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ABSTRAK 

 

PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN DISIPLIN KARYAWAN 

TERHADAP PRESTASI KERJA KARYAWAN PADA PT. ETOS 

INDONUSA MEDAN 

 

Cindi Puspita Sari  

Program Studi Manajemen 

Cindipuspitasari2@gmail.com 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

pengembangan karir terhadap prestasi kerja karyawan untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap prestasi kerja karyawan dan untuk 

mengetahui dan menganalisis pengaruh pengembangan karir dan disiplin kerja 

terhadap prestasi kerja karyawan PT. Etos Indonusa Medan. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh 

karyawan yang berjumlah 48 orang. Pengambilan sampel dalam penelitian ini 

menggunakan sampel jenuh/sampel total dengan sampel adalah 48 orang. Teknik 

pengumpulan data yang digunakan yaitu dengan menggunakan wawancara dan 

kuisioner/angket. Teknik analisis data menggunakan regresi linear berganda, uji 

asumsi klasik, uji t, uji f, dan koefesien determinasi. Hasil penelitian menunjukan 

bahwa secara parsial pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan, secara parsial menunjukkan bahwa disiplin 

kerja berpengaruh positif tidak signifikan terhadap prestasi kerja karyawan dan 

secara simultan menunjukkan bahwa pengembangan karir dan disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PT. Etos 

Indonusa Medan. 
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ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF EMPLOYEE CAREER DEVELOPMENT AND 

EMPLOYEE DISCIPLINE ON EMPLOYEE ACHIEVEMENT AT PT. 

INDONUSA ETOS MEDAN 

 

Cindi Puspita Sari  

Program Studi Manajemen 

Cindipuspitasari2@gmail.com 

 

This study aims to determine and analyze the effect of career development 

on employee performance to determine and analyze the effect of work discipline 

on employee performance and to determine and analyze the effect of career 

development and work discipline on employee performance at PT. Etos Indonusa 

Medan. This study uses a quantitative approach. The population in this study 

were all employees, totaling 48 people. Sampling in this study used a saturated 

sample/total sample with a sample of 48 people. The data collection technique 

used is by using interviews and questionnaires/questions. Data analysis techniques 

using multiple linear regression, classical assumption test, t test, f test, and the 

coefficient of determination. The results of the study show that partially career 

development has a positive and significant effect on employee performance, 

partially indicates that work discipline has an insignificant positive effect on 

employee performance and simultaneously indicates that career development and 

work discipline have a positive and significant effect on employee performance 

PT. Etos Indonusa Medan. 
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BAB 1  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia mempunyai peranan yang sangat penting bagi 

keefektifan berjalannya kegiatan serta menjadi penunjang atas kemajuan suatu 

perusahaan terutama untuk mencapai tujuan perusahaan. Dalam kenyataannya 

keberhasilan suatu perusahaan sangat tergantung pada sumber daya yang dimiliki. 

Sumber daya manusia dalam suatu perusahaan merupakan orang-orang yang 

memberikan bakat, tenaga dan kreatifitas mereka pada perusahaan. Perusahaan 

sangat membutuhkan sumber daya manusia yang kompeten dan berkualitas 

terutama di era globalisasi saat ini.  

Prestasi kerja sangat penting dalam sebuah perusahaan,apabila prestasi 

kerja karyawan rendah maka akan dapat menurunkan tingkat kualitas dan 

produktifitas kerja karyawan, yang pada akhirnya akan berdampak kepada 

penurunan pendapatan perusahaan. Prestasi kerja karyawan adalah kemampuan, 

dengan memiliki kemampuan yang sesuai dengan bidang pekerjaannya, maka 

karyawan dapat bekerja lebih baik. Untuk itu pembinaan pegawai tidak dapat 

dipisahkan dari kedudukan mereka sebagai manusia yang tidak terlepas dari 

kebutuhan, kemampuan dan kepribadian yang dapat dikembangkan (Wahyutomo 

Taher Al Habsji Djudi Mukzam et al., 2014).  

Dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan dibutuhkan perhatian 

terhadap faktor faktor yang mempengaruhi dan memperhatikan setiap kebutuhan 

dari para karyawan, antara lain dengan pengembangan karir dan disiplin 
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karyawan. Faktor faktor yang dapat mempengaruhi tingkat prestasi kerja 

karyawan adalah: Motivasi, pendidikan, disiplin kerja, keterampilan, sikap etika 

kerja, gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan berupa gaji, lingkungan dan sistem 

kerja, teknologi, sarana produksi, jaminan sosial, manajemen dan kesempatan 

berprestasi (anoraga, 2013,hal.78) 

Faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah pengembangan karir. 

Pengembangan karir merupakan proses peningkatan kemampuan kerja yang 

dimiliki seseorang untuk mendorong adanya peningkatan prestasi kerja dalam 

rangka mencapai karir yang diinginkan. Dengan pengembangan tersebut tercakup 

pengertian bahwa perusahaan atau Manajer SDM telah menyusun perencanaan 

tentang cara-cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan karir karyawan 

selama ia bekerja. 

Karir adalah semua pekerjaan atau jabatan yang dimiliki atau dipegamg 

selama kehidupan kerja seseorang ( Samsudin dalam (Hamali, 2016). Diperlukan 

pembinaan karir dari organisasi agar dapat memberikan kepuasan kerja pada 

setiap individu karyawan yang berakibat juga pada peningkatan prestasi kerja bagi 

kepentingan organisasi. Pengembangan karir pada perusahaan dikatakan baik 

berdasarkan pendidikan formal, pengalaman kerja, prestasi kerja, keterampilan 

kerja, produktivitas kerja, penaikan jabatan, peningkatan karir, pelatihan 

karyawan, jenjang karir dan perencanaan kerja. Pengembangan karir berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 

Selain pengembangan karir,disiplin karyawan dinilai juga dapat 

memberikan pengaruh terhadap prestasi kerja. Disiplin kerja merupakan 

kesadaran dan kesediaan seorang karyawan dalam menaati semua peraturan 
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perusahaan dan norma norma sosial yang berlaku. Dengan disiplin kerja yang baik 

, maka akan semakin tinggi prestasi kerja yang akan dicapai.  

Disiplin kerja adalah hal yang berpengaruh pada tingkat prestasi kerja 

seorang individu dalam suatu perusahaan (Rivai Veithzal, 2013).Disiplin 

karyawan yang baik akan mempercepat pencapaian tujuan organisasi, sedangkan 

disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian 

tujuan organisasi. Dengan adanya disiplin, maka karyawan akan taat dan patuh 

dalam bekerja sehingga prestasi kerja juga ikut meningkat serta tujuan dari 

organisasi dapat tercapai. Dalam menjalankan kedisiplinan karyawan, perlu 

ditetapkan peraturan yang harus benar-benar dipatuhi oleh para karyawan. 

Peraturan dibuat untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi karyawan 

dalam menciptakan tata tertib yang baik pada perusahaan. 

PT. Etos Indonusa dengan merek Etos adalah perusahaan pengendali hama 

yang dikembangkan sejak tahun 1992. Etos dari singkatan kata Sistem Etologi 

adalah sistem ilmu yang membahas tentang kebutuhan dan karakter hidup. Hal ini 

yang mendasari pendiri Etos untuk membuat Etos sebagai perusahaan 

mengendalikan hama yang mengedepankan perlindungan hama sasaran sebagai 

dasar pertimbangan dalam melakukan tindakan pencegahan. 

Dalam hal prestasi kerja karyawannya, PT. Etos Indonusa juga 

memperhatikan pengembangan karir dan disiplin kerja dari hasil prestasi kerja 

karyawannya. Berdasarkan hasil prapenelitian yang penulis lakukan di Pt Etos 

Indonusa Medan masih terdapat permasalahan dalam prestasi kerja karyawan 

diantaranya yaitu Prestasi kerja pada PT. Etos Indonusa Medan belum merata 

dimiliki oleh semua karyawan yang ada pada perusahaan tersebut. Hal ini dapat 



4 
 

 

dilihat dari kegiatan kerja kayawan yang masih kurang dalam mencapai target 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan. kurangnya pengembangan karir yang 

diberikan pimpinan terhadap karyawan dalam bekerja. Dikarenakan masih ada 

karyawan yang memiliki kemampuan yang lebih serta keahlian, bahkan 

mempunyai masa kerja yang cukup lama tetapi tidak memiliki jabatan, dan hanya 

menjadi staff biasa. Dan adanya beberapa karyawan yang masuk kerja tidak sesuai 

dengan peraturan yang ada didalam perusahaan dimana pada saat melakukan 

briefing masih terlambat hal ini tentunya sangat  mengakibatkan kedisiplinan 

menurun. 

Berdasarkan pada penjelasan diatas, maka penulis sangat tertarik untuk 

melakukan suatu penelitian yang berhubungan dengan pengaruh pengembangan 

karir dan disiplin karyawan terhadap prestasi kerja karyawan. Judul pada 

penelitian ini adalah “ Pengaruh Pengembangan Karir dan Disiplin Karyawan 

Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Etos Indonusa Medan”. 

1.2 Identifikasi Masalah       

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan terdapat identifikasi 

masalah mengenai pengembangan karir dan disiplin karyawan dalam mengukur 

prestasi kerja yaitu : 

1. Kurang meratanya pengembangan karir yang diberikan pimpinan terhadap 

karyawan. 

2. Kurangnya kesadaran dari para karyawan untuk bekerja secara profesional 

sehingga tidak mencapai target perusahaan. 

3. Kedisiplinan karyawan belum optimal dapat dilihat dari adanya karyawan 

yang masih terlambat ketika melakukan briefing. 
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1.3 Batasan Masalah 

  Agar penelitan lebih fokus dan tidak meluas dari pembahasan yang 

dimaksud, penelitian ini hanya membahas mengenai Pengembangan Karir , 

Disiplin Kerja dan Prestasi Kerja Karyawan pada PT. Etos Indonusa Medan. 

1.4 Rumusan Masalah  

Untuk memperjelas permasalahan sebagai dasar dalam pembahasan pada 

penelitian ini,maka penelitian melakukan perumusan permasalahan sebagai 

berikut: 

1. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan  

PT. Etos Indonusa Medan ? 

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan PT. 

Etos Indonusa Medan ? 

3. Apakah pengembangan karir dan disiplin kerja berpengaruh terhadap 

prestasi kerja karyawan PT. Etos Indonusa Medan ? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Adapun yang menjadi tujuan dalam penelitian ini sebagai berikut:  

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengembangan karir 

terhadap prestasi kerja karyawan PT. Etos Indonusa Medan. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin karyawan   

terhadap prestasi kerja karyawan PT. Etos Indonusa Medan. 

3.  Untuk mengetahui dan menganalisis pengaru pengembangan karir dan 

disiplin karyawan terhadap prestasi kerja pada PT. Etos Indonusa Medan. 

1.6 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah : 
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1. Secara Teoritis 

1) Penelitian ini dapat menerapkan ilmu yang diperoleh selama proses 

belajar pada jurusan Manajamen khususnya menambah kemampuan 

dalam memahami aspek sumber daya manusia. 

2) Untuk lebih memahami, mendalami dan faktor-faktor yang 

mempengaruhi prestasi kerja antara lain, pengembangan karir dan 

disiplin kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja dengan 

pertimbangan berbagai faktor teori yang telah di pelajari. 

2. Secara Praktis 

1) Untuk mengetahui sejauh mana pengembangan karir dan disiplin 

karyawan berdampak pada prestasi kerja. Dan diharapkan hasilnya 

dapat menjadi pertimbangan dalam menyusun strategi untuk 

meningkatkan prestasi kerja. 

2) Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi instansi, 

dimana dapat bermanfaat untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai. 
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BAB 2  

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Prestasi kerja 

2.1.1.1 Pengertian Prestasi Kerja 

Prestasi kerja adalah hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh 

kemampuan karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya terhadap 

pekerjaan itu (Sutrisno, 2014). Tidak jauh berbeda, (Hasibuan, 2016)mengatakan 

bahwa prestasi kerja adalah suatu hasil yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan tugas-tugas 

kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. 

Menurut hasibuan (2013,hal 94) “ prestasi kerja adalah suatu hasil kerja 

yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta 

waktu”. Sedangkan menurut (Wibowo, 2017) Prestasi kerja karyawan adalah 

mencakup kecakapan dan antara lain kemampuan melaksanakan tugas, 

profesionalisme karyawan, dan loyalitas pada organisasi dan tugas berkualitas 

pekerjaan. 

Kemudian menurut As’ad,( 2013, hal.63)  prestasi kerja adalah kualitas, 

kuantitas, waktu yang dipakai, jabatan yang dipegang , absensi, dan keselamatan 

dalam menjalankan pekerjaan. Dimensi dimana yang penting adalah berbeda 

antara pekerjaan yang satu dengan pekerjaan yang lainnya.  
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Berdasarkan defenisi dari beberapa pakar tersebut,maka dapat disimpulkan 

bahwa prestasi kerja adalah penilaian hasil kerja seseorang dalam suatu organisasi 

yang sesuai dengan tanggung jawabnya guna mencapai tujuan organisasi. 

2.1.1.2 Tujuan Penilaian Prestasi Kerja     

 Penilaian pada prestasi kerja dapat memberikan manfaat baik bagi 

karyawan maupun organisasi. Tujuan penilaian prestasi kerja menurut 

(Sedarmayanti, 2016)sebagai berikut : 

1. Meningkatkan kinerja pegawai dengan cara membantu mereka agar 

menyadari dengan menggunakan potensi mereka dalam mewujudkan 

tujuan organisasi. 

2. Memberikan informasi kepada pegawai dan pimpinan sebagai dasar untuk 

mengambil keputusan-keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan.  

3. Misalnya sebagai dasar pengambilan keputusan untuk mempromosikan 

pegawai, memberi imbalan balas jasa dan lainnya 

4.  Memberikan umpan balik kepada pegawai, sehingga penilaian kinerja 

dapat berfungsi sebagai wahana pengembangan pribadi dan 

pengembangan karir.  

5. Bila kebutuhan pengembangan pekerjaan dapat diidentifikasi, maka 

penilaian dapat membantu menentukan tujuan program pelatihan. 

2.1.1.3  Faktor-Faktor Prestasi Kerja 

  Menurut Sutrisno( 2014, hal.151 ) menyatakan bahwa: ada dua faktor yang 

mempengaruhi prestasi kerja, yaitu faktor individu dan faktor lingkungan. Berikut 

penjelasannya : 
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1. Faktor individu 

a. Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mnetal yang 

digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas. 

b. Abilities yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk melaksanakan suatu 

tugas. 

c. Role/task perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang dirasa perlu 

oleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. 

2. Faktor lingkungan 

a. Kondisi fisik 

b. Peralatan 

c. Waktu 

d. Material 

e. Pendidikan 

f. Supervisi 

g. Desain Organisasi 

h. Pelatihan 

i. Keberuntungan 

2.1.1.4 Indikator Prestasi Kerja  

Indikator prestasi kerja merupakan suatu yang diukur dan dihitung guna 

untuk mengetahui dan meningkatkan hasil kerja para karyawan yang sesuai 

dengan kebijakan operasional perusahaan. Menurut ( Anita, Azis & Yunus, 2013)  

menyatakan adapun dimensi dan indikator dari prestasi kerja adalah: 

1.  Penggunaan waktu kerja. 
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2. Hasil yang diharapkan. 

3. Sikap ingin meningkatkan kemampuan. 

Selanjutnya menurut ( Hasibuan 2013)  indikator prestasi kerja adalah :  

1. Kualitas kerja 

Indikator ini meliputi akurasi ketelitian, kerapian dalam melaksanakan tugas, 

mempergunakan dan memelihara alat kerja dan kecakapan dalam melakukan 

pekerjaan. 

2. Pengetahuan 

Pengetahuan merupakan kemampuan seorang bawahan dinilai dari 

pengetahuan mengenai sesuatu hal yang berhubungan dengan tugas dan 

prosedur kerja, penggunaan alat kerja maupun kemampuan teknis atas 

pekerjaannya. 

3. Penyesuaian pekerjaan 

Penyesuain pekerjaan merupakan indikator penilaian kerja yang ditinjau dari 

kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas di luar pekerjaan maupun 

adanya tugas baru, kecepatan berpikir dan bertindak dalam bekerja. 

4. Hubungan kerja 

Hubungan kerja yang penilaiannya berdasarkan sikap bawahan terhadap atasan 

serta kemudian menerima perubahan dalam bekerja. 

2.1.1.5 Manfaat Penilaian Prestasi Kerja    

 Menurut (Badriyah, 2015) manfaat penilaian prestasi kerja adalah sebagai 

berikut :  

1. Perbaikan prestasi kerja 
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Dalam hal ini umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, 

manajer, dan dapartemen dapat memperbaiki kegiatan-kegiatan para 

karyawan. 

2. Penyesuaian kompensasi 

Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam 

menentukan kenaikan upah, pemberian bonus, dan bentuk kompensasi 

lainnya. 

3. Keputusan penempatan 

Prestasi kerja seseorang dimasa lalu merupakan dasar bagi pengambilan 

keputusan promosi, transfer, dan penurunan pangkat.  

4. Kebutuhan latihan dan pengembangan 

Dengan adanya prestasi kerja yang rendah berarti memungkinkan untuk 

diadakan latihan untuk mengatasi berbagai kekurangan dan kelemahan dan 

mampu untuk mengembangkan potensi karyawan yang belum sepenuhnya. 

5. Perencanaan dan pengembangan karir 

Untuk meyakinkan umpan balik bagi seorang karyawan, maka karyawan 

harus ditunjang pengembangan diri dan karir dengan demikian dapat 

menjamin efektivitas instansi.  

6. Penyimpanan proses staffing.  

Prestasi kerja yang baik atau buruk mencerminkan kekuatan atau kelemahan 

prosedur staffing departemen personalia.  

7. Ketidak-akuratan informasional 

Prestasi kerja yang buruk menunjukan kesalahan-kesalahan dalam informasi 

analisis jabatan, rencana sumber daya manusia, atau komponen lain sistem 
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informasi manajemen personalia. Akibatnya, keputusan-keputusan yang 

diambil menjadi tidak tepat.  

8. Kesalahan desain pekerjaan 

Prestasi kerja yang buruk merupakan tanda kesalahan dalam desain 

pekerjaan. Penilaian prestasi membantu diagnosis kesalahan tersebut. 

9. Kesempatan kerja yang adil 

Penilaian prestasi kerja secara akurat menjamin keputusan penempatan 

internal diambil tanpa diskriminasi.  

10. Tantangan-tantangan eksternal 

Prestasi juga dipengaruhi oleh faktor di luar lingkungan kerja, seperti 

keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah-masalah pribadi lainnya. 

Selanjutnya manfaat dari penilaian prestasi kerja menurut Hasibuan M.S, ( 

2014, hal,89-90) 

1. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk 

promosi, demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa.  

2. Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana karyawan bias sukses 

dalam pekerjaannya. 

3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektifitas seluruh kegiatan didalam 

perusahaan. 

4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifitan 

jadwal kerja, moetode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, 

kondisi kerja, dan peralatan kerja.  

5. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi 

karyawan yang berada dalam organisasi. 
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6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga 

dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik.  

7. Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan para atasan untuk 

mengobservasikan perilaku bawahan supaya diketahui minat dan 

kebutuhan kebutuhan bawahannya. 

8. Sebagai alat untuk bias melihat kekurangan atau kelemahan kelemahan 

masa lampau dan meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya. 

9. Sebagai kriteria didalam menentukan seleksi dan penempatan karyawan. 

10. Sebagai alat untuk mengidentifikasi kelemahan kelemahan personel dan 

demikian bias sebagai bahan pertimbangan agar bias diikutsertakan 

dalam program latihan kerja tambahan. 

11. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan 

karyawan. 

12. Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian pekerjaan 

2.1.2 Pengembangan Karir 

2.1.2.1 Pengertian Pengembangan Karir 

Pengembangan karir sangat penting bagi suatu organisasi, karena karir 

merupakan suatu kebutuhan yang harus terus dikembangkan dalam diri seorang 

karyawan sehingga mampu memotivasi karyawan untuk dapat terus meningkatkan 

prestasinya. Adanya pengembangan karir akan menjadikan seorang terpacu 

dirinya untuk berusaha maju dan berpacu agar melalui pengembangan ini 

karyawaan mampu untuk mendapatkan posisi yang lebih baik dari sebelumnya, 

pengembangan karir juga disebut sebagai kepaduan antara tujuan dan kepentingan 
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organisasi dengan individu karyawan yang didukung oleh jenjang karir yang 

disediakan (Daulay & Handayani, 2021). 

Menurut Andrew J Fubrin dalam (Mangkunegara 2017) pengembangan 

karir merupakan aktivitas kekaryawanan yang membantu karyawan untuk 

merencanakan karir masa depan pada akhirnya bermanfaat bagi karyawan dalam 

perkembangan karirnya. Sedangkan menurut Kadarisman (dalam Bachri and Yuni 

Cairatun Nisa 2017) pengembangan karir merupakan proses dan kegiatan 

mempersiapkan seorang karyawan untuk menduduki jabatan dalam organisasi 

atau perusahaan yang akan dilakukan dimasa mendatang. Dengan pengembangan 

tersebut,akan tercakup pengertian bahwa perusahaan atau  manager SDM tersebut 

telah menyusun perencanaan Sebelumnya tentang cara-cara yang perlu dilakukan 

untuk mengembangkan karier karyawan selama dia bekerja. 

Kemudian menurut Daulay & Handayani (2021) Pengembangan karir 

adalah merupakan semua usaha pribadi karyawan yang dituju untuk 

melaksanakan rencana kariernya melalui pendidikan, pelatihan, pencarian dan 

perolehan kerja, serta pengalaman kerja.  

Selanjutnya menurut pendapat lain menyatakan bahwa  pengembangan 

karir seseorang didorong oleh keinginan yang kuat untuk dapat menempati 

kedudukan yang lebih tinggi dalam suatu organisasi yang didukung dengan 

kemampuan individu dan tingkat emosional yang dimilikinya diatas rata-rata 

karyawan lainnya (Widyanti, 2021). 

Selain pendapat diatas, pengembangan karir merupakan hal yang harus ada 

di diri masing-masing karyawan demi mendukung serta mendorong tercapainya 

target kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Jika pengembangan karir yang 
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ada di diri karyawan sudah memiliki nilai yang cukup baik maka tercapainya 

sasaran perusahaan juga akan berjalan dengan baik, dan akan timbul dengan 

sendirinya kepuasan kerja di diri masing-masing karyawan (Sembiring & 

Tanjung, 2021). 

Berdasarkan defenisi dari beberapa pakar tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa pengembangan karir adalah sebuah tindakan seorang 

karyawan untuk dapat mencpai rencana karirnya, yang di dukung oleh 

departement sumberdaya manusia, manajer atau pihak lain. 

2.1.2.2 Faktor- faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir 

Menurut  (Rivai, 2013)  faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan 

karir adalah sebagai berikut:   

1. Prestasi kerja (Job Performance)  

Merupakan komponen yang paling penting untuk meningkatkan dan 

mengembangkan karir seorang karyawan. Kemajuan karir sebagian besar 

tergantung atas prestasi kerja yang baik dan etis.  

2. Eksposur 

Manajer atau atasan memperoleh pengenalan ini terutama melalui kinerja, 

dan prestasi karyawan, laporan tertulis, presentasi lisan, pekerjaan komite 

dan jam-jam yang dihabiskan. 

3. Jaringan kerja  

Jaringan kerja berarti perolehan eksposure di luar perusahaan. Mencakup 

kontak pribadi dan profesional. Jaringan tersebut akan sangat bermanfaat 

bagi karyawan terutama dalam pengembangan karirnya. 
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4. Kesetiaan Terhadap Organisasi. 

Biasanya perusahaan membeli loyalitas karyawan dengan gaji, tunjangan 

yang tinggi, melakukan praktek-praktek SDM yang efektif seperti 

perencanaan dan pengembangan karir. 

5. Pembimbing dan sponsor  

Adanya pembimbing dan sponsor akan membantu karyawan dalam 

mengembangkan kariernya. Pembimbing akan memberikan nasehat-

nasehat atau saran-saran kepada karyawan. 

6. Peluang untuk tumbuh  

Peluang untuk tumbuh Karyawan hendaknya diberikan kesempatan untuk 

meningkatkan kemampuannya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan, 

kursus, dan melanjutkan pendidikannya. Hal ini akan memberikan 

karyawan kesempatan untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan 

rencana karirnya. 

  Sedangkan pendapat lain dari para ahli ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi pengembangan karir menurut (Priansa, 2014) 

1. Kinerja dan produktivitas kerja  

Pegawai yang memliki kinerja dan produktivitas kerja paling tinggi biasanya 

akan memperoleh jenjang karir yang relatif lebih cepat dan mudah bila 

dibandingkan dengan pegawai yang memiliki kinerja dan produktivitas kerja 

yang rendah. Saat ini organisasi membutuhkan individu-individu yang memiki 

kinerja dan produktivitas tinggi dalam rangka mendukung pengembangan 

organisasi. 
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2.  Pengalaman  

Pegawai berpengalaman tentu saja akan diprioritaskan untuk menduduki 

jabatan yang lebih tinggi karena pengalaman yang dimilikinya akan sangat 

bermanfaat bagi organisasi. Organisasi tentu saja akan lebih terbuka kepada 

pegawai-pegawai yang memilki pengalaman yang lebih tinggi. 

3. Kompetensi dan profesionalisme  

Kompetensi dan profesionalisme yang dimilki oleh pegawai sangat 

mempengarui jenjang karir pegawai. Pegawai dengan kompetensi dan 

profesionalisme yang baik akan sangat dibuthkan oleh organisasi menuju 

kompetensi yang lebih tinggi sehingga organisasi akan memberikan jabatan 

yang pantas untuk pegawai tersebut. 

4. Pendidikan  

Pendidikan yang dimilki oleh pegawai akan memudahkannya untuk 

mengembangtkan organisasi. Untuk itu, dalam level jabatan yang lebih tinggi 

di dalam organisasi, maka level pendidikan pun dibutuhkan semakin tinggi. 

Dewasa ini banyak organisasi yang memiliki direktur dengan level pendidikan 

doktor. 

5. Prestasi  

Pegawai yang memiliki prestasi yang mengagumkan tentu saja akan 

diprioritaskan untuk menduduki level jabatan yang lebih strategis karena ia 

telah membuktikan diri bahwa ia merupakan pribadi dengan kinerja yang 

unggul sehingga organisasi layak memberikan jabatan yang sepadan dengan 

prestasi tersebut. 
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6. Pimpinan  

Pimpinan sangat mempengaruhi karir pegawai karena pimpinan tersebut yang 

akan mengangkat pegawai ke jenjang karir yang lebih tinggi. Agar karir yang 

dimiliki cepat meningkat maka kedekatan dan hubungan baik denngan 

pimpinan perlu dipelihara. 

7. Rekan kerja  

Rekan kerja tentu saja sangat mempengaruhi jenjang karir pegawai. Pegawai 

yang memiliki rekan kerja yang mampu bekerja dengan solid akan 

memudahkan dalam melaksanakan pekerjaan sehingga target-target yang 

dimiliki oleh organisasi akan mampu dicapai dengan optimal. 

8. Pegawai dengan posisi lebih rendah  

Pegawai dengan posisi yang lebih rendah sangat berpengaruh terhadap 

perkembangan karir atasannya. Pegawai tersebut jika mampu bekerja dengan 

optimal dan mampu mewujudkan target-target yang dimiliki oleh organisasi 

dengan baik tentu saja akan mendorong atasannya untuk mencapai jenjang 

karir yang lebih tinggi. 

9. Jaringan kerja 

Jaringan kerja yang ada dalam organisasi maupun yang ada diluar organisasi 

akan memudahkan pegawai untuk mencapai jenjang karir tertentu. Misalnya 

alumni perguruan tinggi akan diprioritaskan menduduki jabatan yang lebih 

tinggi karena pimpinannya berasal dari perguruan tinggi yang sama. 

10. Nasib 

Nasib baik juga merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

perkembangan karir pegawai. Banyak pegawai yang bernasib baik yang 
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mampu meraih karir gemilang. Namun demikian, faktor nasib ini tentu saja 

diluar kemampuan manusia. 

Berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan karir dapat 

disimpulkan bahwa faktor bahwa kinerja dan produktivitas kerja, pengalaman, 

kompetensi dan profesionalisme, pendidikan, prestasi, pimpinan dan rekan kerja, 

pegawai dengan posisi lebih rendah, jaringan kerja serta nasib merupakan faktor 

pendukung dari pengembangan karir individu. 

2.1.2.3 Indikator Pengembangan Karir 

Salah satu pendapat ahli menyatakan bahwa pengembangan karir diukur 

dengan beberapa indikator, menurut  (Busro, 2018)  yaitu : 

1. Kejelasan Karir 

Penyediaan informasi perencanaan karir yang transparan serta pendidikan 

karir yang terstruktur kepada karyawan, kejelasan alur karir yang diberikan 

oleh sistem manajemen ini dapat membuat karyawan dapat menentukan 

posisinya sekarang dan jenjang karir kedepannya. Kejelasan ini membuat 

karyawan dapat lebih mempersiapkan diri untuk posisi yang lebih baik. 

2. Pengembangan Diri  

Pengembangan diri meliputi segala yang meningkatkan kesadaran dan 

identitas diri, mengembangkan bakat dan potensi, membangun sumber daya 

manusia dan memfasilitasi kinerja. Meningkatkan kualitas hidup dan 

memberikan kontribusi dalam mewujudkan impian dan cita-cita. 

3. Perbaikan Mutu Kinerja 

Perbaikan mutu kinerja adalah sebuah siklus proses terstruktur untuk 

memperbaiki sistem dan proses kerja dalam suatu organisasi atau kegiatan. 
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Perbaikan mutu kinerja didasarkan pada pendekatan tim dan membutuhkan 

tim pengembangan yang terdiri dari staf dari bidang fungsional dan tingkatan 

yang berbeda dalam organisasi. 

Adapun berbagai indikator yang perlu dipertimbangkan dalam pengembangan 

karir menurut  (Kasmir, 2016)  adalah sebagai berikut: 

1. Perlakuan yang adil dalam berkarir  

Perlakuan yang adil itu hanya bisa terwujud apabila kriteria promosi 

didasarkan pada pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan 

diketahui secara luas dikalangan pegawai 

2. Keperdulian para atasan langsung  

Para karyawan pada umumnya mendambakan keterlibatan atasan langsung 

mereka dalam perencanaan karir masing-masing. Salah satu bentuk 

keperdulian itu adalah memberikan umpan balik kepada para pegawai tentang 

pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para pegawai tersebut 

mengetahui potensi yang perlu diatasi. Pada gilirannya umpan balik itu 

merupakan bahan penting bagi para pegawai mengenai langkah awal apa 

yang perlu diambilnya agar kemungkinannya untuk dipromosikan menjadi 

lebih besar. 

3. Informasi tentang berbagai peluang promosi 

 Para pegawai pada umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki akses 

kepada informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan. Akses ini 

sangat penting terutama apabila lowongan yang tersedia diisi melalui proses 

seleksi internal yang sifatnya kompetitif. Jika akses demikian tidak ada atau 

sangat terbatas para pekerja akan mudah beranggapan bahwa prinsip keadilan 
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dan kesamaan dan kesempatan untuk dipertimbangkan, untuk dipromosikan 

tidak diterapkan dalam organisasi. 

4. Adanya minat untuk dipromosikan  

Pendekatan yang tepat digunakan dalam hal menumbuhkan minat para 

pekerja untuk pengembangan karir ialah pendekatan yang fleksibel dan 

proaktif. Artinya, minat untuk mengembangkan karir sangat individualistik 

sifatnya. Seorang pekerja memperhitungkan berbagai faktor seperti usia, jenis 

kelamin, jenis dan sifat pekerjaan sekarang, pendidikan dan pelatihan yang 

ditempuh, jumlah tanggungan dan berbagai variabel lainnya. Berbagai faktor 

tersebut dapat berakibat pada besarnya minat sesorang mengembangkan 

karirnya 

5. Tingkat kepuasaan  

Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap orang ingin meraih 

kemajuan, termasuk dalam meniti karir, ukuran keberhasilan yang digunakan 

memang berbeda-beda. Perbedaan tersebut merupakan akibat tingkat 

kepuasaan, dan dalam konteks terakhir tidak selalu berarti keberhasilan 

mencapai posisi yang tinggi dalam organisasi, melainkan pula berarti bersedia 

menerima kenyataan bahwa, karena berbagai faktor pembatasan yang 

dihadapi oleh seseorang, pekerja ”puas” apabila ia dapat mencapai tingkat 

tertentu dalam karirnya meskipun tidak banyak anak tangga karir yang 

berhasil dinaikinya.Tegasnya, seseorang bisa puas karena mengetahui bahwa 

apa yang dicapainya itu sudah merupakan hasil yang maksimal dan berusaha 

mencapai anak tangga yang lebih tinggi akan merupakan usaha yang sia-sia 

karena mustahil untuk dicapai. 
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2.1.3 Disiplin Karyawan 

2.1.3.1 Pengertian Disiplin Karyawan 

Disiplin diartikan oleh Handoko dalam Hamali ( 2018. Hal,  213 ) disiplin 

kerja adalah suatu kekuatan yang berkembang didalam tubuh karyawan dan 

menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri sesuai peraturan dan nilai-nilai 

tinggi dari pekerjaan yang berlaku. Disiplin kerja dalam arti lain menunjukkan 

sikap hormat terhadap perturan dan ketetapan perusahaan, yang ada di dalam diri 

karyawan yang menyesuaikan diri dengan peraturan dan ketetapan perusahaan. 

Menurut (Hasibuan, 2016) mengemukakan disiplin kerja juga merupakan 

fungsi operatif keenam dalam sumber daya manusia, karena semakin baik disiplin 

karyawan, maka semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. 

Kemudian menurut  Sinambela ( 2017, hal 335 ) menyimpulkan bahwa, 

disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan karyawan menaati semua peraturan 

organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. 

Selanjutnya menurut NST & Lesmana (2018) Disiplin kerja merupakan salah 

satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Kurangnya kedisiplinan 

dan tidak taatnya terhadap peraturan dan norma-norma yang berlaku maka akan 

berpengaruh terhadap efisiensi dan efektifitas kerja. Bila kedisiplinan tidak 

ditegakan maka kemungkinan tujuan yang telah ditetapkan tidak dapat dicapai 

secara efektif dan efisien. 

Disiplin kerja adalah suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat 

terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak 

tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak mengelak untuk menerima sanksi- 

sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. 



23 
 

 

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa keberhasilan suatu 

perusahaan sebagai organisasi tergatung pada unsur mansusia. Oleh karena itu, 

disiplin merupakan suatu tingkah laku dan perbuatan yang saling menghormati 

dan menghargai serta patuh terhadap peraturan-peraturan yang dibuat oleh 

perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis, serta sanggup untuk menjalankan 

dan menerima sanksi apabila karyawan melanggar peraturan dalam perusahaan 

atau instansi (Syafrina, 2017). 

Berdasarkan defenisi dari beberapa pakar tersebut,maka dapat disimpulkan 

bahwa disiplin kerja adalah sebuah rasa kesadaran, kerelaan dan kesediaan serta 

tanggung jawab seseorang dalam mentaati dan memenuhi aturan serta norma-

norma yang berlaku pada lingkungan sekitar. 

2.1.3.2 Indikator yang Mempengaruhi Disiplin 

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

karyawan, Menurut (Syafrina, 2017)  Indikator yang mempengaruhi disiplin yaitu: 

1. Tujuan dan Kemampuan 

2. Teladan Pimpinan 

3. Balas Jasa 

4. Keadilan 

5. Waskat 

6. Sanksi Hukum 

7. Ketegasan 

8. Hubungan Kemanusiaan 
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Adapun penjelasan dari indikator yang mempengaruhi disiplin sebagai 

berikut: 

1. Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kediplinan 

karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara 

ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti 

bahwa tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus 

sesuai dengan kemampuan karyawan bersangkutan, agar dia bekerja 

sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya 

2. Teladan Pimpinan 

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 

karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 

bawahannya. Pimpinan harus member contoh yang baik, berdisiplin 

baik, jujur, adil, serta sesuai kata dengan perbuatan. Dengan teladan 

pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik. Jikan 

teladan pimpinan kurang baik (kurang disiplin), para bawahan pun akan 

kurang disiplin. 

3. Balas Jasa 

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan 

karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan 

karyawan terhadap perusahaan atau pekerjaannya. Jika kecintaan 

karyawan semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan 

semakin baik pula. 
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4. Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena 

ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta 

diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan 

dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau 

hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan karyawan yang 

baik. 

5. Waskat 

Waskat (Pengawasan Melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif 

dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat 

berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, 

sikap, gairah kerja dan prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan 

harus selalu ada atau hadir ditempat kerja agar dapat mengawasi dan 

memberikan petunjuk, jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan 

dalam menyelesaikan pekerjaanya. 

6. Sanksi Hukum 

Sanksi hukum berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan 

semakin takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap, dan 

perilaku indisiplinerkaryawan akan bekurang. 

7. Ketegasan 

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 

kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas, 

bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai 
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dengan sanksi hukuman yang telah diterapka. Pimpinan yang berani 

bertindak tegas menerapkan hukuman bagi karyawan yang indisipliner 

akan disegani dan diakui kepemimpinannya oleh bawahan. Dengan 

demikian, pimpinan akan dapat memelihara kedisiplinan karyawan 

perusahaan. 

8. Hubungan Kemanusiaan 

Hubungan kemanusiaan yang harmoni di antara sesama karyawan ikut 

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan -

hubungan baik bersifat vertical maupun horizontal yang terdiri dari 

direct single relationship, direct group relationship, dan cross 

relationship hendaknya harmonis. 

2.1.3.3 Faktor Disiplin Kerja 

Pada hakikatnya ada banyak faktor yang dapat mempengaruhi kedisiplinan 

karyawan, menurut  Sutrisno ( 2017 hal, 89 ) yaitu : 

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi. 

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 

3.  Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan  

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan  

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan 

6.  Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan  

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin 

Sedangkan menurut (Sinambela, 2017) berpendapat bahwa faktor-faktor dari 

disiplin kerja yaitu : 
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1. Frekuensi kehadiran 

Salah satu tolok ukur untuk mengetahui tingkat kedisiplinan pegawai 

adalah semakin tinggi frekuensi kehadirannya atau rendahnya tingkat 

kemangkiran maka pegawai tersebut telah memiliki disiplin kerja yang 

tinggi . 

2. Tingkat kewaspadaan 

Pegawai yang dalam melaksanakan pekerjaannya selalu penuh perhitungan 

dan ketelitian memiliki tingkat kewaspadaan yang tinggi baik terhadap 

dirinya maupun terhadap pekerjaannya. 

3. Ketaatan pada standar kerja 

Dalam melaksanakan pekerjaannya, seorang pegawai diharuskan menaati 

semua standar kerja yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan 

pedoman kerja agar kecelakaan kerja tidak terjadi atau dapat dihindari. 

4. Ketaatan pada peraturan kerja 

Hal ini dimaksudkan untuk kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja. 

5. Etika kerja 

Etika kerja diperlukan oleh setiap pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya agar tercipta suasana harmonis, saling menghargai antar 

sesama pegawai.  

2.1.3.4 Sanksi Pelanggaran Disiplin Kerja  

Pelanggaran disiplin kerja adalah setiap ucapan, tulisan, dan perbuatan 

seorang pegawai yang melanggar peraturan disiplin yang telah diatur oleh 

pimpinan organisasi. Sanksi pelanggaran kerja adalah hukuman disiplin yang 
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dijatuhkan oleh pimpinan organisasi kepada pegawai yang melanggar peraturan 

disiplin yang telah diatur pimpinan organisasi. 

Menurut (Sinambela, 2017) ada beberapa tingkatan dan jenis sanksi 

pelanggaran kerja yang umumnya berlaku dalam suatu organisasi yaitu:  

1. Sanksi pelanggaran ringan dengan jenis seperti teguran lisan, teguran 

tertulis, pernyataan tidak puas secara tertulis. 

2.  Sanksi pelanggaran sedang dengan jenis seperti penundaan kenaikan gaji, 

penurunan gaji, penundaan kenaikan pangkat. 

3.  Sanksi pelanggaran berat dengan jenis seperti penurunan pangkat, 

pemecatan. 

2.2 Kerangka Berpikir Konseptual 

Kerangka konseptual merupaakan suatu hubungan antara konsep satu 

terhadap konsep yang lainnya dari masalah yang ingin diteliti. Pada landasan teori 

menjelaskan beberapa pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 

Adapun variabel independen dalam penelitian ini adalah Pengembangan Karir dan 

Disiplin Karyawan, sedangkan variabel dependen dalam penelitian ini adalah 

prestasi kerja. 

2.2.1 Hubungan Pengembangan Karir terhadap Prestasi Kerja. 

Pada sebuah perusahaan pengembangan karir karyawan dalam bekerja 

sangat dibutuhkan guna untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan agar 

bermanfaat untuk mewujudkan tujuan perusahaan. 

Berdasarkan penelitian yang ditulis oleh Dwi Wahyuni dkk (2014)  

menemukan adanya pengaruh pengembangan karir terhadap prestasi kerja 
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karyawan ( studi pada karyawan tetap PT. Astra Internasional, Tbk Daihatsu 

Malang ). 

Hal ini disebabkan karena pengembangan karir berfungsi sebagai suatu 

daya pendorong yang kuat untuk melakukan kegiatan serta semangat yang 

dimiliki oleh semua karyawan akan meningkat. Oleh karena itu jika 

pengembangan karir semakin besar maka prestasi kerja karyawan akan meningkat  

 

  

 

Gambar 1. Hubungan Pengembangan Karir terhadap Prestasi Kerja 

 

2.2.2 Hubungan Disiplin Karyawan terhadap Prestasi Kerja 

Untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan, harus diterapkan disiplin 

karyawan. Disiplin merupakan kunci terwujudnya tujuan perusahaan dan 

karyawan. Dengan adanya penegakan disiplin yang baik, maka akan membuat 

karyawan sadar dan bersedia untuk mengerjakan tugas dan tanggub jawab yang 

diberikan perusahaan untuk mewudkan tujuan perusahaan. 

Berdasarkan penelitian yang ditulis oleh  Aulia Hani Rahmawati, Djamhur 

Hamid dan Hamidah Nayati Utami ( 2014) dikatakan bahwa disiplin kerja secara 

signifikan berpengaruh positif terhadap prestasi kerja karyawannya ( studi kasus 

Pada Pegawai Kantor Pusat PT Pelabuhan Indonesia III (Persero) Surabaya). 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Jundah Ayu Permatasari, 

Mochammad Al Musadieq dan Yuniadi Mayoan (2015) Diketahui bahwa ada 

Pengembangan 

Karir  

(X1)  

Prestasi kerja 

(Y)  
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pengaruh yang positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap prestasi kerja ( 

studi kasus pada pada PT BPR Gunung Ringgit Malang ).  

Dari penelitian-penelitian terdahulu yang telah dikemukakakan diatas, 

dapat dikatakan bahwa disiplin akryawan berpengaruh terhadap prestasi kerja 

karyawan. 

 

 

 

 

Gambar 2. Hubungan Disiplin Karyawan terhadap Prestasi Kerja 

 

2.2.3 Hubungan Pengembangan Karir dan Disiplin Karyawan Terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan 

Menciptakan suasana kerja yang efektif dan menyenangkan dikalangan 

karyawan adalah hal yang sangat penting. Namun, jauh lebih penting apabila 

pimpinan dalam sebuah perusahaan memberikan pengembangan karir dan disiplin 

karyawan. 

Pengembangan karir dan disiplin karyawan merupakan komponen penting 

yang ada pada perusahaan, untuk menjadi tolak ukur atau penentuan dalam 

pencapaian prestasi kerja karyawan dalam suatu perusahaan. Dengan demikian 

dapat dikatakan bahwa pengembangan karir dan disiplin karyawan berpengaruh 

terhadap prestasi kerja karyawan, artinya jika pengembangan karir dan diisplin 

kerja dilakukan dengan baik maka prestasi kerja akan ikut meningkat. 

Disiplin Karyawan 

(X2)  

Prestasi Kerja 

(Y)  
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pengembangan karir merupakan hal yang harus ada di diri masing-masing 

karyawan demi mendukung serta mendorong tercapainya target kerja yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan. Jika pengembangan karir yang ada di diri karyawan 

sudah memiliki nilai yang cukup baik maka tercapainya sasaran perusahaan juga 

akan berjalan dengan baik, dan akan timbul dengan sendirinya kepuasan kerja di 

diri masing-masing karyawan (Jufrizen, 2015). 

 

 

 

 

 

 

 

Paradigma Penelitian. Hubungan Pengembangan Karir dan Disiplin Karyawan 

terhadap Prestasi Kerja. 

2.3 Hipotesis 

 Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari rumusan masalah 

penelitian. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijabarkan di atas, dengan 

sementara hipotesis penulisannya adalah : 

1. Pengembangan karir berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan PT. 

Etos Indonusa Medan. 

2. Disiplin karyawan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan PT. 

Etos Indonusa Medan. 

Pengembangan 

Karir  

(X1)  

Disiplin 

Karyawan  

(X2)  

Prestasi Kerja 

(Y)  
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3. Pengembangan karir dan disiplin karyawan berpengaruh terhadap 

prestasi kerja karyawan PT.Etos Indonusa Medan. 
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BAB 3  

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan penelitian survei, penelitian survei adalah 

penelitian yang menggunakan kuisioner sebagai alat pengumpulan data. 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. 

Pendekatan kuantitatif yaitu metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 

positivsm, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif atau statistic, dengan tujuan untuk menggambarkan dan menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2013). 

3.2 Defenisi Operasional 

Defenisi operasional yaitu defenisi terhadap variabel berdasarkan konsep 

teori namun bersifat operasional, agar variabel tersebut dapat diukur atau bahkan 

diuji dengan baik oleh peneliti maupun peneliti lain. Dalam penelitian ini yang 

menjadi defenisi operasional adalah: 

3.2.1 Prestasi Kerja (Y)  

Prestasi kerja adalah penilaian hasil kerja seseorang dalam suatu organisasi 

yang sesuai dengan tanggung jawabnya guna mencapai tujuan organisasi. Adapun 

indikator prestasi kerja sebagai berikut :  
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Tabel 3. Indikator prestasi kerja 

No Indikator 

1 Kualitas kerja 

2 Pengetahuan  

3 Penyesuaian pekerjaan 

4 Hubungan kerja 

Sumber: (Hasibuan 2013) 

3.2.2 Pengembangan Karir ( X1)    

Pengembangan karir adalah sebuah tindakan seorang karyawan untuk dapat 

mencapai rencana karirnya, yang di dukung oleh departement sumberdaya 

manusia, manajer atau pihak lain. Dengan pengembangan tersebut maka 

perusahaan atau manajer SDM telah menyusun perencanaan sebelumnya tentang 

bagaimana cara- cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan karir 

karyawan selama ia bekerja. 

Tabel 4. Indikator pengembangan karir 

No Indikator 

1 Perlakuan yang adil dalam berkarir 

2 Keperdulian para atasan langsung 

3 Informasi tentang berbagai peluang 

4 Adanya minat untuk dipromosikan 

5 Tingkat kepuasan  

Sumber : (Kasmir, 2016) 

3.2.3 Disiplin Kerja (X2) 

 Disiplin kerja adalah sebuah rasa kesadaran, kerelaan dan kesediaan serta 

tanggung jawab seseorang dalam mentaati dan memenuhi aturan serta norma-

norma yang berlaku pada lingkungan sekitar. 

Tabel 5. Indikator disiplin kerja 

No Indikator 

1 Tujuan dan kemampuan 
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2 Teladan pimpinan 

3 Balas jasa 

4 Keadilan 

5 Waskat 

6 Sanksi hukum 

7 Ketegasan 

8 Hubungan kemanusiaan 

 Sumber: (Syafrina, 2017) 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. Etos Indonusa Medan. Kec Medan Polonia, 

Kota Medan, Sumatera Utara. Waktu Penelitian ini direncanakan mulai dari bulan 

Maret sampai dengan bulan Juli 2023. 

Tabel 6. Jadwal waktu penelitian 

NO  

 

 

Kegiatan 

Bulan/ Minggu 

Maret  April  Mei  Juni Juli  

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

1 Survei 

Pendahuluan 

                    

2 Identifikasi 

Masalah  

                    

3 Penyusunan 

Proposal 

                    

4 Penyusunan 

Instrumen(angket 

) 

                    

5 Penyebaran 

Kuisioner ( 

angket) 

                    

6 Pengumpulan 

Data 

                    

7 Pengolahan Data                     

8 Analisis Data                     

9 Penyusunan 

Laporan Akhir 

                    

3.4 Populasi  

Menurut Sugiyono ( 2013, hal 80 ) pupulasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kulitas dan karakteristik tertentu yang 
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ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT.Etos Indonusa 

Medan sebanyak 48 karyawan. 

3.5 Sampel  

Menurut Sinulingga (2013, hal.190)  sampel merupakan subset dari populasi 

sebuah subset terdiri dari sejumlah elemen dari populasi yang ditarik sebagai 

sampel melalui mekanisme tertentu dengan tujuan tertentu. Dalam penelitian ini 

pengambilan sampel menggunakan Non-Probability sampling. Non-Probability 

sampling memiliki 4 jenis yaitu sampling inciental, sampling purposive, sampling 

jenuh, dan snowball sampling. Maka peneliti memakai teknik sampling jenuh 

karena seluruh anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini dilakukan jika 

populasi dianggap kecil atau kurang dari 100. 

Tabel 7. Daftar Populasi dan Sampel Penelitian  

No Unit Bagian Populasi Sampel  

1 Marketing 5 5 

2 Supervisor 5 5 

3 Eqs ( gudang ) 15 15 

4 Ms ( admin ) 3 3 

5 Operator  20 20 

 Jumlah  48 48 

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Pada penelitian ini menggunakan jenis data kuantitatif. Data kuantitatif 

adalah data-data yang berwujud angka-angka tertentu, yang dapat dioperasikan 

secara sistematis  (Juliandi et al. 2014). Teknik pengumpulan data yang bertujuan 

untuk menggambarkan dan menampilkan data yang ada pada penelitian ini 

menggunakan pengambilan dengan metode wawancara dan daftar pertanyaan 

angket atau kuioner. Kuisioner adalah pertanyaan/pernyataan yang disusun 
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peneliti untuk mengetahui pendapat/ persepsi responden penelitian tentang suatu 

variabel yang diteliti (Juliandi et al, 2014).  

Teknik skala yang dilakukan merupakan teknik skala likert untuk 

menunjukkan tingkat persetujuan terhadap serangkaian pertanyaan. Skala likert 

dirancang oleh likert untuk mengukur sukap, pendapat, persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item instrumen 

pertanyaan memiliki gradasi sangat positif sampai sangat negatif. Tingkat 

kesetujuan dibagi menjadi lima bagian, yaitu sangat setuju,setuju,kurang setuju, 

tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Setiap tingkat kesetujuan memiliki skornya 

masing-masing. Setiap responden diminta untuk memilih salah satu dari tingkat 

kesetujuan atas pertanyaan/pernyataan yang diberikan dengan menceklis nomor 

yang sesuai dengan penilaiannya. 

Kriteria pengukuran dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 8. Instrumen Skala Likert 

No   Pertanyaan/Pernyatan Skor 

1 Sangat setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang setuju  3 

4 Tidak setuju  2 

5 Sangat tidak setuju 1 

 Selanjutnya angket yang telah disusun akan di uji kelayakannya melalui 

validitas dan rebilitas. 

3.6.1 Uji Validitas 

Uji Validitas dilaksanakan untuk mengetahui valid atau tidaknya 

instrument penelitian yang telah dibuat. Valid berarti instument tersebut dapat 

digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Suatu penelitian dapat 

dikatakan valid apabila mampu memberikan hasil atas apa yang benar-benar ingin 
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diukur. Menurut (Sugiyono, 2013) Validitas merupakan derajat ketepatan antar 

data yang terjadi pada obyek penelitian dengan daya yang dapat dilaporkan oleh 

peneliti, dengan demikian data yang valid adalah data “yang tidak berbeda” antara 

data yang dilaporkan oleh peneliti dengan data yang sesungguhnya terjadi pada 

obyek peneliti. Berikut adalah rumusan stastistik untuk pengujian validitas: 

  

 

 

Keterangan: 

n   = banyaknya pasangan pengamatan 

∑xi  = jumlah pengamatan variabel x 

∑yi  = jumlah pengamatan variabel y 

(∑xi
2
)  = jumlah kuadrat pengamatan variabel x 

(∑yi
2
)  = jumlah kuadrat pengamatan variabel y 

(∑xi)
2  

= kuadrat jumlah pengamatan variabel x 

(∑yi)
2
  = kuadrat jumlah pengamatan varibael y 

∑xiyi  = jumlah hasil kali variabel x dan y 

Kriteria pengujian validitas sebagai berikut: 

i. Tolak Ho atau terima Ha jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas 

yang dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-

tailed>ɑ0,05) 

ii. Terima Ho atau tolak Ha jika nilai korelasi adalah negatif dan probabilitas 

yang dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig-

tailed>ɑ0,05). 



39 
 

 

 Setelah setiap item isntrumen angket telah valid maka selanjutnya 

dilakukan uji reabilitas dengan menggunakan teknik cronbach alpha. 

Tabel 3.7 Hasil Uji Validitas Variabel Pengembangan Karir 
 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1 0,597 0,291 Valid 

2 0,629 0,291 Valid 

3 0,841 0,291 Valid 

4 0,801 0,291 Valid 

5 0,535 0,291 Valid 

6 0,783 0,291 Valid 

7 0,630 0,291 Valid 

8 0,714 0,291 Valid 

9 0,397 0,291 Valid 

10 0,434 0,291 Valid 

. Sumber: Data Penelitian Diolah SPP (2023) 

Dari 10 pernyataan yang diberikan kepada karyawan PT. Etos Indonusa 

Medan mengenai pengembangan karir seluruhnya dinyatakan valid sehingga layak 

digunakan sebagai instrument penelitian. 

Tabel 3.8 Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja 
 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1 0,775 0,291 Valid 

2 0,698 0,291 Valid 

3 0,549 0,291 Valid 

4 0,734 0,291 Valid 

5 0,692 0,291 Valid 

6 0,901 0,291 Valid 

7 0,603 0,291 Valid 

8 0,693 0,291 Valid 

9 0,790 0,291 Valid 

10 0,770 0,291 Valid 

    Sumber: Data Penelitian Diolah SPP (2023) 

 

Dari 10 pernyataan yang diberikan kepada karyawan PT. Etos Indonusa 

Medan mengenai disiplin kerja seluruhnya dinyatakan valid sehingga layak 

digunakan sebagai instrument penelitian. 
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Tabel 3.9 Hasil Uji Validitas Variabel Prestasi Kerja Karyawan 
 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1 0,649 0,291 Valid 

2 0,464 0,291 Valid 

3 0,768 0,291 Valid 

4 0,704 0,291 Valid 

5 0,327 0,291 Valid 

6 0,465 0,291 Valid 

7 0,630 0,291 Valid 

8 0,814 0,291 Valid 

     Sumber: Data Penelitian Diolah SPP (2023) 

 
Dari 8 pernyataan yang diberikan kepada karyawan PT. Etos Indonusa 

Medan mengenai prestasi kerja karyawan seluruhnya dinyatakan valid sehingga 

layak digunakan sebagai instrument penelitian. 

3.5.2 Uji Reabilitas  

Pengujian reabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat ukur 

dapat menghasilkan data yang reliable. Teknik yang dipakai untuk menguji 

reabilitas pada penelitian ini adalah menggunakan cronbach alpha. Berikut ini 

adalah rumus statistik untuk pengujian reabilitas.  

 

 

Keterangan: 

r  = Reabilitas instrument ( cronbach alpha ) 

k = Banyaknya butir pernyataan atau banyaknya soal 

∑σb2 = Jumlah varians butir 

σ12 = Varians total  

Kriteria Pengujian Reabilitas : 

i. Jika nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,6 , maka dikatakan reliable 
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(terpercaya). 

ii. Jika nilai cronbach alpha lebih kecil dari 0,6 , Maka dikatakan unreliable 

(tidak terpecaya). 

3.7 Teknik Analisis Data 

 Data-data yang telah terkumpul umumnya masih berbentuk data mentah 

untuk itu perlu diolah agar lebih sederhana sehingga memudahkan peneliti untuk 

melakukan analisis data. Analisis data bertujuan menginterpretasikan data-data 

yang telah dikumpulkan dan diolah sehingga nantinya akan diperoleh jawaban 

atas rumusan masalah penelitian dan mampu membuktikan hipotesis yang 

diajukan peneliti (Juliandi et al., 2018) Berikut ini adalah teknik analisis data 

yang digunakan untuk menjawab rumusan masalah dalam penelitian ini. 

3.7.1 Regresi Linier Berganda 

Menurut (Juliandi et al., 2018) analisis regresi bertujuan untuk memprediksi 

perubahan nilai variabel terikat akibat pengaruh dari nilai variabel bebas. Secara 

umum rumus regresi linier berganda sebagai berikut: 

Keterangan : 

𝑌 = 𝛼 + 𝛽1𝑥1 + 𝛽2𝑥2 

Y   = Variabel terikat 

 X1 dan X2  = Variabel bebas 

 Α   = Konstanta 

 β1 dan β2  = Koefisien Regresi 

Cara tersebut dapat juga dilakukan dengan melakukan uji asumsi klasik. 

Tujuan dilakukan uji asumsi adalah untuk memberikan kepastian bahwa 

persamaan regresi yang didapatkan memiliki ketepatan dalam estimasi dan 
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konsisten. Beberapa pengujian asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian 

ini, yaitu: 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi,variabel dependen dan independenya memiliki distribusi normal atau 

tidak. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

Uji Normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi 

data normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan Histogram dan pendekatan 

Grafik. Pada pendekatan Histogram data berdistribusi normal apabila distribusi 

data tersebut tidak menceng kekiri atau menceng kekanan. Pada pendekatan 

grafik, dan berdistribusi normal apabila titik mengikuti data disepanjang garis 

diagonal. 

2. Uji Multikolinearitas  

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. Untuk 

mengetahui ada tidaknya multikolinearitas dapat menggunakan nilai VIF ( 

Variance Inflation Factory), jika nilai VIF < 10 maka multikolinearitas tidak 

terjadi. 

3. Uji Heterokedastisitas 

  Menurut (Juliandi et al., 2018) heterokedastisitas digunakan untuk 

menguji apakah dalam model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual 

dari suatu pengamatan yang lain. Jika variasi residual dari satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika varians 
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berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi 

heterokedastisitas. 

Pengambilan keputusan menurut ( Juliandi et al., 2018) adalah jika pola 

tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu 

yang teratur, maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, 

serta titik- titik (poin-poin) mneyebar di bawah dan di atas angka 0 pada sumbu 

Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

3.6.2 Uji Hipotesis 

Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari rumusan masalah 

penelitian. Menurut ( Juliandi et al., 2018) setelah data dideskripsikan, maka data 

tersebut diuji hipotesisnya menggunakan berbagai teknik statistik yang relevan. 

3.6.3  Uji Parsial (Uji t) 

Uji parsial bertujuan untuk melihat tingkat signifikansi efek atau 

pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel bebas terhadap variable tak bebas 

atau variabel terikat. Menurut (Sugiyono, 2017) Untuk mengetahui tingkat 

signifikan dapat    dilakukan uji- t dengan rumus, yaitu : 

   
 √   

√  
 

Keterangan : 

t = t hitung yang dikonsultasikan 

r = Korelasi parsial yang ditemukan 

n = Jumlah sampel 

Ketentuan : 

a. Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf 
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signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 diterima. 

b. Jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2 tailed > 

taraf  signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 ditolak. 

Bentuk pengujian : 

a. H0 : rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel 

bebas (X) dengan variabel terikat (Y). 

b. H0 : rs ≠ 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y). 

Kriteria pengambilan keputusan : 

a. Jika nilai signifikansi uji t > 0,05 maka H₀ diterima dan Ha ditolak. 

Artinya tidak ada pengaruh antara variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

b. Jika nilai signifikansi uji t < 0,05 maka H₀ ditolak dan Ha diterima. 

Artinya  terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

 

Gambar 1. Kurva Normal Uji t 

3.6.4 Uji Simultan (Uji f) 

Uji F bertujuan untuk mencari apakah variabel independen secara 

bersama- sama (stimultan) mempengaruhi variabel dependen. Uji F dilakukan 

untuk melihat pengaruh dari seluruh variabel bebas secara bersama-sama 
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terhadap variabel terikat. Menurut (Sugiyono, 2017) Pengujian signifikansi atau 

uji hipotesis terhadap korelasi berganda digunakan uji F dengan menggunakan 

rumus F hitung sebagai berikut : 

    
     

(     ) (     )
 

Keterangan : 

 Fh = f hitung 

R
2   

=  koefisien korelasi ganda yang telah ditentukan 

k = jumlah variabel independen 

n  = jumlah sampel 

R = koefisien korelasi ganda 

f = f hitungan yang selnjutnya di bandingkan dengan f tabel 

Bentuk pengujian Hipotesis : 

c. H0 = 0, berarti secara bersama-sama tidak ada pengaruh variable bebas 

terhadap variabel terikat. 

d. Ha ≠ 0 berarti secara bersama-sama ada pengaruh variable bebas dengan 

variabel terikat. 

  

Gambar 2.  Kurva uji f 
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3.6.5 Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar kontribusi 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Semakin besar nilai koefisien determinasi 

maka semakin baik kemampuan variabel bebas menerangkan variabel terikat. 

Menurut (Sugiyono, 2017) determinasi dapat dinyatakan dengan rumus sebagai 

berikut : 

𝐷 =  2
x100% 

Keterangan : 

D = Determinasi 

R2 = Nilai Korelasi 

100% = Persentase Kontribusi 

Kriteria analisi koefisien determinasi : 

a. Jika D mendeteksi nol (0), maka pengaruh variabel independent 

terhadap variabel independen lemah. 

b. Jika D mendeteksi satu (1), maka pengaruh variabel independent 

terhadap  variabel dependen kuat. 
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BAB 4 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Deskripsi Data  

4.1.1 Deskripsi Data Penelitian  

                Penelitian ini menggunakan angket atau kuisioner sebagai bentuk 

pengolahan data yang teridiri dari 10 pernyataan untuk variabel Pengembangan 

Karir sebagai variabel X1, 10 pernyataan untuk variabel Disiplin Kerja X2 dan 8 

pernyataan untuk variabel Prestasi Kerja sebagai variabel Y. Kuisioner dibagikan 

langsung kepada 48 sampel yaitu seluruh karyawan PT. Etos Indonusa Medan 

dengan menggunakan skala pengukuran yaitu skala likert untuk mendapatkan data 

yang valid.  

Tabel 4.1 Skala Pengukuran Likert 

No. Pernyataan Bobot 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S)  4 

3 Kurang Setuju (KS) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

  Sumber: Juliandi, dkk (2015) 

 Ketentuan tersebut berlaku untuk menghitung variabel X1 (Pengembangan 

Karir), variabel X2 (Disiplin Kerja) dan variabel Y (Prestasi Kerja). Skor tertinggi 

setiap butir pernyataan adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Data yang diperoleh 

dari jawaban responden kemudian penulis deskripsikan melalui data primer 

berupa kuisioner yang telah diuji lalu disajikan dalam bentuk tabel frekuensi.  
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4.1.2 Karakteristik Identitas Responden  

 Karakteristik responden pada penelitian ini terdiri dari jenis kelamin, usia, 

dan lama bekerja. Karakteristik responden pada penelitian ini dijabarkan sebagai 

berikut: 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

1 Laki-laki 20 Orang 42% 

2 Perempuan 28 Orang 58% 

 Jumlah 48 Orang 100% 

       Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2023) 

 Berdasarkan tabel 4.2 diketahui bahwa mayoritas responden adalah 

karyawan laki-laki yang berjumlah 20 orang atau sebanyak 42%, sedangkan 

sisanya berjumlah 28 orang perempuan atau sebanyak 58 %. Hal ini menunjukkan 

bahwasannya karyawan PT. Etos Indonusa cenderung seimbang antara karyawan 

laki laki ataupun perempuan. Sehingga hak yang diperoleh karyawan laki-laki 

maupun karyawan perempuan sama dan tidak ada diskriminasi hak.  

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Persentase 

1 < 20 tahun 0 orang 0% 

2 21-30 tahun 18 orang 38% 

3 31-40 tahun 26 orang 54% 

4 >41 tahun 4 orang 8% 

 Jumlah 48 orang 100% 

                 Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2023) 
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 Dari tabel di atas dapat diketahui bahwasannya yang mendominasi dari 

karakteristik umur yaitu karyawan yang berusia 31-40 tahun sebanyak 26 orang 

(54%). Selanjutnya karyawan yang berusia 21-30 tahun sebanyak 18 orang (38%) 

dan usia >40 tahun sebanyak 4 orang. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. 

Etos indonusa Medan tidak didominasi oleh satu karakteristik usia melainkan dari 

berbagai usia. 

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

No Lama Bekerja Jumlah Persentase (%) 

1 < 5tahun 13 orang 27% 

2 5-10 tahun 21 orang 44% 

3 >10 tahun 14 orang 29% 

 Jumlah 48 orang  100% 

        Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2023) 

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa karakteristik responden 

berdasarkan lama bekerja yang mendominasi pertama yaitu karyawan dengan 

lama bekerja 5-10 tahun sebanyak 21 orang (44%), frekuensi mayoritas kedua 

yaitu responden dengan lama bekerja lebih dari 10 tahun sebanyak 14 orang 

(29%). Kemudian karyawan dengan lama bekerja kurang dari 5 tahun sebanyak 

13 orang (27%). Hal ini menunjukkan bahwasannya karyawan PT. Etos Indonusa 

Medan didominasi oleh karyawan yang lama bekerjanya 5-10 tahun. 

4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian  

 Penelelitian ini terdiri dari 3 variabel yaitu variabel pengembangan karir 

sebagai variabel X1, disiplin kerja sebagai variabel X2, dan prestasi kerja sebagai 

variabel Y. Berdasarkan penyebaran kuisioner kepada karyawan PT. Etos 

Indonusa Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang 

variabel-variabel tersebut. 
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4.1.3.1 Pengembangan Karir (X1) 

 Berikut ini merupakan deskripsi data dari variable pengembangan karir 

yang dirangkum dalam tabel frekuensi sebagai berikut:  

Tabel 4.5 Jawaban Responden Variabel Pengembangan Karir (X1) 

No 
Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

  F % F % F % F % F % F % 

1 2 4% 20 42% 26 54% 0 0% 0 0% 48 100% 

2 20 42% 20 42% 0 0% 7 16% 1 2% 48 100% 

3 21 44% 23 48% 4 8% 0 0% 0 0% 48 100% 

4 19 40% 26 54% 3 6% 0 0% 0 0% 48 100% 

5 14 29% 20 42% 13 27% 1 2% 0 0% 48 100% 

6 17 35% 21 44% 10 21% 0 0% 0 0% 48 100% 

7 29 61% 15 31% 4 8% 0 0% 0 0% 48 100% 

8 17 35% 28 59% 3 6% 0 0% 0 0% 48 100% 

9 25 52% 19 40% 4 8% 0 0% 0 0% 48 100% 

10 24 50% 18 38% 6 12% 0 0% 0 0% 48 100% 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2013) 

Berdasarkan tabel 4.5 dapat dijelaskan jawaban responden sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang setiap karyawan mendapatkan kesempatan 

yang sama dalam setiap promosi, responden menjawab sangat setuju 4%, 

setuju 42%, kurang setuju 54%. 

2. Jwaban responden tentang perusahaan akan melakukan penurunan jabatan 

sesuai dengan tingkat kesalahan yang dilakukan oleh karyawan, responden 

menjawab sangat setuju 42%, setuju 42%, tidak setuju 26%, dan sangat 

tidak setuju 2%. 

3. Jwaban responden tentang perusahaan akan memberikan penghargaan 

kepada karyawan yang berprestasi, responden menjawab sangat setuju 

44%, setuju 48% dan kurang setuju 8%. 
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4. Jawaban responden tentang pimpinan memberikan dorongan kepada 

karyawan untuk studi lanjut agar bisa menunjang peningkatan karir, 

responden menjawab sangat setuju 40%, setuju 54% dan kurang setuju 

6%. 

5. Jawaban responden tentang karyawan memberikan respon terhadap setiap 

informasi yang diberikan oleh perusahaan, responden menjawab sangat 

setuju 29%, setuju 42%, kurang setuju 27% dan tidak setuju 2%.  

6. Jawaban responden tentang perusahaan menyediakan informasi dan data 

yang lengkap mengenai syarat untuk menempati suatu jabatan tertentu 

kepada setiap karyawan, responden menjawab, sangat setuju 35%, setuju 

44% dan kurang setuju 21%. 

7. Jawaban responden tentang setiap karyawan memiliki minat yang besar 

untuk terus mengembangkan karir di perusahaan, responden menjawab 

sangat setuju 61%, setuju 31% dan kurang setuju 8%. 

8. Jawaban responden tentang karyawan selalu antusias dengan pengumuman 

atau informasi yang berkaitan dengan promosi yang ditawarkan oleh 

perusahaan, responden menjawab sangat setuju 35%, setuju 59% dan 

kurang setuju 6% . 

9. Jawaban responden tentang karyawan selalu melakukan yang terbaik 

untuk perusahaan karena setiap pencapaiannya akan mendapatkan reward, 

responden menjawab sangat setuju 52%, setuju 40% dan kurang setuju 

8%. 
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10. Jawaban responden tentang pernyataan saya selalu dapat melakukan tugas 

yang dibebankan kepada saya, responden menjawab sangat setuju 50%, 

setuju 38% dan kurang setuju 8%.  

Tabel 4.6 Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja (X1) 

No 
Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

  F % F % F % F % F % F % 

1 16 33% 22 46% 8 17% 2 4% 0 0% 48 100% 

2 22 46% 21 44% 3 6% 2 4% 0 % 48 100% 

3 26 54% 22 46% 0 0% 0 0% 0 0% 48 100% 

4 20 42% 25 52% 3 6% 0 0% 0 0% 48 100% 

5 13 27% 19 40% 14 29% 1 2% 1 2% 48 100% 

6 19 40% 19 40% 8 16% 2 4% 0 0% 48 100% 

7 30 63% 17 35% 1 2% 0 0% 0 0% 48 100% 

8 17 35% 29 60% 1 2% 1 2% 0 0% 48 100% 

9 20 42% 24 50% 4 8% 0 0% 0 0% 48 100% 

10 14 29% 23 48% 11 23% 0 0% 0 0% 48 100% 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2013) 

Berdasarkan tabel 4.5 dapat dijelaskan jawaban responden sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang saya selalu hadir tepat waktu dalam memulai 

pekerjaan, responden menjawab sangat setuju 33%, setuju 46%, kurang 

setuju 17% dan tidak setuju 4%. 

2. Jawaban responden tentang saya pulang kerja tidak pernah mendahului 

batas waktu kerja yang ada, responden menjawab sangat setuju 46%, 

setuju 44%, kurang setuju 6% dan tidak setuju 4%. 

3. Jawaban responden tentang saya mematuhi setiap peraturan yang 

diberlakukan oleh perusahaan, responden menjawab sangat setuju 54% 

dan setuju 46 %. 
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4. Jawaban responden tentang saya selalu menjalankan pekerjaan sesuai 

dengan SOP yang berlaku di perusahaan, responden menjawab sangat 

setuju 42%, setuju 52% dan kurang setuju 6%. 

5. Jawaban responden tentang saya selalu mengikuti perintah atasan secara 

professional responden menjawab sangat setuju 27%, setuju 40%, kurang 

setuju 29%, tidak setuju 2% dan sangat tidak setuju 2%.  

6. Jawaban responden tentang saya selalu patuh terhadap tata tertib kerja 

yang sudah ditetapkan pimpinan saya, responden menjawab sangat setuju 

40%, setuju 40%, kurang setuju 16% dan tidak setuju 4%. 

7. Jawaban responden tentang saya selalu menganggap diri saya adalah 

bagian penting dari perusahaan, responden menjawab sangat setuju 63%, 

setuju 35% dan kurang setuju 2%. 

8. Jawaban responden tentang saya berusaha selalu memberikan kontribusi 

yang positif kepada perusahaan, responden menjawab sangat setuju 35%, 

setuju 60%kurang setuju 2% dan tidak setuju 2%. 

9. Jawaban responden tentang saya selalu bertanggungjawab terhadap 

pekerjaan yang diberikan kepada saya, responden menjawab sangat setuju 

42%, setuju 50% dan kurang setuju 8%. 

10. Jawaban responden terhadap saya bertanggungjawab penuh untuk 

membantu perusahaan mencapai visi misinya, responden menjawab sangat 

setuju 29%, setuju 48% dan kurang setuju 23%.  

Tabel 4.7 Jawaban Responden Variabel Prestasi Kerja  (X1) 

No 
Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

  F % F % F % F % F % F % 

1 29 60% 19 40% 0 0% 0 0% 0 0% 48 100% 
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2 28 58% 20 42% 0 0% 0 0% 0 0% 48 100% 

3 21 44% 23 48% 4 8% 0 0% 0 0% 48 100% 

4 20 42% 25 52% 3 6% 0 0% 0 0% 48 100% 

5 21 44% 20 42% 0 0% 7 14% 0 0% 48 100% 

6 2 4% 31 65% 8 17% 6 12% 1 2% 48 100% 

7 31 65% 17 35% 0 0% 0 0% 0 0% 48 100% 

8 19 40% 27 56% 2 4% 0 0% 0 0% 48 100% 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2013) 

Berdasarkan tabel 4.5 dapat dijelaskan jawaban responden sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang saya selalu menyelesaikan pekerjaan saya 

dengan benar, responden menjawab sangat setuju 60% dan setuju 40%. 

2. Jawaban responden tentang hasil kerja saya sesuai standar yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan, responden menjawab sangat setuju 58% dan 

setuju 42%. 

3. Jawaban responden tentang saya memahami pekerjaan yang dibebankan 

kepada saya, responden menjawab sangat setuju 44%, setuju 48% dan 

kurang setuju 8%. 

4. Jawaban responden tentang saya mampu menyelesaikan pekerjaan saya 

dengan baik berkat pengetahuan yang saya miliki, responden menjawab 

sangat setuju 42%, setuju 52% dan kurang setuju 6%. 

5. Jawaban responden tentang saya tidak masalah apabila ada rekan kerja 

baru dalam divisi saya, responden menjawab sangat setuju 44%, setuju 

42%dan tidak setuju 14%. 

6. Jawaban responden tentang saya tidak merasa keberatan apabila diberi 

pekerjaan baru pada divisi saya, responden menjawab sangat setuju 4%, 

setuju 65%, kurang setuju 17%, tidak setuju 12% dan sangat tidak setuju 

2%. 
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7. Jawaban responden tentang saya dapat membina kerja sama yang baik dengan 

rekan kerja yang lain, responden menjawab sangat setuju 65% dan setuju 35%. 

8. Jawaban responden tentang saya sangat menghormati pimpinan saya, responden 

menjawab sangat setuju 40%, setuju 56% dan kurang setuju 4%. 

4.1.4 Regresi Linear Berganda  

           Analisis regresi linear berganda berfungsi untuk mengetahui pengaruh dari 

variabel bebas terhadap variabel terikat.  

Tabel 4.8 Regresi Liniear Berganda 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 10.605 2.495  4.250 .000   

Pengembangan 

Karir 

.483 .076 .729 6.351 .000 .541 1.847 

Disiplin Kerja  .076 .066 .131 1.142 .259 .541 1.847 

a. Dependent Variable: Y_TOTAL 

Sumber: Data Diolah SPSS (2023) 

 

          Berdasarkan data tabel uji regresi linear berganda diatas, dapat dipahami 

bahwa model persamaan regresinya adalah: 

Y = 10,605 + 0,483X1 + 0,076X2 

 Keterangan:  

Y = Prestasi Kerja 

 X1 = Pengembangan Karir  

X2 = Disiplin Kerja  

Interpretasi Model:  

a. Konstanta (a) = 10,605 menunjukkan harga konstan, jika nilai variabel 

bebas/independen = 0 maka Prestasi Kerja (Y) akan sebesar 10,605.  
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b. Variabel X1 sebesar 0,483 menunjukkan bahwa variabel pengembangan karir 

berpengaruh positif terhadap prestasi kerja (Y). Dengan kata lain, jika variabel 

pengembangan karir ditingkatkan sebesar satu satuan maka prestasi kerja akan 

meningkat sebesar 0,483.  

c. Variabel X2 sebesar 0,076 menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja (Y). Dengan kata lain, jika variabel 

disiplin kerja ditingkatkan sebesar satu satuan maka kinerja akan meningkat 

sebesar 0,076.  

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi,variabel dependen dan independenya memiliki distribusi normal atau 

tidak.     Uji Normalitas ini memiliki beberapa cara untuk menguji apakah distribusi 

data normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan Kolmogorov-Smirnov, 

Histogram dan pendekatan Grafik dengan menggunakan SPSS. Jika data 

menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model 

regresi memenuhi asumsi normalitas. Pada pendekatan Histogram data 

berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak menceng kekiri atau 

menceng kekanan. Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik 

mengikuti data disepanjang garis diagonal 

Tabel 4.9 Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 48 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. 

Deviation 

1.67292727 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .070 

Positive .059 
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Negative -.070 

Test Statistic .070 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

Sumber: Data Diolah SPSS (2023) 

 

            Hasil penelitian di atas besarnya nilai Asymp.Sig kologorov-smirnov 

adalah 0,200 yang berarti nilai signifikan lebih besar dari 0,05 maka data 

bedistribusi secara normal. Selanjutnya dapat dilihat pada gambar grafik 

histogram dan normal P-P Plot of Regression Standardized Residual dibawah ini. 

 
                 Gambar 4.1 Uji Normalitas Grafik Histogram 

 

 

 

                  

                   
Gambar 4.2 Uji Normalitas PP Plot Standardized 
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4.1.4.2 Uji Multikolineritas  

     Uji multikolineritas ini bertujuan untuk mengetahui apakah variabel bebasnya 

berhubungan secara linier atau saling berkorelasi. Multikolineritas dapat diketahui 

melalui beberapa pengujian salah satunya yang digunakan dalam penelitian ini 

yaitu dengan menghitung nilai VIF dan Tolerance masing-masing variabel bebas. 

Suatu model regresi dikatakan bebas jika nilai VIF < 10 dan mempunyai nilai 

tolerance diatas 0,1. Dapat dilihat pada tabel dibawah 

Tabel 4.10 Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 10.605 2.495    

Pengembangan Karir .483 .076 .729 .541 1.847 

Disiplin Kerja .076 .066 .131 .541 1.847 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2023) 

 

        Berdasarkan data diatas, nilai VIF dan Tolerance menunjukkan bahwa semua 

variabel yang digunakan dalam penelitian ini nilai VIF sebesar 1,847< 10 dan 

nilai Tolerance 0,541 > 0,1. Sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi 

tidak terjadi multikolineritas. 

4.1.4.3 Uji Heterokedastisitas 

  Uji heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang 

lain. Jika variasi residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, 

maka disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut 

heterokedastisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. 

Pengambilan keputusan menurut ( Juliandi et al., 2018) adalah jika pola 
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tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu 

yang teratur, maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, 

serta titik- titik (poin-poin) mneyebar di bawah dan di atas angka 0 pada sumbu 

Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

 
Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas 

 

Dapat dilihat pada gambar diatas memperlihatkan bahwa titik-titik 

menyebar secara acak, tidak membentuk pola yang teratur serta tersebar baik 

keatas maupun kebawah angka 0 pada sumbu Y sehingga dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi 

4.1.4.3 Uji Hipotesis  

1) Uji t  

            Uji t berfungsi untuk mengetahui masing-masing variabel independen 

yang terdiri dari pengembangan karir dan disiplin kerja terhadap variabel 

dependen yaitu prestasi kerja. Kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis 

sebagai berikut:  



60 
 

 

  

 

1. Jika nilai sig < 0,05 atau thitung> ttabel maka terdapat pengaruh variabel X 

terhadap variabel Y.  

2. Jika nilai sig > 0,05 atau thitung < ttabel maka tidak terdapat pengaruh variabel X 

terhadap variabel Y.  

ttabel = 1,679 

Tabel 4.11 Uji t (Hipotesis 1) 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.605 2.495  4.250 .000 

Pengembangan 

Karir 

.483 .076 .729 6.351 .000 

Disiplin Kerja  .076 .066 .131 1.142 .259 

a. Dependent Variable: Y_TOTAL 

Sumber: Data Diolah SPSS (2023) 

 

a. Pengaruh Pengembngan Karir Terhadap Prestasi Kerja Karyawan  

Diketahui dari tabel diatas diperoleh nilai thitung 6,351 > 1,679 dengan nilai 

sig sebesar 0,000 > 0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan Ha diterima 

H0 ditolak menunjukkan bahwa berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

 

 

  

 

 

          6,351  -1,679                       0                       2,34            6,351          

Gambar 4.4 Kriteria Pengujian Uji t (Hipotesis 1) 
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b. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan  

Diketahui dari tabel 4.11 diatas diperoleh nilai thitung 1,142 < 1,679 dengan 

nilai sig sebesar 0,259 > 0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan H0 

diterima Ha ditolak menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif 

tidak signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.  

 

 

 

                           1,142     -1,679                      0                          1,679          1,142 

Gambar 4.5 Kriteria Pengujian Uji t (Hipotesis 2) 
 

2) Uji F 

Uji F atau uji simultan berfungsi untuk melihat kemampuan menyeluruh dari 

variabel bebas yaitu Pengembangan Karir dan Disiplin Karyawan untuk dapat 

menjelaskan tingkah laku atau keberagaman variabel terikat yaitu Prestasi 

Kerja Karyawan. Uji F juga dapat diartikan untuk mengetahui apakah semua 

variabel memiliki koefisien regresi sama dengan nol. Nilai Ftabel pada 

penelitian ini adalah 2,34 bentuk pengujian sebagai berikut:  

1. Jika nilai sig < 0,05 atau Fhitung > Ftabel maka terdapat pengaruh variabel X  

             terhadap variabel Y.  

2. Jika nilai Sig > 0,05 atau Fhitung < Ftabel maka tidak tidak terdapat 

pengaruh  

             variabel X terhadap  variabel Y. 

 

 

 

   

H0 ditolak H0 ditolak Ha diterima 
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Ho ditolak 

Ho diterima 

Tabel 4.12 Uji F 

ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 277.941 2 138.970 47.543 .000
b
 

Residual 131.538 45 2.923   

Total 409.479 47    

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 

b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Disiplin Kerja 

Sumber: Data Penelitian Diolah (2023) 

             Berdasarkan hasil uji fhitung pada tabel 4.13 dapat nilai fhitung 47,543 > Ftabel 

2,34 kemudian dilihat dari nilai Sig 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa pengembangan karir dan disiplin kerja secara bersama-sama mempunyai 

pengaruh positif yang signifikan terhadap prestasi kerja karyawan . Keputusan H0 

ditolak, karena Fhitung > Ftabel, yaitu 76,518 > 2,44 dan nilai Sig < 0,05 yaitu 0,000. 

Keputusan H0 ditolak, karena Fhitung > Ftabel, yaitu 47,543 >  2,34 dan nilai Sig < 

0,05 yaitu 0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh positif secara 

simultan antara pengembangan karir dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja 

karyawan pada PT. Etos Indonusa Medan. 

Keputusan H0 ditolak, karena Fhitung > Ftabel, yaitu 47,543 > 2,34 dan nilai 

Sig<0,05 yaitu 0,000. 

 

                                                                2,34                       47,543 

Gambar 4.6 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F 

 



63 
 

 

 

3)  Koefisien Determinasi  

      Koefisien determinasi (R
2
) merupakan besaran yang menunjukkan besarnya 

variasi variabel dependen yang bisa dijabarkan oleh variabel independennya. 

Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa 

jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai 

koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R square sebagaimana pada tabel 

dibawah ini. 

Tabel 4.13 Koefesien Determinasi 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .824
a
 .679 .664 1.710 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Disiplin Kerja 

b. Dependent Variable: Prestasi Kerja  

             Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2023) 

           Berdasarkan hasil uji determinasi diatas dapat diambil keputusan bahwa 

terdapat pengaruh antara variabel pengembangankarir dan variabel disiplin kerja 

terhadap prestasi kerja karyawan karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil 

perhitungan koefisien determinasi yang diperoleh sebesar 0,664. Hal ini berarti 

66,4% dipengaruhi oleh pengembangan karir dan disiplin kerja karyawan. 

Sedangkan sisanya sebesar 33,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

dimasukkan kedalam model penelitian ini.  

4.2 Analisis Data  

4.2.1 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Prestasi Kerja Karyawan 

         Berdasarkan hasil dari analisa penelitian diatas mengenai Pengembangan 

Karir terhadap Prestasi Kerja diperoleh nilai nilai thitung 6,351 > 1,679 dengan nilai 

sig sebesar 0,000 > 0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan Ha diterima H0 
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ditolak menunjukkan bahwa berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan.  

 Menurut Andrew J Fubrin dalam (Mangkunegara 2017) pengembangan karir 

merupakan aktivitas kekaryawanan yang membantu karyawan untuk 

merencanakan karir masa depan pada akhirnya bermanfaat bagi karyawan dalam 

perkembangan karirnya. Artinya pengembangan karir dapat meningkatkan 

prestasi kerja karyawan di masa depan.  

Hasil Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang ditulis oleh Dwi 

Wahyuni dkk (2014)  menemukan adanya pengaruh pengembangan karir terhadap 

prestasi kerja karyawan ( studi pada karyawan tetap PT. Astra Internasional, Tbk 

Daihatsu Malang ). Sehingga dari hasil-hasil penelitian di atas dapat disimpulkan 

bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan Pt Etos 

Indonusa Medan. 

4.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan  

         Berdasarkan hasil dari analisa penelitian diatas diperoleh nilai thitung 1,142 < 

1,679 dengan nilai sig sebesar 0,259 > 0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan 

H0 diterima Ha ditolak menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif 

tidak signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Disiplin diartikan oleh Handoko 

dalam Hamali (2018:213) disiplin kerja adalah suatu kekuatan yang berkembang 

didalam tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri 

sesuai peraturan dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan yang berlaku. Disiplin kerja 

dalam arti lain menunjukkan sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan 

perusahaan, yang ada di dalam diri karyawan yang menyesuaikan diri dengan 

peraturan dan ketetapan perusahaan. 
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          Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang ditulis Putri Arivia 

Ika Wardany (2018) yang berjudul Pengearuh Penempatan Kerja, Kompensasi 

dan Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan (Studi Kasus pada Pt. Satria 

Matranindo Kargo Pengurusan Jasa Transportasi) yang menyimpulkan bahwa  

Secara parsial, variabel penempatan kerja dan disiplin kerja tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap prestasi kerja. Hal ini menunjukkan bahwa menurut 

responden disiplin kerja yang diterapkan di perusahaan masih belum memuaskan 

tetapi tidak mempengaruhi prestasi kerja karyawan.  

 Sama dengan penelitian ini, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel 

displin kerja mempunyai pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan PT. Etos Indonusa Medan.  

4.2.3 Pengaruh Pengembangan Karir dan Disiplin Karyawan Terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan  

         Pada penelitian ini terdapat pengaruh antara pengembangan karir dan displin 

kerja terhadap prestasi kerja karyawan. Berdasarkan hasil pengolahan data terlihat 

nilai nilai fhitung 47,543 > Ftabel 2,34 kemudian dilihat dari nilai Sig 0,000 < 0,05. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir dan disiplin kerja secara 

bersama-sama mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan. Keputusan H0 ditolak, karena Fhitung > Ftabel, yaitu 76,518 > 2,44 

dan nilai Sig < 0,05 yaitu 0,000. Keputusan H0 ditolak, karena Fhitung > Ftabel, yaitu 

47,543 >  2,34 dan nilai Sig < 0,05 yaitu 0,000.. 

Hal ini didukung dengan nilai koefisien determinasi (R Square) yang didapat 

sebesar sebesar Sehingga dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh positif secara 

simultan antara pengembangan karir dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja 
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karyawan pada Pt Etos Indonusa Medan . Hal ini didukung dengan nilai koefisien 

determinasi (R Square) yang didapat determinasi yang diperoleh sebesar 0,679. 

Hal ini berarti 66,4% dipengaruhi oleh pengembangan karir dan disiplin kerja 

karyawan. Sedangkan sisanya sebesar 33,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang 

tidak dimasukkan kedalam model penelitian ini.  

               Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa adanya Karena 

pengaruh keduanya signifikan dan bertanda positif, artinya semakin baik 

pengembangan karir dan disiplin kerja yang ada pada perusahaan tersebut maka 

akan  berakibat semakin baik pula prestasi kerja karyawan yang ada pada PT. Etos 

Indonusa Medan. 

Hasil Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang ditulis oleh  Aulia 

Hani Rahmawati, Djamhur Hamid dan Hamidah Nayati Utami (2014) dikatakan 

bahwa disiplin kerja secara signifikan berpengaruh positif terhadap prestasi kerja 

karyawannya (studi kasus Pada Pegawai Kantor Pusat PT Pelabuhan Indonesia III 

(Persero) Surabaya). Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Jundah Ayu 

Permatasari, Mochammad Al Musadieq dan Yuniadi Mayoan (2015) Diketahui 

bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap 

prestasi kerja (studi kasus pada pada PT BPR Gunung Ringgit Malang).  
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BAB 5  

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan  

      Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Secara parsial menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Etos 

Indonusa Medan. 

2. Secara parsial mengungkapkan jika disiplin kerja berpengaruh positif tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.Etos Indonusa Medan. 

3. Secara simultan mengungkapkan bahwa pengembangan karir dan disiplin 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT.Etos Indonusa Medan . 

5.2 Saran  

Berdasarkan kesimpulan diatas bahwa terdapat pengaruh pengembangan karir dan 

disiplin kerja  terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Etos Indonusa Medan. 

Oleh sebab itu penulis mengajukan saran dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Kepada pihak pimpinan PT. Etos Indonusa Medan sebaiknya 

Berdasarkanterus memperhatika hal-hal yang berpengaruh terhadap 

pengembangan kairir di perusahaan. Misalnya dengan memberikan 

Pendidikan lanjutan terhadap karyawan, dikarenakan perkembangan 

zaman yang menuntut perusahaan-perusahaan untuk memiliki daya saing 

dalam menghadapi perkembangan dunia bisnis yang semakin pesat. 

Dengan demikian karyawan mempunyai kesempatan untuk meningkatkan 

karirnya.  
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2. Mengenai disiplin kerja, sebaiknya perusahaan memperhatikan kembali 

kedisiplinan karyawan. Perusahaan harus lebih tegas pada pelanggaran-

pelanggaran yang dilakukan karyawan. Sehingga karyawan dapat lebih 

mengharga hal-hal yang diberlakukan oleh perusahaan. Disiplin kerja 

dapat membantu karyawan mencapai target-target yang diberikan oleh 

perusahaan teapt waktu sehingga berpeluang untuk meningkatkan prestasi 

kerja karyawan PT. Etos Indonusa Medan. 

5.3 Keterbatasan Penelitian. 

Berdasarkan pengalaman peneliti saat melakukan penelitian ini, terdapat beberapa 

keterbatasan yang dapat menjadi faktor untuk lebih diperhatikan penelitian 

selanjutnya guna menyempurnakan penelitian tersebut antara lain : 

1. Jumlah responden yang hanya berjumlah 48 orang sehingga masih kurang 

untuk menggambarkan keadaan sesungguhnya. 

2.  Dalam pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui 

kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat yang sebenarnya. 

3. Variabel yang digunakan untuk mengukur Prestasi kerja karyawan hanya 

pengembangan karir dan disiplin karyawan. Padahal yang mempengaruhi 

tingkat prestasi kerja karyawan itu cukup banyak sehingga dengan variabel 

yang terbatas pada penelitian ini, belum cukup maksimal untuk 

menggambarkan pengaruh pengembangan karir dan disiplin karyawan 

terhadap prestasi kerja karyawan. 
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Lampiran 2. Variabel Pengembangan Karir  

No X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1_Total  

1 5 5 5 4 4 5 5 4 3 5 45 

2 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 48 

4 5 5 5 5 3 4 5 5 3 5 45 

5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 46 

6 4 5 4 4 3 4 4 4 5 4 41 

7 5 5 4 4 3 4 4 4 5 5 43 

8 4 2 3 3 5 3 4 4 5 4 37 

9 4 4 3 4 5 3 4 4 5 4 40 

10 5 4 4 4 3 3 5 4 4 5 41 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

13 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 48 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

15 5 2 4 4 4 4 4 4 5 5 41 

16 5 4 4 4 3 3 3 3 4 5 38 

17 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 40 

18 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

19 5 2 4 4 4 4 5 5 5 5 43 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

21 5 2 5 4 4 4 5 4 4 5 42 

22 4 1 3 3 4 3 4 4 5 4 35 

23 5 2 4 5 4 3 4 4 5 5 41 

24 5 5 5 5 3 4 4 4 5 5 45 

25 5 4 4 4 3 4 5 4 4 5 42 

26 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 46 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

28 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 31 

29 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 

30 4 4 5 5 3 4 5 5 4 4 43 

31 5 2 4 4 5 4 5 5 4 5 43 

32 4 4 4 4 3 3 5 4 3 4 38 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

34 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

35 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

36 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 44 

37 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 47 
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38 3 5 4 4 3 4 5 5 5 3 41 

39 3 4 4 4 3 3 5 4 4 5 39 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

41 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

43 4 5 5 5 4 5 5 4 5 3 45 

44 5 5 5 5 4 5 3 3 5 3 43 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

46 4 4 4 4 4 5 3 4 5 3 40 

47 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 37 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 

 

Lampiran 3. Variabel Disiplin Kerja  

No X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2_Total 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

2 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48 

3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

4 3 5 5 5 3 5 5 5 5 4 45 

5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 45 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

7 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 

8 3 3 5 3 3 3 4 4 3 3 34 

9 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 39 

10 3 4 5 4 3 3 5 4 4 3 38 

11 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 47 

12 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 48 

13 4 5 5 5 3 5 5 4 5 5 46 

14 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

16 3 4 5 3 3 3 3 3 4 3 34 

17 2 4 4 4 1 2 4 4 4 3 32 

18 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

19 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 46 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

21 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 46 

22 3 3 4 4 3 3 5 4 3 3 35 

23 2 4 5 5 2 3 4 2 4 3 34 

24 4 3 4 3 4 2 4 4 3 4 35 

25 4 5 4 4 3 4 5 4 5 4 42 

26 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 45 
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27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

30 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 47 

31 3 5 4 4 3 4 5 5 5 4 42 

32 3 4 4 4 3 3 5 4 4 3 37 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

34 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

36 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 47 

37 4 4 5 5 3 4 5 5 4 5 44 

38 5 2 4 4 5 4 5 5 4 3 41 

39 4 4 4 4 3 3 5 4 3 3 37 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

41 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

42 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

43 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 44 

44 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 48 

45 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 45 

46 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 41 

47 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

 

Lampiran 4. Variabel Prestasi Kerja Karyawan  

No Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y_Total  

1 5 5 5 5 5 4 5 5 39 

2 5 5 5 5 5 4 5 5 39 

3 5 5 5 5 4 4 5 5 38 

4 5 5 5 5 5 4 5 5 39 

5 5 4 4 4 5 5 5 5 37 

6 4 5 4 4 5 4 4 4 34 

7 5 5 4 4 5 4 4 4 35 

8 5 4 3 3 5 3 4 4 31 

9 4 4 3 4 5 3 4 4 31 

10 5 4 4 4 4 3 5 4 33 

11 5 5 5 5 5 2 5 5 37 

12 5 5 5 5 5 2 5 5 37 

13 5 5 5 5 2 4 5 4 35 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

15 5 5 4 4 4 2 4 4 32 
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16 5 4 4 4 5 3 5 3 33 

17 4 5 4 4 5 1 4 4 31 

18 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

19 5 4 4 4 4 4 5 5 35 

20 5 5 5 5 2 3 5 5 35 

21 5 5 5 4 4 4 5 4 36 

22 4 4 3 3 4 3 4 4 29 

23 5 5 4 5 5 3 4 4 35 

24 5 5 5 5 2 4 4 4 34 

25 5 4 4 4 5 4 5 4 35 

26 5 5 5 5 2 4 5 4 35 

27 5 5 5 5 5 3 5 5 38 

28 4 5 3 3 2 2 4 3 26 

29 4 4 4 4 5 4 4 4 33 

30 4 4 5 5 4 4 5 5 36 

31 5 5 4 4 5 4 5 5 37 

32 4 4 4 4 5 2 5 4 32 

33 4 4 4 4 2 4 4 4 30 

34 4 4 4 4 4 4 5 4 33 

35 5 5 5 5 4 4 5 5 38 

36 4 4 5 5 2 4 5 4 33 

37 4 4 5 5 4 4 5 5 36 

38 5 5 4 4 5 4 5 5 37 

39 4 4 4 4 4 2 5 4 31 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

41 4 4 4 4 4 4 5 4 33 

42 5 5 5 5 4 4 5 5 38 

43 4 4 5 5 4 4 5 4 35 

44 5 5 5 5 4 4 5 5 38 

45 5 5 5 5 4 4 5 5 38 

46 5 5 4 4 5 4 4 4 35 

47 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

48 4 5 4 4 4 4 4 4 33 
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Lampiran 5. Validitas Pengembangan Karir 

 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 

X1.1

0 

X1_TOTA

L 

X1.1 Pearson 

Correlatio

n 

1 .149 .488*

* 

.429*

* 

.292* .368* .196 .251 .140 .674*

* 

.597** 

Sig. (2-

tailed) 
 

.311 .000 .002 .044 .010 .182 .086 .341 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.2 Pearson 

Correlatio

n 

.149 1 .638*

* 

.617*

* 

.025 .561*

* 

.280 .270 .110 -.003 .629** 

Sig. (2-

tailed) 

.311 
 

.000 .000 .864 .000 .054 .063 .457 .981 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.3 Pearson 

Correlatio

n 

.488*

* 

.638*

* 

1 .862*

* 

.221 .744*

* 

.521*

* 

.463*

* 

.132 .268 .841** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 
 

.000 .132 .000 .000 .001 .371 .066 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.4 Pearson 

Correlatio

n 

.429*

* 

.617*

* 

.862*

* 

1 .235 .609*

* 

.420*

* 

.450*

* 

.275 .203 .801** 

Sig. (2-

tailed) 

.002 .000 .000 
 

.108 .000 .003 .001 .058 .166 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.5 Pearson 

Correlatio

n 

.292* .025 .221 .235 1 .428*

* 

.262 .418*

* 

.381*

* 

.163 .535** 

Sig. (2-

tailed) 

.044 .864 .132 .108 
 

.002 .072 .003 .008 .268 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.6 Pearson 

Correlatio

n 

.368* .561*

* 

.744*

* 

.609*

* 

.428*

* 

1 .367* .490*

* 

.306* .015 .783** 

Sig. (2-

tailed) 

.010 .000 .000 .000 .002 
 

.010 .000 .035 .918 .000 
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N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.7 Pearson 

Correlatio

n 

.196 .280 .521*

* 

.420*

* 

.262 .367* 1 .713*

* 

-.047 .400*

* 

.630** 

Sig. (2-

tailed) 

.182 .054 .000 .003 .072 .010 
 

.000 .750 .005 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.8 Pearson 

Correlatio

n 

.251 .270 .463*

* 

.450*

* 

.418*

* 

.490*

* 

.713*

* 

1 .331* .299* .714** 

Sig. (2-

tailed) 

.086 .063 .001 .001 .003 .000 .000 
 

.022 .039 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.9 Pearson 

Correlatio

n 

.140 .110 .132 .275 .381*

* 

.306* -.047 .331* 1 -.041 .397** 

Sig. (2-

tailed) 

.341 .457 .371 .058 .008 .035 .750 .022 
 

.783 .005 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.10 Pearson 

Correlatio

n 

.674*

* 

-.003 .268 .203 .163 .015 .400*

* 

.299* -.041 1 .434** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .981 .066 .166 .268 .918 .005 .039 .783 
 

.002 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1_TOTA

L 

Pearson 

Correlatio

n 

.597*

* 

.629*

* 

.841*

* 

.801*

* 

.535*

* 

.783*

* 

.630*

* 

.714*

* 

.397*

* 

.434*

* 

1 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .005 .002 
 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

 

 

 

Lampiran 6. Validitas Disiplin Kerja 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 

X2.1

0 

X2_TOTA

L 
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X2.1 Pearson 

Correlatio

n 

1 .392*

* 

.249 .370*

* 

.752*

* 

.653*

* 

.319* .581*

* 

.439*

* 

.598*

* 

.775** 

Sig. (2-

tailed) 
 

.006 .088 .010 .000 .000 .027 .000 .002 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.2 Pearson 

Correlatio

n 

.392*

* 

1 .483*

* 

.579*

* 

.176 .574*

* 

.355* .294* .739*

* 

.531*

* 

.698** 

Sig. (2-

tailed) 

.006 
 

.001 .000 .231 .000 .013 .042 .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.3 Pearson 

Correlatio

n 

.249 .483*

* 

1 .618*

* 

.243 .408*

* 

.260 .165 .492*

* 

.313* .549** 

Sig. (2-

tailed) 

.088 .001 
 

.000 .096 .004 .075 .261 .000 .031 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.4 Pearson 

Correlatio

n 

.370*

* 

.579*

* 

.618*

* 

1 .276 .646*

* 

.511*

* 

.346* .693*

* 

.484*

* 

.734** 

Sig. (2-

tailed) 

.010 .000 .000 
 

.058 .000 .000 .016 .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.5 Pearson 

Correlatio

n 

.752*

* 

.176 .243 .276 1 .626*

* 

.288* .519*

* 

.332* .493*

* 

.692** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .231 .096 .058 
 

.000 .047 .000 .021 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.6 Pearson 

Correlatio

n 

.653*

* 

.574*

* 

.408*

* 

.646*

* 

.626*

* 

1 .503*

* 

.566*

* 

.741*

* 

.708*

* 

.901** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .004 .000 .000 
 

.000 .000 .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.7 Pearson 

Correlatio

n 

.319* .355* .260 .511*

* 

.288* .503*

* 

1 .614*

* 

.399*

* 

.338*  .603** 
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Sig. (2-

tailed) 

.027 .013 .075 .000 .047 .000 
 

.000 .005 .019 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.8 Pearson 

Correlatio

n 

.581*

* 

.294* .165 .346* .519*

* 

.566*

* 

.614*

* 

1 .456*

* 

.480*

* 

.693** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .042 .261 .016 .000 .000 .000 
 

.001 .001 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.9 Pearson 

Correlatio

n 

.439*

* 

.739*

* 

.492*

* 

.693*

* 

.332* .741*

* 

.399*

* 

.456*

* 

1 .511*

* 

.790** 

Sig. (2-

tailed) 

.002 .000 .000 .000 .021 .000 .005 .001 
 

.000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.10 Pearson 

Correlatio

n 

.598*

* 

.531*

* 

.313* .484*

* 

.493*

* 

.708*

* 

.338* .480*

* 

.511*

* 

1 .770** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .031 .000 .000 .000 .019 .001 .000 
 

.000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2_TOTA

L 

Pearson 

Correlatio

n 

.775*

* 

.698*

* 

.549*

* 

.734*

* 

.692*

* 

.901*

* 

.603*

* 

.693*

* 

.790*

* 

.770*

* 

1 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

 

 

Lampiran 7. Validitas Prestasi Kerja 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y_TOTAL 

Y1 Pearson 

Correlation 

1 .526** .388** .339* .161 .136 .380** .437** .649** 

Sig. (2-tailed)  .000 .006 .019 .275 .355 .008 .002 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y2 Pearson 

Correlation 

.526** 1 .409** .361* -.004 -.038 -.007 .309* .464** 

Sig. (2-tailed) .000  .004 .012 .981 .799 .960 .033 .001 
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N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y3 Pearson 

Correlation 

.388** .409** 1 .890** -.182 .294* .625** .592** .768** 

Sig. (2-tailed) .006 .004  .000 .217 .043 .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y4 Pearson 

Correlation 

.339* .361* .890** 1 -.157 .185 .514** .563** .704** 

Sig. (2-tailed) .019 .012 .000  .287 .208 .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y5 Pearson 

Correlation 

.161 -.004 -.182 -.157 1 -.073 .021 .243 .327* 

Sig. (2-tailed) .275 .981 .217 .287  .622 .888 .096 .023 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y6 Pearson 

Correlation 

.136 -.038 .294* .185 -.073 1 .185 .286* .465** 

Sig. (2-tailed) .355 .799 .043 .208 .622  .208 .049 .001 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y7 Pearson 

Correlation 

.380** -.007 .625** .514** .021 .185 1 .547** .630** 

Sig. (2-tailed) .008 .960 .000 .000 .888 .208  .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y8 Pearson 

Correlation 

.437** .309* .592** .563** .243 .286* .547** 1 .814** 

Sig. (2-tailed) .002 .033 .000 .000 .096 .049 .000  .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y_TOTAL P. Correlation .649** .464** .768** .704** .327* .465** .630** .814** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .023 .001 .000 .000  

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
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Lampiran 8. Uji Reliability 

Pengembangan Karir (X1)  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.820 10 

 

Disiplin Kerja (X2) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.896 10 

 

Prestasi Kerja (Y)  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.677 8 

 

Lmpiran 9. Uji Asumsi Klasik 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .824a .679 .664 1.710 

a. Predictors: (Constant), X2_TOTAL, X1_TOTAL 

b. Dependent Variable: Y_TOTAL 

 
 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 277.941 2 138.970 47.543 .000b 

Residual 131.538 45 2.923   

Total 409.479 47    

a. Dependent Variable: Y_TOTAL 

b. Predictors: (Constant), X2_TOTAL, X1_TOTAL 
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Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 10.605 2.495  4.250 .000   

X1_TOTAL .483 .076 .729 6.351 .000 .541 1.847 

X2_TOTAL .076 .066 .131 1.142 .259 .541 1.847 

a. Dependent Variable: Y_TOTAL 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 48 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.67292727 

Most Extreme Differences Absolute .070 

Positive .059 

Negative -.070 

Test Statistic .070 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

Chart 
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Lampiran 10. Frequency Tabel 

Pengembangan Karir (X1) 

 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 4.2 4.2 4.2 

4 20 41.7 41.7 45.8 

5 26 54.2 54.2 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 2.1 2.1 2.1 

2 7 14.6 14.6 16.7 

4 20 41.7 41.7 58.3 

5 20 41.7 41.7 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 4 8.3 8.3 8.3 

4 23 47.9 47.9 56.3 

5 21 43.8 43.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 
 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 3 6.3 6.3 6.3 

4 26 54.2 54.2 60.4 

5 19 39.6 39.6 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid 2 1 2.1 2.1 2.1 

3 13 27.1 27.1 29.2 

4 20 41.7 41.7 70.8 

5 14 29.2 29.2 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 10 20.8 20.8 20.8 

4 21 43.8 43.8 64.6 

5 17 35.4 35.4 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

X1.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 4 8.3 8.3 8.3 

4 15 31.3 31.3 39.6 

5 29 60.4 60.4 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 
 

X1.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 3 6.3 6.3 6.3 

4 28 58.3 58.3 64.6 

5 17 35.4 35.4 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 
 

X1.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 4 8.3 8.3 8.3 

4 19 39.6 39.6 47.9 

5 25 52.1 52.1 100.0 

Total 48 100.0 100.0  
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X1.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 6 12.5 12.5 12.5 

4 18 37.5 37.5 50.0 

5 24 50.0 50.0 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

Variabel Disisplin Kerja (X2) 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4.2 4.2 4.2 

3 8 16.7 16.7 20.8 

4 22 45.8 45.8 66.7 

5 16 33.3 33.3 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4.2 4.2 4.2 

3 3 6.3 6.3 10.4 

4 21 43.8 43.8 54.2 

5 22 45.8 45.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 
 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 22 45.8 45.8 45.8 

5 26 54.2 54.2 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 3 6.3 6.3 6.3 
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4 25 52.1 52.1 58.3 

5 20 41.7 41.7 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 2.1 2.1 2.1 

2 1 2.1 2.1 4.2 

3 14 29.2 29.2 33.3 

4 19 39.6 39.6 72.9 

5 13 27.1 27.1 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

X2.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4.2 4.2 4.2 

3 8 16.7 16.7 20.8 

4 19 39.6 39.6 60.4 

5 19 39.6 39.6 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

X2.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 1 2.1 2.1 2.1 

4 17 35.4 35.4 37.5 

5 30 62.5 62.5 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

X2.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2.1 2.1 2.1 

3 1 2.1 2.1 4.2 

4 29 60.4 60.4 64.6 

5 17 35.4 35.4 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 



89 
 

 

 

X2.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 4 8.3 8.3 8.3 

4 24 50.0 50.0 58.3 

5 20 41.7 41.7 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

X2.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 11 22.9 22.9 22.9 

4 23 47.9 47.9 70.8 

5 14 29.2 29.2 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

Variabel Prestasia Kerja (Y) 

Y1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 19 39.6 39.6 39.6 

5 29 60.4 60.4 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

Y2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 20 41.7 41.7 41.7 

5 28 58.3 58.3 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

Y3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 4 8.3 8.3 8.3 

4 23 47.9 47.9 56.3 

5 21 43.8 43.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  
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Y4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 3 6.3 6.3 6.3 

4 25 52.1 52.1 58.3 

5 20 41.7 41.7 100.0 

Total 48 100.0 100.0  
 

     

 

 

Y5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 7 14.6 14.6 14.6 

4 20 41.7 41.7 56.3 

5 21 43.8 43.8 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 
 

Y6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 2.1 2.1 2.1 

2 6 12.5 12.5 14.6 

3 8 16.7 16.7 31.3 

4 31 64.6 64.6 95.8 

5 2 4.2 4.2 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 
 

Y7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 17 35.4 35.4 35.4 

5 31 64.6 64.6 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

Y8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid 3 2 4.2 4.2 4.2 

4 27 56.3 56.3 60.4 

5 19 39.6 39.6 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 


