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Abstract.  This study aims to determine the effect of career development and work environment on employee 

performance at the Ciledug District Office, Tangerang City. The background of this research arises from 

the limited implementation of career development programs and the less optimal work environment, which 

are suspected to influence employee performance. This study uses a quantitative approach with an 

associative method. The sample in this study consisted of 86 employees of Ciledug District.. The data 

collection technique was carried out through questionnaires using a Likert scale, while the data analysis 

was processed with SPSS version 26, including validity test, reliability test, multiple linear regression 

analysis, t-test, F-test, and coefficient of determination (R²). The results show that the career development 

variable (X1) has a positive and significant effect on employee performance, with a t value of 7.862 > t 

table 1.989 and a significance value of 0.000 < 0.05. The work environment variable (X2) also has a 

positive and significant effect on employee performance, with a t value of 6.472 > t table 1.989 and a 

significance value of 0.000 < 0.05. Simultaneously, both variables significantly affect employee 

performance, with an F value of 35.487 > F table 3.110 and a significance value of 0.000 < 0.05. The 

coefficient of determination of 46.1% indicates that career development and work environment contribute 

to improving employee performance, while the remaining 53.9% is influenced by other factors. The results 

emphasize the importance of continuous career development and a conducive work environment in 

enhancing employee performance at the Ciledug District Office, Tangerang City. 

Keywords: Career Development, Work Environment, Employee Performance. 

 

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karier dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Ciledug Kota Tangerang. Latar belakang penelitian ini berangkat 

dari kondisi masih terbatasnya program pengembangan karier dan belum optimalnya lingkungan kerja yang 

diduga dapat memengaruhi kinerja pegawai. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif 

dengan metode asosiatif. sampel di penelitian ini berjumlah adalah 86 orang pegawai Kecamatan Ciledug. 

Teknik pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner menggunakan skala Likert, sedangkan 

analisis data dilakukan dengan bantuan program SPSS versi 26 yang meliputi uji validitas, uji reliabilitas, 

analisis regresi linier berganda, uji t, uji F, serta koefisien determinasi (R²). Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa variabel pengembangan karier (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, 

dengan nilai t hitung = 7,862 > t tabel = 1,989 dan signifikansi 0,000 < 0,05. Variabel lingkungan kerja 

(X2) juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai t hitung = 6,472 > t 

tabel = 1,989 dan signifikansi 0,000 < 0,05. Secara simultan, kedua variabel berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai dengan nilai F hitung = 35,487 > F tabel = 3,110 dan signifikansi 0,000 < 0,05. 

Nilai koefisien determinasi sebesar 46,1% menunjukkan bahwa pengembangan karier dan lingkungan kerja 

berkontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai, sedangkan 53,9% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. 

Hasil penelitian ini menegaskan pentingnya pengembangan karier yang berkelanjutan dan lingkungan kerja 

yang kondusif dalam meningkatkan kinerja pegawai di Kecamatan Ciledug Kota Tangerang. 

Kata kunci: Pengembangan Karier, Lingkungan Kerja, Kinerja Pegawai. 
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PENDAHULUAN 

1.1    Latar Belakang Penelitian 

Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen penting dalam 

suatu organisasi yang memiliki tujuan untuk mengelola dan memaksimalkan potensi 

pegawai guna mencapai sasaran organisasi. Pengelolaan SDM yang efektif tidak hanya 

berfokus pada proses perekrutan dan pelatihan, tetapi juga mencakup pengembangan 

karier serta penerapan lingkungan kerja yang baik. Dalam dunia kerja yang semakin 

kompetitif dan dinamis, karier yang optimal dan lingkungan yang nyaman menjadi faktor 

utama yang memengaruhi hasil kerja pegawai secara menyeluruh. Sistem manajemen 

yang baik dalam sebuah organisasi akan memberikan perhatian terhadap kebutuhan 

manusia sebagai tenaga kerja. kondisi ini memperlihatkan bahwa organisasi kini tidak 

hanya berorientasi pada aspek mekanis dan modal, tetapi juga lebih memperhatikan 

manusia sebagai faktor utama. Peran manusia sebagai pekerja sangat dibutuhkan karena 

memiliki kontribusi besar dalam pencapaian setiap tujuan organisasi. 

Tabel 1. 1 

Data Pengembangan KarierPada Kecamatan Ciledug Kota Tangerang 

Tahun 2021-2024 

Tahun Jumlah Pegawai Promosi Mutasi Demosi 

2021 110 2 6 1 

2022 110 1 5 1 

2023 110 3 7 0 

2024 110 2 6 1 

Sumber: Kecamatan Ciledug 2025 

Tabel 1.1 menunjukkan bahwa pelaksanaan program pengembangan karier di 

Kecamatan Ciledug, Kota Tangerang, khususnya dalam aspek promosi jabatan, masih 

tergolong terbatas. Pada tahun 2021 dan 2022, frekuensi promosi jabatan relatif rendah 

dibandingkan dengan jumlah pegawai yang mencapai 110 orang. Kondisi ini 

menimbulkan ketidakjelasan dalam pelaksanaan pengembangan karier, sehingga 

berpotensi menimbulkan ketidakpuasan pegawai terhadap kebijakan yang diterapkan oleh 

pimpinan. 

Selain promosi, data tersebut menunjukkan adanya mutasi dan demosi pegawai 

dalam periode 2021–2024. Mutasi dilakukan sebagai upaya penyesuaian kebutuhan 

organisasi dan penyegaran kerja, baik antar bagian di kecamatan. Namun, proses mutasi 

tersebut belum sepenuhnya disertai dengan penjelasan dan sosialisasi yang memadai, 

sehingga sebagian pegawai memandang mutasi bukan sebagai pengembangan karier, 

melainkan sekadar pemindahan tugas. Sementara itu, demosi meskipun jumlahnya relatif 

sedikit, tetap menimbulkan persepsi negatif dan kekhawatiran di kalangan pegawai terkait 

keadilan serta kepastian karier. 

Tabel 1. 2 

Data Lingkungan Kerja 

Pada Kecamatan Ciledug Kota Tangerang Tahun 2025 
No. Indikator 

Lingkungan Kerja 

Deskripsi Kondisi Jumlah 

Kondisi 

Tidak 

Berfungsi 

1. Penerangan/Cahaya Pencahayaan di 

lingkungan kerja 

Pencahayaan di 

sebagian ruangan 

cukup baik, namun 
masih ada area yang 

kurang terang. 

28 Lampu 4 lampu mati 

2. Suhu Udara Suhu ruangan kerja Beberapa ruangan 

terasa panas saat 

12 AC 3 AC Tidak 

Berfungsi 
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No. Indikator 

Lingkungan Kerja 

Deskripsi Kondisi Jumlah 

Kondisi 

Tidak 

Berfungsi 

siang hari karena 

ventilasi kurang 
optimal dan AC 

tidak merata 

3. Suara Bising Tingkat kebisingan 

di jam kerja 

Terdapat suara 

bising dari jalan raya 
dan aktivitas luar 

kantor yang 

mengganggu 
konsentrasi 

12 Ruangan 4 ruangan 

masih bising 

4. Ruang Gerak Ketersediaan ruang 

gerak bagi pegawai 

Beberapa ruangan 

tata letaknya terlalu 
rapat sehingga 

membatasi ruang 

gerak pegawai 

12 ruangan 4 ruangan 

kurang luas 

5. Keamanan Kerja Fasilitas keamanan 

dan keselamatan 

kerja 

Sistem keamanan 

seperti CCTV, 

security dan APAR 
tersedia, namun 

belum merata di 

seluruh area 

10 titik 

keamanan 

2 titik belum 

optimal 

 
 

 

 
 

 

    Sumber: Kecamatan Ciledug 2025 

Berdasarkan Tabel 1.2 di atas, dapat diketahui bahwa kondisi lingkungan kerja 

pegawai di Kecamatan Ciledug belum sepenuhnya memenuhi standar kenyamanan kerja 

yang optimal. Beberapa aspek lingkungan fisik masih memerlukan perbaikan agar dapat 

mendukung pelaksanaan tugas pegawai secara maksimal. 

 

Tabel 1. 3 

Data Kinerja KaryawanPada Kecamatan Ciledug Kota Tangerang Tahun 2021-

2024 

NO Unsur Penilaian 
Skor 

Target 

Penilaian Pertahun 

2021 2022 2023 2024 

1 Kualitas 100% 95% 90% 85% 80% 

2 Kuantitas 100% 90% 85% 80% 78% 

3 Ketepatan Waktu 100% 85% 83% 81% 79% 

4 Efektivitas 100% 87% 85% 82% 80% 

5 Kemandirian 100% 83% 80% 77% 70% 

Sumber: Kecamatan Ciledug 2025 

Berdasarkan tabel 1.3 di atas, dapat diketahui bahwa kinerja pegawai di Kantor 

Kecamatan Ciledug selama periode 2021 hingga 2024 menunjukkan kecenderungan 

mengalami penurunan pada seluruh indikator utama. Kondisi ini mengindikasikan adanya 

kendala dalam pelaksanaan tugas pegawai yang berdampak pada kualitas pelayanan 

publik. 

Pada indikator kualitas kerja, terjadi penurunan dari 95% pada tahun 2021 

menjadi 80% pada tahun 2024. Hal ini menunjukkan bahwa hasil kerja pegawai belum 

sepenuhnya memenuhi standar yang ditetapkan. Beberapa permasalahan yang ditemukan 

antara lain kesalahan dalam penyusunan dokumen, kurang optimalnya sikap pelayanan 

kepada masyarakat, serta lemahnya pengawasan mutu kerja secara internal. 
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TINJAUAN PUSTAKA 

1. Pengertian Manajemen 

Suatu organisasi memiliki berbagai kegiatan dan membutuhkan banyak sumber 

daya menjalankan operasionalnya. Oleh karena itu, manajemen yang efektif sangat 

penting dalam mengatur dan memajukan organisasi tersebut agar tercapai tujuan yang 

diharapkan. 

2. Pengertian Sumber Daya Manusia 

Menurut Asriyanti (2024:2), “manajemen sumber daya manusia merupakan 

suatu pendekatan yang strategis terhadap keterampilan, motivasi, pengembangan dan 

manajemen pengorganisasian tenaga kerja”. 

3. Pengertian Pengembangan Karier 

Pengembangan karier merupakan suatu keniscayaan bagi perjalanan pekerjaan 

seseorang dalam sebuah organisasi. Sebab, hampir semua manusia ingin kariernya 

berkembang, ingin mengalami peningkatan dan merasakan kemajuan dengan kondisi 

yang lebih baik dalam berkarier. Sebaliknya, hampir tidak ada manusia yang ingin 

mengalami kemunduran dari karier terbaiknya apalagi kalau sampai terhenti. 

4. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk di perhatikan 

manajemen. Meskipun kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu organisasi, 

namun faktor ini adalah penting dan besar pengaruhnya, tapi banyak organisasi yang 

sampai saat ini kurang memperhatian faktor ini. 

5. Pengertian Kinerja Pegawai 

Menurut Wau (2021: 4),  “kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang diberikan 

kepada seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang 

dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi, secara 

legal, tidak melanggar hukum serta sesuai moral dan etika”. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1     Jenis Penelitian 

Jenis Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif yaitu data 

penelitian yang diperoleh dari sampel penelitian dan dianalisis kemudian diolah sesuai 

dengan metode statistik yang digunakan, data yang diperoleh akan dibahas secara 

menyeluruh berdasarkan kenyataan yang terjadi di perusahaan, kemudian dibandingkan 

dengan konsep maupun teori-teori yang mendukung pembahasan, dan kemudian 

mengambil kesimpulan. 

Menurut Sugiyono dalam Nawawi (2023:5), yaitu “Penelitian yang bertujuan 

untuk mengetahui pengaruh atau hubungan antara dua variabel atau lebih”. Desain 

kausalitas yang menjelaskan pengaruh atau membuktikan hubungan antara sebab dan 

akibat dari beberapa variabel yang diteliti. 

Menurut  Dewi (2024:20),  kuantitatif adalah metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau 

sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan intrumen penelitian, analisis data 

bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan. 

5.2 Operasional Variabel Penelitian 

Operasional variabel menurut Sugiyono dalam Nuriyah (2022:24), adalah 

sebagai berikut: “Suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang objek atau kegiatan 

yang mempunyai variasi yang tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk 
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dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. 

3.3.1 Variabel Independen 

Menurut Sugiyono dalam Dwi (2025:4), Independent Variable sering disebut 

sebagai variabel stimulus, predictor, dan antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering 

disebut variabel bebas, variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau 

menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). Variabel bebas 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah Pengembangan Karier (X1), Lingkungan 

Kerja (X2). 

1. Pengembangan Karier (X1) 

Menurut Muna (2022:5), pengembangan karier merupakan kegiatan yang 

membantu pegawai dalam merencanakan karier masa depannya di dalam organisasi agar 

pegawai dan instansi dapat berkembang semaksimal mungkin. Pengembangan karier 

memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mengembangkan potensi, meningkatkan 

kemampuan, serta mempersiapkan diri menghadapi tanggung jawab yang lebih besar di 

masa mendatang. Dengan adanya program pengembangan karier yang baik, diharapkan 

kinerja pegawai akan meningkat karena merasa diperhatikan dan memiliki arah karier 

yang jelas dalam organisasi. Menurut Marpaung (2019:1) pengembangan karier adalah 

peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan untuk mencapai suatu rencana karier. 

Pengembangan Karier berarti organisasi atau perusahaan telah menyusun perencanaan 

sebelum nya tentang cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan karier pegawai 

selama bekerja. 

3.3.2 Variabel Dependen 

1. Kinerja Pegawai (Y) 

Menurut Robbins (2019:260), kinerja pegawai adalah hasil yang dicapai oleh 

pegawai dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 

pekerjaan. Robbins juga menjelaskan dimensi dan indikator kinerja pegawai yang 

mencakup kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. Kualitas 

kerja menggambarkan seberapa baik pegawai melaksanakan tugas sesuai standar yang 

ditetapkan. Kuantitas menunjukkan jumlah hasil kerja yang mampu diselesaikan dalam 

periode tertentu. Ketepatan waktu mencerminkan kemampuan pegawai dalam 

menyelesaikan tugas sesuai deadline dan jadwal kerja. Efektivitas terkait dengan 

pemanfaatan sumber daya secara optimal untuk mencapai hasil yang diharapkan. Adapun 

kemandirian menunjukkan kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan tanpa 

ketergantungan yang berlebihan pada bantuan orang lain. 

5.3  Populasi dan Sampel 

3.4.1   Populasi Penelitian 

Menurut Sugiyono dalam Mamonto (2021:9), “pengertian populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpsulannya.” Sesuai dengan judul penelitian yaitu Pengaruh Pengembangan Karier 

dan Lingkungan kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Kecamatan Ciledug, maka populasi 

ini adalah pegawai Kecamatan Ciledug dengan jumlah populasi 110 pegawai. 

3.4.2    Sampel Penelitian 

Menurut Sugiyono dalam Vernandes (2022:2), “sampel adalah jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi”. Dalam penelitian ini menggunakan probability 

sampling. Menurut Sugiyono (2017:118), “probability sampling adalah teknik 

pengambilan sampling yang memberikan peluang yang sama bagi setiap anggota 

populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel”. Sampel dalam penelitian ini adalah 
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pegawai Kecamatan Ciledug yang berjumlah 86 karyawan. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.2.2 Pengujian Instrumen Data Penelitian 

Menurut Sugiyono Sugiyono (2017:148), instrumen penelitian swbagai suatu  alat 

yang dimanfaatkan dalam mengukur sebuah fenomena, baik yang bersifat seperti alamiah 

atau sosial, yang bisa juga menjadi objek pengamatan dalam penelitian. Secara khusus, 

fenomena-fenomena tersebut disebut sebagai variabel penelitian. Dengan demikian, 

instrumen penelitian berfungsi sebagai sarana untuk mengukur, mengamati, dan 

mengumpulkan data yang berhubungan dengan variabel yang diteliti.  

1. Uji Validitas 

Uji validitas data dilakukan dengan tujuan untuk memastikan bahwa instrumen 

penelitian yang digunakan dalam proses pengumpulan data mampu menghasilkan 

informasi yang akurat, valid, dan dapat dipercaya. Uji validitas pada penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui sejauh mana setiap butir pernyataan dalam kuesioner benar-

benar mampu mengukur variabel yang seharusnya diukur. 

Pengolahan dari data untuk uji validitas dilakukan menggunakan program SPSS 

versi 26 dengan ketentuan sebagai berikut: 

a. Apabila r hitung > r tabel, butir pernyataan bisa dinyatakan valid. 

b. Apabila r hitung < r tabel, butir pernyataan bisa dinyatakan tidak  

    valid. 

2. Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2017:130) Metode ini digunakan untuk menguji reliabilitas 

internal (internal consistency) dengan cara menganalisis keandalan alat ukur berdasarkan 

satu kali pengukuran.” Uji reliabilitas di dalam proses penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan rumus Cronbach’s Alpha, terdapat suatu variabel yang dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60. 

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui apakah setiap item pernyataan dalam 

kuesioner dapat memberikan hasil yang lebih konsisten dan bisa dipercaya ketika 

digunakan untuk mengukur variabel penelitian. 

Adapun kriteria penilaian reliabilitas adalah sebagai berikut: 

a. Jika pada nilai Cronbach’s Alpha > 0,60, maka instrumen dinyatakan reliabel. 

b. Jika pada nilai Cronbach’s Alpha < 0,60, maka instrumen dinyatakan tidak 

reliabel. 

4.2.3 Pengujian Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Tabel 4.15 

Hasil Uji Normalitas Dengan Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025 
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Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai signifikansi Asymp. Sig. (2-

tailed) = 0,183 lebih besar dari 0,05 atau 0,183 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa distribusi data pada uji ini bersifat normal. Selain itu, uji normalitas juga bisa 

dilakukan melalui grafik plot untuk menilai pola penyebaran residu pada variabel dengan 

mengamati distribusi titik residu yang mengikuti garis diagonal.  

2. Uji Multikolinearitas 

Tabel 4.16 

Hasil Pengujian Multikolinearitas 

 
Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025 

Berdasarkan tabel di atas, nilai tolerance untuk variabel Pengembangan Karier 

(X1) dan Lingkungan Kerja (X2) sebesar 0,557 > 0,10, serta nilai VIF untuk kedua 

variabel tersebut adalah 1,794 < 10,00. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak 

terdapat gejala multikolinearitas pada model regresi yang digunakan. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 4.17 

Hasil Uji Heteroskedastisitas Dengan Uji Glejser 

 
Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025 

Berdasarkan tabel di atas, hasil uji Glejser menunjukkan bahwa variabel 

Pengembangan Karier (X1) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,176, sedangkan variabel 

Lingkungan Kerja (X2) sebesar 0,079. Kedua nilai ini tentu lebih besar dari 0,05, maka 

bisa disimpulkan jika tidak terdapat gejala heteroskedastisitas pada model regresi. 
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Dengan demikian, model regresi yang digunakan dalam penelitian ini dapat dianggap 

layak. 

4. Uji Autokorelasi 

Tabel 4.18 

Uji Autokorelasi 

  
Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025 

 

Berdasarkan hasil pengujian yang ditampilkan pada tabel di atas, diketahui bahwa 

model regresi tidak mengalami gejala autokorelasi. Hal ini dibuktikan dengan nilai 

Durbin-Watson sebesar 2,030 yang berada dalam rentang 1,550 – 2,460. 

4.2.5 Pengujian Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2017:284), Hipotesis merupakan dugaan sementara pada 

rumusan masalah penelitian yang telah dirumuskan. Oleh karena itu, dasar utama dalam 

menyusun hipotesis adalah rumusan masalah dan kerangka berpikir penelitian. 

1. Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 

Tabel 4.28 

Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Variabel Pengembangan Karier (X1)  

terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

 
Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025 

Berdasarkan pada hasil pengujian di atas, diperoleh nilai t hitung > t tabel atau 

(7,862 > 1,989) Hal tersebut diperkuat dengan nilai signifikansi < 0,050 atau (0.000 < 

0,050). demikian maka H01 ditolak dan Ha1 diterima, hal ini menunjukkan jika memiliki 

pengaruh yang signifikan antara Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai. 

2. Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F) 

Tabel 4.30 

Hasil Uji Hipotesis (Uji F) Secara Simultan Pengembangan Karier (X1) 

dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
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Sumber: Data olah SPSS Ver.26, 2025 

 

Berdasarkan hasil pengujian yang tersaji pada tabel di atas, diperoleh bahwa nilai F 

hitung lebih besar dari F tabel yakni (35,487 > 3,110). Temuan ini juga didukung oleh 

nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,050, yaitu (0,000 < 0,050). Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa H₀₃ ditolak dan Hₐ₃ diterima, yang berarti memiliki pengaruh 

yang signifikan secara simultan antara Pengembangan Karier dan Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai. 

4.3 Pembahasan Hasil Penelitian 
4.3.1 Pembahasan Kuantitatif 

Setelah diperoleh hasil temuan penelitian dan dilakukan analisis terhadap data yang 

digunakan, dapat diketahui sejauh mana data tersebut merepresentasikan penelitian ini, 

khususnya dalam menjelaskan pengaruh simultan antara Pengembangan Karier dan 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Selanjutnya maka dilakukan pembahasan 

mengenai hasil dari temuan penelitian ini. 

1. Pengaruh Pengembangan Karier (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan pada hasil dalam analisis, diperoleh persamaan regresi Y = 16.395 

+ 0,620 X1 dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,651, yang menunjukkan adanya 

hubungan yang lebih kuat antara kedua variabel. Nilai koefisien determinasi sebesar 

0,424 atau 42,4%, artinya kontribusi Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai 

sebesar 42,4%, sedangkan 58% sisanya  yang dipengaruhi juga oleh faktor lain di luar 

penelitian ini. Uji hipotesis menunjukkan t hitung > t tabel (7,862 > 1,989), sehingga 

H₀ ditolak dan Hₐ diterima, yang berarti terdapat pengaruh signifikan antara 

Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai. 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan dari hasil pengujian, maka diperoleh persamaan regresi Y = 19.530 

+ 0,557 X2, dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,577 yang menandakan 

hubungan kuat antara kedua variabel. Nilai determinasi sebesar 0,333 atau 33,3%, 

yang menunjukkan bahwa kontribusi Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

adalah 33,3%, sedangkan 67% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis 

menghasilkan t hitung > t tabel (6,472 > 1,989), sehingga H₀₂ ditolak dan Hₐ₂ diterima, 

yang berarti terdapat juga pengaruh signifikan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai. 

3. Pengaruh Pengembangan Karier (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Pengembangan Karier (X1) dan 

Lingkungan Kerja (X2) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

(Y). Persamaan regresi yang diperoleh adalah Y = 13.394 + 0,457 X1 + 0,249 X2. 
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Nilai koefisien korelasi menunjukkan adanya hubungan yang kuat, sedangkan nilai 

koefisien determinasi sebesar 0,461 atau 46,1%, yang berarti secara simultan kedua 

variabel independen memberikan kontribusi sebesar 46,1% terhadap Kinerja 

Pegawai, sementara 54% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis 

menunjukkan F hitung > F tabel (35,487 > 3,110), sehingga H₀₃ ditolak dan Hₐ 

diterima, yang mengindikasikan terdapat pengaruh signifikan secara simulta antara 

Pengembangan Karier dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. 

 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data yang berjudul “Pengaruh 

Pengembangan Karier dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Kecamatan 

Ciledug Kota Tangerang”, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Pengembangan Karier (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y), Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa nilai t hitung = 7,862 lebih besar dari t tabel = 

1,989 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,050. Hal ini berarti H₀₁ ditolak dan Hₐ₁ 

diterima, yang menandakan bahwa ditemukan pengaruh yang signifikan antara 

pengembangan karier terhadap kinerja pegawai Kecamatan Ciledug Kota 

Tangerang. 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y), Berdasarkan 

hasil pengujian, diperoleh nilai t hitung = 6,472 lebih besar dari t tabel = 1,989 

dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,050. Dengan demikian, H₀₂ ditolak dan Hₐ₂ 

diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai Kecamatan Ciledug Kota Tangerang. 

3. Pengaruh Pengembangan Karier (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) secara 

Simultan terhadap Kinerja Pegawai (Y), Hasil uji simultan (uji F) menunjukkan 

nilai F hitung = 35,487 lebih besar dari F tabel = 3,110 dengan nilai signifikansi 

0,000 < 0,050. Hal ini berarti H₀₃ ditolak dan Hₐ₃ diterima, yang mengindikasikan 

bahwa pengembangan karier dan lingkungan kerja secara bersama-sama 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai Kecamatan 

Ciledug Kota Tangerang. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap tanggapan responden pada masing-

masing variabel penelitian, diketahui bahwa terdapat beberapa indikator dengan nilai 

rata-rata terendah yang perlu mendapatkan perhatian khusus dari pihak instansi. Saran-

saran berikut disusun untuk membantu meningkatkan efektivitas pengembangan karier, 

memperbaiki kondisi lingkungan kerja, serta mendorong peningkatan kinerja pegawai di 

Kecamatan Ciledug Kota Tangerang. 

1. Variabel Pengembangan Karier (X1) 

Berdasarkan hasil pada Tabel 4.6, indikator dengan nilai rata-rata terendah 

terdapat pada pernyataan “Saya merasa instansi memperlakukan seluruh 

pegawai secara adil tanpa diskriminasi” dengan skor rata-rata sebesar 3,23. Hal 

ini menunjukkan bahwa sebagian pegawai masih merasakan ketidakmerataan 

dalam perlakuan, khususnya terkait kesempatan promosi maupun pembagian 

tanggung jawab. Oleh karena itu, pihak Kecamatan Ciledug disarankan untuk 
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lebih menekankan prinsip keadilan dan transparansi dalam proses 

pengembangan karier. Setiap pegawai perlu diberikan kesempatan yang sama 

untuk berkarier sesuai dengan kompetensi dan kinerja yang dimilikinya. Selain 

itu, pimpinan diharapkan dapat memperkuat komunikasi dua arah, memberikan 

umpan balik yang objektif, serta menerapkan sistem penilaian berbasis prestasi 

agar seluruh pegawai merasa dihargai dan termotivasi untuk berkembang. 

2. Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

Berdasarkan hasil pada Tabel 4.7, indikator dengan nilai rata-rata terendah 

terdapat pada pernyataan “Suara bising di lingkungan kerja tidak mengganggu 

fokus saya” dengan skor rata-rata 3,24. Nilai ini mengindikasikan bahwa 

kebisingan masih menjadi salah satu faktor pengganggu dalam pelaksanaan 

pekerjaan. Oleh karena itu, disarankan agar pihak instansi melakukan penataan 

ulang tata ruang kerja dengan mempertimbangkan aspek akustik atau peredaman 

suara. Selain itu, perlu dilakukan pengaturan lokasi kegiatan yang berpotensi 

menimbulkan kebisingan, serta perawatan terhadap fasilitas penunjang seperti 

ventilasi, dinding pembatas, dan pintu ruangan agar suasana kerja lebih tenang 

dan kondusif. Lingkungan kerja yang nyaman akan membantu pegawai lebih 

fokus, menurunkan tingkat stres, serta meningkatkan kinerja pegawai. 

3. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan hasil pada Tabel 4.8, indikator dengan nilai rata-rata terendah 

terdapat pada pernyataan “Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tanpa harus 

selalu menunggu instruksi dari atasan” dengan skor rata-rata 3,79. Hal ini 

menunjukkan bahwa sebagian pegawai masih memiliki tingkat kemandirian 

yang perlu ditingkatkan. Oleh karena itu, disarankan agar pimpinan memberikan 

pelatihan terkait peningkatan kemampuan pengambilan keputusan, pengelolaan 

waktu, serta tanggung jawab individu. Selain itu, perlu ditumbuhkan budaya 

kerja yang mendorong inisiatif dan kepercayaan diri dalam menjalankan tugas 

tanpa harus selalu menunggu arahan langsung dari atasan. Dengan demikian, 

pegawai akan memiliki rasa tanggung jawab yang lebih tinggi, mampu bekerja 

secara mandiri, dan hasil kerja yang dicapai pun akan lebih optimal. 

Secara keseluruhan, peningkatan dalam ketiga aspek tersebut yaitu keadilan dalam 

pengembangan karier, perbaikan kondisi lingkungan kerja, dan peningkatan kemandirian 

pegawai  diharapkan dapat memberikan dampak positif terhadap peningkatan kinerja 

pegawai di Kecamatan Ciledug Kota Tangerang, sehingga tujuan organisasi dapat 

tercapai secara lebih efektif dan efisien. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada pegawai Kecamatan Ciledug Kota Tangerang, 

sehingga hasilnya belum tentu dapat mewakili kondisi pada instansi lain. 

2. Variabel penelitian hanya meliputi pengembangan karier dan lingkungan kerja, 

sedangkan masih terdapat faktor lain yang berpotensi memengaruhi kinerja 

pegawai. 

3. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner, sehingga 

memungkinkan adanya subjektivitas dalam jawaban responden. 

4. Waktu pelaksanaan penelitian yang relatif singkat menyebabkan hasil penelitian 

masih terbatas dan belum sepenuhnya menggambarkan kondisi jangka panjang.  
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