasi yang telah 

terdokumentasi sebelumnya, baik yang bersifat kualitatif maupun kuantitatif. 

Melalui studi dokumentasi, peneliti dapat memperoleh pemahaman yang lebih 

luas mengenai fenomena atau kejadian tertentu dengan menganalisis data yang 

sudah ada, tanpa harus melakukan observasi langsung. 

 

 

 
3.5.2 Angket (Quisioner) 

 
Quesioner adalah pertanyaan yang disusun peneliti untuk mengetahui 

pendapat atau persepsi responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti. 

Metode pengumpulan data dengan membuat daftar pertanyaan dalam bentuk angket 

yang ditujukan kepada karyawan di objek penelitian yaitu kantor Perumda Tirta 

Sari Kota Binjai dengan menggunakan skala likert dengan bentuk cheklist dari 

setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi yaitu: 

Tabel 3.4 Skala Likert 
 

Kategori Bobot 
Sangat Setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Kurang Setuju (KS) 3 
Tidak Setuju (TS) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
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3.6 Teknik Analisis Data 

 
Teknik analisis data merupakan hasil jawaban dari rumusan masalah yang 

akan diteliti, apakah variabel bebas (Keseimbangan Kehidupan Kerja dan 

Lingkungan Kerja) tersebut memiliki pengaruh terhadap variabel terikat (Kinerja) 

melalui variabel intervening (Kepuasan Kerja) baik secara parsial maupun 

simultan. Teknik analisis data yang digunakan untuk menjawab rumusan masalah 

dalam penelitian ini adalah metode Structural Equation Modelling – Partial Least 

Square (SEM-PLS) menggunakan pengolahan data pada software Smart PLS. 

Menurut Ardi & Isnayanti, (2020) Structural Equation Modelling – Partial 

Least Square (SEM-PLS) merupakan metode analisis yang powerful karena 

memungkinkan pemodelan persamaan struktural dengan asumsi data yang 

digunakan tidak harus berdistribusi normal, SEM-PLS dapat menggunakan 

ukuran sampel yang relatif kecil, dan indikator yang digunakan bersifat reflektif, 

formatif atau kombinasi keduanya. 

Smart PLS atau Smart Partial Least Square adalah software statistik yang 

mana tujuannya untuk menguji hubungan antara variabel. Pendekatan Smart PLS 

dianggap powerful karena tidak mendasarkan pada berbagai asumsi. Smart PLS 

mampu menguji model SEM formatif dan reflektif dengan skala pengukuran 

indikator berbeda dalam satu model. Apapun bentuk skalanya (kategori, likert, dll) 

dapat diuji dalam satu model. Analisis SEM PLS terdiri dari dua model yaitu 

Outer Model atau Model Pengukuran (measurement model) dan Inner Model atau 

Model Struktural (structural model) (Harahap, 2020). 
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3.6.1 Uji Outer Model (Measurement Model) 

 
Outer model mencakup validitas dan realibilitas dari variabel laten 

reflektif dan formatif. Outer model digunakan untuk menguji validitas dan 

realibilitas (Asari et al., 2023). Outer model lebih mengarah pada uji validitas dan 

realibilitas. Teknik analisis data menggunakan Smart PLS terdapat beberapa 

kriteria yang digunakan untuk menilai outer model atau measurment model yaitu 

Convergent Validity, Discriminant Validity, Composite Realibility, dan Cronbach 

Alpha. 

 

 

 
3.6.1.1 Convergent Validity 

 
Convergent Validity merupakan suatu pengukuran yang berfungsi untuk 

mengetahui sejauh mana ukuran berkorelasi secara positif dengan ukuran 

alternatif pada suatu kontstruk yang sama. Untuk melihat suatu indikator dari 

variabel konstruk valid atau tidak, maka dilihat dari outer loadingnya yaitu : 

1. Jika nilai outer lebih besar dari (0,7) atau outer loading > 0,7, maka suatu 

indikator valid dan memenuhi syarat convergent validity. 

2. Jika nilai outer lebih kecil dari (0,7) atau outer loading < 0,7, maka suatu 

indikator tidak valid dan tidak memenuhi syarat convergent validity. 

 

 

3.6.1.2 Discriminant Validity 

 
Discriminant validity merupakan nilai cross loading factor yang bertujuan 

untuk mengetahui terkait diskriminan yang ada dalam suatu konstruk penelitian. 

Cara yang dapat dilakukan untuk mengetahui terkait discriminant tersebut adalah 
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melalui perbandingan nilai loading factor yang dituju harus lebih besar 

dibandingkan dengan nilai loading factor konstruk yang lain. Nilai pengukuran 

pada discriminant validity dengan melihat nilai AVE (Average Variance Extracted) 

> 0,50. 

 

 

 

 

3.6.1.4 Cronbach Alpha 

 
Nilai cronbach alpha juga merupakan penilaian terhadap reliabilitas dari 

batas suatu konstruk. Nilai Cronbach Alpha mengukur konsistensi internal dari 

suatu indikator dengan nilai yang diharapkan, yaitu : 

1. Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka dinyatakan valid untuk nilai 

cronbach alpha. 

2. Jika nilai cronbach alpha > 0,60 maka dikatakan masih dapat diterima nilai 

cronbach alpha. 

 

 

 
3.6.2 Uji Inner Model (Structural Model) 

 
Inner model mencakup pengukuran penjelasan (explanatory) varian dari 

variabel laten endogenus. Inner model untuk yang berkaitan dengan regresi yaitu 

mengukur tingkat pengaruh antar suatu variabel lainnya (Asari et al., 2023) .Inner 

model dilakukan untuk mengetahui hubungan antar konstruk, nilai signifikan dan 

R-Square dan model penelitian. Inner model lebih mengarah pada regresi yaitu 

untuk menilai pengaruh satu variabel terhadap variabel lainnya. Teknik analisis 

data menggunakan Smart PLS terdapat beberapa kriteria yang digunakan untuk 
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mengukur inner model atau model struktural yaitu R-Square, F-Square dan 

dengan Koefisien Jalur (Path Coeffecient). 

 

 

 
3.6.2.1 R-Square 

 

Dalam menilai model struktural terlebih dahulu menilai R-Square untuk 

setiap variabel laten endogen dengan kekuatan prediksi dari model struktural. 

Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai R-Square 

yang merupakan uji goodness fit model. Perubahan nilai R-Square model dapat 

digunakan untuk menjelaskan pengaruh laten eksogen tertentu terhadap variabel 

laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang substansive. 

1. Jika nilai R-Square 0, 19 pengaruh Eksogen terhadap endogen lemah. 

 

2. Jika nilai R-Square 0,33 pengaruh Eksogen terhadap endogen sedang. 

 

3. Jika nilai R-Square 0,67 pengaruh Eksogen terhadap endogen kuat. 

 

 

 

 

3.6.2.2 F-Square 

 
Nilai F Square (F²) adalah ukuran yang digunakan dalam analisis jalur 

(path analysis) atau model persamaan struktural untuk mengevaluasi seberapa 

besar pengaruh atau kontribusi suatu variabel independen terhadap variabel 

dependen dalam suatu model. F Square digunakan untuk menilai kekuatan efek 

antara variabel laten dalam model. Penggunaan F Square membantu peneliti 

dalam mengidentifikasi variabel mana yang memiliki pengaruh signifikan 

terhadap model yang sedang diteliti. 
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1. Nilai f square sama dengan 0,35 maka dapat disimpulkan bahwa prediktor 

variabel laten memiliki pengaruh besar. 

2. Nilai f square sama dengan 0,15 maka memiliki pengaruh menengah. 

 

3. Nilai f square sama dengan 0,02 maka memiliki pengaruh kecil. 

 

 

 

 

3.6.2.3 Koefisien Jalur (Path Coeffecient) 

 
Pengaruh langsung dari variabel bebas terhadap variabel tergantung dalam 

suatu model jalur. Koefisien jalur dapat digunakan untuk memeriksa kemungkinan 

hubungan kausal antara variabel statistik. Nilai T statistik dan P Value menentukan 

signifikan pengaruh antar variabel, yaitu : 

1. Jika nilai path coeffecient positif, menunjukkan kecenderungan hubungan 

variabel yang searah. 

2. Jika nilai path coeffecient negatif, menunjukkan kecenderungan hubungan 

variabel yang berbalik arah. 

3. Jika nilai path coeffecient T Statistik > 1,65, maka signifikansi 10%. 

 

4. Jika nilai path coeffecient T Statistik > 1,96, maka signifikansi 5%. 

 

5. Jika nilai path coeffecient P-value < 0,05, maka signifikan. 

 

 

 

 

3.6.3 Pengujian Hipotesis 

 
Menurut Asari et al., (2023) Pengujian hipotesis pada PLS-SEM dengan 

prosedur bootsrapping menggunakan metode Bias-Correted and Accelerated 

(BCA) Bootstrap untuk mengetahui nilai koefisien jalur, nilai t statistik dan p 

valuenya. BCa-Bootstrap ini berfungsi menilai signifikan koefisien jalur dalam 
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model struktural yang diindikasikan dengan nilai p value (<0.05). Nilai signifikan 

si antar konstruk dapat diketahui dengan menggunakan penggunaan terhadap 

hipotesis adalah ±1.96. Kriteria pengujian hipotesis adalah sebagai berikut: 

1. Jika seluruh nilai p-value dibawah, 0,05 atau p-value < 0,05 maka seluruh 

hipotesis dalam penelitian (H1) diterima atau berpengaruh signifikan. 

2. Jika seluruh nilai p-value diatas 0,05 atau p-values > 0,05 maka seluruh hipotesis 

dalam penelitian (HO) ditolak atau berpengaruh tidak signifikan 

3. Jika nilai t-statistik dibawah 1,96 atau t-statistik < 1,96 maka hipotesis (H0) 

ditolak atau tidak signifikan. 

4. Jika nilai t-statistik diatas 1,96 atau t-statistik > 1,96 maka hipotesis (H1) 

diterima atau signifikan. 

 

 

 
3.6.3.1 Pengaruh Langsung (Dirrect Effects) 

 
Menurut Hair et al., (2023) Tujuan analisis Dirrect Effect berguna untuk 

menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Kriteria pengujian 

hipotessis Dirrect Effect adalah sebagai berikut: 

1. Jika nilai koefisien jalur adalah positif, maka pengaruh suatu variabel terhadap 

variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka 

variabel lainnya juga meningkat/naik. 

2. Jika nilai koefisien jalur adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel terhadap 

variabel lain adalah berlawanan arah, jika nilai nilai suatu variabel 

meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan menurun/rendah. 

3. Jika nilai p-value < 0,05 maka signifikan, dan 
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Jika nilai p-value> 0,05 maka tidak signifikan. 

 

4. Jika nilai t-statistik > 1,96 maka signifikan dan 

Jika nilai t-statistik < 1,96 maka tidak signifikan 

 

 

 
3.6.3.2 Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

 

Menurut Hair et al., (2023) Tujuan analisis indirect effect berguna untuk 

menguji hipotesis pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diatara/dimediasi 

oleh suatu variabel intervening (variabel mediasi). Kriteria menentukan pengaruh 

tidak langsung (indirect effect) adalah sebagai berikut : 

1. Jika nilai P-values < 0.05 maka signifikan, artinya variabel mediator (z) 

memediasi pengaruh variabel (XI) dan (X2) terhadap variabel endogen 

(Y). Dengan kata lain, pengaruhnya tidak langsung. 

2. Jika nilai R-values > 0.05 maka tidak signifikan, artinya variabel mediator 

 

(Z) tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen (X1) dan (X2) 

terhadap variabel endogen (Y). Dengan kata lain, pengaruhnya langsung. 

 

 

 
3.6.3.3 Pengaruh Total (Total Effect) 

 
Menurut Hair et al., (2023) Total Effect merupakan total dari direct effect 

(pengaruh langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung). Kriteria 

menentukan pengaruh total (total effect) adalah sebagai berikut : 

1. Jika nilai T Statistik > 1.96 maka dapat dikatakan signifikan. 

 

2. Jika nilai T Statistik < 1.96 maka dapat dikatakan tidak signifikan 
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3. Jika nilai P Values > 0.05 maka memiliki pengaruh tidak signifikan. 

 

4. Jika nilai P Values < 0.05 maka memiliki pengaruh signifikan. 



 

BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN 
 

 

 

 

4.1 Deskripsi Data 

 

4.1.1 Deskripsi Variabel Penelitian 

 
Dalam penelitian ini peneliti menjadikan pengelolaan data dalam bentuk 

kuesioner atau angket yang terdiri dari 43 pernyataan, yaitu 12 pernyataan untuk 

variabel Kinerja (Y), 12 pernyataan untuk variabel Pengembangan Karir (X1), 9 

pernyataan untuk variabel Budaya Kerja (X2), dan 10 pernyataan untuk variabel 

Produktivitas Kerja (Z). Kuesioner diberikan kepada 92 orang karyawan Perumda 

Tirta Sari Kota Binjai sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert 

berbentuk tabel cheklist. 

Hasil data kuesioner penelitian disebarkan kemudian diberikan nilai 

dengan metode skala likert kemudian ditabulasi dan diolah menggunakan SEM- 

PLS dengan software Smart PLS. Setiap responden untuk menjawab kuesioner 

memiliki skor paling tinggi 5 point dan skor terendah 1 point, yang kemudian 

selanjutnya data dideskripsikan melalui data primer berupa kuesioner yang telah 

diuji dibawah ini. 
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4.1.2 Karakteristik Responden 

 

4.1.2.1 Identitas Berdasarkan Jenis Kelamin 

 
Berikut ini merupakan hasil penyebaran kuesioner kepada karyawan 

Perumda Tirta Sari Kota Binjai yang menghasilkan karakteristik responden 

berdasarkan jenis kelamin sebanyak 92 responden, dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

 
 

Tabel 4.1 Jenis Kelamin Responden 

 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 Laki laki 64 69,5% 

2 Perempuan 28 30,5% 

Total 92 100% 

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah) 

 

 

Berdasarkan tabel 4.1 diatas menunjukkan bahwa dari 92 responden 

terdapat 64 (69,5%) orang laki laki dan perempuan sebanyak 28 (30,5%) orang. 

Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah laki laki pada 

karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai. Komposisi jenis kelamin karyawan 

sedemikian sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang lebih banyak memerlukan 

karyawan laki laki. Dengan demikian, dapat diharapkan pekerjaan dapat 

diselesaikan dengan baik sehingga kinerja menjadi baik. 

 
 

4.1.2.2 Identitas Berdasarkan Usia 

 
Berikut ini merupakan hasil penyebaran kuesioner kepada karyawan 

Perumda Tirta Sari Kota Binjai yang menghasilkan karakteristik responden 
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berdasarkan usia responden sebanyak 92 responden, dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel 4.2 Usia Responden 

 
No Usia Jumlah Persentase 

1 20 – 30 tahun 35 37,9% 

2 31 – 40 tahun 38 41,1% 

3 41 – 50 tahun 12 13,7% 

4 > 50 tahun 7 7,4% 

Total 92 100% 

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah) 
 

Berdasarkan tabel 4.2 diatas menunjukkan bahwa dari 92 responden 

terdapat 35 orang (37,9%) yang berusia 20 – 30 tahun, 38 orang (41,1%) yang 

berusia 31 – 40 tahun, 12 orang (13,7%) yang berusia 41 – 50 tahun, dan 7 orang 

 

(7,4%) yang berusia diatas 50 tahun. 

 

Data ini memperlihatkan bahwa karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai 

didominasi tenaga kerja muda (20 - 40 Tahun), usia tersebut merupakan tenaga 

usia muda yang aktif, enerjik, dan produktif, sehingga dapat diharapkan 

mendorong capaian kinerja yang baik. 

 
 

4.1.2.3 Identitas Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 
Berikut ini merupakan hasil penyebaran kuesioner kepada karyawan 

Perumda Tirta Sari Kota Binjai yang menghasilkan karakteristik responden 

berdasarkan pendidikan terakhir sebanyak 92 responden, dapat dilihat pada tabel 

berikut: 
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Tabel 4.3 Pendidikan Terakhir Responden 

 

No Pendidikan Jumlah Persentase 

1 SMA/SMK 12 12,6% 

2 Diploma 37 40% 

3 S1 38 42,1% 

4 S2 5 5,3% 

5 S3 - - 

Total 92 100% 

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah) 
 

Berdasarkan tabel 4.3 diatas menunjukkan bahwa dari 92 responden 

terdapat 12 orang (12,6%) yang berpendidikan terakhir SMA/SMK, 37 orang 

(40%) yang berpendidikan terakhir Diploma, 38 orang (42,1%) yang 

berpendidikan terakhir S1, dan 5 orang (5,3%) yang berpendidikan terakhir S2. 

Data ini memperlihatkan bahwa mayoritas responden adalah karyawan 

yang berpendidikan terakhir S1 yakni sebanyak 38 orang (42,1%). Namun dapat 

dilihat pula bahwa hampir seluruh karyawan memiliki latar belakang 

berpendidikan lulusan Perguruan Tinggi. Hal ini akan sangat mendukung kinerja 

yang baik, karena karyawan memiliki latar belakang pendidikan yang baik. 

 
 

4.1.2.4 Identitas Berdasarkan Lama Bekerja 

 
Berikut ini merupakan hasil penyebaran kuesioner kepada karyawan 

Perumda Tirta Sari Kota Binjai yang menghasilkan karakteristik responden 

berdasarkan lama bekerja sebanyak 92 responden, dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.4 Lama Bekerja Responden 

 

No Lama Bekerja Jumlah Persentase 

1 1 – 5 tahun 30 32,6% 

2 6 – 10 tahun 52 56,8% 

3 > 10 tahun 10 10,6% 

Total 92 100% 

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah) 

 

 

Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa dari 92 responden 

terdapat 30 orang (32,6%) yang sudah bekerja 1- 5 tahun, 52 orang (56,8%) yang 

sudah bekerja 6 – 10 tahun, dan 10 orang (10,6%) yang sudah bekerja lebih dari 

10 tahun. 

Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah karyawan 

yang sudah bekerja selama 6-10 tahun yakni sebanyak 52 orang (56,8%). 

Karyawan dengan masa kerja 6-10 Tahun ditambah dengan yang telah bekerja > 

10 Tahun, membuktikan bahwa para karyawan tersebut memiliki pengalaman 

kerja yang memadai, sehingga akan mampu menjalankan tugas dengan baik dan 

akan menghasilkan kinerja yang baik pula. 

 
 

4.1.3 Deskripsi Hasil Penelitian 

 
Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Kinerja (Y), 

Pengembangan Karir (X1), Budaya Kerja (X2), dan Produktivitas kerja (Z). 

Deskripsi hasil pernyataan akan menampilkan opsi jawaban setiap responden 

terhadap item pernyataan yang dirangkum dalam tabel. 
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4.1.3.1 Variabel Kinerja (Y) 

 

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada karyawan Perumda Tirta Sari 

Kota Binjai diperoleh nilai nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel 

Kinerja (Y) sebagai berikut : 

Tabel 4.5 Skor Kuesioner Variabel Kinerja 
 

Kinerja (Y) 

No SS S KS TS STS Total 

Perny F % F % F % F % F % F % 

1 67 72,8% 20 21,7% 5 5,4% 0 0,0% 0 0,0% 92 100% 

2 67 72,8% 20 21,7% 4 4,3% 1 1,1% 0 0,0% 92 100% 

3 68 73,9% 20 21,7% 3 3,3% 1 1,1% 0 0,0% 92 100% 

4 68 73,9% 20 21,7% 4 4,3% 0 0,0% 0 0,0% 92 100% 

5 67 72,8% 19 20,7% 6 6,5% 0 0,0% 0 0,0% 92 100% 

6 67 72,8% 18 19,6% 7 7,6% 0 0,0% 0 0,0% 92 100% 

7 66 71,7% 19 20,7% 7 7,6% 0 0,0% 0 0,0% 92 100% 

8 66 71,7% 20 21,7% 6 6,5% 0 0,0% 0 0,0% 92 100% 

9 65 70,7% 20 21,7% 7 7,6% 0 0,0% 0 0,0% 92 100% 

10 64 69,6% 20 21,7% 8 8,7% 0 0,0% 0 0,0% 92 100% 

11 63 68,5% 21 22,8% 8 8,7% 0 0,0% 0 0,0% 92 100% 

12 62 67,4% 21 22,8% 9 9,8% 0 0,0% 0 0,0% 92 100% 

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah) 

 

 
Dari tabel 4.5 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan variabel kinerja 

adalah sebagai berikut : 

• Indikator Kualitas : 

 

1. Jawaban responden atas pernyataan “Saya selalu menghasilkan pekerjaan 

dengan kualitas yang tinggi”. Responden mayoritas yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 72,8%, dan yang setuju 21,7%, berarti hampir semua 

karyawan (94,5%) selalu menghasilkan pekerjaan dengan kualitas yang 

sangat tinggi. 
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2. Jawaban responden atas pernyataan “Pekerjaan yang saya hasilkan 

memenuhi standar yang diharapkan oleh atasan atau rekan kerja”. 

Responden mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 72,8%, dan 

yang setuju 21,7%, berarti hampir semua karyawan (94,5%) selalu 

menghasilkan pekerjaan memenuhi standar yang diharapkan oleh atasan 

atau rekan kerja. 

Dari kedua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Kualitas 

tergolong Sangat Baik. 

• Indikator Kuantitas : 

 

3. Jawaban responden atas pernyataan “Saya mampu menyelesaikan banyak 

tugas dalam waktu yang telah ditentukan”. Responden mayoritas yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 73,9%, dan yang setuju 21,7%, berarti 

hampir semua karyawan (95,6%) mampu menyelesaikan banyak tugas 

dalam waktu yang telah ditentukan. 

4. Jawaban responden atas pernyataan “Jumlah tugas yang saya selesaikan 

sesuai dengan harapan atau target yang diberikan”. Responden mayoritas 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 73,9%, dan yang setuju 21,7%, 

berarti hampir semua karyawan (95,6%) dapat menyelesaikan tugas sesuai 

dengan harapan atau target yang diberikan. 

Dari kedua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Kuantitas 

tergolong Sangat Baik. 
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• Indikator Ketepatan Waktu : 

 

5. Jawaban responden atas pernyataan “Saya selalu menyelesaikan tugas 

sesuai dengan tenggat waktu yang telah ditentukan”. Responden mayoritas 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 72,8%, dan yang setuju 20,7%, 

berarti hampir semua karyawan (93,5%) selalu menyelesaikan tugas sesuai 

dengan tenggat waktu yang telah ditentukan. 

6. Jawaban responden atas pernyataan “Saya mengatur waktu dengan baik 

agar semua pekerjaan selesai tepat waktu”. Responden mayoritas yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 72,8%, dan yang setuju 19,6%, berarti 

hampir semua karyawan (92,4%) mengatur waktu dengan baik agar semua 

pekerjaan selesai tepat waktu. 

Dari kedua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Ketepatan 

Waktu tergolong Sangat Baik. 

• Indikator Efektifitas : 

 

7. Jawaban responden atas pernyataan “Saya dapat menyelesaikan tugas 

dengan cara yang efisien dan efektif”. Responden mayoritas yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 71,7%, dan yang setuju 20,7%, berarti 

hampir semua karyawan (92,4%) dapat menyelesaikan tugas dengan cara 

yang efisien dan efektif. 

8. Jawaban responden atas pernyataan “Saya menggunakan sumber daya 

yang tersedia secara optimal dalam menyelesaikan tugas”. Responden 

mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 71,7%, dan yang setuju 

21,7%, berarti hampir semua karyawan (93,4%) menggunakan sumber 

daya yang tersedia secara optimal dalam menyelesaikan tugas. 
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Dari kedua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Efektifitas 

tergolong Sangat Baik. 

• Indikator Kemandirian : 

 

9. Jawaban responden atas pernyataan “Saya mampu bekerja secara mandiri 

tanpa memerlukan banyak bantuan dari orang lain”. Responden mayoritas 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 70,7%, dan yang setuju 21,7%, 

berarti hampir semua karyawan (92,4%) mampu bekerja secara mandiri 

tanpa memerlukan banyak bantuan dari orang lain. 

10. Jawaban responden atas pernyataan “Saya merasa percaya diri untuk 

mengambil keputusan yang tepat dalam pekerjaan saya”. Responden 

mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 69,6%, dan yang setuju 

21,7%, berarti hampir semua karyawan (91,3%) merasa percaya diri untuk 

mengambil keputusan yang tepat dalam pekerjaannya. 

Dari kedua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Kemandirian 

tergolong Sangat Baik. 

• Indikator Komitmen Kerja : 

 

11. Jawaban responden atas pernyataan “Saya selalu berusaha memberikan 

yang terbaik dalam setiap pekerjaan yang saya lakukan”. Responden 

mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 68,5%, dan yang setuju 

22,8%, berarti hampir semua karyawan (91,3%) selalu berusaha 

memberikan yang terbaik dalam setiap pekerjaan yang dilakukan. 

12. Jawaban responden atas pernyataan “Saya bertanggung jawab penuh atas 

hasil pekerjaan saya dan berkomitmen untuk terus memperbaikinya”. 
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Jawaban responden mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 

67,4%, dan yang setuju 22,8%, berarti hampir semua karyawan (90,2%) 

bertanggung jawab penuh atas hasil pekerjaannya dan berkomitmen untuk 

terus memperbaikinya. 

Dari kedua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Komitmen 

Kerja tergolong Sangat Baik. 

Secara keseluruhan dari semua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa 

Variabel Kinerja Karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai tergolong Sangat Baik. 

 

 

 
4.1.3.2 Variabel Pengembangan Karir (X1) 

 
Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada karyawan Perumda Tirta Sari 

Kota Binjai diperoleh nilai nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel 

Pengembangan Karir (X1) sebagai berikut : 

Tabel 4.6 Skor Kuesioner Variabel Pengembangan Karir 
 

Pengembangan Karir (X1) 

No SS S KS TS STS Total 

Perny F % F % F % F % F % F % 

1 61 66,3% 22 23,9% 9 9,8% 0 0,0% 0 0,0% 92 100% 

2 61 66,3% 23 25,0% 7 7,6% 1 1,1% 0 0,0% 92 100% 

3 61 66,3% 22 23,9% 7 7,6% 2 2,2% 0 0,0% 92 100% 

4 60 65,2% 22 23,9% 8 8,7% 2 2,2% 0 0,0% 92 100% 

5 59 64,1% 21 22,8% 10 10,9% 2 2,2% 0 0,0% 92 100% 

6 58 63,0% 20 21,7% 12 13,0% 2 2,2% 0 0,0% 92 100% 

7 57 62,0% 20 21,7% 12 13,0% 3 3,3% 0 0,0% 92 100% 

8 68 73,9% 18 19,6% 5 5,4% 1 1,1% 0 0,0% 92 100% 

9 57 62,0% 20 21,7% 11 12,0% 4 4,3% 0 0,0% 92 100% 

10 58 63,0% 20 21,7% 11 12,0% 3 3,3% 0 0,0% 92 100% 

11 58 63,0% 21 22,8% 10 10,9% 3 3,3% 0 0,0% 92 100% 

12 57 62,0% 22 23,9% 9 9,8% 4 4,3% 0 0,0% 92 100% 
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Dari tabel 4.5 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan variabel 

Pengembangan Karir adalah sebagai berikut : 

• Indikator Perencanaan Karir : 
 

1. Jawaban responden atas pernyataan “Saya memiliki rencana jangka 

panjang yang jelas untuk perkembangan karir saya”. Responden mayoritas 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 66,3%, dan yang setuju 23,9%, 

berarti hampir semua karyawan (90,2%) memiliki rencana jangka panjang 

yang jelas untuk perkembangan karirnya. 

2. Jawaban responden atas pernyataan “Saya tahu langkah-langkah yang 

perlu diambil untuk mencapai tujuan karir saya”. Responden mayoritas 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 66,3%, dan yang setuju 25,0%, 

berarti hampir semua karyawan (91,3%) tahu langkah-langkah yang perlu 

diambil untuk mencapai tujuan karirnya. 

3. Jawaban responden atas pernyataan “Saya memiliki tujuan karir yang 

spesifik dan terukur dalam pekerjaan saya saat ini”. Responden mayoritas 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 66,3%, dan yang setuju 23,9%, 

berarti hampir semua karyawan (90,2%) memiliki tujuan karir yang 

spesifik dan terukur dalam pekerjaan. 

Dari ketiga jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Perencanaan 

Karir tergolong Sangat Baik. 
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• Indikator Pengembangan Karir Individu : 

 

4. Jawaban responden atas pernyataan “Saya secara aktif mencari peluang 

untuk mengembangkan keterampilan dan pengetahuan yang relevan 

dengan karir saya”. Responden mayoritas yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 65,2%, dan yang setuju 23,9%, berarti hampir semua karyawan 

(89,1%) secara aktif mencari peluang untuk mengembangkan keterampilan 

dan pengetahuan yang relevan dengan karirnya. 

5. Jawaban responden atas pernyataan “Saya mendapatkan cukup waktu 

untuk mengembangkan diri saya dalam pekerjaan saya”. Responden 

mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 64,1%, dan yang setuju 

22,8%, berarti hampir semua karyawan (86,9%) mendapatkan cukup 

waktu untuk mengembangkan diri dalam pekerjaannya. 

6. Jawaban responden atas pernyataan “Saya berinisiatif untuk mengikuti 

pelatihan atau kursus yang dapat membantu pengembangan karir saya”. 

Responden mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 63,0%, dan 

yang setuju 21,7%, berarti hampir semua karyawan (84,7%) berinisiatif 

untuk mengikuti pelatihan atau kursus yang dapat membantu 

pengembangan karir. 

Dari ketiga jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator 

Pengembangan Karir Individu tergolong Sangat Baik. 

• Indikator Pengembangan Karir Yang Di Dukung Organisasi : 

 

7. Jawaban responden atas pernyataan “Perusahaan tempat saya bekerja 

menyediakan peluang yang cukup untuk pengembangan karir bagi 

karyawan”. Responden mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 
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62,0%, dan yang setuju 21,7%, berarti hampir semua karyawan (83,7%) 

setuju bahwa tempatnya bekerja menyediakan peluang yang cukup untuk 

pengembangan karir bagi karyawan 

8. Jawaban responden atas pernyataan “Perusahaan tempat saya bekerja 

mendukung karyawan dengan memberikan fasilitas dan pelatihan yang 

diperlukan untuk perkembangan karir mereka”. Responden mayoritas yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 73,9%, dan yang setuju 19,6%, berarti 

hampir semua karyawan (93,5%) setuju bahwa tempatnya bekerja 

mendukung karyawan dengan memberikan fasilitas dan pelatihan yang 

diperlukan untuk perkembangan karir mereka. 

9. Jawaban responden atas pernyataan “Pimpinan perusahaan tempat saya 

bekerja mendukung saya dalam mengembangkan karir saya melalui 

peluang belajar dan berkembang”. Responden mayoritas yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 62,0%, dan yang setuju 21,7%, berarti hampir 

semua karyawan (83,7%) setuju bahwa pimpinan perusahaan tempatnya 

bekerja mendukung dalam mengembangkan karir melalui peluang belajar 

dan berkembang. 

Dari ketiga jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Pengembangan 

Karir Yang Di Dukung Organisasi tergolong Sangat Baik. 

• Indikator Peran Umpan Balik Terhadap Kinerja : 

 

10. Jawaban responden atas pernyataan “Umpan balik yang saya terima dari 

atasan membantu saya untuk meningkatkan kinerja saya”. Responden 

mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 63,0%, dan yang setuju 
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21,7%, berarti hampir semua karyawan (84,7%) setuju bahwa umpan balik 

yang diterima dari atasan membantu untuk meningkatkan kinerja. 

11. Jawaban responden atas pernyataan “Umpan balik yang diberikan secara 

rutin memotivasi saya untuk terus mengembangkan keterampilan dan 

kemampuan saya”. Responden mayoritas yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 63,0%, dan yang setuju 22,8%, berarti hampir semua karyawan 

(85,8%) setuju bahwa umpan balik yang diberikan secara rutin memotivasi 

untuk terus mengembangkan keterampilan dan kemampuan. 

12. Jawaban responden atas pernyataan “Umpan balik yang saya terima 

memudahkan saya untuk mengenali bidang-bidang yang perlu saya 

perbaiki dalam pekerjaan”. Responden mayoritas yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 62,0%, dan yang setuju 23,9%, berarti hampir semua 

karyawan (85,9%) setuju bahwa umpan balik yang diterima memudahkan 

untuk mengenali bidang-bidang yang perlu diperbaiki dalam pekerjaan. 

Dari ketiga jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Peran Umpan 

Balik Terhadap Kinerja tergolong Sangat Baik. 

Secara keseluruhan dari semua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa 

Variabel Pengembangan Karir Perumda Tirta Sari Kota Binjai tergolong Sangat 

Baik. 
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4.1.3.3 Variabel Budaya Kerja (X2) 

 

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada karyawan Perumda Tirta Sari 

Kota Binjai diperoleh nilai nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel 

Budaya Kerja (X2) sebagai berikut : 

Tabel 4.7 Skor Kuesioner Variabel Budaya Kerja 
 

Budaya Kerja (X2) 

No SS S KS TS STS Total 

Perny F % F % F % F % F % F % 

1 56 60,9% 23 25,0% 9 9,8% 4 4,3% 0 0,0% 92 100% 

2 57 62,0% 24 26,1% 7 7,6% 4 4,3% 0 0,0% 92 100% 

3 56 60,9% 25 27,2% 7 7,6% 4 4,3% 0 0,0% 92 100% 

4 55 59,8% 22 23,9% 8 8,7% 6 6,5% 1 1,1% 92 100% 

5 56 60,9% 21 22,8% 10 10,9% 3 3,3% 2 2,2% 92 100% 

6 55 59,8% 20 21,7% 11 12,0% 4 4,3% 2 2,2% 92 100% 

7 55 59,8% 21 22,8% 11 12,0% 4 4,3% 1 1,1% 92 100% 

8 56 60,9% 21 22,8% 11 12,0% 3 3,3% 1 1,1% 92 100% 

9 57 62,0% 20 21,7% 11 12,0% 3 3,3% 1 1,1% 92 100% 

Sumber : Hasil kuesioner, 2025 (data diolah) 

 
 

Dari tabel 4.7 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan variabel 

Budaya Kerja adalah sebagai berikut : 

• Indikator Kebiasaan : 

 

1. Jawaban responden atas pernyataan “Saya secara rutin mengikuti prosedur 

yang telah ditetapkan dalam pekerjaan sehari-hari”. Responden mayoritas 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 60,9%, dan yang setuju 25,0%, 

berarti hampir semua karyawan (85,9%) secara rutin mengikuti prosedur 

yang telah ditetapkan dalam pekerjaan sehari-hari. 

2. Jawaban responden atas pernyataan “Saya memiliki kebiasaan bekerja 

secara disiplin dan terorganisir”. Responden mayoritas yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 62,0%, dan yang setuju  26,1%, berarti hampir 
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semua karyawan (88,1%) memiliki kebiasaan bekerja secara disiplin dan 

terorganisir. 

3. Jawaban responden atas pernyataan “Saya selalu berusaha menjaga 

konsistensi dalam menyelesaikan tugas setiap hari”. Jawaban responden 

mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 60,9%, dan yang setuju 

27,2%, berarti hampir semua karyawan (88,1%) selalu berusaha menjaga 

konsistensi dalam menyelesaikan tugas setiap hari. 

Dari ketiga jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Kebiasaan 

tergolong Sangat Baik. 

• Indikator Peraturan : 

 

4. Jawaban responden atas pernyataan “Saya selalu mematuhi peraturan yang 

ada di tempat kerja”. Responden mayoritas yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 59,8%, dan yang setuju 23,9%, berarti hampir semua karyawan 

(83,7%) selalu mematuhi peraturan yang ada di tempat kerja. 

5. Jawaban responden atas pernyataan “Saya memahami dan mengikuti 

setiap peraturan yang berlaku di lingkungan kerja”. Responden mayoritas 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 60,9%, dan yang setuju 22,8%, 

berarti hampir semua karyawan (83,7%) memahami dan mengikuti setiap 

peraturan yang berlaku di lingkungan kerja. 

6. Jawaban responden atas pernyataan “Peraturan yang ada di tempat kerja 

membantu saya dalam menjalankan tugas dengan baik”. Responden 

mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 59,8%, dan yang setuju 

21,7%, berarti hampir semua karyawan (81,5%) setuju bahwa peraturan 
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yang ada di tempat kerja membantunya dalam menjalankan tugas dengan 

baik. 

Dari ketiga jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Peraturan 

tergolong Sangat Baik. 

• Indikator Nilai – Nilai : 

 

7. Jawaban responden atas pernyataan “Saya mengedepankan nilai-nilai 

integritas dan kejujuran dalam bekerja”. Responden mayoritas yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 59,8%, dan yang setuju 22,8%, berarti 

hampir semua karyawan (82,6%) mengedepankan nilai-nilai integritas dan 

kejujuran dalam bekerja. 

8. Jawaban responden atas pernyataan “Nilai-nilai kerja yang diterapkan di 

perusahaan sesuai dengan prinsip yang saya anut”. Responden mayoritas 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 60,9%, dan yang setuju 22,8%, 

berarti hampir semua karyawan (83,7%) setuju bahwa nilai-nilai kerja 

yang diterapkan di perusahaan sesuai dengan prinsip yang di anut. 

9. Jawaban responden atas pernyataan “Saya berusaha untuk selalu menjaga 

hubungan baik dengan rekan kerja berdasarkan nilai-nilai saling 

menghormati”. Responden mayoritas yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 62,0%, dan yang setuju 21,7%, berarti hampir semua karyawan 

(83,7%) berusaha untuk selalu menjaga hubungan baik dengan rekan kerja 

berdasarkan nilai-nilai saling menghormati. 

Dari ketiga jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Nilai - Nilai 

tergolong Sangat Baik. 
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Secara keseluruhan dari semua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa 

Variabel Budaya Kerja Perumda Tirta Sari Kota Binjai tergolong Sangat Baik. 

 

 
 

4.1.3.4 Variabel Produktivitas Kerja (Z) 

 
Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada karyawan Perumda Tirta Sari 

Kota Binjai diperoleh nilai nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel 

Produktivitas Kerja (Z) sebagai berikut : 

Tabel 4.8 Skor Kuesioner Variabel Produktivitas Kerja 
 

Produktivitas Kerja (Z) 

No SS S KS TS STS Total 

Perny F % F % F % F % F % F % 

1 59 64,1% 19 20,7% 10 10,9% 3 3,3% 1 1,1% 92 100% 

2 60 65,2% 19 20,7% 9 9,8% 3 3,3% 1 1,1% 92 100% 

3 59 64,1% 19 20,7% 10 10,9% 4 4,3% 0 0,0% 92 100% 

4 60 65,2% 19 20,7% 10 10,9% 3 3,3% 0 0,0% 92 100% 

5 59 64,1% 19 20,7% 11 12,0% 3 3,3% 0 0,0% 92 100% 

6 59 64,1% 19 20,7% 11 12,0% 3 3,3% 0 0,0% 92 100% 

7 61 66,3% 19 20,7% 10 10,9% 2 2,2% 0 0,0% 92 100% 

8 62 67,4% 19 20,7% 9 9,8% 2 2,2% 0 0,0% 92 100% 

9 64 69,6% 19 20,7% 7 7,6% 2 2,2% 0 0,0% 92 100% 

10 66 71,7% 17 18,5% 7 7,6% 2 2,2% 0 0,0% 92 100% 

Sumber : Hasil Kuesioner, 2025 (data diolah) 

 
 

Dari tabel 4.8 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan variabel 

Produktivitas Kerja adalah sebagai berikut : 

• Indikator Kemampuan : 

 

1. Jawaban responden atas pernyataan “Saya memiliki kemampuan yang 

cukup untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik”. Responden mayoritas 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 64,1%, dan yang setuju 20,7%, 
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berarti hampir semua karyawan (84,8%) memiliki kemampuan yang cukup 

untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

2. Jawaban responden atas pernyataan “Saya mampu mengatasi tantangan 

yang muncul dalam pekerjaan dengan keterampilan yang saya miliki”. 

Jawaban responden mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 

65,2%, dan yang setuju 20,7%, berarti hampir semua karyawan (85,9%) 

mampu mengatasi tantangan yang muncul dalam pekerjaan dengan 

keterampilan yang dimiliki. 

Dari kedua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Kemampuan 

tergolong Sangat Baik. 

• Indikator Meningkatkan Hasil Yang Ingin Dicapai : 

 

3. Jawaban responden atas pernyataan “Saya selalu berusaha untuk 

meningkatkan hasil kerja saya sesuai dengan target yang diharapkan”. 

Responden mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 64,1%, dan 

yang setuju 20,7%, berarti hampir semua karyawan (84,8%) selalu 

berusaha untuk meningkatkan hasil kerja sesuai dengan target yang 

diharapkan. 

4. Jawaban responden atas pernyataan “Saya dapat menemukan cara yang 

lebih baik untuk mencapai tujuan pekerjaan dengan hasil yang lebih 

optimal”. Responden mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 

65,2%, dan yang setuju 20,7%, berarti hampir semua karyawan (85,9%) 

dapat menemukan cara yang lebih baik untuk mencapai tujuan pekerjaan 

dengan hasil yang lebih optimal. 
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Dari kedua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Meningkatkan 

Hasil Yang Ingin Dicapai tergolong Sangat Baik. 

• Indikator Semangat Kerja : 

 

5. Jawaban responden atas pernyataan “Saya selalu bekerja dengan penuh 

semangat dan antusiasme setiap hari”. Responden mayoritas yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 64,1%, dan yang setuju 20,7%, berarti 

hampir semua karyawan (84,8%) selalu bekerja dengan penuh semangat 

dan antusiasme setiap hari. 

6. Jawaban responden atas pernyataan “Semangat saya dalam bekerja 

membantu saya mencapai tujuan dengan lebih efisien”. Responden 

mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 64,1%, dan yang setuju 

20,7%, berarti hampir semua karyawan (84,8%) setuju bahwa semangat 

dalam bekerja membantu mencapai tujuan dengan lebih efisien. 

Dari kedua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Semangat 

Kerja tergolong Sangat Baik. 

• Indikator Pengembangan Diri : 

 

7. Jawaban responden atas pernyataan “Saya aktif mencari kesempatan untuk 

mengembangkan keterampilan dan pengetahuan dalam pekerjaan saya”. 

Responden mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 66,3%, dan 

yang setuju 20,7%, berarti hampir semua karyawan (87%) aktif mencari 

kesempatan untuk mengembangkan keterampilan dan pengetahuan dalam 

pekerjaan. 

8. Jawaban responden atas pernyataan “Saya berusaha untuk terus 

meningkatkan diri agar dapat berkontribusi lebih baik di tempat kerja”. 
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Responden mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 67,4%, dan 

yang setuju 20,7%, berarti hampir semua karyawan (88,1%) berusaha 

untuk terus meningkatkan diri agar dapat berkontribusi lebih baik di 

tempat kerja. 

Dari kedua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Pengembangan 

Diri tergolong Sangat Baik. 

• Indikator Mutu dan Efisiensi : 

 

9. Jawaban responden atas pernyataan “Saya selalu memastikan pekerjaan 

yang saya lakukan memiliki mutu yang tinggi dan efisien”. Responden 

mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 69,6%, dan yang setuju 

20,7%, berarti hampir semua karyawan (90,3%) selalu memastikan 

pekerjaan yang dilakukan memiliki mutu yang tinggi dan efisien. 

10. Jawaban responden atas pernyataan “Saya berusaha untuk menyelesaikan 

tugas dengan cara yang efisien tanpa mengorbankan kualitas”. Responden 

mayoritas yang menjawab sangat setuju sebanyak 71,7%, dan yang setuju 

18,5%, berarti hampir semua karyawan (90,2%) berusaha untuk 

menyelesaikan tugas dengan cara yang efisien tanpa mengorbankan 

kualitas. 

Dari kedua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa Indikator Mutu dan 

Efisiensi tergolong Sangat Baik. 

Secara keseluruhan dari semua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa 

Variabel Produktivitas Kerja Perumda Tirta Sari Kota Binjai tergolong Sangat 

Baik. 
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4.2 Analisis Data 

 

Analisis data merupakan jawaban dari rumusan masalah apakah suatu 

variabel berpengaruh terhadap variabel lainnya. Variabel dalam penelitian ini 

yaitu kinerja sebagai variabel terikat, keseimbangan kehidupan kerja dan 

lingkungan kerja sebagai variabel bebas, dan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening atau mediasi. Teknik analisa data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah Structural Equation Modelling (SEM) dengan software SmartPLS (Partial 

Least Square). Teknik ini terdapat 2 model pengukuran dalam SmartPLS yaitu 

Outer Model dan Inner Model. 

Evaluasi pengukuran outer model dan inner model dalam diagram evaluasi 

mencantumkan nilai loading factor. Dalam penelitian ini, indikator konstruk yang 

dianggap valid jika nilai loading factor lebih dari 0,7 dan model memenuhi 

persyaratan untuk pengujian tahap berikutnya. 
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Gambar 4.1 Standardized Loading Factor 

 

 

Berdasarkan gambar 4.1 diatas menunjukkan setiap indikator konstruk 

dianggap sudah valid karena nilai loading factor sudah diatas 0,70 yang berarti 

loading factor sudah memenuhi syarat untuk dilakukan pengujian berikutnya. 

 
 

4.2.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

 

4.2.1.1 Convergent Validity 

 
Convergent validity merupakan suatu pengukuran yang berfungsi untuk 

mengetahui sejauh mana ukuran berkorelasi secara positif dengan ukuran 

alternatif pada suatu konstruk yang sama. Nilai convergent validity menunjukkan 
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validitas atas indikator indikator pengukuran. Nilai convergent validity dapat 

dilihat melalui nilai loading factor pada variabel endogen dan eksogen, yaitu nilai 

yang direkomendasikan untuk convergent validity diatas 0,70 dinyatakan valid 

dan jika nilai convergent validity diatas 0,50 masih dapat ditoleransi (Duryadi, 

2021). 

Tabel 4.9 Hasil Uji Outer Loading 

 
 Budaya 

Kerja (X2) 
Kinerja (Y) 

Pengembangan 

Karir (X1) 

Produktivitas 

Kerja (Z) 

BK1 0,872    

BK2 0,880    

BK3 0,899    

BK4 0,932    

BK5 0,963    

BK6 0,956    

BK7 0,928    

BK8 0,926    

BK9 0,914    

K1  0,977   

K10  0,956   

K11  0,948   

K12  0,910   

K2  0,969   

K3  0,926   

K4  0,936   

K5  0,983   

K6  0,984   

K7  0,972   

K8  0,980   

K9  0,978   

PK1   0,904  

PK10   0,909  

PK11   0,836  

PK12   0,826  

PK2   0,912  

PK3   0,898  

PK4   0,942  

PK5   0,952  

PK6   0,950  

PK7   0,938  
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PK8   0,726  

PK9   0,931  

Z1    0,923 

Z10    0,899 

Z2    0,912 

Z3    0,888 

Z4    0,908 

Z5    0,949 

Z6    0,921 

Z7    0,962 

Z8    0,955 

Z9    0,912 

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah) 

 

 

Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwa nilai outer loading 

semua konstruk untuk semua variabel adalah >0,7, berarti semua konstruk 

dinyatakan valid. 

 
 

4.2.1.2 Discriminant Validity 

 

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar benar 

berbeda dari konstruk lainnya (konstruk unik). Nilai discriminant validity 

merupakan nilai cross loading faktor yang bertujuan untuk mengetahui terkait 

diskriminan yang ada dalam suatu konstruk penelitian. Nilai discriminant validity 

dapat dilihat dalam suatu konstruk dengan perbandingan yang menghasilkan 

angka lebih antara nilai loading konstruk yang dituju dengan nilai loading 

konstruk yang lain. Jika setiap indikator nilai Average Variance Extracted diatas 

0,50 maka dikatakan nilai discriminant validity baik (Duryadi, 2021). 
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Tabel 4.10 Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE) 
 

 Average Variance Extracted (AVE) 

Budaya Kerja (X2) 0,845 

Kinerja (Y) 0,922 

Pengembangan Karir (X1) 0,803 

Produktivitas Kerja (Z) 0,853 

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah) 

 
 

Berdasarkan tabel 4.10 diatas dapat dilihat bahwa nilai AVE (Average 

Varian Extracted) untuk semua konstruk memiliki nilai >0.50. Oleh karena itu 

konstruk dinyatakan valid. 

 
 

4.2.1.3 Composite Reliability 

 
Composite Reliability merupakan bagian yang digunakan untuk menguji 

nilai reliabilitas indikator indikator pada suatu variabel. Nilai composite reliability 

merupakan ukuran untuk mengukur reliabilitas suatu indikator. Dengan nilai 

tersebut dapat terukur nilai realibilitas sesungguhnya dari suatu konstruk yang 

dibangun. Nilai composite reliability diharapkan diatas 0,70 dinyatakan baik dan 

nilai composite reliability 0,60 – 0,70 masih dapat diterima (Duryadi, 2021). 

Tabel 4.11 Hasil Uji Composite Realibility 
 

 Composite Reliability 

Budaya Kerja (X2) 0,980 

Kinerja (Y) 0,993 

Pengembangan Karir (X1) 0,980 

Produktivitas Kerja (Z) 0,983 

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah) 

 

 

Berdasarkan tabel 4.11 diatas dapat dilihat bahwa nilai composite 

reliability semua variabel adalah >0,7, berarti semua variabel realibel. 
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4.2.1.4 Cronbach Alpha 

 

Nilai cronbach alpha juga merupakan penilaian terhadap reliabilitas dari 

batas suatu konstruk. Nilai cronbach alpha mengukur konsistensi internal dari 

suatu indikator dengan nilai yang diharapkan diatas 0,70 dinyatakan valid dan jika 

nilai diatas 0,60 masih dapat diterima (Duryadi, 2021). 

Tabel 4.12 Hasil Uji Cronbach Alpha 
 

 Cronbach's Alpha 

Budaya Kerja (X2) 0,977 

Kinerja (Y) 0,992 

Pengembangan Karir (X1) 0,977 

Produktivitas Kerja (Z) 0,981 

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah) 

 
 

Berdasarkan tabel 4.12 diatas dapat dilihat bahwa nilai cronbach alpha 

dapat disimpulkan pada variabel Pengembangan Karir, Budaya Kerja, 

Produktivitas Kerja, dan Kinerja sudah bisa dikatakan memenuhi standar nilai 

dalam pengujian reliabilitas dan dikatakan valid dikarenakan semua variabel hasil 

nilai cronbcah alpha diatas 0,70. 

 
 

4.2.2 Analisis Model Struktural (Inner Model) 

 

4.2.2.1 R-Square 

 
Nilai R-Square merupakan koefisien determinasi pada suatu konstruk 

endogen. Nilai R-Square juga menjelaskan variasi dari variabel eksogen dan 

endogen. Penjelasan variabel tersebut dibagi, yakni nilai R-Square 0,19 lemah, 

nilai R-Square 0,33 sedang, dan nilai R-Square 0,67 kuat (Musyaffi et al., 2022). 
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Tabel 4.13 Hasil Uji R-Square 
 

 R Square R Square Adjusted 

Kinerja (Y) 0,624 0,611 

Produktivitas Kerja (Z) 0,756 0,750 

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah) 
 

Berdasarkan tabel 4.13 diatas dapat diketahui bahwa R Squre Adjusted 

model jalur I = 0.611. Artinya kemampuan variabel Pengembangan Karir dan 

Budaya Kerja dalam menjelaskan variabel Kinerja adalah sebesar 61,1 %, dengan 

kata lain tergolong sedang mendekati kuat. R Square Adjusted model jalur II = 

0.750. Artinya kemampuan variabel Pengembangan Karir dan Budaya Kerja 

dalam menjelaskan variabel Produktivitas Kerja adalah sebesar 75%, dengan kata 

lain tergolong kuat. 

 
 

4.2.2.2 F-Square 

 
Effect size merupakan prosedur yang dilaksanakan untuk mengetahui 

perubahan F-Square pada konstruk endogen. Perubahan nilai F-Square tersebut 

memperlihatkan pengaruh konstruk eksogen terhadap konstruk endogen terkait 

keberadaan substantif pengaruhnya. Nilai F-Square dibagi beberapa kategori, 

yakni F-Square 0,02 kecil dan nilai F-Square 0,15 menengah, dan nilai F-Square 

0,35 besar (Musyaffi et al., 2022). 

Tabel 4.14 Hasil Uji F-Square 
 

 Budaya 

Kerja 
(X2) 

Kinerja 

(Y) 

Pengembanga 

n Karir (X1) 

Produktivitas 

Kerja (Z) 

Budaya Kerja (X2)  0,019  0,546 

Kinerja (Y)     

Pengembangan Karir 

(X1) 

 
0,500 

 
0,007 

Produktivitas Kerja 
(Z) 

 
0,002 

  

Sumber : SmartPLS 3, 2025 (data diolah) 



85 
 

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel 4.14 diatas dapat diketahui bahwa hasil pengujian F- 

Square pengaruh Pengembangan Karir dan Budaya Kerja terhadap Kinerja yang 

dimediasi oleh Produktivitas Kerja, yaitu : 

1. Pengembangan Karir (X1) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai F-Square 

0,500, maka memiliki efek yang besar. 

2. Budaya Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai F-Square 0,019, 

maka memiliki efek yang kecil. 

3. Pengembangan Karir (X1) terhadap Produktivitas Kerja (Z) memiliki nilai 

F-Square 0,007, maka memiliki efek yang kecil. 

4. Budaya Kerja (X2) terhadap Produktivitas Kerja (Z) memiliki nilai F- 

Square 0,546, maka memiliki efek yang besar. 

5. Produktivitas Kerja (Z) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai F-Square 

0,002, maka memiliki efek yang kecil. 

 
 

4.2.2.3 Path Coeffecient 

 
Koefisien jalur merupakan koefisien regresi standar yang menunjukkan 

pengaruh langsung dari variabel bebas terhadap variabel terikat tergantung dalam 

suatu model jalur. Koefisien jalur dapat digunakan untuk memeriksa kemungkinan 

hubungan kausal antara variabel statistik. Nilai path coeffecient menentukan 

pengaruh antar variabel, yaitu cenderung hubungan variabel searah (positif) atau 

berbalik arah (negatif) (Duryadi, 2021). 
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Tabel 4.15 Hasil Uji Path Coefficient 
 

 Budaya 

Kerja 

(X2) 

Kinerja 

(Y) 

Pengembangan 

Karir (X1) 

Produktivitas 

Kerja (Z) 

Budaya Kerja (X2)  -0,230  0,791 

Kinerja (Y)     

Pengembangan Karir 

(X1) 

 
0,942 

 
0,087 

Produktivitas Kerja 
(Z) 

 
0,060 

  

Sumber : Smart PLS 3, 2025 (data diolah) 

 

 

Berdasarkan tabel 4.15 diatas maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian 

path coefficient pengaruh Pengaruh Pengembangan Karir dan Budaya Kerja 

terhadap Kinerja yang dimediasi oleh Produktivitas Kerja, yaitu : 

1. Pengembangan Karir (X1) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai path 

coefficient 0,942 (positif), berarti hubungan variabel searah. Dengan 

demikian, bila pengembangan karir meningkat, maka kinerja akan 

meningkat. 

2. Budaya Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai path coefficient 

 

-0,230 (negatif), berarti hubungan variabel berlawan arah. Dengan 

demikian, bila budaya kerja meningkat, maka kinerja akan menurun. 

3. Pengembangan Karir (X1) terhadap Produktivitas Kerja (Z) memiliki nilai 

path coefficient 0,087 (positif), berarti hubungan variabel searah. Dengan 

demikian, bila pengembangan karir meningkat, maka produktivitas kerja 

akan meningkat. 

4. Budaya Kerja (X2) terhadap Produktivitas Kerja (Z) memiliki nilai path 

coefficient 0,791 (positif), berarti hubungan variabel searah. Dengan 
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demikian, bila budaya kerja meningkat, maka produktivitas kerja akan 

meningkat. 

5. Produktivitas Kerja (Z) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai path 

coefficient 0,060 (positif), berarti hubungan variabel searah. Dengan 

demikian, bila produktivitas kerja meningkat, maka kinerja akan 

meningkat. 

 

 

4.2.3 Analisis Pengujian Hipotesis 

 
Pengujian hipotesis pada PLS-SEM dengan prosedur bootsrapping 

menggunakan metode Bias-Correted and Accelerated (BCa). Bootstrap untuk 

mengetahui nilai koefisien jalur, nilai t-statistik dan p-value. BCa-Bootstrap ini 

berfungsi menilai signifikan koefisien jalur dalam model struktural yang 

diindikasikan dengan nilai p value (<0.05). Nilai signifikansi antar konstruk dapat 

diketahui dengan menggunakan penggunaan terhadap hipotesis adalah >1.96. 

Taraf Signifikasi : 

 

- Bila P Value <0,05 maka pengaruhnya signifikan. 

 

- Bila T Statistik >1,96 maka pengaruhnya signifikan. 

 

 

Berikut ini merupakan teknik analisis untuk menguji hipotesis, dapat dilihat pada 

gambar berikut : 
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Gambar 4.2 Uji Hipotesis 
 

 

 

4.2.3.1 Dirrect Effect 

 
Menurut (Hair et al., 2023) tujuan analisis direct effect berguna untuk 

menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Kriteria pengujian 

hipotesis direct effect adalah jika path coeffisient (original sample) positif maka 

pengaruhnya searah, jika negatif maka pengaruhnya berlawanan arah, jika T- 

Statistik > 1,96 maka pengaruhnya signifikan, jika T-Statistik > 1,96 maka 

pengaruhnya tidak signifikan, dan jika nilai p-value < 0,05 maka signifikan, dan 

jika nilai p-value > 0,05 maka tidak signifikan. 
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Tabel 4.16 Hasil Uji Direct Effect 
 

 Original 

Sample 
(O) 

Sample 

Mean 
(M) 

Standard 

Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Budaya Kerja -> Kinerja -0,230 -0,263 0,262 0,876 0,383 

Budaya Kerja -> 

Produktivitas Kerja 
0,791 0,805 0,204 3,886 0,000 

Pengembangan Karir -> 
Kinerja 

0,942 0,958 0,271 3,470 0,001 

Pengembangan Karir -> 

Produktivitas Kerja 
0,087 0,079 0,221 0,395 0,693 

Produktivitas Kerja -> 
Kinerja 

0,060 0,077 0,296 0,202 0,840 

Sumber : Smart PLS 3, 2025 (data diolah) 

 

 

Berdasarkan tabel 4.16 diatas maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian 

dirrect effect pengaruh pengembangan karir dan budaya kerja terhadap kinerja 

yang dimediasi oleh produktivitas kerja yaitu : 

1. Pengembangan Karir (X1) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai original 

sample 0,942 (positif), T-Statistik 3,470 > 1,96 dan P-Values 0,001< 0,05 

(signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan karir 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian, bila 

pengembangan karir meningkat maka kinerja karyawan juga meningkat 

secara signifikan. 

2. Budaya Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai original sample 

 

-0,230 (negatif), T-Statistik 0,876 < 1,96 dan P-Values 0,383 > 0,05 (tidak 

signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh negatif 

dan tidak signifikan terhadap kinerja. Berarti, jika peningkatan budaya 

kerja meningkat maka kinerja menurun tetapi secara tidak signifikan. 

3. Pengembangan Karir (X1) terhadap Produktivitas Kerja (Z) memiliki nilai 

original sample 0,087 (positif), T-Statistik 0,395  < 1,96  dan P-Values 
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0,693 > 0,05 (tidak signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

produktivitas kerja. Dengan demikian, bila pengembangan karir meningkat 

maka produktivitas kerja karyawan juga akan meningkat tetapi tidak 

signifikan. 

4. Budaya Kerja (X2) terhadap Produktivitas Kerja (Z) memiliki nilai 

original sample 0,791 (positif), T-Statistik 3,886 > 1,96 dan P-Values 

0,000 < 0,05 (signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Dengan 

demikian, bila budaya kerja meningkat maka produktivitas kerja juga akan 

mengalami peningkatan secara signifikan. 

5. Produktivitas Kerja (Z) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai original 

sample 0,060 (positif), T-Statistik 0,202 < 1,96 dan P-Values 0,840 > 0,05 

(tidak signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa produktivitas kerja 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja. Dengan 

demikian, bila produktivitas kerja meningkat maka kinerja karyawan juga 

akan meningkat tetapi tidak signifikan. 

 

 

 

4.2.3.2 Indirrect Effect 

 
Menurut (Hair et al., 2023) tujuan analisis indirect effect berguna untuk 

menguji hipotesis pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantara/dimediasi 

oleh suatu variabel intervening (variabel mediasi). Kriteria menentukan pengaruh 
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tidak langsung (indirect effect) adalah jika nilai P-Values < 0,05 maka signifikan, 

artinya variabel mediator (Z) memediasi pengaruh variabel eksogen (X1) dan 

(X2) terhadap variabel endogen (Y) pengaruhnya tidak langsung dan jika nilai P- 

Values > 0,05 maka tidak signifikan yang artinya variabel mediator (Z) tidak 

memediasi pengaruh suatu variabel eksogen (X1) dan (X2) terhdaap variabel 

endogen (Y) pengaruhnya langsung. 

Tabel 4.17 Hasil Uji Indirect Effect 
 

 Original 

Sample 
(O) 

Sample 

Mean 
(M) 

Standard 

Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Budaya Kerja -> 

Produktivitas Kerja - 
> Kinerja 

 

0,047 

 

0,052 

 

0,249 

 

0,190 
 

0,850 

Pengembangan Karir 

-> Produktivitas 

Kerja -> Kinerja 

 

0,005 

 

0,017 

 

0,065 

 

0,080 
 

0,936 

Sumber : Smart PLS 3, 2025 (data diolah) 

 
 

Berdasarkan tabel 4.17 diatas maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian 

indirect effect pengaruh pengembangan karir dan budaya kerja terhadap kinerja 

yang dimediasi oleh produktivitas kerja yaitu : 

1. Pengembangan Karir (X1) terhadap Kinerja (Y) dimediasi oleh 

Produktivitas Kerja (Z) memiliki nilai original sample 0,005 (positif), T-

Statistik 0,080 < 1,96 dan P-Values 0,936 > 0,05 (tidak signifikan). 

Dengan demikian, produktivitas kerja tidak berperan signifikan sebagai 

mediator dalam hubungan antara pengembangan karir dan kinerja. 

2. Budaya Kerja (X1) terhadap Kinerja (Y) dimediasi oleh Produktivitas 

Kerja (Z) memiliki nilai original sample 0,047 (positif), T-Statistik 0,190 

< 1,96 dan P-Values 0,850 > 0,05 (tidak signifikan). Dengan demikian 
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produktivitas kerja tidak berperan signifikan sebagai mediator dalam 

hubungan antara budaya kerja dan kinerja. 

 
 

4.2.3.3 Total Effect 

 
Menurut (Hair et al., 2023) Total effect merupakan total dari direct effect 

(pengaruh langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung). Kriteria 

menentukan pengaruh total (total effect) adalah jika nilai T Statistik > 1,96 maka 

dapat dikatakan signifikan, jika nilai T Statistik < 1,96 maka dapat dikatakan tidak 

signifikan, jika nilai P Value > 0,05 maka memiliki pengaruh negatif, dan jika 

nilai P-Values < 0,05 maka memiliki pengaruh positif. 

Tabel 4.18 Hasil Uji Total Effect 
 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Budaya Kerja -> 

Kinerja 
-0,183 -0,212 0,282 0,647 0,519 

Budaya Kerja -> 

Produktivitas Kerja 
0,791 0,805 0,204 3,886 0,000 

Pengembangan Karir 
-> Kinerja 

0,947 0,975 0,256 3,693 0,000 

Pengembangan Karir 
0,087 0,079 0,221 0,395 0,693 

-> Produktivitas Kerja 

Produktivitas Kerja -> 

Kinerja 
0,060 0,077 0,296 0,202 0,840 

Sumber : Smart PLS 3, 2025 (data diolah) 

 

 

Berdasarkan tabel 4.18 diatas maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian 

total effect pengaruh pengembangan karir dan budaya kerja terhadap kinerja yang 

dimediasi oleh produktivitas kerja yaitu : 

1. Pengembangan Karir (X1) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai T-Statistik 

3,693 > 1,96 dan P-Values 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
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pengembangan karir berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dengan kata lain, semakin baik pengembangan karir yang 

diberikan oleh perusahaan, maka semakin tinggi pula kinerja yang 

dihasilkan oleh karyawan. 

2. Budaya Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai T-Statistik 0,647 

 

< 1,96 dan P-Values 0,519 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa budaya 

kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dengan kata lain, perubahan atau peningkatan dalam budaya kerja tidak 

secara langsung berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 

3. Pengembangan Karir (X1) terhadap Produktivitas Kerja (Z) memiliki nilai 

T-Statistik 0,395 < 1,96 dan P-Values 0,693 > 0,05. Hal ini menunjukkan 

bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 

produktivitas kerja. Dengan kata lain, peningkatan pengembangan karir 

tidak serta merta berdampak pada peningkatan produktivitas kerja 

karyawan. 

4. Budaya Kerja (X2) terhadap Produktivitas Kerja (Z) memiliki nilai T- 

Statistik 3,886 > 1,96 dan P-Values 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan 

bahwa budaya kerja berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas 

kerja. Dengan kata lain, semakin baik budaya kerja yang diterapkan oleh 

karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat produktivitas kerja karyawan. 

5. Produktivitas Kerja (Z) terhadap Kinerja (Y) memiliki nilai T-Statistik 

0,202 < 1,96 dan P-Values 0,840 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 

produktivitas kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
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karyawan. Dengan kata lain, peningkatan produktivitas kerja tidak secara 

langsung berdampak pada peningkatan kinerja. 

 
 

4.3 Pembahasan 

 
Hasil penelitian ini didasari oleh analisis kesesuaian teori, pendapat, dan 

penelitian terdahulu yang telah dikemukakan serta pola perilaku yang harus 

dilakukan. Untuk itu, terdapat tujuh bagian utama yang menjadi pembahasan 

dalam hasil penelitian ini, yaitu sebagai berikut : 

4.3.1 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

 
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh pengembangan karir 

terhadap kinerja, nilai original sample 0,942 (positif), T-Statistik 3,470 > 1,96 dan 

P-Values 0,001< 0,05 (signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan 

karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian, bila 

pengembangan karir meningkat maka kinerja karyawan juga meningkat secara 

signifikan. 

Pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan karena memberikan kesempatan bagi individu untuk 

meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi yang relevan dengan 

tugas dan tanggung jawab mereka. Dengan adanya program pengembangan karir 

yang terstruktur, karyawan merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk 

memberikan kontribusi terbaiknya, yang pada akhirnya berdampak pada 

peningkatan produktivitas, efisiensi, dan kualitas kerja. Selain itu, pengembangan 

karir juga dapat menciptakan rasa loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi, 
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mengurangi turnover, serta mendorong terciptanya budaya kerja yang progresif 

dan berorientasi pada pencapaian tujuan bersama. 

Secara keseluruhan, pengembangan karir merupakan faktor penting yang 

secara positif dan signifikan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Melalui 

peningkatan kompetensi dan motivasi kerja, program ini tidak hanya mendorong 

produktivitas individu, tetapi juga berkontribusi terhadap pencapaian tujuan 

organisasi secara keseluruhan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh, 

(Yusup & Saragih, 2020), (Sebayang & Silaen, 2021), dan (Jalaludin et al., 2024), 

yang menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan antara Pengembangan Karir 

Terhadap Kinerja. 

 

 
 

4.3.2 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja 

 
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh budaya kerja terhadap 

kinerja, nilai original sampel -0,230 (negatif), T-Statistik 0,876 < 1,96 dan P-

Values 0,383 > 0,05 (tidak signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja. Berarti, jika 

peningkatan budaya kerja meningkat maka kinerja menurun tetapi secara tidak 

signifikan. 

Tidak terdapatnya pengaruh yang signifikan antara budaya kerja terhadap 

kinerja dapat terjadi karena beberapa alasan yang saling berkaitan. Salah satu 

penyebab utamanya adalah ketidaksesuaian antara budaya kerja yang dicanangkan 

oleh organisasi dengan nilai-nilai pribadi atau harapan karyawan, sehingga budaya 
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tersebut tidak benar-benar diinternalisasi dan diimplementasikan dalam perilaku 

kerja sehari-hari. Selain itu, budaya kerja yang hanya bersifat formalitas atau 

sekadar slogan tanpa dukungan nyata dalam bentuk pelatihan, pengawasan, dan 

teladan dari pimpinan juga dapat menyebabkan budaya tersebut tidak berdampak 

nyata pada peningkatan kinerja. Faktor-faktor lain seperti rendahnya motivasi 

intrinsik, kurangnya dukungan manajerial, sistem penilaian kinerja yang tidak 

objektif, atau tekanan pekerjaan yang tinggi juga bisa lebih dominan 

memengaruhi kinerja dibandingkan budaya kerja, sehingga peran budaya kerja 

menjadi kurang terlihat secara signifikan. 

Sehingga dapat disimpulkan tidak adanya pengaruh signifikan antara 

budaya kerja terhadap kinerja dapat disebabkan oleh ketidaksesuaian antara 

budaya yang diterapkan dengan nilai pribadi karyawan, kurangnya dukungan dari 

perusahaan, dan adanya faktor-faktor lain seperti motivasi, manajemen, dan 

tekanan pekerjaan yang lebih sehingga mempengaruhi kinerja. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan 

(Wati et al., 2024), (Sukartini & Gaol, 2022) dan (Maryam et al., 2023), yang 

menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan antara Budaya Kerja Terhadap 

Kinerja. 

 

 
 

4.3.3 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Produktivitas Kerja 

 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh pengembangan karir 

terhadap produktivitas kerja, nilai original sample 0,087 (positif), T-Statistik 

0,395 < 1,96 dan P-Values 0,693 > 0,05 (tidak signifikan). Hal ini menunjukkan 
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bahwa pengembangan karir berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

produktivitas kerja. Dengan demikian, bila pengembangan karir meningkat maka 

produktivitas kerja karyawan juga akan meningkat tetapi tidak signifikan. 

Tidak adanya pengaruh yang signifikan antara pengembangan karir dan 

produktivitas kerja bisa terjadi karena beberapa faktor. Salah satunya adalah jika 

program pengembangan karir yang diterapkan tidak relevan dengan kebutuhan 

karyawan atau tidak disesuaikan dengan tujuan organisasi. Selain itu, kurangnya 

motivasi intrinsik dari karyawan untuk mengikuti pengembangan karir juga dapat 

mengurangi dampaknya terhadap produktivitas. Faktor lain yang dapat 

mempengaruhi adalah kondisi lingkungan kerja, seperti manajemen yang tidak 

mendukung, budaya perusahaan yang tidak kondusif, atau beban kerja yang 

terlalu tinggi, sehingga meskipun ada upaya pengembangan karir, karyawan tetap 

merasa tertekan dan tidak dapat meningkatkan kinerjanya secara optimal. 

Secara keseluruhan, meskipun pengembangan karir memiliki potensi 

untuk meningkatkan produktivitas kerja, keberhasilannya sangat bergantung pada 

relevansi program dengan kebutuhan individu, serta faktor eksternal seperti 

dukungan manajemen dan kondisi lingkungan kerja. Jika faktor-faktor ini tidak 

terpenuhi, pengembangan karir mungkin tidak berdampak signifikan terhadap 

peningkatan produktivitas kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Putri & Sungkono, 2024), (Utiarahman et al., 2023), dan (Trisnawati, 2020), yang 

menyatakan bahwa ada pengaruh positif tetapi tidak signifikan antara 

Pengembangan Karir Terhadap Produktivitas Kerja. 
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4.3.4 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Produktivitas Kerja 

 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh budaya kerja terhadap 

produktivitas kerja, nilai original sample 0,791 (positif), T-Statistik 3,886 > 1,96 

dan P-Values 0,000 < 0,05 (signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa budaya kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Dengan demikian, 

bila budaya kerja meningkat maka produktivitas kerja juga akan mengalami 

peningkatan secara signifikan. 

Budaya kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas 

kerja karena budaya tersebut membentuk cara berpikir, bersikap, dan bertindak 

para karyawan dalam menyelesaikan tanggung jawab mereka. Budaya kerja yang 

kondusif—seperti kerja sama yang baik, kedisiplinan, dan fokus pada hasil— 

dapat menciptakan suasana kerja yang mendukung dan memotivasi, sehingga 

mendorong semangat kerja yang lebih tinggi. Ketika karyawan merasa dihargai, 

memiliki arah yang jelas, dan mendapatkan dorongan untuk berkembang, mereka 

cenderung bekerja dengan lebih fokus, efisien, dan penuh tanggung jawab. 

Sebaliknya, budaya kerja yang buruk dapat menurunkan semangat, meningkatkan 

tekanan, dan mengganggu kinerja. Oleh karena itu, budaya kerja yang sehat dan 

positif memegang peran penting dalam mendorong peningkatan produktivitas 

secara keseluruhan. 

Secara keseluruhan, budaya kerja memiliki peran yang sangat penting 

dalam menentukan tingkat produktivitas kerja karyawan. Budaya kerja yang 

positif dapat menciptakan lingkungan yang mendukung, memotivasi, dan 

meningkatkan kinerja. Oleh karena itu, membangun dan menerapkan budaya kerja 
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yang sehat, kolaboratif, dan berorientasi pada hasil menjadi kunci untuk mencapai 

produktivitas kerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Pradana & Sutoro, 2022), (Luturmas, 2020) dan (Hidayah et al., 2024) yang 

menyatakan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara Budaya Kerja 

Terhadap Produktivitas Kerja. 

 

 
 

4.3.5 Pengaruh Produktivitas Kerja Terhadap Kinerja 

 
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh produktivitas kerja 

terhadap kinerja, nilai original sample 0,060 (positif), T-Statistik 0,202 < 1,96 dan 

P-Values 0,840 > 0,05 (tidak signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa 

produktivitas kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja. 

Dengan demikian, bila produktivitas kerja meningkat maka kinerja karyawan juga 

akan meningkat tetapi tidak signifikan. 

Tidak adanya pengaruh yang signifikan antara produktivitas kerja dan 

kinerja bisa disebabkan oleh berbagai faktor yang memengaruhi keterkaitan 

keduanya. Kinerja pegawai tidak semata-mata bergantung pada seberapa cepat 

atau banyak tugas yang diselesaikan (produktivitas), melainkan juga mencakup 

aspek-aspek seperti mutu hasil kerja, kemampuan berkolaborasi dalam tim, serta 

kepatuhan terhadap aturan dan nilai-nilai organisasi. Di samping itu, faktor 

eksternal seperti kondisi lingkungan kerja yang kurang kondusif, gaya 

kepemimpinan yang kurang mendukung, maupun sistem evaluasi kinerja yang 
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tidak adil juga dapat menjadi penyebab produktivitas tinggi tidak selalu 

mencerminkan kinerja yang baik. 

Secara keseluruhan, tidak adanya pengaruh yang signifikan antara 

produktivitas kerja terhadap kinerja menunjukkan bahwa kinerja dipengaruhi oleh 

berbagai faktor lain di luar kuantitas atau kecepatan kerja. Kinerja merupakan 

aspek yang lebih kompleks dan mencakup kualitas hasil, kerja sama tim, 

kepatuhan terhadap aturan, serta dipengaruhi oleh kondisi eksternal seperti 

lingkungan kerja dan sistem manajerial. Oleh karena itu, peningkatan 

produktivitas belum tentu secara langsung berkontribusi pada peningkatan kinerja 

secara keseluruhan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Herfieqo & Santoso, 2023), (Paresae & Falah, 2024), dan (Asike et al., 2024) 

yang menyatakan bahwa ada pengaruh positif antara Produktivitas Kerja Terhadap 

Kinerja. 

 

 
 

4.3.6 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Melalui 

Produktivitas Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian secara nilai original sample 0,005 (positif), T-

Statistik 0,080 < 1,96 dan P-Values 0,936 > 0,05 (tidak signifikan). Dengan 

demikian, produktivitas kerja tidak berperan signifikan sebagai mediator dalam 

hubungan antara pengembangan karir dan kinerja. 

Tidak adanya pengaruh yang signifikan antara pengembangan karir 

terhadap kinerja melalui produktivitas kerja bisa disebabkan oleh berbagai faktor. 
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Salah satunya adalah ketidaksesuaian antara program pengembangan karir yang 

diterapkan dengan kebutuhan individu atau organisasi. Pengembangan karir yang 

tidak sesuai dengan harapan atau tujuan pribadi karyawan dapat menyebabkan 

kurangnya motivasi untuk meningkatkan produktivitas kerja. Selain itu, faktor- 

faktor eksternal seperti kondisi kerja yang kurang mendukung, beban kerja yang 

berlebihan, atau kurangnya sumber daya juga bisa menghambat kinerja meskipun 

ada upaya pengembangan karir. Selain itu, meskipun pengembangan karir bisa 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan, tanpa adanya perubahan signifikan 

dalam lingkungan kerja yang mendukung atau sistem yang efektif, peningkatan 

produktivitas tidak akan tercapai secara optimal. 

Secara keseluruhan, meskipun pengembangan karir berpotensi untuk 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, tidak selalu menjamin 

peningkatan kinerja melalui produktivitas kerja. Hal ini bisa terjadi karena adanya 

ketidaksesuaian antara program pengembangan dengan kebutuhan individu, faktor 

eksternal seperti kondisi kerja yang tidak mendukung, serta kurangnya sistem 

yang efektif untuk menerapkan keterampilan baru. Oleh karena itu, untuk 

mencapai hasil yang optimal, pengembangan karir perlu disertai dengan 

perubahan dalam lingkungan kerja dan dukungan yang memadai dari perusahaan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Tarman et al., 2025), (Yunia et al., 2023), dan (Gea et al., 2024).Sedangkan 

penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Paresae et al., 2022), dan (Saputri, 2023). 
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4.3.7 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Melalui 

Produktivitas Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh budaya kerja terhadap 

kinerja melalui produktivitas kerja, nilai original sample 0,047 (positif), T- 

Statistik 0,190 < 1,96 dan P-Values 0,850 > 0,05 (tidak signifikan). Dengan 

demikian produktivitas kerja tidak berperan signifikan sebagai mediator dalam 

hubungan antara budaya kerja dan kinerja. 

Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya kerja terhadap 

kinerja melalui produktivitas kerja bisa disebabkan oleh beberapa faktor. Salah 

satunya adalah adanya faktor eksternal lain yang lebih dominan dalam 

mempengaruhi kinerja karyawan, seperti kebijakan perusahaan, kondisi ekonomi, 

atau teknologi yang digunakan. Selain itu, meskipun budaya kerja yang baik dapat 

menciptakan suasana yang kondusif, tidak selalu menjamin peningkatan 

produktivitas secara langsung. Jika sumber daya yang tersedia tidak mencukupi 

atau tidak ada pelatihan yang memadai, karyawan mungkin tidak dapat bekerja 

secara optimal, meskipun budaya kerja yang diterapkan mendukung. Faktor lain 

yang bisa mempengaruhi adalah perbedaan persepsi individu terhadap budaya 

kerja tersebut, yang bisa berdampak pada tingkat penerimaan dan 

implementasinya dalam pekerjaan sehari-hari. 

Secara keseluruhan, meskipun budaya kerja yang baik dapat menciptakan 

lingkungan yang mendukung, pengaruhnya terhadap kinerja melalui produktivitas 

kerja tidak selalu signifikan. Hal ini bisa disebabkan oleh faktor eksternal seperti 

kebijakan perusahaan, kondisi ekonomi, atau sumber daya yang terbatas, yang 

lebih dominan memengaruhi kinerja. Selain itu, perbedaan persepsi individu 
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terhadap budaya kerja juga dapat mempengaruhi sejauh mana budaya tersebut 

diterapkan dalam praktik sehari-hari, yang pada akhirnya mempengaruhi hasil 

produktivitas yang dicapai. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Wati et al., 2024) (Adila & Aribowo, 2023), dan (Sukartini & Gaol, 2022). 

Sedangkan hasil penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (Paresae et al., 2022), dan (Saputri, 2023). 



 

BAB 5 

PENUTUP 

 

 

5.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pengaruh pengembangan 

karir dan budaya kerja terhadap kinerja karyawan dengan produktivitas kerja 

sebagai variabel intervening pada Perumda Tirta Sari Kota Binjai, dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

2. Budaya Kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja 

karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

3. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 

Produktivitas Kerja karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

4. Budaya Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Produktivitas 

Kerja karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

5. Produktivitas Kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 

Kinerja karyawan Perumda Tirta Sari Kota Binjai. 

6. Produktivitas Kerja yang memediasi Pengembangan Karir berpengaruh 

positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja karyawan Perumda Tirta Sari 

Kota Binjai. 

7. Produktivitas Kerja yang memediasi Budaya Kerja berpengaruh positif 

dan tidak signifikan terhadap Kinerja karyawan Perumda Tirta Sari Kota 

Binjai. 
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5.2 Saran 

 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini peneliti dapat 

menyarankan hal hal sebagai berikut : 

1. Pengembangan Karir terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Oleh karena itu, manajemen Perumda Tirta 

Sari Kota Binjai disarankan untuk terus mengembangkan program 

pengembangan karir yang terstruktur dan berkelanjutan. Hal ini dapat 

dilakukan melalui pelatihan berkala, perencanaan jenjang karir yang jelas, 

serta pemberian kesempatan promosi berdasarkan kompetensi dan prestasi 

kerja. 

2. Budaya Kerja menunjukkan pengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Kondisi ini mengindikasikan bahwa nilai- 

nilai dan norma yang berlaku saat ini belum sepenuhnya mendukung 

pencapaian kinerja optimal. Oleh sebab itu, perusahaan perlu melakukan 

evaluasi terhadap budaya kerja yang ada, serta menanamkan nilai-nilai 

organisasi yang lebih produktif, adaptif, dan berorientasi pada hasil kerja 

yang tinggi. 

3. Meskipun Pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap Produktivitas 

Kerja, namun pengaruh tersebut tidak signifikan. Ini menunjukkan bahwa 

meskipun pengembangan karir dapat mendorong peningkatan 

produktivitas, efeknya belum terasa kuat. Perusahaan perlu meningkatkan 

relevansi program pengembangan karir dengan kebutuhan tugas dan 

tanggung jawab sehari-hari karyawan agar dampaknya lebih langsung 

terhadap produktivitas kerja. 
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4. Budaya Kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Produktivitas Kerja, yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang 

kondusif, nilai-nilai kolaboratif, serta semangat kerja yang tinggi 

berkontribusi nyata terhadap peningkatan produktivitas. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu mempertahankan dan memperkuat budaya kerja positif 

tersebut melalui internalisasi nilai budaya kerja yang konsisten dan 

penguatan kepemimpinan yang menjadi teladan. 

5. Produktivitas Kerja menunjukkan pengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini menandakan bahwa peningkatan 

produktivitas belum sepenuhnya diiringi dengan peningkatan kualitas atau 

hasil kerja yang berdampak langsung terhadap kinerja organisasi. 

Diperlukan pendekatan strategis untuk menyelaraskan output produktivitas 

dengan indikator-indikator kinerja yang telah ditetapkan. 

6. Produktivitas Kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara 

Pengembangan Karir dan Kinerja Karyawan menunjukkan pengaruh 

positif namun tidak signifikan. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

memastikan bahwa pengembangan karir tidak hanya mendorong 

produktivitas, tetapi juga diarahkan untuk mendukung pencapaian target 

kinerja secara keseluruhan, misalnya dengan memperkuat hubungan antara 

pelatihan yang diberikan dan sasaran kinerja individu. 

7. Demikian pula, Produktivitas Kerja yang memediasi hubungan antara 

Budaya Kerja dan Kinerja Karyawan juga menunjukkan pengaruh positif 

namun tidak signifikan. Hal ini menunjukkan perlunya perusahaan untuk 

menyelaraskan budaya kerja dengan tujuan kinerja organisasi, serta 
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memastikan bahwa budaya kerja yang terbentuk mendorong efektivitas 

dan efisiensi kerja yang berdampak langsung terhadap peningkatan 

kinerja. 
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LAMPIRAN 

 

 
KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI 

Responden yang terhormat, 

Perkenalkan saya Zikri Amir Najib (2105160284) memohon kesediaan 

Bapak/Ibu untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang 

diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan Skripsi Pada Program 

Sarjana Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan judul 

“Pengaruh Pengembangan Karir Dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Produktivitas Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada 

Perumda Tirta Sari Kota Binjai”. 

A. Petunjuk Pengisian 

1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu 

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan memberi tanda 

checklist (√) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut 

Bapak/Ibu. 

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut : 

a. SS : Sangat Setuju : dengan skor 5 

b. S : Setuju : dengan skor 4 

c. KS : Kurang Setuju : dengan skor 3 

d. TS : Tidak Setuju : dengan skor 2 

e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan skor 1 

 
B. Identitas Responden 

Nomor Responden :……………………………………........................... 

 
Jenis Kelamin : Laki – Laki Perempuan 

Usia : 20 - 30 Tahun 31 - 40 Tahun 

 
41 - 50 Tahun > 50 Tahun 

Pendidikan Terakhir : SMA/SMK Diploma S1 

 
S2 S3 

Lama Bekerja : 1 - 5 Tahun 6 - 10 Tahun 

 
> 10 Tahun 
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1. Kinerja ( Y ) 

 
No Pernyataan SS S KS TS STS 

Indikator Kualitas 

1 
Saya selalu menghasilkan pekerjaan dengan kualitas yang 
tinggi 

     

2 
Pekerjaan yang   saya hasilkan   memenuhi   standar yang 
diharapkan oleh atasan atau rekan kerja 

     

Indikator Kuantitas 

3 
Saya mampu menyelesaikan banyak tugas dalam waktu yang 
telah ditentukan 

     

4 
Jumlah tugas yang  saya selesaikan sesuai dengan harapan 
atau target yang diberikan 

     

Indikator Ketepatan Waktu 

5 
Saya selalu menyelesaikan tugas sesuai dengan tenggat waktu 
yang telah ditentukan 

     

6 
Saya mengatur waktu dengan baik agar semua pekerjaan 
selesai tepat waktu 

     

Indikator Efektifitas 

7 
Saya dapat menyelesaikan tugas dengan cara yang efisien dan 
efektif 

     

8 
Saya menggunakan sumber daya yang tersedia secara optimal 
dalam menyelesaikan tugas 

     

Indikator Kemandirian 

9 
Saya mampu bekerja secara mandiri tanpa memerlukan 
banyak bantuan dari orang lain 

     

10 
Saya merasa percaya diri untuk mengambil keputusan yang 
tepat dalam pekerjaan saya 

     

Indikator Komitmen Kerja 

11 
Saya selalu berusaha memberikan yang terbaik dalam setiap 
pekerjaan yang saya lakukan. 

     

12 
Saya bertanggung jawab penuh atas hasil pekerjaan saya dan 
berkomitmen untuk terus memperbaikinya. 
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2. Pengembangan Karir ( X1 ) 

 
No Pernyataan SS S KS TS STS 

Indikator Perencanaan Karir 

1 
Saya memiliki rencana jangka panjang yang jelas untuk 
perkembangan karir saya 

     

2 
Saya tahu langkah-langkah yang perlu diambil untuk 
mencapai tujuan karir saya 

     

3 
Saya memiliki tujuan karir yang spesifik dan terukur dalam 
pekerjaan saya saat ini 

     

Indikator Pengembangan Karir Individu 

4 
Saya secara aktif mencari peluang untuk mengembangkan 
keterampilan dan pengetahuan yang relevan dengan karir saya 

     

5 
Saya mendapatkan cukup waktu untuk mengembangkan diri 
saya dalam pekerjaan saya 

     

6 
Saya berinisiatif untuk mengikuti pelatihan atau kursus yang 
dapat membantu pengembangan karir saya 

     

Indikator Pengembangan Karir Yang Di Dukung Organisasi 

7 
Perusahaan tempat saya bekerja menyediakan peluang yang 
cukup untuk pengembangan karir bagi karyawan 

     

 

8 
Perusahaan tempat saya bekerja mendukung karyawan dengan 

memberikan fasilitas dan pelatihan yang diperlukan untuk 
perkembangan karir mereka 

     

 

9 
Pimpinan perusahaan tempat saya bekerja mendukung saya 

dalam mengembangkan karir saya melalui peluang belajar dan 
berkembang 

     

Indikator Peran Umpan Balik Terhadap Kinerja 

10 
Umpan balik yang saya terima dari atasan membantu saya 
untuk meningkatkan kinerja saya 

     

 

11 

Umpan balik yang diberikan secara rutin memotivasi saya 

untuk terus mengembangkan keterampilan dan kemampuan 

saya 

     

 

12 
Umpan balik yang saya terima memudahkan saya untuk 

mengenali bidang-bidang yang perlu saya perbaiki dalam 
pekerjaan 
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3. Budaya Kerja ( X2 ) 

 
No Pernyataan SS S KS TS STS 

Indikator Kebiasaan 

1 
Saya secara rutin mengikuti prosedur yang telah ditetapkan 
dalam pekerjaan sehari-hari 

     

2 
Saya memiliki kebiasaan bekerja secara disiplin dan 
terorganisir 

     

3 
Saya selalu berusaha menjaga konsistensi dalam 
menyelesaikan tugas setiap hari 

     

Indikator Peraturan 

4 Saya selalu mematuhi peraturan yang ada di tempat kerja      

5 
Saya memahami dan mengikuti setiap peraturan yang berlaku 
di lingkungan kerja 

     

6 
Peraturan yang ada di tempat kerja membantu saya dalam 
menjalankan tugas dengan baik 

     

Indikator Nilai - Nilai 

7 
Saya mengedepankan nilai-nilai integritas dan kejujuran 
dalam bekerja 

     

8 
Nilai-nilai kerja yang diterapkan di perusahaan sesuai dengan 
prinsip yang saya anut 

     

9 
Saya berusaha untuk selalu menjaga hubungan baik dengan 
rekan kerja berdasarkan nilai-nilai saling menghormati 
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4. Produktivitas Kerja ( Z ) 

 
No Pernyataan SS S KS TS STS 

Indikator Kemampuan 

1 
Saya memiliki kemampuan yang cukup untuk menyelesaikan 
pekerjaan dengan baik 

     

2 
Saya mampu   mengatasi   tantangan   yang   muncul   dalam 
pekerjaan dengan keterampilan yang saya miliki 

     

Indikator Meningkatkan Hasil Yang Ingin Dicapai 

3 
Saya selalu berusaha untuk meningkatkan hasil kerja saya 
sesuai dengan target yang diharapkan 

     

4 
Saya dapat menemukan cara yang lebih baik untuk mencapai 
tujuan pekerjaan dengan hasil yang lebih optimal 

     

Indikator Semangat Kerja 

5 
Saya selalu bekerja dengan penuh semangat dan antusiasme 
setiap hari 

     

6 
Semangat saya dalam bekerja membantu saya mencapai 
tujuan dengan lebih efisien 

     

Indikator Pengembangan Diri 

7 
Saya aktif mencari   kesempatan   untuk   mengembangkan 
keterampilan dan pengetahuan dalam pekerjaan saya 

     

8 
Saya berusaha untuk terus meningkatkan diri agar dapat 
berkontribusi lebih baik di tempat kerja 

     

Indikator Mutu dan Efisiensi 

9 
Saya selalu memastikan pekerjaan yang saya lakukan 
memiliki mutu yang tinggi dan efisien 

     

10 
Saya berusaha untuk menyelesaikan tugas dengan cara yang 
efisien tanpa mengorbankan kualitas 
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TABULASI DATA 
 

 

No 

Resp 

Kinerja (Y) 
Total 

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
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39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 58 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

68 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

74 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

77 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 58 

78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

79 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
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82 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 55 

83 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 54 

84 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 59 

85 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

86 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 40 

87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

88 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 56 

89 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 34 

90 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 40 

91 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

92 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 42 
 

 

 

 

 

 

 

No 

Resp 

Pengembangan Karir (X1) 
Total 

PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 PK6 PK7 PK8 PK9 PK10 PK11 PK12 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
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26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

43 5 5 5 2 2 2 2 5 2 2 2 2 36 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

52 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 38 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

68 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
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69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

74 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

77 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 49 

78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

79 5 5 5 5 5 3 3 5 3 3 3 3 48 

80 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 40 

81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

82 4 4 4 4 4 3 3 5 3 3 5 2 44 

83 3 2 2 2 2 2 2 5 2 2 3 3 30 

84 5 5 5 5 3 3 3 5 3 3 3 3 46 

85 5 5 5 5 5 5 2 5 2 2 2 2 45 

86 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 46 

87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 54 

88 4 4 2 3 3 3 3 5 2 4 4 4 41 

89 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 37 

90 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 35 

91 3 3 3 3 3 3 3 5 3 5 5 5 44 

92 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 49 
 

 

 

 

 

 

 

No 

Resp 

Budaya Kerja (X2) 
Total 

BK1 BK2 BK3 BK4 BK5 BK6 BK7 BK8 BK9 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
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13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
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56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

68 5 5 3 3 3 3 3 3 3 31 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

74 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

75 5 5 5 5 5 3 3 3 3 37 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

79 3 3 4 4 4 2 2 5 5 32 

80 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

81 4 4 4 4 5 5 5 5 5 41 

82 2 2 2 2 1 1 4 4 4 22 

83 3 2 2 2 3 3 4 4 4 27 

84 3 5 5 5 4 4 3 3 3 35 

85 2 4 4 4 4 4 4 4 3 33 

86 4 4 4 4 3 3 3 3 5 33 

87 2 2 2 2 3 3 3 3 3 23 

88 4 4 4 2 5 5 5 5 5 39 

89 4 4 4 3 2 2 2 2 2 25 

90 3 3 3 1 1 1 1 1 1 15 

91 5 5 5 2 2 2 2 2 2 27 

92 4 4 4 3 3 3 3 3 3 30 
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No 

Resp 

Produktivitas Kerja (Z) 
Total 

Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 



127 
 

 

 

 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

68 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

74 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

75 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 34 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 

78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

79 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

80 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 34 

81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 

83 3 5 3 3 3 3 3 5 5 5 38 

84 5 5 2 2 2 2 5 5 5 5 38 
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85 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

86 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

87 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 40 

88 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 48 

89 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 41 

90 1 1 5 5 3 3 3 3 3 3 30 

91 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

92 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Gambar Outer Loading 
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Tabel Outer Loading 
 

 

 Budaya 

Kerja (X2) 
Kinerja (Y) 

Pengembangan 

Karir (X1) 

Produktivitas 

Kerja (Z) 

BK1 0,872    

BK2 0,880    

BK3 0,899    

BK4 0,932    

BK5 0,963    

BK6 0,956    

BK7 0,928    

BK8 0,926    

BK9 0,914    

K1  0,977   

K10  0,956   

K11  0,948   

K12  0,910   

K2  0,969   

K3  0,926   

K4  0,936   

K5  0,983   

K6  0,984   

K7  0,972   

K8  0,980   

K9  0,978   

PK1   0,904  

PK10   0,909  

PK11   0,836  

PK12   0,826  

PK2   0,912  

PK3   0,898  

PK4   0,942  

PK5   0,952  

PK6   0,950  

PK7   0,938  

PK8   0,726  

PK9   0,931  

Z1    0,923 

Z10    0,899 

Z2    0,912 

Z3    0,888 

Z4    0,908 

Z5    0,949 

Z6    0,921 
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Z7    0,962 

Z8    0,955 

Z9    0,912 

 

 

 

 

 

Discriminant Validity 
 

 

 Average Variance Extracted (AVE) 

Budaya Kerja (X2) 0,845 

Kinerja (Y) 0,922 

Pengembangan Karir (X1) 0,803 

Produktivitas Kerja (Z) 0,853 

 

 

 

 

 

 

Composite Reliability 
 

 

 Composite Reliability 

Budaya Kerja (X2) 0,980 

Kinerja (Y) 0,993 

Pengembangan Karir (X1) 0,980 

Produktivitas Kerja (Z) 0,983 

 

 

 

 

 

 

Cronbach Alpha 
 

 

 Cronbach's Alpha 

Budaya Kerja (X2) 0,977 

Kinerja (Y) 0,992 

Pengembangan Karir (X1) 0,977 

Produktivitas Kerja (Z) 0,981 
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Analisis Model Struktural (Inner Model) 

R – Square 

 R Square R Square Adjusted 

Kinerja (Y) 0,624 0,611 

Produktivitas Kerja (Z) 0,756 0,750 

 

 

 

 

 

 

F – Square 
 

 

 Budaya 

Kerja 
(X2) 

Kinerja 

(Y) 

Pengembanga 

n Karir (X1) 

Produktivitas 

Kerja (Z) 

Budaya Kerja (X2)  0,019  0,546 

Kinerja (Y)     

Pengembangan Karir 

(X1) 

 
0,500 

 
0,007 

Produktivitas Kerja 
(Z) 

 
0,002 

  

 

 

 

 

 

 

Path Coefficient 
 

 

 Budaya 

Kerja 

(X2) 

Kinerja 

(Y) 

Pengembangan 

Karir (X1) 

Produktivitas 

Kerja (Z) 

Budaya Kerja (X2)  -0,230  0,791 

Kinerja (Y)     

Pengembangan Karir 

(X1) 

 
0,942 

 
0,087 

Produktivitas Kerja 
(Z) 

 
0,060 
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Pengujian Hipotesis 
 

 

 

 

 

Direct Effect 
 

 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Budaya Kerja -> Kinerja -0,230 -0,263 0,262 0,876 0,383 

Budaya Kerja -> 

Produktivitas Kerja 
0,791 0,805 0,204 3,886 0,000 

Pengembangan Karir -> 

Kinerja 
0,942 0,958 0,271 3,470 0,001 

Pengembangan Karir -> 

Produktivitas Kerja 
0,087 0,079 0,221 0,395 0,693 

Produktivitas Kerja -> 

Kinerja 
0,060 0,077 0,296 0,202 0,840 
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Indirect Effect 
 

 
 Original 

Sample 
(O) 

Sample 

Mean 
(M) 

Standard 

Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Budaya Kerja -> 

Produktivitas Kerja - 
> Kinerja 

 

0,047 

 

0,052 

 

0,249 

 

0,190 
 

0,850 

Pengembangan Karir 

-> Produktivitas 

Kerja -> Kinerja 

 

0,005 

 

0,017 

 

0,065 

 

0,080 
 

0,936 

 

 

 

 

 

 

Total Effect 
 

 
 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Budaya Kerja -> 

Kinerja 
-0,183 -0,212 0,282 0,647 0,519 

Budaya Kerja -> 

Produktivitas Kerja 
0,791 0,805 0,204 3,886 0,000 

Pengembangan Karir 
-> Kinerja 

0,947 0,975 0,256 3,693 0,000 

Pengembangan Karir 
0,087 0,079 0,221 0,395 0,693 

-> Produktivitas Kerja 

Produktivitas Kerja -> 

Kinerja 
0,060 0,077 0,296 0,202 0,840 



 

MOTTO 

 

 

“Artinya : Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 

kesanggupannya” 

– QS. Al-Baqarah [2] 286 – 

 

 

 
 

“Percaya proses, karena suatu yang tinggi harus didaki dari bawah, dan suatu yang 

besar harus dicicil dari yang kecil pula. Selalu Husnuzon dengan Allah, dengan 

sang pencipta, dan dengan sang maha pemberi” 

– Ayah – 

 

 

 
 

“Janganlah takut jatuh, karena yang tidak pernah memanjatlah yang tidak pernah 

jatuh. Janganlah takut gagal, karena yang tidak pernah gagal hanyalah orang- 

orang yang tidak pernah melangkah” 

– Buya Hamka – 
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