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Abstrak - Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh hubungan antara budaya organisasi 

dan penilaian prestasi kerja dalam mendukung pengembangan karir Divisi Surveyor di KJJP Jakarta 

Selatan. Metode yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Teknik 

pengambilan sampel secara parsial dan simultan menggunakan accidental sampling, Teknik pengumpulan 

data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner dan diperoleh sampel sebanyak 84 responden. Analisis 

data menggunakan program SPSS versi 26. Teknik analisis yang digunakan yaitu uji validitas, uji 

reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi, koefisien determinasi dan uji hipotesis. Hasil penelitian ini 

adalah Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Pengembangan Karir dengan uji 

hipotesis diperoleh t hitung < t tabel atau (0,270 < 1,664) dengan nilai signifikansi (0,788 > 0,05). Prestasi 

Kerja berpengaruh signifikan terhadap Pengembangan Karir dengan uji hipotesis diperoleh t hitung > t 

tabel atau (2,998 > 1,664) dengan nilai signifikansi (0,004 < 0,05). Budaya Organisasi dan Prestasi Kerja 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Pengembangan Karir dengan persamaan regresi Ŷ = 

13,781 + 0,050X1 + 0,588X2 + e, nilai korelasi sebesar 0,598. Nilai koefisien determinasi 0,358 atau 

35,8% sedangkan sisanya sebesar 64,2% dijelaskan oleh faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai F hitung 

> F tabel atau (22,575 > 3,109). 

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Prestasi Kerja, Pengembangan Karir 

 

Abstract -  The purpose of this study is to determine the influence of the relationship between organizational 

culture and work performance assessment in supporting career development in the Surveyor Division at 

KJJP South Jakarta. The method used is quantitative research with a descriptive approach. The sampling 

technique was partial and simultaneous using accidental sampling. The data collection technique in this 

study used a questionnaire and obtained a sample of 84 respondents. Data analysis used the SPSS version 

26 program. The analysis techniques used were validity test, reliability test, classical assumption test, 

regression analysis, coefficient of determination and hypothesis test. The results of this study are that 

Organizational Culture has no significant effect on Career Development with the hypothesis test obtained 

t count < t table or (0.270 < 1.664) with a significance value (0.788 > 0.05). Work Performance has a 

significant effect on Career Development with the hypothesis test obtained t count > t table or (2.998 > 

1.664) with a significance value (0.004 < 0.05). Organizational Culture and Job Performance 

simultaneously have a significant effect on Career Development, with the regression equation Ŷ = 13.781 

+ 0.050X1 + 0.588X2 + e, and a correlation value of 0.598. The coefficient of determination is 0.358, or 

35.8%, while the remaining 64.2% is explained by other factors. Hypothesis testing yielded a calculated F 

value > F table, or (22.575 > 3.109). 

Keywords: Organizational Culture, Job Performance, Career Development 

 

 

 

PENDAHULUAN 

Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif, pengembangan karir karyawan 

menjadi salah satu aspek strategis yang berperan penting dalam menentukan keberhasilan 

jangka panjang organisasi. Pengembangan karir tidak hanya memberikan manfaat bagi 

individu karyawan dalam mencapai tujuan profesional dan peningkatan kompetensi, 

tetapi juga bagi perusahaan dalam mempertahankan sumber daya manusia yang 

berkualitas, loyal, dan berdaya saing tinggi. Menurut Dessler (2019:5), pengembangan 

karir merupakan serangkaian aktivitas yang berperan dalam pemantapan, keberhasilan, 

serta pencapaian karir seseorang. Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, 
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pengembangan karir bertujuan untuk memperbaiki dan meningkatkan efektivitas 

pelaksanaan pekerjaan agar selaras dengan tujuan organisasi. Adanya kesempatan yang 

jelas dan adil untuk mengembangkan karir menjadi salah satu faktor utama dalam 

menciptakan kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan 

kepercayaan diri, motivasi, serta kinerja karyawan secara berkelanjutan. Karyawan juga 

akan merasa percaya diri dalam melakukan pekerjaannya dan termotivasi untuk bekerja 

jauh lebih baik ke depannya dan memberikan yang terbaik bagi kelangsungan 

perusahaana keseluruhan. 

Konsep pengembangan karir tersebut menjadi sangat relevan pada Kantor Jasa 

Penilai Publik (KJPP), yaitu badan usaha jasa profesional yang bergerak di bidang 

penilaian aset dan bertanggung jawab memberikan opini nilai secara independen dan 

objektif. KJPP beroperasi berdasarkan ketentuan peraturan perundang-undangan yang 

ditetapkan oleh Kementerian Keuangan Republik Indonesia serta standar profesi yang 

dikeluarkan oleh asosiasi profesi penilai, seperti Masyarakat Profesi Penilai Indonesia 

(MAPPI). Karakteristik pekerjaan di Kantor Jasa Penilai Publik (KJPP) menuntut tingkat 

kompetensi teknis yang tinggi, pemahaman mendalam terhadap standar penilaian, serta 

kepatuhan terhadap kode etik profesi. Oleh karena itu, pengembangan karir di lingkungan 

Kantor Jasa Penilai Publik (KJPP) tidak hanya berfokus pada aspek struktural, tetapi juga 

pada aspek fungsional dan profesional, seperti peningkatan jenjang penilai, kepemilikan 

sertifikasi profesi, pengalaman penugasan, serta penguasaan standar penilaian dan 

regulasi yang berlaku. 

Secara teoritis, sistem pengembangan karir di Kantor Jasa Penilai Publik (KJPP) 

bersifat hierarkis dan berbasis kompetensi, di mana karyawan harus melalui tahapan 

pengembangan tertentu, mulai dari staf pendukung hingga menjadi penilai yang memiliki 

izin dan pengakuan profesional. Proses ini menuntut adanya pelatihan berkelanjutan, 

evaluasi kinerja yang objektif, serta kesempatan yang setara bagi setiap karyawan untuk 

meningkatkan kompetensinya. Dengan demikian, efektivitas pengembangan karir di 

Kantor Jasa Penilai Publik (KJPP) sangat menentukan kualitas sumber daya manusia 

yang dihasilkan, yang pada akhirnya akan memengaruhi kualitas jasa penilaian serta 

reputasi KJPP itu sendiri. 

 

KAJIAN TEORI 

Budaya Organisasi 

Secara tidak sadar tiap-tiap orang di dalam suatu organisasi mempelajari budaya 

yang berlaku di dalam organisasinya. Apalagi bila ia sebagai orang baru supaya dapat 

diterima oleh lingkungann tempat bekerja, ia berusaha mempelajari apa yang dilarang 

dan apa yang diwajibkan, apa yang baik dan apa yang buruk, apa yang benar dan apa 

yang salah dan apa yang harus dilakukan dan apa yang tidak boleh dilakukan di dalam 

organisasi tempat bekerja itu (Suntari, 2022). Budaya organisasi adalah sebagai perangkat 

sistem nilai-nilai (values), atau norma-norma (beliefs), asumsi-asumsi (asssumptions), 

atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu 

organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya. 

Budaya organisasi juga disebut sebagai budaya perusahaan, (Sutrisno, 2018:2) 

budaya organisasi merupakan sebagai perangkat sistem nilai-nilai, keyakinan-keyakinan, 

atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu 

organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya. 
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Prestasi Kerja 

Maier dalam (Naibaho Dhevyanggi Sendy, 2022) memberi batasan bahwa secara 

umum prsetasi kerja atau kinerja diartikan sebagai suatu keberhasilan dalam suatu tugas 

dalam pekerjaannya. Porter dan Lawler dalam (Naibaho Dhevyanggi Sendy, 2022), 

mengatakan prestasi kerja sebagai “successful role achievement” yang diperoleh dari 

hasil pekerjaan yang dikerjakan oleh individu. Atas dasar ini dapat disimpulkan bahwa 

prestasi kerja merupakan hasil yang dicapai oleh seorang individu untuk ukuran yang 

telah ditetapkan dalam suatu pekerjaan. 

 Guion dalam (Naibaho Dhevyanggi Sendy, 2022) mengatakan bahwa prestasi kerja 

mempunyai dua hal, yaitu: Pertama, secara kuantitas mengacu pada “hasil” dari suatu 

kerja yang dilakukan seperti jumlah pengeluaran barang oleh individu per jam. Kedua, 

dari sudut kualitas, juga prestasi kerja mengacu pada “bagaimana sempurna” seseorang 

itu melakukan pekerjaan. Misalnya, barang yang dikerjakannya harus berkualitas. 

Purwasih & Suntari, (2024) mengatakan bahwa prestasi kerja dinilai dari segi 

dimensi kualitas kerja, kuantitas kerja, keterikatan, keahlian merencanakan, daya usaha 

dalam pekerjaan dan prestasi secara keseluruhan. Selain dari itu prestasi kerja juga 

ditentukan oleh faktor keahlian, minat, motivasi, dan situasi pekerjaan. 

Pengembangan Karir 

Pengembangan karir tercermin dalam gagasan bahwa orang selalu bergerak lebih 

maju dan meningkat dalam pekerjaan yang dipilihnya. Bergerak maju berarti kenaikan 

gaji yang lebih besar dengan tanggung jawab yang lebih besar pula. Dalam perencanaan 

karir seseorang memang tidak menjamin keberhasilan karir karena walaupun sudah 

dirancang sedemikian rupa akan tetapi sikap atasan, faktor pengalaman, pendidikan dan 

juga nasib seseorang sangat mendukung dalam keberhasilan karir seseorang. 

Berikut ini akan dikemukakan pengertian pengembangan karir yang dikemukakan 

oleh beberapa para ahli. Chairunnisah et al., (2021) mengemukakan bahwa 

pengembangan karir adalah perbaikan pribadi yang diusahakan oleh seseorang untuk 

mencapai rencana karir pribadi. (Cholili, 2024) Pengembangan karir merupakan proses 

peninkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang 

diinginkan. Mondy dalam (Khalisa et al., 2025) pengembangan karir adalah pendekatan 

formal yang digunakan oleh perusahaan untuk memastikan bahwa individu dengan 

kualifikasi dan pengalaman yang tepat tersedia jika dibutuhkan 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif 

dengan pendekatan deskriptif. Menurut Sugiyono (2017:7) “metode kuantitatif 

dinamakan metode tradisional, metode ini juga disebut sebagai metode positivistik karena 

berlandaskan pada filsafat positivism”. Metode kuantitatif merupakan data penelitian 

berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik. Data yang telah terkumpul 

selanjutnya dianalisis secara kuantitatif dengan menggunakan statistik deskriptif atau 

inferensial sehingga dapat disimpulkan hipotesis yang dirumuskan terbukti atau tidak 

pengaruhnya. Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif dengan tujuan untuk 

mendeskripsikan objek penelitian ataupun hasil penelitian. Menurut Sugiyono (2018:35) 

“penelitian deskriptif ini dilakukan untuk mengetahui keberadaan variabel mandiri, baik 

hanya pada satu variabel atau lebih (variabel yang berdiri sendiri) tanpa membuat 

perbandingan variabel itu pada sampel yang lain dan mencari hubungan variabel itu 

dengan variabel yang lain”. 
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Wijaya et al., (2025) menambahkan bahwa penelitian juga dapat diklasifikasikan 

sebagai eksploratif, deskriptif, dan eksplanatori, tergantung pada tujuan penelitian 

tersebut. Dalam dunia akademik, jurnal-jurnal ilmiah sering menyoroti jenis penelitian 

tertentu, seperti penelitian longitudinal yang membantu memahami perubahan dalam 

jangka panjang, atau penelitian tindakan yang melibatkan kolaborasi untuk memperbaiki 

praktik. Pendekatan mixed methods menjadi semakin populer karena kemampuannya 

memberikan gambaran yang lebih komprehensif tentang fenomena yang kompleks. 

Penelitian oleh Wijaya et al., (2025) menunjukkan bahwa pendekatan kuantitatif efektif 

dalam mengukur pengaruh budaya organisasi dan penilaian prestasi kerja terhadap 

perkembangan karir. Dengan demikian pemilihan jenis penelitian harus disesuaikan 

dengan tujuan, ketersediaan sumber daya, dan konteks masalah yang akan diteliti, 

sehingga hasil penelitian tidak hanya valid secara ilmiah tetapi juga relevan dalam 

menyelesaikan masalah dunia nyata 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Hasil Peneltian 

 
Gambar 1. Uji Normalitas dengan P-P Plot 

Pada gambar P-P Plot di atas, terlihat bahwa titik-titik data (lingkaran kecil) 

menyebar dekat dengan garis diagonal (line of equality). Pola sebaran titik mengikuti 

garis diagonal dari kiri bawah ke kanan atas, dengan penyimpangan yang relatif kecil. 

Hal ini menunjukkan bahwa distribusi residual data mendekati distribusi normal. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa asumsi normalitas terpenuhi. Selain menggunakan 

normal probability plot dan siginifikan, pengujian normalitas pada penelitian ini 

dilakukan dengan menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov berbasis probabilitas 

(Asymptotic Significance). 

Tabel 1. Uji Normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 
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N 81 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 4.53370218 

Most Extreme Differences Absolute .058 

Positive .058 

Negative -.056 

Test Statistic .058 

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

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data diolah SPSS 26 

Hasil pengujian Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 

sebesar 0,200, lebih besar dari tingkat signifikansi 0,05. Hal ini berarti residual data 

berdistribusi normal. Adapun nilai mean residual sebesar 0,000 mendekati nol serta nilai 

standar deviasi sebesar 4,533 yang menunjukkan sebaran residual relatif wajar. 

Berdasarkan kedua hasil tersebut, baik uji grafik maupun uji statistik, dapat disimpulkan 

bahwa data residual penelitian ini berdistribusi normal. Dengan demikian, asumsi klasik 

normalitas terpenuhi sehingga model regresi layak untuk digunakan pada tahap analisis 

selanjutnya. 

Tabel 2. Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 13.781 3.609  3.818 .000   

Budaya_Organ

isasi 

.050 .186 .050 .270 .788 .232 4.309 

Prestasi_Kerja .588 .196 .554 2.998 .004 .232 4.309 

a. Dependent Variable: Pengembangan_Karir 

Sumber: Data diolah SPSS 26 

Berdasarkan hasil pengujian yang ditunjukkan pada tabel Coefficients, nilai 

Tolerance untuk variabel Budaya Organisasi dan Prestasi Kerja sama-sama sebesar 0,232 

berada di atas 0,10 sedangkan nilai Variance Inflation Factor (VIF) sebesar 4,309 di 

bawah 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pada model regresi ini tidak 

terjadi gejala multikolinearitas. Hal ini berarti variabel Budaya Organisasi dan Prestasi 

Kerja tidak memiliki hubungan linear yang kuat satu sama lain, sehingga keduanya dapat 

digunakan secara simultan untuk menjelaskan variabel dependen yaitu Pengembangan 

Karir, tanpa menimbulkan bias akibat multikolinearitas. 
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Sumber: Data diolah SPSS 26 

Gambar 2. Scatterplot 

Berdasarkan scatterplot di atas, terlihat bahwa titik-titik residual menyebar secara 

acak di atas maupun di bawah angka nol pada sumbu Y, serta tidak membentuk suatu 

pola tertentu yang teratur (seperti bergelombang, menyempit, atau melebar). Penyebaran 

titik juga relatif merata sepanjang sumbu X (prediksi nilai regresi). Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa model regresi ini tidak mengalami heteroskedastisitas, sehingga 

memenuhi salah satu asumsi klasik regresi. Artinya, varians residual bersifat homogen 

dan model regresi layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

Tabel 3. Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 13.781 3.609  3.818 .000   

Budaya_Organ

isasi 

.050 .186 .050 .270 .788 .232 4.309 

Prestasi_Kerja .588 .196 .554 2.998 .004 .232 4.309 

a. Dependent Variable: Pengembangan_Karir 

Sumber: Data diolah SPSS 26 

1. Konstanta (a = 13,781) menunjukkan bahwa jika Budaya Organisasi (X1) dan Prestasi 

Kerja (X2) bernilai nol, maka nilai dasar Pengembangan Karir (Y) adalah sebesar 

13,781. 

2. Koefisien regresi Budaya Organisasi (β1 = 0,050) menunjukkan bahwa setiap 

peningkatan satu satuan pada Budaya Organisasi akan meningkatkan Pengembangan 

Karir sebesar 0,050 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. 

3. Koefisien regresi Prestasi Kerja (β2 = 0,588) menunjukkan bahwa setiap peningkatan 

satu satuan pada Prestasi Kerja akan meningkatkan Pengembangan Karir sebesar 0,588 

satuan, dengan asumsi variabel lain konstan. 

Tabel 4. Uji Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
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1 .598a .358 .342 5.771 1.887 

a. Predictors: (Constant), Prestasi_Kerja, Budaya_Organisasi 

b. Dependent Variable: Pengembangan_Karir 

Sumber: Data diolah SPSS 26 

Berdasarkan hasil uji pada tabel Model Summary, diperoleh nilai koefisien korelasi 

(R) sebesar 0,598. Hal ini menunjukkan adanya hubungan yang cukup kuat antara 

variabel independen, yaitu Budaya Organisasi (X1) dan Prestasi Kerja (X2), dengan 

variabel dependen yaitu Pengembangan Karir (Y). Selanjutnya, nilai R Square sebesar 

0,358 atau 35,8% mengindikasikan bahwa model regresi yang dibangun mampu 

menjelaskan secara terbatas sebesar 35,8% terhadap variabel Pengembangan Karir. 

Sementara itu, sisanya sebesar 64,2% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model 

penelitian ini. 

Tabel 5. Uji t (Parsial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 13.781 3.609  3.818 .000   

Budaya_Organ

isasi 

.050 .186 .050 .270 .788 .232 4.309 

Prestasi_Kerja .588 .196 .554 2.998 .004 .232 4.309 

a. Dependent Variable: Pengembangan_Karir 

Sumber: Data diolah SPSS 26 

a. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Pengembangan Karir 

Hipotesis pertama dalam penelitian ini menyatakan bahwa H1: Budaya Organisasi 

(X1) berpengaruh signifikan terhadap Pengembangan Karir (Y). Namun, 

berdasarkan hasil uji t pada tabel, diperoleh nilai thitung sebesar 0,270 dengan 

signifikansi 0,788. Nilai tersebut lebih kecil dari ttabel 1,664 (0,270 < 1,664) dan 

signifikansinya lebih besar dari 0,05 (0,788 > 0,05). Dengan demikian, hipotesis 

alternatif (Ha1) ditolak dan hipotesis nol (H01) diterima, yang berarti Budaya 

Organisasi (X1) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap Pengembangan Karir 

(Y). 

b. Pengaruh Prestasi Kerja terhadap Pengembangan Karir 

Hipotesis kedua dalam penelitian ini menyatakan bahwa H2: Prestasi Kerja (X2) 

berpengaruh signifikan terhadap Pengembangan Karir (Y). Berdasarkan hasil uji t 

yang tertera dalam tabel, Prestasi Kerja (X2) memiliki nilai t hitung sebesar 2,998 

dengan tingkat signifikansi 0,004. Ini menunjukkan bahwa thitung lebih besar dari 

ttabel (2,998 > 1,664) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,004 < 0,05). Oleh 

karena itu, dapat disimpulkan bahwa Ha2 diterima dan H02 ditolak, yang berarti 

Prestasi Kerja (X2) memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Pengembangan 

Karir (Y).  

Table 6. Uji f (Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1503.512 2 751.756 22.575 .000b 
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Residual 2697.381 81 33.301   

Total 4200.893 83    

a. Dependent Variable: Pengembangan_Karir 

b. Predictors: (Constant), Prestasi_Kerja, Budaya_Organisasi 

Sumber: Data diolah SPSS 26 

Dengan menggunakan df (n1) 3-1 = 2 dan df (n2) 84-3 = 81 pada tingkat signifikansi 

5%, diperoleh nilai ftabel sebesar 3,109. Berdasarkan table diatas, nilai fhitung pada 

model penelitian adalah 22,575 dengan tingkat signifikansi 0,000. Nilai signifikansi ini 

menunjukkan bahwa variabel independen secara simultan memberikan pengaruh positif 

dan signifikan (0,000 < 0,05) terhadap Pengembangan Karir (Y). Karena fhitung > ftabel 

(22,575 > 3,109), dapat disimpulkan bahwa Ha3 diterima dan H03 ditolak. Artinya, 

variabel independen yaitu Budaya Organisasi (X1) dan Prestasi Kerja (X2) secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen yaitu Pengembangan Karir 

(Y). Hal ini membuktikan bahwa kedua variabel bebas yang diuji dalam penelitian ini 

secara bersama-sama mampu memberikan kontribusi yang berarti dalam meningkatkan 

Pengembangan Karir, meskipun secara parsial hanya Prestasi Kerja yang terbukti 

berpengaruh signifikan. 

Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Pengembangan Karir Divisi Surveyor di 

KJJP Jakarta Selatan 

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi (X1) memiliki nilai t 

hitung sebesar 0,270 lebih kecil dari t tabel 1,664, dengan tingkat signifikansi 0,788 yang 

lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti secara parsial Budaya Organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Pengembangan Karir. Temuan ini mengindikasikan bahwa penerapan 

budaya organisasi dalam perusahaan belum cukup memberikan dorongan nyata terhadap 

peningkatan pengembangan karir karyawan. Dengan kata lain, meskipun budaya 

organisasi diakui sebagai aspek penting dalam pengelolaan perusahaan, dalam penelitian 

ini perannya tidak terbukti signifikan dalam memengaruhi pengembangan karir.  

Temuan ini mengindikasikan bahwa nilai-nilai, norma, dan keyakinan yang dianut 

dalam organisasi belum cukup kuat untuk memengaruhi proses pengembangan karir 

karyawan. Dalam konteks teori, Sutrisno (2018:70) menjelaskan bahwa budaya 

organisasi berfungsi sebagai sistem nilai yang memengaruhi perilaku individu di tempat 

kerja. Namun, pengaruh budaya organisasi terhadap karir biasanya bersifat jangka 

panjang dan tidak selalu tampak secara langsung. Dengan kata lain, budaya organisasi 

lebih berperan dalam menciptakan lingkungan yang kondusif, tetapi tidak serta-merta 

menjamin percepatan pengembangan karir.  

Hasil penelitian ini didukung oleh Ulya et al., (2023) yang berjudul “Analisis Budaya 

Perusahaan, Pelatihan, Dan Motivasi Kerja Terhadap Pengembangan Karir Di PT Arga 

Bangun Bangsa” menunjukkan bahwa Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap 

Pengembangan Karir. Namun berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Pujiantari et al., (2024) yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi dan Gaya 

Kepemimpinan Path Goal Theory Terhadap Perkembangan Karir Tenaga Pendidik” 

menunjukkan  bahwa  secara  parsial  budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap 

perkembangan karir tenaga pendidik pada lingkungan Kantor Dinas Pendidikan Lombok 

Tengah. 
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2. Pengaruh Prestasi Kerja terhadap Pengembangan Karir Divisi Surveyor di 

KJJP Jakarta Selatan 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pada variabel Prestasi Kerja (X2) 

memiliki nilai t hitung sebesar 2,998 yang lebih besar dari t tabel 1,664, dengan tingkat 

signifikansi 0,004 lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara parsial 

Prestasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan Karir. Artinya, 

semakin tinggi prestasi kerja karyawan, maka semakin besar pula peluang karyawan 

tersebut untuk mendapatkan pengembangan karir dalam organisasi. Dengan kata lain, 

perusahaan lebih cenderung memperhatikan pencapaian kinerja individu sebagai dasar 

dalam memberikan kesempatan pengembangan karir dibandingkan dengan faktor budaya 

organisasi.  

Temuan ini mendukung teori dari Porter dan Lawler (1967) dalam (Naibaho 

Dhevyanggi Sendy, 2022) yang menyatakan bahwa prestasi kerja merupakan indikator 

utama yang digunakan organisasi untuk menilai kelayakan karyawan dalam memperoleh 

promosi maupun kesempatan pengembangan karir lainnya. Karyawan dengan kinerja 

tinggi cenderung lebih dihargai dan diberikan kepercayaan lebih besar, sehingga peluang 

karir mereka juga semakin terbuka. 

Hasil ini konsisten dengan penelitian oleh Sudrajat et al., (2025) yang berjudul 

“Pengaruh prestasi kerja dan pengalaman kerja terhadap pengembangan karir karyawan.” 

yang menunjukkan bahwa prestasi kerja individu memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap pengembangan karir, di mana karyawan yang menunjukkan kinerja 

unggul lebih berpeluang memperoleh promosi maupun kesempatan pelatihan 

pengembangan diri. Hal serupa juga ditemukan oleh Rahma Wafiqa et al., (2023), yang 

melaporkan bahwa prestasi kerja di PT. ITL Global Trans Jakarta memberi kontribusi 

sebesar sekitar 66,6% dalam meningkatkan pengembangan karir karyawan.  

3. Pengaruh Budaya Organisasi dan Prestasi Kerja terhadap Pengembangan 

Karir Divisi Surveyor di KJJP Jakarta Selatan 

Hasil uji F menunjukkan nilai F hitung sebesar 22,575 dengan tingkat signifikansi 

0,000 < 0,05. Hal ini berarti bahwa secara simultan, Budaya Organisasi dan Prestasi Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Pengembangan Karir. Meskipun Budaya Organisasi 

tidak berpengaruh signifikan secara parsial, namun ketika digabungkan dengan Prestasi 

Kerja, keduanya tetap memiliki kontribusi terhadap pengembangan karir karyawan. Hal 

ini dapat dijelaskan bahwa pengembangan karir tidak hanya ditentukan oleh kinerja 

individu semata, tetapi juga dipengaruhi oleh sistem, kebijakan, serta nilai-nilai yang 

berlaku dalam organisasi. Budaya organisasi dapat berfungsi sebagai kerangka yang 

mendukung, sementara prestasi kerja menjadi faktor utama yang mendorong individu 

mendapatkan peluang karir. 

Hasil penelitian ini didukung oleh Setyaji et al., (2023) yang berjudul “Analisis 

Prestasi Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Pengembangan Karir Pegawai Di Kpu 

Daerah Istimewa Yogyakarta” memperoleh hasil penelitian bahwa secara simultan faktor 

yang berpengaruh terhadap pengembangan karir adalah budaya organisasi dan prestasi 

kerja. 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

1. Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Pengembangan Karir 

dengan diperoleh uji hipotesis diperoleh nilai thitung sebesar 0,270 lebih kecil dari ttabel 
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adalah 1,664 dengan tingkat signifikansi 0,788 (lebih besar dari 0,05). Ini berarti Ha1 

ditolak (H01 diterima), yang menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang 

signifikan antara Budaya Organisasi (X1) dan Pengembangan Karir (Y) Divisi 

Surveyor di KJJP Jakarta Selatan 

2. Prestasi Kerja berpengaruh terhadap Pengembangan Karir diperoleh uji hipotesis 

dengan nilai thitung sebesar 2,998 lebih besar dari ttabel sebesar 1,664 dan dengan 

besaran signifikan sebesar 0,004 (lebih kecil dari 0,05) artinya Ha2 diterima (H02 

ditolak), hal ini menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan antara Prestasi Kerja 

(X2) terhadap Pengembangan Karir (Y) Divisi Surveyor di KJJP Jakarta Selatan. 

3. Budaya Organisasi dan Prestasi Kerja secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap Pengembangan Karir diperoleh persamaan regresi Ŷ = 13,781 + 0,050X1 + 

0,588X2 + e, nilai korelasi sebesar 0,598 artinya kedua variabel memiliki hubungan 

sedang. Nilai koefisien determinasi 0,358 atau 35,8% sedangkan sisanya sebesar 

64,2% dijelaskan oleh faktor lain. Uji hipotesis diperoleh angka Fhitung 22,575 lebih 

besar dari Ftabel 3,109 dan mempunyai signifikansi hitung sebesar 0,000 (kurang dari 

0,05), artinya Ha3 diterima (H03 ditolak), hal ini menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan secara simultan antara Budaya Organisasi (X1) dan 

Prestasi Kerja (X2) terhadap Pengembangan Karir (Y) Divisi Surveyor di KJJP 

Jakarta Selatan. 

Saran 

1. Berdasarkan hasil responden pada budaya organisasi didapatkan pernyataan nomer 

X1.8 dengan nilai rata-rata terendah sebesar 3,44 adalah “Perusahaan selalu 

memberikan imbalan dengan adil sesuai dengan beban kerja”, menunjukkan bahwa 

persepsi karyawan terhadap keadilan imbalan masih relatif rendah. Oleh karena itu, 

perusahaan disarankan untuk meningkatkan sistem kompensasi dan penghargaan agar 

lebih transparan dan proporsional dengan beban kerja serta kontribusi masing-masing 

karyawan. Pihak manajemen dapat melakukan evaluasi periodik terhadap kebijakan 

remunerasi, memperhatikan kinerja individual maupun tim, serta membuka 

komunikasi dua arah terkait penilaian kinerja dan pemberian imbalan. Dengan 

demikian, karyawan akan merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk memberikan 

kinerja terbaiknya, yang pada akhirnya akan memperkuat budaya organisasi yang 

positif dan berkeadilan. 

2. Berdasarkan hasil responden pada prestasi kerja didapatkan pada pernyataan nomer 

X2.2 dengan rata-rata sebesar 2,93, adalah “Pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan 

sesuai dengan kemampuan karyawan”, menunjukkan bahwa penempatan tugas dan 

tanggung jawab kerja masih belum sepenuhnya sesuai dengan kemampuan karyawan. 

Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk melakukan analisis jabatan (job 

analysis) secara lebih mendalam agar penugasan pekerjaan dapat disesuaikan dengan 

kompetensi, keterampilan, dan pengalaman masing-masing karyawan. Selain itu, perlu 

dilakukan pelatihan dan pengembangan (training and development) secara 

berkelanjutan guna meningkatkan kemampuan karyawan agar dapat menyesuaikan 

diri dengan tuntutan pekerjaan. Dengan penempatan dan pelatihan yang tepat, 

diharapkan kinerja karyawan dapat meningkat dan tujuan organisasi dapat tercapai 

secara optimal. 

3. Berdasarkan hasil responden pada pengembangan karir didapatkan nilai rata-rata 

terendah terdapat pada pernyataan Y6 dengan mean sebesar 3,54 yaitu “Perusahaan 

menyediakan informasi dan data yang lengkap mengenai syarat untuk menempati 

suatu jabatan tertentu kepada setiap karyawan”. menunjukkan bahwa karyawan 
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merasa masih kurang memperoleh informasi yang jelas mengenai persyaratan dan 

peluang jabatan yang tersedia. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk 

meningkatkan transparansi dalam sistem pengembangan karir, misalnya dengan 

menyusun pedoman karir yang jelas dan menyediakan akses terbuka terhadap 

informasi jenjang karir dan kriteria promosi. Selain itu, perusahaan juga dapat 

mengadakan sosialisasi rutin atau program coaching agar karyawan memahami 

tahapan dan kualifikasi yang dibutuhkan untuk mencapai posisi tertentu. Dengan 

demikian, karyawan akan lebih termotivasi untuk mengembangkan diri dan berupaya 

mencapai karir yang lebih baik di perusahaan. 
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