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Abstrak 

Kelancaran kegiatan operasional perusahaan bergentung pada sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan salah satu 

yang berperan penting ialah sumber daya manusia. Sumber daya manusia dapat di perhatikan dari pengembangan 

karir, budaya organisasi, dan kinerja karyawan. Kinerja karyawan efektif di sebuah organiasi merupakan efek dari 

budaya organisasi itu sendiri. Hal ini dikarenakan budaya organisasi dapat menjadi salah satu pedoman kerja yang 

bisa menjadi acuan karyawan dalam berprilaku sesuai dengan harapan organisasi. Tujuan dari penelitian ini yaitu 

ingin mengetahui bagaimana pengaruh pengembangan karir dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini merupakan penelitian deksriptif dengan metode penelitian kuantitatif. Sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah karyawan PT Bank Pembangunan Daerah Sumatera yaitu sebanyak 60 responden. Teknik 

pengambilan sample dengan menggunakan metode sampel jenuh. Metode analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda. Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa pengembangan 

karir berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap kinerja karyawan, budaya organisasi berpengaruh secara 

parsial dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan pengembangan karir dan budaya organisasi berpengaruh secara 

simultan dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci-pengembangan karir, budaya organisasi, kinerja karyawan 

 

 

Abstract 

The smooth running of a company's operational activities depends on the resources owned by the company, one of 

which plays an important role is human resources. Human resources can be considered from career development, 

organizational culture, and employee performance. Effective employee performance in an organization is an effect of 

the organizational culture itself. This is because organizational culture can be a work guideline that can be a reference 

for employees to behave in accordance with organizational expectations. The aim of this research is to find out how 

career development and organizational culture influence employee performance. This research is descriptive research 

with quantitative research methods. The sample used in this research was employees of PT Bank Pembangunan 

Daerah Sumatra, namely 60 respondents. The sampling technique uses the saturated sample method. The data 

analysis method used in this research is multiple linear regression analysis. Based on the research results, it was 

found that career development had a partial and significant effect on employee performance, organizational culture 

had a partial and significant effect on employee performance, and career development and organizational culture 

had a simultaneous and significant effect on employee performance. 
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I. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset terpenting didalam suatuoraganisasi. Oleh sebab itu, di 

Perusahaan PT Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat seorang pegawai sebagai perencana dan pelaksana 

pembangunan perlu dibina dan dikembangkan, agar memiliki kemampuan, motivasi kerja, berdedikasi dan disiplin 

tinggi serta berprestasi dalam meningkatkan performasi perusahaan. Hal ini berkaitan dengan hakekatnya pegawai 

sebagai yang jadi pemikir, perencana dan pelaksana pembangunan melalui organisasi yang dijalankan dimana mereka 

bekerja sehingga perusahaan bisa bersaing menghadapi kompetisi.Pada sebuah organisasi harus memiliki kinerja, 

kinerja diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan di bidangnya. Kinerja karyawan 

merupakan salah satu penentu keberhasilan perusahan atau organisasi dalam mencapai tujuan strategi peningkatan 

kinerja adalah cara perusahan untuk meningkatkan kinerja karyawan agar lebih baik dan tujuan perusahaan dapat 
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tercapai. Menurut Wibowo (2010:7) kinerja karyawan merupakan hasil yang dicapai seseorang dari pekerjaannya 

tersebut. 

Diantara banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai tersebut, faktor pengembangan karir dan budaya 

organisasi diduga sebagai faktor yangberpengaruhi dominan terhadap kinerja pegawai. Faktor lain yang juga turut 

mempengaruhi kinerja karyawan adalah budaya organisasi itu sendiri. Sutrisno (2010) menjelaskan bahwa, kinerja 

karyawan yang efektif dan efisien di sebuah organisasi merupakan efek dari budaya organisasi itu sendiri. Hal ini 

dikarenakan budaya organisasi dapat menjadi salah satu pedoman kerja yang bisa menjadi acuan karyawan dalam 

berprilaku sesuai dengan harapan organisasi. Budaya organisasi yang kuat akan mendorong kinerja karyawan dan 

perusahaan dikarenakan akan memberikan kontrol yang dibutuhkan tanpa harus terpaksa dengan adanya 

birokasiformal dan kaku yang menghalangi tumbuhnya inovasi dan motivasi (Chatman et all: 2014). 

PT Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Utama memiliki budaya organisasi yang sangat baik. 

Setiap karyawan Bank Nagari terdorong untukmenjalankan core value yang telah ditetapkan Perusahaan dalam 

Bekerja. Budaya Organisasi tercermin dalam pilar budaya kerja PT Bank Pemabngunan Daerah Sumatera Barat. Lima 

sikap yang dianut segenap jajaran PT Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat dalam mencapai Misi yaitu 

bertaqwa, kebersamaan, profesional, berorientasi bisnis, dan loyal. Berdasarkan budaya organisasi yang ditularkan 

Bank Nagari terhadap setiap jajarannya tergambar bahwa bank nagari memberikan kebebasan kepada jajarannya untuk 

dapat merasa bahwa mereka merupakan bagian penting bagiperusahaan dalam mencapai misi yang telah ditetapkan. 

Fenomena tersebut membuat penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul <Pengaruh 
Pengembangan Karir dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan PT Bank Pembangunan Daerah Sumatera 

Barat Cabang Buah Batu Kota Bandung= 

 

II. KAJIAN PUSTAKA 

A. Pengembangan Karir 

Pengembangan karier menurut Flippo dalam Priansa (2017:118) adalahserangkaian kegiatan kerja yang terpisah-

pisah, tetapi masih merupakan atau mempunyai hubungan yang saling melengkapi, berkelanjutan, dan memberikan 

makna bagi kehidupan pegawai. Pengembangan karier dinilai sangat penting dalamsetiap individunya untuk 

meningkatkan kompetensi serta kapabilitasnya. 

 

B. Budaya Organisasi 

Menurut Robbins & Judge (2015:96) menyatakan budaya organisasi mengacu pada suatu system berbagai arti 

dilakukan oleh para anggota yang membedakan organisasi dari organisasi lainya. 

 

C. Kinerja Karyawan 

Edison et al (2016:190) menjelaskan kinerja sebagai hasil dari suatu prosesyang mengacu dan diukur selama 

periode tertentu berdasarkan kesepakatan antar pihak. Hal ini dapat dicontohkan dalam penandatanganan perjanjian 

kerja, tertulis apa tugas yang akan dikerjakan selama menjalankan kerja berdasarkan ikatan kerjatersebut. Maka, 

ukuran kinerjanya adalah bagaimana seseorang atau kelompok menjalankan kerja yang sesuai dengan yang 

tertuliskan. 

 

D. Kerangka Pemikiran 

Berikut ini kerangka pemikiran penelitian <Pengaruh Pengembangan Karir dan Budaya Organisasi Terhadap 
Kinerja Karyawan=. 
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

III. METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian yang dilakukan adalah penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskripstif dan explantory 

dengan pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2019: 206) penelitian deskriptif merupakan penelitian yang 

dilakukan untuk mengetahui keberadaan nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa 

membuat perbandingan atau menghubungkan dengan variabel lain. Desain penelitian pada penelitian ini 

menggunakan rancangan penelitian eksplanatori. Sugiyono dalam Siregar (2019: 4) mengungkapkan bahwa 

Explanatory research adalah penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta 

hubungan antara satu variabel dengan variabel yang lain. Penelitian ini minimal terdapat dua variabel yang 

dihubungkan dan penelitian ini berfungsi menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala. Oleh karena itu, 

dalam penelitian ini nantinya akan dijelaskan mengenai adanya hubungan interaktif atau timbal balik antara variabel 

yang akan diteliti. 

 

A. Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini yaitu karyawan PT Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Buah Batu 

kota Bandung. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik pengambilan samle jenuh. 

Menurut Sugiyono (2018: 85) teknik sampling jenuh adalah teknik penentuan sample bila semua anggota populasi 

dijadikan sampel, hal ini dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil kurang dari 100 atau penelitian yang ingin 

membuat generalisasi dengen kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua 

populasi dijadikan sampel. Oleh karena itu, penulis memilih sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan PT Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang Buah Batu kota Bandung. 

 

IV. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Analisis Deskriptif 

Tabel 4.1 Hasil Anallisis Deskriptif 

No Variabel Presentase Variabel Keterangan Variabel 

1 Pengembangan Karir 87% Sangat Baik 

2 Budaya Organisasi 86% Sangat Baik 

3 Kinerja Karyawan 85% Sangat Baik 

 

Pada tabel diatas diketahui bahwa presentase variabel pengembangan karir adalah sebesar 87% dan masuk 

kedalam kategori sangat baik. Variabel budaya organisasi memperoleh nilai 86% dan masuk kedalam kategori sangat 

baik. Dan variabel kinerja karyawan memperoleh nilai 85% dan masuk kedalam kategori sangat baik. 

 

B. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel terikat dan variabel bebas 
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mempunyai distribusi normal atau tidak, nilai residualnya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi 

yang baik adalah memiliki nilai residual normal atau mendekati normal. Berikut ini akan di sajikan hasil uji normalitas 

menggunakan software SPSS versi 25 for windos: 

 

Tabel 4.2 Hasil One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Pada tabel diatas terlihat bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah 0,093 dan nilai tersebut lebih dari nilai 

signifikan 0,05 atau (0,093 > 0,05) dengan kata lain variabel residual berdistribusi normal. 

 

2. Uji Multikoliniearitas 

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah didalam model regresi ditemukan adanya korelasi antara 

variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Jika VIF < 10 dan 

tolerance > 0,1 maka tidak terjadi Multikolinearitas, tetapi jika VIF > 10 dan tolerance > 0,1 maka terjadi 

Multikolinearitas. 

Tabel 4.3 Hasil Uji Multikolinearitas 

 
 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai VIF pada variabel pengembangan karir (X1) dan variabel budaya 

organisasi (X2) adalah sebesar 1.075 yang artinya 1,075 < 10 dan lolos uji. Dari tabel 4.9 dapat diketahui bahwa nilai 

tolerance value sebesar 0,931, yang artinya 0,931 > 0,1 maka tidak ada korelasi antar variabel-variabel bebas. 

 

3. Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk melihat apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian residual 

satu pengamatan ke pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau yang tidak terjadi 

heteroskedastitas. Dalam uji ini, apabila hasilnya sig > 0,05 maka tidak terdapat gejala heterokedastisitas, model yang 

baik ialah tidak terjadi heterokedastisitas. 

 
Gambar 4.1 Grafik Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Pada gambar diatas dapat dilihat bahwa diagram pancar tidak membentuk pola tertentu maka regresi tidak 
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mengalami gangguan heteroskedastisitas. 

 

C. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas yaitu 

pengembangan karir (X1) dan budaya organisasi (X2) terhadap variabel terkait yaitu kinerja karyawan (Y) yang 

dilakukan pada 60 responden yang merupakan karyawan PT Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat Cabang 

Buah Batu Bandung. Adapun analisis permasaan regresi linear berganda dalam penelitian ini menggunakan bantuan 

software IBM SPSS versi 25 dengan hasil sebagai berikut: 

 

Tabel 4.4 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

 
 

Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel 4.9 , diperoleh bentuk persamaan sebagai berikut: Y = 7.064 + 0,412 

X¡ + 0,230 X¢ 
Dari persamaan yang di peroleh dapat diketahui bahwa nilai konstanta adalah sebesar 2,367. Nilai konstanta 

tersebut menunjukan bahwa variabel terikat, yaitu kinerja karyawan, apabila tidak dipengaruhi oleh pengembangan 

karir (X1) dan budaya organisasi (X2) maka besar rata-rata perilaku konsumtif akan bernilai 7.064. 

Koefisien regresi pengembangan karir adalah sebesar 0,412 dan bernilai positif. Hal tersebut menunjukan bahwa 

pengembangan karir memiliki hubungan yang searah dengan kinerja karyawan. Dengan koefisien regresi sebesar 

0,412, diartikan bahwa apabila pengembangan karir bertambah sebanyak satu maka kinerja karyawan akan meningkat 

sebesar 0,412 dari pengembangan karir. 

Pada budaya organisasi, koefisien regresi adalah sebesar 0,230 dan bernilai positif. Dari hasil tersebut diketahui 

bahwa adanya hubungan yang searah antara budaya organisasi dan kinerja karyawan. Dengan koefisien sebesar 0,230, 

maka diartikan bahwa apabila budaya organisasi bertambah sebesar satu satuan maka kinerja karyawan akan 

meningkat sebesar 0,230 dari budaya organisasi. 

 

D. Uji T(Parsial) 

Pengujian Hipotesis secara parsial atau uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 

independen yaitu pengembangan karir dan budaya organisasi terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan. 

Hipotesis untuk pengujian secara parsial yang digunakan adalah: 

 

1. Pengaruh Pengembangan Karir (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

H0 : Pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Ha : Pengembangan karir 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

 

2. Pengaruh Budaya Organisasi (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

H0 : Budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan Hb : Budaya 

organisasiberpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

 

Kriteria pengambilan keputusan yang digunakan adalah: 

1. t hitung < t tabel dan nilai signifikansi lebih dari 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak. Hal ini menunjukkan 

tidak adanya pengaruh yang signifikan dari Pengembangan karir dan Budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan 

2. t hitung > t tabel dan nilai signifikansi kurang dari 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Hal ini 

menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dari Pengembangan karir dan Budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan 

Untuk menentukan nilai t tabel, maka diperlukan adanya derajat bebas dengan rumus: 

a. Derajat Kebebasan (df) = (n – k - 1) dan Tingkat Ketelitian (α) = 5% 

b. n = Jumlah Sampel, n = 60 

c. k = Jumlah Variabel yang digunakan, k = 3 

d. Derajat Kebebasan (df) = n – k - 1 = 60 – 3 – 1 = 56
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Tabel 4.5 Hasil Uji t 

 
Berdasarkan tabel diatas maka hasil perhitungan t tabel yaitu 5%:2= 2,5%, df (n-1, 60-1= 59) dan hasil yang 

diperoleh untuk t tabel yaitu 1.67065. Berikut penjabaran mengenai hasil uji t: 

 

1. Pengembangan Karir (X1) 

Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel pengembangan karir (X1) diperoleh nilai thitung sebesar 3.387 

dengan nilai signifikan kurang dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa H0 di tolak dan H1 diterima, yang berarti 

terdapat pengaruh pengembangan karir secara parsial dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

2. Budaya Organisasi (X2) 

Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel budaya organisasi (X2) diperoleh nilai thitung sebesar 2.031 dengan 

nilai signifikan kurang dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa H0 di tolak dan H1 diterima, yang berarti terdapat 

pengaruh budaya organisasi secara parsial dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

E. Uji F(Simultan) 

Uji F yang bertujuan untuk menguji apakah ada pengaruh yang signifikan secara simultan dari pengembangan 

karir dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Hasil uji F dapat di lihat tabel di bawah ini: 

Tabel 4.6 Hasil Uji F 

 
 

Berdasarkan hasil pengujian tabel 4.12, hasil perhitungan F tabelnya t= 5%, df 1 (3-1) = 2) dan df2 (60-3- 1=56) 

maka hasil Ftabel adalah 3,15 sehingga nilai Fhitung > Ftabel ( 93.626 > 3.15 ) dan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 

maka H0 ditolak dan H1 diterima. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan secara simultan 

dari variabel Lingkungan pengembangan karir (X1) dan budaya organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). 

 

F. Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi setelah di observasi dibagi menjadi sub-kelompok, melakukan regresi untuk 

menginvestigasi hubungan antara variabel predictor (X) dan variabel criterion (Y) untuk masing-masing 

subkelompok. Untuk menentukan apakah ada variabel moderator, beberapa peneliti membandingkan nilai koefisien 

determinasi (�2) dari masing-masing regresi. Regresi yang memiliki nilai koefisien determinasi lebih tinggi dianggap 

memiliki nilai prediktif yang lebih baik. Hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.7 Hasil Koefisien Determinasi 

 
 

Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai R sebesar 0,876 dan R Square (R²) adalah 0,767. Angka tersebut digunakan 

untuk melihat besarnya pengaruh pengembangan karir dan budaya organisasi. Cara untuk menghitung R Square 

menggunakan koefisien determinasi dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

 

KD = �2 x 100% 

= (0,876)² x 100% 

= 76,7% 
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Angka tersebut menunjukkan koefisien determinasi sebesar 76,7%. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh 

variabel independen yang terdiri dari pengembangan karir dan budaya organisasi terhadap variabel dependen yaitu 

kinerja karyawan adalah sebesar 76,7% sedangkan sisanya 23,3% ditentukan atau dijelaskan oleh variabel lain yang 

tidak termasuk dalam analisa dan penelitian ini seperti motivasi kerja, dispensasi, pelatihan kerja, dan lain-lain. 

 

V. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang sudah diteliti maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

A. Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel pengembangan karir masuk kedalam kategori sangat baik. 

B. Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada variabel budaya organisasi masuk kedalam kategori sangat baik. 

C. Berdasarkan hasil analsis deskriptif pada variabel kinerja karyawan masuk kedalam kategori baik. 

D. Hasil uji t variabel pengemangan karir berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat cabang Buah Batu Bandung. 

E. Hasil uji t variabel budaya organisasi berpengaruh seara parsial dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat cabang Buah Batu Bandung. 

F. Berdasarkan hasil uji f menyatakan bahwa pengembangan karir dan budaya organisasi berpengaruh secara 

simultan dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat cabang 

Buah Batu Bandung. 
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