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ABSTRACT 

This research aims to analyze the influence of work environment and career development on employee 

performance at PT Inti Idola Anugerah, Karawang. The research method used is a quantitative approach 

with sampling technique using saturated sampling, resulting in 55 respondents as the research sample. 

Data were analyzed through validity tests, reliability tests, classical assumption tests, regression analysis, 

correlation coefficients, determination coefficients, and hypothesis testing. The results showed that the 

Work Environment Effect (X1) partially has no effect on Employee Performance (Y) because the calculated 

t value is less than the t table (0.689 > 2.007). Career Development (X2) partially has a significant effect 

on Employee Performance (Y) because the calculated t value is greater than the t table (2.659 > 2.007). 

The Work Environment (X1) and Career Development (X2) simultaneously have a significant effect on 

Employee Performance (Y). 

Keywords: Effect of Work Environment, Career Development, Employee Performance. 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan pengembangan karir terhadap 

kinerja karyawan di PT Inti Idola Anugerah, Karawang. Metode penelitian yang digunakan adalah 

pendekatan kuantitatif dengan teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh, menghasilkan 55 

responden sebagai sampel penelitian. Data dianalisis melalui uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, 

analisis regresi, koefisien korelasi, koefisien determinasi, serta uji hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) secara parsial tidak berpengaruh dengan Kinerja Karyawan (Y) 

karena nilai t hitung kurang dari t tabel (0,689 > 2,007). Pengembangan Karier (X2) secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) karena nilai t hitung lebih besar daripada t tabel 

(2,659 > 2,007). Lingkungan Kerja (XI) dan Pengembangan Karir (X2) secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Kata Kunci: Pengaruh Lingkungan Kerja, Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan. 

 

PENDAHULUAN 

Perusahaan mempunyai tujuan dan 

tujuan jangka panjang masing-masing 

seperti mengembangkan perusahaan, 

mencapai keuntungan yang tinggi, 

mempertahankan perusahaan melalui 

berbagai upaya, dan memenangkan hati 

pelanggan. Perusahaan telah melakukan 

banyak upaya untuk mencapai tujuan 

yang ditetapkan. Perusahaan juga 

memiliki sasaran kesehatan bagi 

karyawannya yang diatur dalam UU No. 

Pasal 13, Pasal 1, Pasal 31 (Undang-

Undang (UU) Nomor 13 Tahun 2003 

Tentang Ketenagakerjaan, 2003). Tujuan 

lain yang ingin dicapai perusahaan 

adalah menyediakan jasa atau barang 

yang dibutuhkan konsumen. Kami akan 

melakukan yang terbaik untuk 

memuaskan konsumen kami. 

SDM merupakan kunci penentu 

berkembangnya suatu perusahaan dan 

juga dijadikan sebagai sumber daya 

manusia yang dimanfaatkan dalam 

perusahaan sebagai pelaku, pemikir, dan 

perencana untuk mencapai tujuan 

perusahaan (Susan, 2019). 

Memungkinkan pelaku usaha 
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menciptakan hal-hal yang mendorong 

atau memungkinkan karyawan 

mengembangkan dan meningkatkan 

keterampilan dan kemampuannya secara 

optimal. Lingkungan kerja melibatkan 

faktor non manusia, baik faktor fisik 

maupun non fisik dalam suatu organisasi. 

Pengertian lingkungan kerja dapat 

diuraikan oleh beberapa ahli sebagai 

berikut: Terdapat hubungan positif 

antara lingkungan kerja dengan 

kepuasan kerja, dan lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap prestasi kerja 

masyarakat organisasi (Rahmaputri & 

Yunianto, 2024). 

PT Inti Idola Anugerah 

menghadapi tantangan yang berkaitan 

dengan kinerja karyawan, penilaian 

kinerja karyawan sangat berpengaruh 

terhadap lingkungan kerja dan 

pengembangan karir karyawan. Yummy 

choice adalah sebuah merek untuk 

produk makanan dari PT. Inti Idola 

Anugerah yang berpengalaman 

membuat makanan frozen, onigiri dan 

makanan ready to eat yang terkenal di 

kota-kota besar yang berkualitas dengan 

cita rasa khas. Untuk semua pelanggan 

ditengah kota yang sibuk dengan 

pekerjaannya, mencari makanan siap saji 

rumahan yang sangat khas adalah sebuah 

solusi. Dalam pengembangan produk 

ready to eat khususnya di Indonesia terus 

dilakukan secara intensif dan untuk 

menghadapi persaingan pasar yang 

semakin hari semakin banyak 

kompetitor yang kompetitif, dengan 

mengutamakan pengembangan melalui 

peningkatan pengetahuan dan 

keterampilan Sumber Daya Manusia 

dengan banyak perkembangan makanan 

siap saji. Diharapkan PT. Inti Idola 

Anugerah dapat berkembang dengan 

pesat serta mampu bersaing di pasar 

Indonesia dan menguasai pasar industri 

makanan siap saji (Iswanto, 2022). 

PT Inti Idola Anugerah 

menghadapi tantangan yang berkaitan 

dengan kinerja karyawan, penilaian 

kinerja karyawan sangat berpengaruh 

terhadap lingkungan kerja dan 

pengembangan karir karyawan. Yummy 

choice adalah sebuah merek untuk 

produk makanan dari PT. Inti Idola 

Anugerah yang berpengalaman 

membuat makanan frozen, onigiri dan 

makanan ready to eat yang terkenal di 

kota-kota besar yang berkualitas dengan 

cita rasa khas. Untuk semua pelanggan 

ditengah kota yang sibuk dengan 

pekerjaannya, mencari makanan siap saji 

rumahan yang sangat khas adalah sebuah 

solusi. Dalam pengembangan produk 

ready to eat khususnya di Indonesia terus 

dilakukan secara intensif dan untuk 

menghadapi persaingan pasar yang 

semakin hari semakin banyak 

kompetitor yang kompetitif, dengan 

mengutamakan pengembangan melalui 

peningkatan pengetahuan dan 

keterampilan Sumber Daya Manusia 

dengan banyak perkembangan makanan 

siap saji. Diharapkan PT Inti Idola 

Anugerah dapat berkembang dengan 

pesat serta mampu bersaing di pasar 

Indonesia dan menguasai pasar industri 

makanan siap saji (Iswanto, 2022). 

Berikut data terkait target kinerja 

karyawan, lingkungan kerja dan 

pengembangan yang dapat dilihat pada 

Tabel 1.1. tabel 1.2 dan tabel 1.3 

Berdasarkan hasil penyebaran kuisioner 

pra-penelitian sebagai berikut ini: 

Tabel 1. Target Kinerja Karyawan 

 
Sumber: Pra-Penelitian, Diolah Penulis 

2024 

 Secara keseluruhan, hasil pra-

penelitian ini menunjukkan bahwa 

mayoritas karyawan memahami 

pentingnya kinerja dalam menjaga 
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kualitas produk atau layanan serta 

dampaknya terhadap kepuasan 

konsumen. Karyawan juga merasa 

perusahaan melakukan pemantauan 

kinerja secara rutin untuk memastikan 

kualitas hasil kerja tetap terjaga. Namun, 

perhatian perusahaan terhadap aspirasi 

karir dan tujuan jangka panjang 

karyawan dirasakan masih kurang 

optimal oleh sebagian responden. Oleh 

karena itu, perusahaan disarankan untuk 

memperkuat perhatian terhadap 

pengembangan karir karyawan serta 

meningkatkan program-program 

peningkatan kinerja agar kualitas produk 

dan kepuasan konsumen semakin terjaga 

dan dapat meningkatkan loyalitas 

karyawan. 

Tabel 1. Lingkungan Kerja 

 
Sumber : Pra-Penelitian, Diolah Penulis 

2024 

 Secara umum, hasil pra-

penelitian menunjukkan bahwa 

karyawan merasa cukup nyaman, aman, 

dan mendapatkan dukungan dari rekan 

kerja serta atasan dalam menjalankan 

aktivitas kerja mereka sehari-hari. 

Namun, terdapat beberapa aspek yang 

dapat ditingkatkan, khususnya terkait 

fasilitas kerja dan pengelolaan 

kebisingan. Kedua aspek ini perlu 

diperhatikan lebih lanjut oleh 

perusahaan untuk meningkatkan 

kenyamanan dan produktivitas karyawan. 

Jika perbaikan ini dilakukan, diharapkan 

kinerja karyawan akan semakin optimal, 

sehingga dapat mendukung pencapaian 

tujuan perusahaan dalam memenuhi 

kebutuhan konsumen. 

Tabel 2. Pengembangan Karir 

 
Sumber: Pra-Penelitian, Diolah Penulis 

2024 

Hasil pra-penelitian menunjukkan 

bahwa mayoritas karyawan menganggap 

pengembangan karir sebagai hal yang 

sangat penting untuk meningkatkan 

kinerja mereka. Namun, terdapat 

beberapa faktor yang dianggap masih 

kurang optimal oleh karyawan, seperti 

kesempatan untuk pelatihan, frekuensi 

pelatihan atau workshop, serta jalur 

promosi yang kurang jelas. Meskipun 

perusahaan memberikan perhatian 

terhadap aspirasi karir karyawan, 

persepsi ini masih belum merata di 

antara karyawan. Oleh karena itu, 

perusahaan disarankan untuk 

meningkatkan dukungan terhadap 

pengembangan karir, memperjelas jalur 

promosi, dan lebih sering menyediakan 

pelatihan dan workshop untuk 

meningkatkan keterampilan karyawan. 

Salah satu yang mempengaruhi 

kinerja karyawan adalah lingkungan 

kerja. Fasilitas yang tidak sesuai akan 

berdampak buruk pada kinerja karyawan. 

Apabila fasilitas yang diberikan 

perusahaan bagus maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja merupakan unsur yang 

ada disekililing karyawan, baik benda 

maupun rekan kerja. Perlu pengaturan 

sedemikian rupa fasilitas yang 

digunakan agar lingkungan kerja 

menjadi nyaman. Peraturan perusahaan 

yang dibuat harus mendukung kondisi 

lingkungan menjadi nyaman. Selain itu, 

Penelitian Latif et al. (2022) mendukung 

pendapat tersebut dengan menyatakan 

bahwa lingkungan kerja fisik memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Rahmaputri & 

Yunianto, 2024). Sementara itu 
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ditemukan penelitian yang berbeda atau 

sebaliknya dari Ayunasrah & Diana 

(2022) yang mengatakan bahwa tidak 

adanya pengaruh signifikan antara 

lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai (Latif et al., 2022). 

Pengembangan karir adalah upaya 

yang dilakukan oleh organisasi untuk 

meningkatkan karir pegawainya, terdiri 

dari manajemen karir, antara lain 

merencanakan, melaksanakan dan 

mengawasi karir setiap karyawan, dan 

hal itu akan memotivasi mereka untuk 

bekerja dengan baik, tidak semua 

karyawan memiliki perencanaan karir 

yang jelas. Sehingga, mereka seringkali 

melakukan protes ataupun memiliki rasa 

ketidakpuasan dalam menjalankan 

pekerjaan (Febrian & Yanuarti, 2024; 

Sinambela, 2019). Hal ini sesuai dengan 

penelitian Sari & Rahyuda (2022) yang 

menunjukkan pengembangan karier 

mempunyai pengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Meilani & 

Muttaqin, 2024). Sedangkan penelitian 

Putri dan Ratnasari (2019) menunjukkan 

hasil yang berlawanan yaitu bahwa 

pengembangan karir tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan (Muna & 

Isnowati, 2022). 

Kinerja adalah tingkat pencapaian 

hasil atas pelaksanaan tugas tertentu 

dalam tingkat pencapaian rangka 

mewujudkan tujuan perusahaan menurut 

(Nurjaya, 2021:14). Putri (2018:17) 

menyatakan bahwa kinerja adalah hasil 

fungsi pekerjaan seseorang atau 

kelompok dalam suatu organisasi pada 

periode waktu tertentu yang 

merefleksikan seberapa baik seseorang 

atau kelompok tersebut memenuhi 

persyaratan sebuah pekerjaan dalam 

usaha pencapaian tujuan organisasi. 

Lilyana et al. (2021:14) menyatakan 

bahwa kinerja adalah hasil kerja yang 

telah dicapai dengan menyelesaikan 

tugas dan tanggung jawab yang telah 

diberikan dalam jangka waktu tertentu 

(Muntu et al., 2018). 

Tabel 3. Research Gap Penelitian 

Terdahulu 

 
Sumber: Dikaji dari berbagai sumber 

(2024) 

Berdasarkan latar belakang 

diatas, maka penulis tertarik untuk 

mengambil judul “Analisis Pengaruh 

Lingkungan Kerja Dan 

Pengembangan Karier Terhadap 

Kinerja Karyawan PT Inti Idola 

Anugerah”. 

a. Tujuan Penelitian 

 Tujuan penelitian ini untuk 

mengetahui, menganalisis, dan 

menjelaskan: 

1. Pengaruh parsial Linkungan kerja 

terhadap Kinerja Karyawan PT Inti 

Idola Anugerah 

2. Pengaruh parsial Pengembangan 

Karier terhadap Kinerja Karyawan 

PT Inti Idola Anugerah 

3. Pengaruh simultan antara 

Pengaruh Lingkungan Kerja dan 

Pengembangan Karier terhadap 

kinerja karyawan pada PT Inti 

Idola Anugerah. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

a. Manajemen 

Manajemen adalah faktor 

manusia (human factor) bagaimana 

seorang pimpinan (manajer, kepala, 

ketua) dalam aktivitas manajerialnya 

bekerja melibatkan orang lain dalam 

mencapai tujuan, kedua manajemen 

itu adalah bagaimana cara pimpinan 

dalam mewujudkan hasil pekerjaan 

(to make happen) yang bermutu dan 

berkualitas sesuai dengan harapan, 

dan ketiga manajemen itu adalah 

suatu proses yang dinamis (a 

dynamic process) dalammengubah 

potensi menjadi kenyataan, di mana 
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seorang pimpinan atau manajer dapat 

menjadi inovator dan agen 

perubahan (agent of changes) dalam 

proses dan perkembangan sebuah 

organisasi (Elbadiansyah, 2023; 

Latif et al., 2022). 

b. Manajemen Sumber daya 

Manusia 

Sumber Daya Manusia (SDM) 

merupakan faktor utama dalam suatu 

organisasi, apapunbentuk serta 

tujuannya, organisasi dibuat 

berdasarkan visi, misi dan tujuan 

untuk kepentingan manusia dan 

dalam pelaksanaan misinya dikelola 

dan diurus oleh manusia, jadi 

manusia merupakan faktor strategis 

dalam semua kegiatan institusi atau 

organisasi. Fungsi perusahaan yaitu 

mengerahkan sumber daya 

manusianya untuk menghadapi 

kepentingan pasar (Larasati, 2018:1). 

Untuk menghasilkan sumber daya 

manusia yang bermanfaat bagi 

keberlangsungan suatu perusahaan, 

perusahaan membutuhkan sumber 

daya manusia yang berkualitas. 

Tingkat keberhasilan suatu 

perusahaan dilihat dari bagaimana 

perusahaan mengelola sumber daya 

manusianya. (Susan, 2019). 

Dalam pengelolaannya, 

dibutuhkan manajemen SDM 

perusahaan untuk merencanakan, 

mengatur dan mengarahkan tindakan 

dan kinerja SDM melalui strategi yang 

tepat sehingga menghasilkan SDM yang 

bermanfaat bagi keberhasilan 

perusahaan. Strategi tersebut 

memilikibeberapa faktor yang berasal 

dari dalam dan luar individu berupa 

aspek stimulus yang mendorong 

individu, sehingga terlihat dari perilaku 

individu tersebut (Agustini, 2020; Yantu 

et al., 2022). 

c. Lingkungan Kerja 

Lingkungan Kerja Menurut 

(Anam, 2018:46) dalam Aulia & 

Baskoro (2022), lingkungan kerja 

ialah sesuatu yang ada disekeliling 

karyawan sehingga mempengaruhi 

seseorang untuk mendapatkan rasa 

aman, nyaman, serta rasa puas dalam 

melakukan dan menuntaskan 

pekerjaan yang diberikan oleh atasan. 

Lingkungan Kerja Fisik Lingkungan 

kerja fisik adalah semua keadaan 

berbentuk fisik yang terdapat di 

sekitar tempat kerja yang dapat 

mempengaruhi karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung 

Sedarmayanti, (2009) dalam 

(Sofiatul Aulia , Heru Baskoro 2022). 

Menurut Sedarmayanti (2009) dalam 

Aulia & Baskoro (2022), ada 

beberapa kategori lingkungan kerja 

fisik : 1) Penerangan di tempat kerja. 

2) Temperatur di tempat kerja. 3) 

Sirkulasi udara. 4) Kebisingan di 

tempat kerja. 5) Peralatan kerja. 6) 

Ruang gerak. 7) Keamanan di tempat 

kerja. Lingkungan Kerja Non Fisik 

Menurut Sedarmayanti (2009) dalam 

Aulia & Baskoro (2022), lingkungan 

kerja non fisik adalah semua keadaan 

yang terjadi berkaitan dengan 

hubungan kerja, baik hubungan 

dengan atasan maupun hubungan 

sesama rekan kerja, ataupun 

hubungan dengan bawahan. Menurut 

Sihombing (2012) dalam Aulia & 

Baskoro (2022), ada beberapa 

indikator yang dapat mengukur 

lingkungan kerja non fisik, yaitu: 1. 

Hubungan antara atasan dengan 

bawahan. 2. Hubungan antar sesama 

pegawai. 

d. Pengembangan Karir 

Menurut Sinambela (2019:69) 

pengembangan karir adalah upaya 

yang dilakukan oleh organisasi 

dalam merancanakan karir 

pegawainya, yang di sebut sebagai 

manajemen karir antara lain 

merencanakan, melaksanakan dan 

mengawasi karir. Sedangkan 
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Pengembangan karir menurut 

Handoko (2014) dalam Muna & 

Isnowati (2022) pengembangan karir 

adalah peningkatan pribadi yang 

dapat dilakukan seseorang untuk 

mencapai suatu rencana karir yang 

telah direncanakan. Pengembangan 

Karir adalah aktifitas kepegawaian 

yang membantu pegawai-pegawai 

merencanakan karir masa depan 

mereka di perusahaan agar 

perusahaan dan pegawai yang 

bersangkutan dapat mengembangkan 

diri secara maksimum. Menurut 

Muhammad Burlian (2012) dalam 

Muna & Isnowati (2022) indikator 

pengembangan karir ada 5 yaitu 

pendidikan formal, Penilaian kerja, 

pengalaman jabatan, hubungan 

interpersonal, lingkungan kerja 

(Muna & Isnowati, 2022). 

e. Kinerja Karyawan 

Menurut Hasibuan, (2017) dalam 

Muna & Isnowati (2022) kinerja 

karyawan merupakan suatu hasil 

pekerjaan yang dicapai seorang 

dalam melakukan tugasnya yang 

diberikan kepada karyawan yang 

didasarkan atas kecakapan, 

pengalaman dan kesungguhan serta 

waktu. Kinerja merupakan catatan 

dari hasil-hasil yang diperoleh 

melalui fungsi-fungsi pekerjaan 

tertentu atau kegiatan selama periode 

waktu tertentu. Sedangkan menurut 

Mangunegara (2017) dalam Muna & 

Isnowati (2022) menyatakan bahwa 

kinerja adalah hasil pekerjaan secara 

kualitas dan kuantitas yang dapat 

dicapai oleh seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugas sesuai 

dengantanggung jawab yang 

diberikan kepada karyawan. 

Menurut Sudarmanto (2012) dalam 

Muna & Isnowati (2022) indikator 

kinerja karyawan ada 5 yaitu 

Kesesuaian hasil pekerjaan sesuai 

standaryang ditetapkan, ketelitian 

dalam bekerja, kerapihan dalam 

bekerja, kesesuaian jumlah target 

dalam bekerja, kehadiran tepat waktu 

(Muna & Isnowati, 2022). 

 

KERANGKA PEMIKIRAN  

Berikut merupakan kerangka 

pemikiran dari penelitian ini :  

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

Bersumber pada kerangka 

pemikiran tersebut, maka hipotesis pada 

riset ini adalah sebagai berikut : 

1. : Terdapat pengaruh parsial 

Lingkungan Kerja terhadap kinerja 

karyawan PT Inti Idola Anugerah 

2. : Terdapat pengaruh parsial 

Pengembangan Karir terhadap kinerja 

karyawan PT Inti Idola Anugerah 

3. : Terdapat pengaruh Simultan 

Lingkungan Kerja dan 

Pengembangan Karirterhadap kinerja 

karyawan PT Inti Idola Anugerah. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan 

penelitian deskriptif kuantitatif dengan 

Lingkungan kerja dan Pengembangan 

karir sebagai Variabel X1 dan X2, serta 

Kinerja Karyawan sebagai variabel Y. 

Penelitian ini mengambil sampel dari 

suatu populasi dengan menggunakan 

kuesioner sebagai alat pengumpul data, 

data yang dihasilkan dari kuesioner 
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berupa angka yang akan digunakan 

untuk menguji hipotesis yang ada dalam 

penelitian ini. Penelitian ini dilakukan 

secara meluas dan berusaha mencari 

hasil yang dapat digunakan untuk suatu 

tindakan yang sifatnya deskriptif, yaitu 

melukiskan fakta- fakta, klasifikasi, dan 

pengukuran yang diukur fakta yang 

merumuskan dan melukiskan apa yang 

terjadi. Dalam penelitian ini data dan 

informasi dikumpulkan dari responden 

dengan mengguanakan kuesioner, 

setelah kuesioner diperoleh hasilnya 

akan dipaparkan secara deskriptif dan 

dianalisis untuk menguji hipotesis yang 

diajukan (Ghozali, 2021). 

Data dikumpulkan melalui 

kuesioner (data primer) dan kuisioner 

pra-penelitian (data sekunder). Teknik 

analisis yang digunakan adalah regresi 

linier berganda dengan SPSS untuk 

melakukan uji normalitas, uji t, uji f, dan 

uji koefisien determinasi. Metode 

penelitian ini menggabungkan metode 

deskriptif untuk menggambarkan 

karakteristik variabel serta metode 

verifikatif untuk menguji hipotesis 

hubungan antara lingkungan kerja, 

pengembangan karir, dan kinerja 

karyawan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

PENELITIAN 

Hasil Penelitian 

Analisis Data Hasil Uji Validitas  

Tabel 5. Hasil Analisis Data Hasil Uji 

Validitas 

 
Sumber: Hasil pengolahan data, SPSS 

2024 

 Data membuktikan validitas 

penelitian dikarenakan nilai r dari ketiga 

veriabel lebih besar dibandingkan 

dengan r tabel sebesar 0,266. 

 

Uji Reliabilitas 

Menurut metode Cronbach’s, 

instrumen koefisien alpha yang melebihi 

0,6 artinya instrumen yang terdapat pada 

variabel terpercaya (reliabel). 

 
Sumber : Hasil pengolahan data, SPSS 

2024. 

Uji reliabilitas menghasilkan 

nilai alpha Cronbach’s pada variabel 

pengaruh lingkungan kerja (X1), 

pengembangan karir (X2) dan kinerja 

karyawan (Y) diatas 0,6 yang 

menyatakan seluruh variabel terbukti 

reliabel. 

 

Uji Asumsi Klasik  

Uji Normalitas 

 
Gambar 1. Hasil Uji Normalitas One-

Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Sumber : Hasil pengolahan data, SPSS 

2024 

Uji normalitas memanfaatkan Uji 

Kolmogorov-Smirnov pada SPSS 

dengan tingkat signifikansi (sig) 0,05, 

dimana apabila nilai probabilitas (sig) 

melebihi 0,05 artinya data terdistribusi 

normal, berlaku sebaliknya. Pada 

pengujian ini didapatkan nilai sig 0,200 

(>0,05); menandakan normalnya 

pendistribusian data sehingga dapat 

lanjut ke tahap berikutnya. 
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Uji Multikolioneritas 

 
Gambar 2. Uji Multikolioneritas 

Sumber : Hasil pengolahan data, SPSS 

2024 

Hasil hitung indeks tolerance yang 

bernilai 0,190 (> 0,10) dengan nilai 

hitung VIF senilai 5,254 (<10) 

menandakan tidak terjadi 

multikolioneritas. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

 
Gambar 3. Uji Heteroskedastisitas 

Sumber : Hasil pengolahan data, SPSS 

2024 

Dalam uji heteroskedastisitas, 

digunakan Uji Glejser pada SPSS 

dengan tingkat signifikansi (sig) 0,05 

dimana apabila nilai signifikansi (sig) 

melebihi 0,05 artinya tiada gejala 

heteroskedastisitas dalam model regresi, 

berlaku sebaliknya. Gambar diatas 

menunjukkan bahwa signifikansi X1 

yakni 0,826 dan X2 0,501 diartikan 

bahwasanya tiada gejala 

heteroskedastisitas. 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

 
Gambar 4. Hasil Analisis Regresi 

Linier Berganda 

Sumber : Hasil pengolahan data, SPSS 

2024 

Persamaan regresi untuk 

mengilustrasikan hubungan variabel 

independen (X1 dan X2) dan variabel 

dependen (Y) adalah: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

Di mana: 

Y  : Variabel dependen (kinerja 

karyawan). 

A : Konstanta (nilai Y ketika semua 

variabel independen bernilai nol). 

b1:Koefisien regresi untuk variabel X1 

(Pengaruh Lingkungan Kerja). 

b2 : Koefisien regresi untuk variabel X2 

(Pengembangan Karir). 

X1 dan X2 : Variabel independen. 

e : Error atau gangguan acak yang tidak 

dijelaskan oleh model. 

1. Sebagai hasil dari perhitungan 

koefisien regresi, nilai konstanta 

menunjukkan bahwa jika X1 dan X2 

nilainya nol, maka nilai dasar dari 

variabel Y adalah 35,546. 

2. Koefisien b1 sebesar 0,109 tiap 

meningkatnya variabel X1 sebesar 1 

unit, variabel Y akan turut naik 

dengan besaran 0,109; X2 

diasumsikan konstan. 

3. Koefisien b2 sebesar 0, tiap 

meningkatnya variabel X2 sebesar 1 

unit, variabel Y akan turut naik 

dengan besaran 0,382; X1 

diasumsikan konstan. 

Dengan memasukkan nilai 

konstanta dan koefisien ke dalam 

persamaan, persamaan regresi menjadi: 

Y = 35,546 + 0,109(X1) + 

0,382(X2) + e 

Dari persamaan dapat dilihat 

bahwa variabel X1 (pengaruh 

lingkungan kerja) dan X2 

(pengembangan karir) berkontribusi 

positif pada variabel Y (kinerja 

karyawan). Tingginya nilai X1 dan X2 

diiringi dengan tingginya nilai Y, dengan 

asumsi faktor lainnya konstan. 

 

Uji Hipotesis 

Uji t (Uji Parsial) 

 
Gambar 5. Uji t (Uji Parsial) 

Sumber : Hasil pengolahan data, SPSS 

2024 
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Output pada Gambar 9 dapat dijabarkan 

seperti berikut: 

1. Variabel Pengaruh Lingkungan Kerja 

(X1) dengan nilai sig. 0,494 > 0,05 

dan t hitung < t tabel (0,689 > 2,007), 

artinya secara parsial tidak 

berpengaruh dengan variabel Kinerja 

Karyawan (Y). 

2. Variabel Pengembangan Karir (X2) 

dengan nilai sig. 0,010 < 0,05 dan t 

hitung > t tabel (2,659 > 2,007), 

artinya secara parsial berpengaruh 

dengan signifikan atas variabel 

Kinerja Karyawan (Y). 

 

Uji F (Uji Simultan) 

 
Gambar 6. Hasil  Uji F (Uji Simultan) 

Sumber : Hasil pengolahan data, SPSS 

2024 

Output menampilkan tingkat 

signifikasi F melebihi alpha (a), atau 

0,000 < 0,005 dan nilai F hitung > F tabel 

(28,473 > 3,18). Artinya, variabel 

Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) secara 

simultan tidak berpengaruh sedangkan 

Pengembangan Karir (X2) secara 

simultan memengaruhi Kinerja 

Karyawan. 

 

Uji Koefisien Determinas (Adjustedi 

R2) 

 
Gambar 7. Hasil Uji Koefisien 

Determinas (Adjustedi R2) 

Sumber : Hasil pengolahan data, SPSS 

2024 

Output pada SPSS model summary 

menampilkan nilai R 2 0,723 atau 72% 

dimana interpretasinya ialah variabel 

Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) secara 

simultan tidak berpengaruh sedangkan 

Pengembangan Karir (X2) secara 

simultan memengaruhi Kinerja 

Karyawan. sebesar 72% sementara 28% 

dipengaruhi variabel lainnya, misal 

kompensasi, motivasi, budaya organisasi, 

dan sebagainya. 

 

Pembahasan Analisis Verifikatif 

1. Output penelitian parsial 

mengkonfirmasi bahwasanya variabel 

Lingkungan Kerja (X1) Tidak 

memengaruhi variabel Kinerja 

Karyawan (Y) di PT Inti Idola 

Anugerah dengan signifikan, yang 

ditunjukkan dengan nilai sig. 0,494 > 

0,05. Di sisi lain, didapatkan dan t 

hitung < t tabel (0,689 > 2,007), 

sehingga secara empiris dibuktikan 

bahwasanya variabel Lingkungan 

Kerja (X1) tidak berpengaruh positif 

dan signifikan. Ini mendukung 

temuan (Ayunasrah & Diana, 2022). 

2. Output penelitian parsial 

mengkonfirmasi bahwasanya variabel 

Pengembangan Karier (X2) 

memengaruhi varibel Kinerja 

Karyawan (Y) di PT Inti Idola 

Anugerah dengan signifikan, dengan 

nilai sig. 0,010 < 0,05. Di sisi lain, 

didapatkan t hitung > t tabel (2,659 > 

2,007) sehingga secara empiris 

dibuktikan bahwasanya variabel 

Pengembangan karier (X2) 

berpengaruh positif dan signifikan. 

Selaras dengan temuan (I. P. Sari & 

Rahyuda, 2022). 

3. Output penelitian Simultan 

Lingkungan Kerja (XI) tidak 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan (Y), karena nilai F 

kurang dari alpha (a) Pengembangan 

Karier (X2) secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) karena nilai F 

melebihi alpha (a), atau 0,000 < 0,005 

dan nilai F hitung lebih besar dari F 

tabel (28,473 > 3,18). Artinya, 

Pengembangan Karir (X2) secara 
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simultan memengaruhi Kinerja 

Karyawan. Selaras dengan temuan 

(Ayunasrah & Diana, 2022; I. P. Sari 

& Rahyuda, 2022). 

 

PENUTUP  

Kesimpulan  

Berdasarkan hasil analisis dan 

pembahasan mengenai pengaruh 

pengembangan karir dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan, dapat 

disimpulkan bahwa: 

1. Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) 

secara parsial tidak berpengaruh 

dengan Kinerja Karyawan (Y) karena 

nilai t hitung kurang dari t tabel 

(0,689 > 2,007). 

2. Pengembangan Karier (X2) secara 

parsial berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

karena nilai t hitung lebih besar 

daripada t tabel (2,659 > 2,007). 

3. Lingkungan Kerja (XI) dan 

Pengembangan Karier (X2) secara 

simultan berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) . 

 

Implikasi 

Berdasarkan kesimpulan tersebut 

peneliti memiliki saran bagi PT Inti Idola 

Anugerah, karena pengembangan karir 

terbukti memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, perusahaan 

perlu lebih memperhatikan strategi 

peningkatan karir. Hal ini dapat 

dilakukan dengan menyediakan program 

pelatihan, mentoring, dan jalur promosi 

yang jelas agar karyawan merasa 

dihargai dan termotivasi untuk 

berkembang. Meskipun lingkungan 

kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, perusahaan 

tetap harus memastikan kenyamanan 

tempat kerja. Penyediaan fasilitas yang 

memadai, pengelolaan kebisingan, serta 

peningkatan kesejahteraan karyawan 

tetap menjadi aspek penting dalam 

menjaga kepuasan dan loyalitas 

karyawan. 
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