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This research aims to determine the influence of career development and work
environment on employee performance at the Lebak Banten Regency Land Olffice.
This research uses a quantitative method. The population is all employees, totaling
89 respondents. Sampling uses quantitative techniques. The data analysis methods
used are instrument tests, classical assumption tests, quantitative analysis tests,
and hypothesis tests. The results of the t test show that career development has a
calculated t value of 3.887 > t table 1.987 with a value of Sig. 0.000 < 0.05, this
means that career development partially influences employee performance. The
work environment has a calculated t value of 12.718 > t table 1.987 with a Sig
value. 0.000 < 0.05, this means that the work environment partially influences
employee performance. Meanwhile, the results of research using the f test show
that the calculated f value > f table or 88.706 > 3.10 with a sig value. 0.000 <
0.05. This means that career development and the work environment
simultaneously influence employee performance. The coefficient of determination
test result or R Square is 0.674, meaning that there is an influence between career
development and the work environment which influences employee performance
by 67.4%, while the remainder (100% - 67.4% = 32.6%) is influenced by other
variables not examined.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir dan
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pertanahan Kabupaten
Lebak Banten. Dalam penelitian ini menggunakan metode Kuntitatif. Populasi
adalah seluruh karyawan yang berjumlah 89 orang responden. Pengambilan
sampel menggunakan teknik kuantitatif. Metode analisis data yang digunakan
adalah uji instrumen, uji asumsi klasik, uji analisis kuantitatif, dan uji hipotesis.
Hasil uji t menunjukan bahwa, pengembangan karir memiliki nilai t hitung 3,887
> t tabel 1,987 dengan nilai Sig. 0.000 < 0.05, hal ini berarti secara parsial
pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja
memiliki nilai t hitung 12,718 > t tabel 1,987 dengan nilai Sig. 0.000 < 0.05, hal
ini berarti secara parsial lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Sedangkan dengan hasil penelitian dengan uji f menunjukan nilai f hitung > f tabel
atau 88,706 > 3,10 dengan nilai sig. 0,000 < 0,05. Hal ini berarti secara simultan
pengembangan karir dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Hasil uji koefisien determinasi atau R Square adalah 0,674 artinya terdapat
pengaruh antara pengembangan karir dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai sebesar 67,4% sedangkan sisanya (100% - 67,4% = 32,6%)
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.
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PENDAHULUAN

Dalam pengembangan sumber daya manusia (SDM) di pegawai pemerintah, organisasi
pemerintah memiliki peran yang sangat penting dalam menentukan keberhasilan pembangunan
suatu bangsa, baik dari segi material maupun non-material. Hal ini tidak terlepas dari kenyataan
bahwa lembaga pemerintah menjadi tulang punggung dalam membangun bangsa. Tujuan
utama pembangunan nasional adalah untuk mewujudkan masyarakat yang adil dan makmur
sesuai dengan prinsip-prinsip yang terkandung dalam Pancasila dan UUD 1945. Untuk
mencapai tujuan tersebut, pemerintah memiliki tugas yang sangat besar, yang tentunya
bergantung pada kualitas SDM, khususnya pegawai pemerintah yang bekerja dengan optimal.

Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak-Banten merupakan salah satu instansi yang
menjalankan amanat Kementerian Pertanian dan Perencanaan Daerah/Badan Pertanahan
Nasional (BPN), dengan tujuan untuk memberikan pelayanan yang maksimal kepada
masyarakat terkait masalah pertanahan. Agar kantor ini dapat beroperasi secara efektif dan
efisien, peran pegawai yang berkinerja optimal menjadi sangat penting. Kinerja pegawai di
kantor ini, baik dalam aspek kuantitatif maupun kualitatif, merupakan faktor penentu dalam
pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, penting bagi Kantor Pertanahan Kabupaten
Lebak-Banten untuk menjaga kinerja pegawainya agar selalu optimal.

Kinerja pegawai di suatu organisasi, khususnya di Kantor Pertanahan Kabupaten
Lebak-Banten, tidak hanya bergantung pada kemampuan individu, tetapi juga dipengaruhi oleh
berbagai faktor seperti pengembangan karir, lingkungan kerja, serta faktor internal lainnya
yang mendukung tercapainya hasil kerja yang maksimal. Oleh karena itu, masalah kinerja
pegawai sering menjadi topik yang dibahas dalam penelitian-penelitian terkait SDM. Sebagai
contoh, Mangkunegara (2017) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh
individu atau kelompok dalam organisasi, yang tercapai berdasarkan tanggung jawab yang
diberikan. Kinerja pegawai akan lebih baik jika setiap individu memiliki kemampuan dan
motivasi untuk melaksanakan tugasnya dengan baik.

Kinerja pegawai yang optimal sangat penting dalam mencapai tujuan organisasi dan
memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat. Dalam hal ini, Kantor Pertanahan
Kabupaten Lebak-Banten berupaya meningkatkan kinerja pegawai agar dapat memberikan
layanan yang sesuai dengan harapan masyarakat. Namun, dalam praktiknya, sering kali
ditemukan ketidaksesuaian antara harapan dan kenyataan yang ada di lapangan. Hal ini
disebabkan oleh adanya beberapa faktor yang menghambat, seperti kurangnya motivasi kerja,
stres kerja, atau kurangnya pengembangan karir yang memadai.

Dari hasil survei awal yang dilakukan di Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak-Banten,
ditemukan bahwa ada beberapa faktor yang menyebabkan kinerja pegawai menurun. Faktor-
faktor tersebut antara lain kurangnya motivasi dalam pengembangan karir, pengaruh
lingkungan kerja yang kurang mendukung, serta adanya stres kerja yang berlebihan. Dalam
survei tersebut, mayoritas responden merasa bahwa mereka tidak dapat menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu, yang menjadi indikasi bahwa kinerja pegawai mengalami penurunan.

Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja pegawai adalah pengembangan karir.
Pengembangan karir merupakan suatu proses untuk meningkatkan kompetensi pegawai agar
dapat mencapai tujuan organisasi dengan lebih baik. Pengembangan karir juga memberikan
peluang kepada pegawai untuk mengembangkan diri, meningkatkan pengetahuan, dan
mencapai jenjang karir yang lebih tinggi. Dalam hal ini, Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak-
Banten telah melakukan beberapa upaya untuk meningkatkan kualitas SDM melalui pelatihan-
pelatihan yang dilakukan di kantor tersebut, seperti program Jobs Instruction Training, Jobs
Rotation, dan Apprenticeships.

Namun, meskipun ada beberapa program pelatihan yang dilakukan, kenyataannya
pelatihan yang diberikan masih terbatas dan tidak merata di seluruh pegawai. Sebagian besar
pegawai merasa bahwa pengembangan karir mereka belum maksimal karena kurangnya
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kesempatan untuk mengikuti pelatihan atau rotasi pekerjaan. Hal ini menyebabkan pegawai
merasa tidak memiliki peluang untuk mengembangkan kemampuan mereka secara optimal,
sehingga mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja mereka. Hal ini menunjukkan bahwa
pengembangan karir masih menjadi masalah besar yang perlu diatasi.

Selain pengembangan karir, lingkungan kerja juga menjadi faktor yang sangat penting
dalam memengaruhi kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif akan membuat pegawai
merasa nyaman dalam bekerja, sehingga mereka dapat berkinerja dengan baik. Dalam hal ini,
Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak-Banten telah berupaya menciptakan lingkungan kerja
yang baik bagi pegawainya, baik dari segi fisik maupun psikologis. Dari hasil survei awal yang
dilakukan, mayoritas pegawai merasa bahwa lingkungan kerja fisik, seperti sirkulasi udara dan
pencahayaan, sudah cukup memadai. Namun, pada lingkungan kerja non-fisik, masih ada
beberapa pegawai yang merasa kurang aman dari ancaman intimidasi dari rekan kerja atau
atasan.

Dengan demikian, permasalahan dalam pengembangan karir dan lingkungan kerja
masih menjadi faktor utama yang memengaruhi kinerja pegawai di Kantor Pertanahan
Kabupaten Lebak-Banten. Meskipun sudah ada beberapa langkah yang diambil untuk
meningkatkan kedua faktor tersebut, namun hasil yang diperoleh masih belum optimal. Oleh
karena itu, penting untuk melakukan evaluasi lebih lanjut dan mencari solusi yang tepat guna
meningkatkan kinerja pegawai secara keseluruhan.

Berdasarkan hasil penelitian ini, ada beberapa hal yang perlu diperhatikan untuk
mengatasi masalah yang ada, yaitu dengan meningkatkan pengembangan karir pegawai secara
merata dan memberikan kesempatan yang lebih besar kepada pegawai untuk mengikuti
program pelatihan atau rotasi pekerjaan. Selain itu, perlu ada perbaikan lebih lanjut pada
lingkungan kerja, baik yang bersifat fisik maupun psikologis, agar pegawai merasa lebih
nyaman dan termotivasi untuk berkinerja lebih baik. Jika kedua faktor ini dapat diperbaiki
dengan baik, maka diharapkan kinerja pegawai di Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak-Banten
akan semakin meningkat dan dapat memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat.

Dalam penelitian ini, terdapat gap yang perlu diperhatikan. Penelitian ini menunjukkan
bahwa meskipun berbagai faktor yang memengaruhi kinerja pegawai telah dianalisis, namun
masih terdapat beberapa faktor yang belum sepenuhnya dijelaskan, seperti pengaruh motivasi
intrinsik dan ekstrinsik terhadap kinerja pegawai, serta hubungan antara kepuasan kerja dengan
kinerja pegawai. Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk menggali lebih dalam mengenai
faktor-faktor tersebut dan mencari solusi yang lebih tepat untuk meningkatkan kinerja pegawai
di Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak-Banten.

Secara keseluruhan, penelitian ini memberikan gambaran mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja pegawai di Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak-Banten. Meskipun
beberapa faktor telah dianalisis, masih terdapat banyak ruang untuk penelitian lebih lanjut yang
dapat memperdalam pemahaman mengenai pengaruh berbagai faktor terhadap kinerja
pegawai. Hal ini dapat menjadi dasar untuk merumuskan kebijakan yang lebih efektif dalam
mengelola SDM di Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak-Banten, guna mencapai tujuan
organisasi dan memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat.

KAJIAN LITERATUR
Pengembangan Karir

Menurut Marwansyah (2015:170) terdapat dua perspektif tentang karir sebagaimana
diuraikan sebagai berikut: Dari satu perspektif, karir adalah serangkaian pekerjaan yang
dijalani seseorang selama hidupnya yang disebut dengan karir obyektif. Sedangkan dari
perspektif lain, karir meliputi perubahan nilai, sikap, dan motivasi yang terjadi seiring dengan
bertambahnya usia yang disebut dengan karir subyektif. Kedua perspektif ini meletakkan fokus
pada individu. Keduanya juga menganggap bahwa orang-orang memiliki kendali atas
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nasibnya, sehingga mereka dapat memanfaatkan peluang peluang untuk memaksimalkan
keberhasilan dan kepuasan dari karir mereka. Menurut Rivai dan Sagala (2016:266), karier
adalah seluruh pekerjaan yang dimiliki atau dilakukan oleh individu selama masa hidupnya.
Menurut Siagian (2015:68) pengembangan karir adalah perubahan-perubahan pribadi yang
dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir. Menurut Widodo (2015:53)
pengembangan karier adalah serangkaian aktivitas sepanjang hidup yang berkontribusi pada
eksplorasi, pemantapan, keberhasilan dan pemenuhan karier seseorang.

Lingkungan Kerja

Menurut Wijaya (2017:70) lingkungan kerja yaitu segala kondisi yang yang
mempengaruhi pegawai dalam melakukan dan menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya
dalam satu wilayah, sehingga lingkungan kerja dapat lebih arahkan kepada bagaimana bisa
pegawai merasa nyaman, puas, tentram, aman dalam mengatasi pekerjaan dalam ruangan
kerjanya. Menurut Sedarmayanti (2019:31) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas
dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya,
serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Menurut
Mahmudah (2019:56) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja
yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya
sehingga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut
terdapat fasilitas kerja yang mendukung pegawai dalam penyelesaian tugas yang dibebankan.

Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2017:67) menyatakan bahwa Kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Sudarmanto (2015:9) menyatakan
kinerja merupakan seperangkat perilaku yang relevan dengan tujuan organisasi atau unit
organisasi tempat orang bekerja. Menurut Edison (2016:206) kinerja adalah hasil dari suatu
proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan dan
kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. Menurut Sandy (2015:11) kinerja merupakan
sebuah prestasi yang telah dicapai oleh karyawan dalam menjalankan pekerjaan yang telah
diberikan. Menurut Sutrisno (2016:151) kinerja atau prestasi kerja merupakan hasil kerja yang
telah dicapai oleh seseorang berdasarkan tingkah laku kerjanya dalam menjalankan aktivitas
dalam bekerja.

PENGEMBANGAN KARIR
(VARIABEL XI)

INDIKATOR:

1. Perlakvan yang adil dalam
berkarir

2. Kepedulian  para  atasan
langsung

3.Informasi tentang berbagai
peluang promosi

4.Adanya minat untuk di
promosikan

5. Tingkat kepuasan

KINERTA PEGAWAI
(VARIABEL Y)

\
/ INDIKATOR:

Siagian (2015:207)

1. Kualitas

2. Kuvantitas

3. Kerjasama
4_Tanggung jawab
5. Inisiatif

LINGKUNGAN KERJA
(VARIABEL X2)
INDIKATOR:
| L, 1. Penerangan Mangkunegara (2017:70)
2. Suhu Udara
3. Kebisingan
4. Penggunaan Warna
3. Ruang yang dibutuhkan
6. Kemampuan untuk bekerja
7.Hubungan dengan pegawai
lainnya H3

Sedarmavanti (2019:22

H3

Gambar 1 Kerangka Berpikir
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Hipotesis

HI1: Diduga terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada Kantor
Pertanahan Kabupaten Lebak Banten

H2: Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor
Pertanahan Kabupaten Lebak Banten.

H3: Diduga terdapat pengaruh pengembangan karir dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak Banten.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif yang sifatnya
explanatif (penjelasan), yaitu menyoroti pengaruh antara variabel-variabel penelitian dan
pengujian hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya. Metode kuantitatif dengan studi
pengaruh yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir dan lingkungan
kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak Banten. Penelitian ini
dilakukan pada Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak Banten, yang berlokasi Jalan Jendral
Sudirman Km. 03 Rangkasbitung 42315, Telp: (0252) 201605, Fax. (0252) 5285302, Email:
kab-lebak@atrbpn.go.id. Bergerak dibidang pertanahan/ tata ruang. Adapun jumlah populasi
dalam penelitian ini yaitu 89 orang responden yang terdiri dari seluruh pegawai Kantor
Pertanahan Kabupaten Lebak Banten. Teknik dalam pengambilan sampel adalah dengan
sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2018:85) “sampling jenuh adalah teknik penentuan
sample bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel”. Istilah lain dari sampling
jenuh adalah sensus, dimana pengambilan sampel adalah semua pegawai Kantor Pertanahan
Kabupaten Lebak Banten sebanyak 89 orang pegawai. Dalam penelitian, fenomena sosial ini
telah ditetapkan secara sipesifik oleh peneliti, yang selanjutnya disebut sebagai variabel
penelitian. Dengan skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator
variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item
instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Teknik analisis yang digunakan
dalam penelitian ini adalah regresi linier berganda. Menurut Ghozali (2018:95) model analisis
regresi linear berganda digunakan untuk menjelaskan hubungan dan seberapa besar pengaruh
variabel-variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Tabel 1. Hasil Uji Linier Sederhana Variabel Pengembangan Karir (X1)

Coefficients?
Unstandardized  Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 27,602 4,125 6,691 ,000
PENGEMBANGAN ,372 ,096 , 385 3,887 1,000

KARIR
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025

a = angka konstan dari “Unstandardized Coefficients”. Dalam kasus ini nilainya sebesar
27,602. Angka ini merupakan angka konstanta yang mempunyai arti bahwa jika tidak ada
pengembangan karir (X1) maka nilai konsisten kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 27,602. b
= angka koefisien regresi, nilainya sebesar 0,372. Angka ini mengandung arti bahwa setiap
penambahan 1% tingkat pengembangan karir (X1), maka kinerja pegawai (Y) akan meningkat
sebesar 0,372. Karena nilai koefisien regresi linier sederhana pengembangan karir (X1) maka
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dengan demikian dapat dikatakan bahwa pengembangan karir (X1) berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai (Y). Sehingga persamaan regresinya adalah Y = 27,602 + 0,372 X1.
Tabel 2. Hasil Uji Linier Sederhana Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Coefficients®
Unstandardized  Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9,054 2,726 3,322 ,001
LINGKUNGAN , 791 ,062 ,806 12,718 ,000

KERJA
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025

a = angka konstan dari “Unstandardized Coefficients”. Dalam kasus ini nilainya sebesar
9,054. Angka ini merupakan angka konstanta yang mempunyai arti bahwa jika tidak ada
lingkungan kerja (X2) maka nilai konsisten kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 9,054. b =
angka koefisien regresi, nilainya sebesar 0,791. Angka ini mengandung arti bahwa setiap
penambahan 1% tingkat lingkungan kerja (X2), maka kinerja pegawai (Y) akan meningkat
sebesar 0,791. Karena nilai koefisien regresi linier sederhana lingkungan kerja (X2) maka
dengan demikian dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai (Y). Sehingga persamaan regresinya adalah Y = 9,054 + 0,791 X2.

Tabel 3. Hasil Uji Linier Berganda Variabel X1, X2 dan Y

Coefficients?
Unstandardized  Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1  (Constant) 4,453 3,235 1,376  ,172
PENGEMBANGAN ,155 ,062 ,160 2,476 015
KARIR
LINGKUNGAN , 744 ,063 ,759 11,766,000
KERJA

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWALI

Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025

Berdasarkan tabel di atas memberikan informasi tentang persamaan regresi sebagai
berikut: Y = a+b1X1+b2X2 atau Y = 4,453 + 0,155 X1 + 0,744 X2.

Dari persamaan Regresi Linear Berganda di atas, dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Nilai Konstanta (a) memiliki nilai positif sebesar 4,453. Tanda positif artinya menunjukan
pengaruh yang searah antara variabel independen dan variabel dependen. Hal ini
menunjukan bahwa jika semua variabel independen yang meliputi pengembangan karir (X1)
dan lingkungan kerja (X2) bernilai 0 persen atau tidak mengalami perubahan, maka nilai
kinerja (Y) adalah 4,453.

b. Nilai Koefesien Regresi untuk pengembangan karir (X1) yaitu sebesar 0,155. Nilai tersebut
menunjukan pengaruh positif, hal ini menunjukan jika pengembangan karir (X1) mengalami
kenaikan 1% maka kinerja pegawai (Y) akan naik sebesar 0,155 dengan asumsi variabel
independen lainnya dianggap konstanta. Tanda positif artinya menunjukan pengaruh yang
searah antara variabel pengembangan karir (X1) dengan kinerja pegawai (Y).

c. Nilai Koefesien Regresi untuk lingkungan kerja (X2) yaitu sebesar 0,744. Nilai tersebut
menunjukan pengaruh positif. Hal ini artinya jika lingkungan kerja (X2) mengalami
kenaikan sebesar 1% maka variabel kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar
0,744 dengan asumsi variabel indipenden lainnya dianggap konstanta. Tanda positif artinya
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menunjukan pengaruh yang searah antara variabel lingkungan kerja (X2) dengan kinerja
pegawai (Y).
Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Korelasi Variabel X1, X2 dan Y
Correlations
PENGEMB
ANGAN LINGKUNGA KINERJA
KARIR N KERJA PEGAWAI

PENGEMBANGAN Pearson 1 ,296™" ,385™
KARIR Correlation

Sig. (2-tailed) ,005 ,000

N 89 89 89
LINGKUNGAN Pearson ,296™ 1 ,806™
KERJA Correlation

Sig. (2-tailed) ,005 ,000

N 89 89 89
KINERJA PEGAWAI Pearson ,385™ ,806™" 1

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000

N 89 89 89

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025
Tabel S. Hasil Uji Koefisien Korelasi Variabel Pengembangan Karir (X1), Lingkungan
Kerja (X2), dan Kinerja Pegawai (Y)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate

1 ,8212 ,674 ,666 2,380
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERIJA,
PENGEMBANGAN KARIR

Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025

Berdasarkan nilai Signifikansi (sig) 2-tailed Diketahui nilai Sig. (2-tailed) antara
pengembangan karir (X1) dengan kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 0.000 < 0.05 yang berarti
tidak terdapat korelasi yang signifikan antara variabel pengembangan karir (X1) dan kinerja
pegawai (Y). Selanjutnya hubungan antara lingkungan kerja (X2) dengan kinerja pegawai (Y)
sebesar 0.000 < 0.05 yang berarti tidak terdapat korelasi yang signifikan antara variabel
lingkungan kerja (X2) dan kinerja pegawai (Y). Berdasarkan nilai r hitung (Pearson
Correlation) Diketahui nilai r hitung untuk hubungan pengembangan karir (X1) dengan kinerja
pegawai (Y) adalah sebesar 0,385 berada pada rentang 0,200 — 0,399 dengan tingkat hubungan
rendah, maka dapat disimpulkan bahwa ada hubungan atau korelasi yang rendah antara variabel
pengembangan karir (X1) dengan kinerja pegawai (Y). Diketahui nilai r hitung variabel
lingkungan kerja (X2) dengan kinerja pegawai (Y) sebesar 0,806 berada pada rentang rentang
0,80 — 1,000 dengan tingkat hubungan sangat kuat, maka dapat disimpulkan bahwa ada
hubungan atau korelasi yang sangat kuat antara variabel lingkungan kerja (X2) dengan kinerja
pegawai (Y). Diketahui hasil uji korelasi X1 dan X2 terhadap Y Adapun tingkat hubungan
antara pengembangan karir (X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y)
secara simultan memiliki hubungan yang kuat dilihat dari nilai korelasi ganda di lihat dari nilai
R square sebesar 0,674 yang berada pada rentang 0,60 — 0,799 dengan tingkat hubungan kuat.
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Tabel 6. Hasil Uji Koefisien Determinasi Variabel Pengembangan Karir (X1)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,385° ,148 ,138 3,822
a. Predictors: (Constant), PENGEMBANGAN KARIR
Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025
Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai koefisien determinasi atau R Square adalah
0,148, yang artinya terdapat pengaruh antara variabel independen pengembangan karir (X1)
secara parsial terhadap variabel dependen kinerja pegawai (Y) sebesar 14,8%. Sedangkan
sisanya (100% - 14,8% = 85,2%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.
Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Determinasi Variabel Lingkungan Kerja (X2)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,806° ,650 ,646 2,449
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA
Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025
Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai koefisien determinasi atau R Square adalah
0,650, yang artinya terdapat pengaruh antara variabel independen lingkungan kerja (X2) secara
parsial terhadap variabel dependen kinerja pegawai (Y) sebesar 65%. sedangkan sisanya (100%
- 65% = 35%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.
Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi Simultan
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 ,8212 ,674 ,666 2,380
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA,
PENGEMBANGAN KARIR

Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai koefisien determinasi atau R Square adalah
0,674 yang artinya terdapat pengaruh antara variabel independen pengembangan karir (X1) dan
lingkungan kerja (X2) secara simultan terhadap variabel dependen kinerja pegawai (Y) sebesar
67,4%. sedangkan sisanya (100% - 67,4% = 32,6%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti.
Tabel 9. Hasil Uji T Variabel Pengembangan Karir (X1)

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 27,602 4,125 6,691 ,000
PENGEMBANGAN ,372 ,096 ,385 3,887  ,000

KARIR
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025
Diketahui nilai t hitung variabel pengembangan karir (X1) adalah sebesar 3,887. Karena
t hitung 3,887 > t tabel 1,987 dan diperkuat dengan nilai Sig. 0.000 < 0.05. Maka dapat
disimpulkan bahwa Hal atau hipotesis pertama diterima. Artinya terdapat pengaruh
pengembangan karir (X1) terhadap kinerja pegawai (Y).
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Tabel 10. Hasil Uji T Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9,054 2,726 3,322,001
LINGKUNGAN , 791 ,062 , 806 12,718  ,000

KERJA
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025

Diketahui nilai t hitung variabel lingkungan kerja (X2) adalah sebesar 12,718. Karena t hitung
12,718 > t tabel 1,987 dan diperkuat dengan nilai Sig. 0.000 < 0.05. Maka dapat disimpulkan
bahwa Ha2 atau hipotesis kedua diterima. Artinya terdapat pengaruh lingkungan kerja (X2)
terhadap kinerja pegawai (Y).

Tabel 11. Hasil Uji F Variabel Pengembangan Karir (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan

Kinerja Pegawai (Y)
ANOVA?®?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1004,826 2 502,413 88,706 ,000°
Residual 487,084 86 5,664
Total 1491,910 88

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, PENGEMBANGAN

KARIR

Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025

Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai F hitung adalah sebesar 88,706. Karena nilai

F hitung 88,706 > 3,10, maka sebagaimana dasar pengambilan keputusan dalam uji F dapat
disimpulkan bahwa hipotesis diterima atau dengan kata lain pengembangan karir (X1) dan
lingkungan kerja (X2) secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y).

Pembahasan Hasil Penelitian
Pengaruh Pengembangan Karir (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) Pada Kantor
Pertanahan Kabupaten Lebak Banten

Berdasarkan penelitian menunjukkan bahwa dari penghitungan uji validitas dihitung
dengan membandingkan angka korelasi atau nilai r hitung dengan nilai r tabel, pernyataan dari
variabel pengembangan karir (X1) memiliki nilai di atas 0,208 atau r hitung > r tabel maka
seluruh butir pertanyaan dikatakan valid. Berikutnya hasil penghitungan persamaan regresi
linier sederhana variabel pengembangan karir (X1) dengan hasil Y = 27,602 + 0,372 X1. Dari
persamaan tersebut dapat disimpulkan bahwa nilai konstanta sebesar 27,602 diartikan bahwa
jika variabel pengembangan karir (X1) tidak ada, maka terdapat nilai kinerja pegawai (Y)
sebesar 27,602 point, dan nilai koefisien regresi pengembangan karir (X1) sebesar 0,372
diartikan apabila konstanta tetap dan tidak ada perubahan pada variabel pengembangan karir
(X1), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel pengembangan karir (X1) akan
mengakibatkan terjadinya perubahan pada kinerja pegawai (Y) sebesar 0,372 point. Nilai hasi
koefisien korelasi diketahui nilai Sig. (2-tailed) antara pengembangan karir (X1) dengan
kinerja pegawai (Y) adalah 0,000 < 0,05 yang berarti tidak terdapat korelasi yang signifikan
antara variabel pengembangan karir (X1) dan kinerja pegawai (Y) dan diketahui nilai r hitung
untuk hubungan pengembangan karir (X1) dengan kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 0,385
berada pada rentang 0,200 — 0,399 dengan tingkat hubungan rendah, maka dapat disimpulkan
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bahwa ada hubungan atau korelasi yang rendah antara variabel pengembangan karir (X1)
dengan kinerja pegawai (Y). Nilai koefisien determinasi atau R Square adalah 0,148, yang
artinya terdapat pengaruh antara variabel independen pengembangan karir (X1) secara parsial
terhadap variabel dependen kinerja pegawai (Y) sebesar 14,8%. Sedangkan sisanya (100% -
14,8% = 85,2%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Berdasarkan pada nilai t
hitung variabel pengembangan karir (X1) adalah sebesar 3,887. Karena t hitung 3,887 > t tabel
1,987 dan diperkuat dengan nilai Sig. 0.000 < 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa Hal atau
hipotesis pertama diterima. Artinya terdapat pengaruh pengembangan karir (X1) terhadap
kinerja pegawai (Y).

Hasil penelitian ini didukung dari penelitian terdahulu oleh Putri, R, F, B., at all. Jurnal:
Vol 3, No. 3, Tahun 2022. Dengan judul penelitian “Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT MNC SKY Vision Bandung”. Dimana hasil penelitiannya
menyatakan hasil analisis (t-hitung >t-tabel) atau (5,443 > 4,545) dengan taraf signifikan 0,05.
Hal ini menunjukkan terdapat pengaruh positif antara pengembangan karir terhadap prestasi
kerja pegawai. Hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bukti bahwa
gambaran pengembangan karir di PT. MNC Sky Vision Bandung berada dalam kategori sedang
(cukup bagus), seperti telah di tetapkan peluang promosi, mutasi dan rotasi. Kinerja karyawan
di PT. MNC Sky Vision Bandung berada dalam kategori tinggi (sangat bagus). Hal ini
memnunjukan bahwa karyawan di PT. MNC Sky Vision Bandung mampu bekerja dengan baik,
dapat memaksimalkan potensi yang ada pada dirinya untuk memberikan kontribusi yang baik
terhadap perusahaan.

Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) Pada Kantor
Pertanahan Kabupaten Lebak Banten

Berdasarkan penelitian menunjukkan bahwa dari penghitungan uji validitas dihitung
dengan membandingkan angka korelasi atau nilai r hitung dengan nilai r tabel, pernyataan dari
variabel lingkungan kerja (X2) memiliki nilai di atas 0,208 atau r hitung > r tabel maka seluruh
butir pertanyaan dikatakan valid. Berikutnya hasil penghitungan persamaan regresi linier
sederhana variabel lingkungan kerja (X2) dengan hasil Y = 9,054 + 0,791 X2. Dari persamaan
tersebut dapat disimpulkan bahwa nilai konstanta sebesar 9,054 diartikan bahwa jika variabel
lingkungan kerja (X2) tidak ada, maka terdapat nilai kinerja pegawai (Y) sebesar 9,054 point,
dan nilai koefisien regresi lingkungan kerja (X2) sebesar 0,791 diartikan apabila konstanta
tetap dan tidak ada perubahan pada variabel lingkungan kerja (X2), maka setiap perubahan 1
unit pada variabel lingkungan kerja (X2) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada
kinerja pegawai (Y) sebesar 0,791 point. Nilai hasi koefisien korelasi diketahui nilai Sig. (2-
tailed) antara lingkungan kerja (X2) dengan kinerja pegawai (YY) adalah 0,000 < 0,05 yang
berarti tidak terdapat korelasi yang signifikan antara variabel lingkungan kerja (X2) dan kinerja
pegawai (Y) dan diketahui nilai r hitung untuk hubungan lingkungan kerja (X2) dengan kinerja
pegawai (Y) adalah sebesar 0,806 berada pada rentang rentang 0,80 — 1,000 dengan tingkat
hubungan sangat kuat, maka dapat disimpulkan bahwa ada hubungan atau korelasi yang sangat
kuat antara variabel lingkungan kerja (X2) dengan kinerja pegawai (Y). Nilai koefisien
determinasi atau R Square adalah 0,650, yang artinya terdapat pengaruh antara variabel
independen lingkungan kerja (X2) secara parsial terhadap variabel dependen kinerja pegawai
(Y) sebesar 65%. sedangkan sisanya (100% - 65% = 35%) dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti. Berdasarkan pada nilai t hitung variabel lingkungan kerja (X2) adalah sebesar
12,718. Karena t hitung 12,718 > t tabel 1,987 dan diperkuat dengan nilai Sig. 0.000 < 0.05.
Maka dapat disimpulkan bahwa Ha2 atau hipotesis kedua diterima. Artinya terdapat pengaruh
lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y).

Hasil penelitian ini didukung dari penelitian terdahulu oleh Yuliantari, K., & Prasasti,
I. Jurnal: Vol. 4, No. 1, Tahun 2020. Dengan judul penelitian “Pengaruh Lingkungan Kerja
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Terhadap Kinerja Karyawan Pada LLDIKTI Wilayah III Jakarta”. Dimana hasil penelitiannya
menyatakan hasil diperoleh dari penelitian ini bahwa pada hasil pengolahan data atau output
penelitian diperoleh kesimpulan bahwa terdapat hubungan yang sangat kuat dan positif sebesar
r=0,801 antara Lingkungan kerja dengan kinerja, serta terdapatnya pengaruh yang cukup
signifikan antara lingkungan kerja dengan kinerja, dengan persamaan regresi Y = 11,204 +
0,718 X, yang berarti konstanta sebesar 11,204 menyatakan jika tidak ada lingkungan kerja,
maka kinerja sebesar 11,204 dan setiap 1 kali peningkatan lingkungan kerja akan meningkatkan
kinerja karyawan sebesar 0,718.

Hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bukti bahwa arah
hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja adalah positif, artinya searah. Pada hasil
pengolahan data atau output penelitian diperoleh kesimpulan bahwa terdapat hubungan yang
sangat kuat dan positif antara Lingkungan kerja dengan kinerja, serta terdapatnya pengaruh
yang cukup signifikan antara Lingkungan kerja dengan kinerja. Dengan semakin meningkatnya
lingkungan kerja maka semakin meningkat kinerja karyawan di LLDIKTI Wilayah III Jakarta
Namun demikian, dengan semakin meningkatnya perbaikan lingkungan kerja perlu juga
diimbangi dengan peningkatan kemampuan sumber daya manusianya.

Pengaruh Pengembangan Karir (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Kinerja
Pegawai (Y) Pada Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak Banten

Berdasarkan penelitian menunjukkan bahwa hasil penghitungan regresi linier berganda
diperoleh persamaan regresi Y = 4,453 + 0,155 X1 + 0,744 X2. Nilai konstanta (a) memiliki
nilai positif sebesar 4,453. Tanda positif artinya menunjukkan pengaruh yang searah antara
variabel independen dan variabel dependen. Hal ini menunjukkan bahwa jika semua variabel
independen yang meliputi pengembangan karir (X1) dan lingkungan kerja (X2) bernilai 0
persen atau tidak mengalami perubahan, maka nilai kinerja pegawai (Y) adalah 4,453. Nilai
koefisien regresi untuk pengembangan karir (X1) yaitu sebesar 0,155. Nilai tersebut
menunjukan pengaruh positif, hal ini menunjukan jika pengembangan karir (X1) mengalami
kenaikan 1% maka kinerja pegawai (Y) akan naik sebesar 0,155 dengan asumsi variabel
independen lainnya dianggap konstanta. Nilai Koefesien Regresi untuk lingkungan kerja (X2)
yaitu sebesar 0,744. Nilai tersebut menunjukan pengaruh positif. Hal ini artinya jika lingkungan
kerja (X2) mengalami kenaikan sebesar 1% maka variabel kinerja pegawai (Y) akan
mengalami kenaikan sebesar 0,744 dengan asumsi variabel indipenden lainnya dianggap
konstanta. Tanda positif artinya menunjukan pengaruh yang searah antara variabel lingkungan
kerja (X2) dengan kinerja pegawai (Y). Dengan asumsi bahwa variabel lainnya dianggap
konstanta, nilai koefisien korelasi berganda yang secara simultan dengan nilai r sebesar 0,674
yang berada pada rentang 0,60 — 0,799 dengan tingkat hubungan kuat. Pada hasil uji f dapat
disimpulkan bahwa Ho3 ditolak dan Ha3 diterima dengan demikian secara simultan terdapat
pengaruh signifikan antara pengembangan karir dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai
pada Kantor Pertanahan Kabupaten Lebak Banten. Hal tersebut diperoleh nilai F hitung 88,706
> 3,10, dan perkuat dengan nilai sig. 0,000 < 0,05. Nilai koefisien determinasi atau R Square
adalah 0,674 yang artinya terdapat pengaruh antara variabel independen pengembangan karir
(X1) dan lingkungan kerja (X2) secara simultan terhadap variabel dependen kinerja pegawai
(Y) sebesar 0,674 sedangkan sisanya (100% - 67,4% = 32,6%) dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diteliti.

Hasil penelitian ini didukung dari penelitian terdahulu oleh Husain, B, A. Jurnal: Vol.
3, No. 1, Tahun 2020. Dengan judul penelitian “Pengaruh Lingkungan Kerja dan
Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Telkom Indonesia Persero. TBK”.
Dimana hasil penelitiannya menyatakan hasil penelitian data menunjukkan bahwa Lingkungan
Kerja (x1) dan Pengembangan Karyawan (x2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
terhadap Kinerja Karyawan (y) pada pada PT. Telkom Indonesia persero.Tbk Dari hasil uji t
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menunjukan nilai hasil uji t (parsial) pada variabel Lingkungan Kerja (x1) menujukkan thitung
(3.231 ) > ttabel (1.994) dengan nilai sig 0.037< 0.05 dan variabel Pengembangan Karyawan
(x2) menunjukkan thitung (3.441) > ttabel (1.994) dengan nilai sig 0.000< 0.05 serta dari hasil
uji f secara simultan antara menujukkan bahwa nilai fhitung (17.363) > ftabel (3.13) dan nilai
sig (0.000) < 0.005 sehingga Ho ditolak dan Ha diterima artinya baik secara parsial maupun
simultan Lingkungan Kerja (x1) dan Pengembangan Karir Karyawan (x2) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (y) pada PT. Telkom Indonesia persero.Tbk dan
Melalui pengujian koefisien determinasi (R2) diperoleh sebesar 0.332 sama dengan 33.2%
sedangkan sisanya 66.8% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti.

KESIMPULAN

Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan
pengaruh sebesar 14,8%. Berdasarkan uji t, Hol ditolak dan Hal diterima, dengan t hitung
3,887 >t tabel 1,987 dan nilai Sig. 0,000 < 0,05. Lingkungan kerja juga berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai, dengan pengaruh sebesar 65%. Hasil uji t menunjukkan Ho2 ditolak
dan Ha2 diterima, dengan t hitung 12,718 > t tabel 1,987 dan nilai Sig. 0,000 < 0,05.
Pengembangan karir dan lingkungan kerja bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, dengan pengaruh simultan sebesar 67,4%. Berdasarkan uji F, Ho3 ditolak dan
Ha3 diterima, dengan F hitung 88,706 > F tabel 3,10 dan nilai Sig. 0,000 < 0,05.
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