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Abstrak. Penelitian Ini Bertujuan Untuk Menganalisis Pengaruh Budaya Organisasi Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

Pegawai Di Dinas Koperasi, Ukm, Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Gorontalo. Fenomena Yang Melatarbelakangi Penelitian 

Ini Adalah Masih Rendahnya Kesadaran  Pegawai Dalam Melaksanakan Budaya Organisasi Serta Masi Ada Pegawai Yang Belum 

Memahami Pengembangan Karir Dalam Mendukung Pengembangan Diskumperindag, Yang Berdampak Pada Kinerja Pegawai. 

Metode Penelitian Yang Digunakan Adalah Kuantitatif Dengan Metode Survei. Populasi Pada Penelitian Mencakup Seluruh Pegawai 

Diskumperindag Di Provinsi Gorontalo, Dan Sampel Ditentukan Melalui Teknik Purposive Sampling Dengan Jumlah Responden 100 

Orang Pegawai Diskumperindag. Instrumen Penelitian Ini Menggunakan Kuesioner Berbasis Skala Diferensial Semantik Dan Analisis 

Data Dilakukan Dengan Regressi Linear Berganda. Hasil Penelitian Menunjukan Bahwa Budaya Organisasi Dan Pengembangan Karir 

Secara Simultan Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai (Nilai F Hitung 117.925 Dengan Signifikansi <,001 < 

0,05). Secara Parsial, Masing-Masing Variabel Budaya Organisasi Maupun Pengembangan Karir Berpengaruh Positif Signifikan 

Terhadap Kinerja Pegawai Diskumperindag. Nilai Koefisien Determinasi (R2) Dalam Penelitian Ini Sebesar 0,709, Hal Ini Berarti Rasio 

Variabel Independen Terhadap Dependen Adalah 70,9%. sementara sisanya 29,1% di pengaruhi oleh faktor lain seperti gaya 

kepemimpinan, motivasi, atau lingkungan kerja. 

Kata Kunci:  Budaya Organisasi, Pengembangan Karir, Kinerja Pegawai 

 

 
The Influence Of Organizational Culture And Career Development On Employee Performance In Cooperatives, Smes, Industry, 

And Trade In Gorontalo Province 

Abstract.  This Study Aims To Analyze The Influence Of Organizational Culture And Career Development On Employee Performance 

At The Office Of Cooperatives, Smes, Industry, And Trade In Gorontalo Province. The Underlying Phenomenon Of This Research Is 

The Low Level Of Employee Awareness Of Implementing Organizational Culture And The Lack Of Understanding Of Career 

Development In Supporting The Development Of Diskumperindag, Which Impacts Employee Performance. The Research Method Used 

Is Quantitative With A Survey. The Study Population Included All Diskumperindag Employees In Gorontalo Province, And The Sample 

Was Determined Using A Purposive Sampling Technique With 100 Diskumperindag Employees As Respondents. The Research 

Instrument Used A Semantic Differential Scale-Based Questionnaire, And Data Analysis Was Conducted Using Multiple Linear 

Regression. The Results Showed That Organizational Culture And Career Development Simultaneously Had A Positive And Significant 

Effect On Employee Performance (The Calculated F-Value Was 117.925 With A Significance Level Of <0.001 <0.05). Partially, Each 

Variable, Both Organizational Culture And Career Development, Had A Significant Positive Effect On Diskumperindag Employee 

Performance. The Coefficient Of Determination (R2) In This Study Was 0.709, Indicating A 70.9% Independent To Dependent Variable 

Ratio, While The Remaining 29.1% Was Influenced By Other Factors Such As Leadership Style, Motivation, Or The Work Environment. 

Keywords:  Organizational Culture, Career Development, Employee Performance 

 

 

I. PENDAHULUAN 

Manajemen sumber sumber manusia adalah pemanfaatan sejumlah individu secara efisien dan efektif serta dapat 

digunakan secara maksimal untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. Manajemen sumber daya manusia diartikan 

orientasi kerjanya adalah untuk menata kelola sejumlah orang dalam organisasi bisa dalam jumlah dua, tiga, empat, dan lima 
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orang, atau dalam jumlah yang lebih banyak Marniati (2020:6). Oleh sebab itu, efektivitas pengelolaan organisasi sangat 

bergantung pada optimalisasi sumber daya manusia yang dimilikinya. Sumber daya manusia memiliki peran yang krusial dalam 

menjamin keberlangsungan suatu organisasi. 
Organisasi yang memiliki tata kelola yang baik serta mengalami pertumbuhan dan perkembangan akan menitikberatkan 

pengelolaan sumber daya manusia sebagai faktor utama dalam menjalankan fungsinya secara optimal. Hal ini menjadi semakin 

penting dalam menghadapi dinamika perubahan lingkungan yang terus berkembang. Oleh karena itu, kompetensi teknis, 

pemahaman teoretis, kemampuan konseptual, serta integritas moral dari individu yang terlibat dalam organisasi, baik di tingkat 

operasional maupun manajerial, menjadi aspek fundamental yang harus diperhatikan. Selain itu, kedudukan sumber daya manusia 

sebagai aset strategis memungkinkan perusahaan untuk membangun norma perilaku, nilai-nilai, dan keyakinan yang berperan 

penting dalam peningkatan kinerja organisasi. 
Dinas Koperasi, Ukm, Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Gorontalo atau yang sering disebut Diskumperindag 

merupakan salah satu unsur perangkat daerah yang bertugas untuk membantu Gubernur Provinsi Gorontalo dalam melaksanakan 

unsur pemerintahan dibidang terkait dan meberikan pelayanan publik yang menjadi kewenangan pemerintah, di bidang koperasi, 

ukm perindustrian dan perdagangan Sesuai  Peraturan Gubernur Gorontalo Nomor 69 Tahun 2014 tentang tugas dan fungsi. 

Sehingganya pegawai dituntut untuk melakukan pekerjaan dengan dengan ekstra cepat dan tepat. Oleh karena itu pegawai pada 

Dinas Koperasi, Ukm Perindustrian, Dan Perdagangan Provinsi Gorontalo harus memiliki sumber daya manusia yang baik untuk 

melaksanakan tugasnya.  
Pegawai merupakan aset yang sangat esensial bagi organisasi, karena kontribusi mereka memiliki dampak langsung 

terhadap efektivitas operasional organisasi. Oleh sebab itu, peningkatan kinerja Pegawai menjadi salah satu prioritas utama dalam 

manajemen sumber daya manusia. Berbagai upaya dilakukan untuk mengembangkan potensi individu agar mereka memiliki 

motivasi tinggi dalam memberikan kontribusi optimal demi pencapaian tujuan organisasi. Kinerja Pegawai bersifat individual, 

mengingat setiap individu memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam menyelesaikan tugasnya. Kinerja merupakan hasil 

dari pekerjaan yang sudah di capai oleh individu atau kelompok tentunya dalam suatu organisasi ataupun perusahaan yang sesuai 

dengan tanggung jawab dari masing-masing individu agar pencapaiannya secara ilegal tidak melanggar aturan maupun hukum 

Afandi (2018:83). Berikut ini jumlah pegawai Dinas Koperasi, Ukm Perindustrian, Dan Perdagangan Provinsi Gorontalo 2025. 

 
Tabel 1 Jumlah Pegawai Dinas Koperasi, UMK Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Gorontalo Tahun 2025. 

No Unit organisasi Eselon Staf Jumlah 

I II III IV 

1 Sekretariat - 3 1 4 7 25 

2 Bidang koperasi - - 5 2 3 10 

3 Bidang UMKM - - 9 1 5 15 

4 Bidang industri - 1 7 4 10 22 

5 Bidang perdagangan - 3 8 2 7 20 

6 UPT. BPSMB - 1 15 1 4 21 

Total  8 45 14 36 113 

 

Sumber: Dinas Koperasi, UMK Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Gorontalo Tahun 2025 

 

Berdasarkan tabel di atas bahwa jumlah pegawai Diskumperindag Provinsi Gorontalo tahun 2025 sebanyak 113 pegawai. 

Dimana jumlah pegawai ini terbagi di beberapa unit organisasi diantaranya sekretariat 25 pegawai, bidang koperasi 10 pegawai, 

bidang UMKM 15 pegawai, bidang indusitri 22 pegawai, bidang perdagangan 20 pegawai dan UPT. BPSMB 21 pegawai. 

Berdasarkan Peremen RB Nomor 6 Tahun 2022 tentang pengelolaan kinerja ASN, yang mencakup PNS dan PPPK. Peraturan ini 

berfokus pada hasil kerja yang diukur melalui kuantitas, kualitas, waktu atau kecepatan penyelesaian dan biaya hasil kerja, serta 

perilaku kerja BerAKHLAK yang meliputi berorientasi pelayanan, akuntabel, kompeten, harmonis, loyal, adaptif dan kolaboratif. 

Berikut ini merupakan realisasi kinerja pegawai atas sasaran strategis di Dinas Kumperindag Provinsi Gorontalo tahun 2024. 
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Gambar 1 Realisasi Kinerja Pegawai atas Sasaran Strategis Dinas Koperasi, UKM Perindustrian, dan perdagangan 

Provinsi Gorontalo Tahun 2024 

 

Berdasarkan grafik di atas hasil capaian sasaran strategis kinerja dengan menghitung hasil realisasi dan target guna 

mengukur keberhasilan dari dinas Kumperindag Provinsi Gorontalo. Masi ada indikator kinerja yang tidak mencapai sasaran yaitu 

jumlah UKM yang berdaya saing yang hanya mencapai 43 dari terget 70 dan presentase peningkatan industri kecil menengah 

yang hanya 0,38 dari total target 0,84. Berdasarkan hasil observasi dan wawancara awal, kinerja pegawai di Dinas Koperasi, 

UKM Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Gorontalo masih belum optimal yang dinilai dari perilaku kerja pegawai yang 

didasarkan pada BerAKHLAK. Hal ini disebabkan oleh rendahnya kesadaran pegawai dalam melaksanakan budaya organisasi 

dan masi ada sebagian pegawai yang belum memahami pengembangan karir. Kondisi ini tercermin dari beberapa indikator, antara 

lain banyak pekerjaan yang menumpuk hal ini menunjukan kurangnya tanggung jawab ndalam melaksanakan tugas, minimnya 

keinginan pegawai untuk menunjukan sikap dan perilaku kompetitif untuk bersaing dengan pegawai lainnya. Diaman dapat dilihat 

dari sikap beberapa pegawai yang tidak berada diruangan pada saat jam kerja dan sering terlambat pada saat turun lapangan untuk 

penyaluran manfaat bantuan UMKM.  

Setiap organisasi akan senantiasa berupaya meningkatkan kinerja pegawai guna mencapai tujuan organisasi secara lebih 

efektif dan efisien. Untuk mencapai kinerja optimal, diperlukan tenaga kerja yang memiliki produktivitas tinggi. Berbagai strategi 

dapat diterapkan dalam meningkatkan kinerja pegawai, salah satunya melalui penguatan budaya organisasi.  Budaya Organisasi 

merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini disebabkan Budaya Organisasi merupakan hal yang esensial 

bagi suatu organisasi atau perusahaan, karena selalu berhubungan dengan kehidupan yang ada dalam Perusahaan. Budaya 

organisasi pada umumnya merujuk pada nilai-nilai, norma, keyakinan, sikap, dan praktik yang berkembang dan diterima dalam 

sebuah organisasi atau Perusahaan, yang mempengaruhi cara-cara individu dan kelompok berinteraksi, bekerja, dan mengambil 

Keputusan. Budaya organisasi berperan penting dalam mebentuk lingkungan kerja yang sehat,   meningkatkan produktivitas, dan 

menciptakan identitas yang jelas bagi sebuah organisasi dan perusahaan.  

Dimana Robbins & Judge (2018:355) menyubutkan bahwa budaya organisasi mengacu pada sistem berbagi arti yang 

dilakukan para anggota yang membedakan organisasi dari organisasi lainnya. Pada dasarnya budaya organisasi merupakan unsur 

pendukung dalam peningkatan kinerja karyawan. Organisasi yang memperhatikan unsur budaya organisasi tersebut akan 

meningkatkan kualitas dari organisasi. Dimana budaya organisasi menjadi salah satu pedoman kerja untuk meningkatkan kinerja 

pegawai menjadi lebih optimal. Budaya organisasi memiliki kemampuan untuk meningkatkan kepuasan kerja, dan kesadaran 

tentang pemecahan masalah dan kinerja organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh (Eksantari et al., 2023) yang mengemukakan 

bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan Siginfikan dalam meningkatkan Kinerja Karyawan di PT Pegadaian Area 

Bandung 1. Akan tetapi berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh (Kurniawati & Setiadi, 2022) Budaya 

Organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan Kinerja Karyawan di Kantor Pelayanan Pajak Pratama 

Surabaya Wonocolo. Kemudian faktor yang kedua yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah pengembangan karir. Dimana 

pengembangan karir merupakan sebuah proses berkelanjutan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman 

seseorang dalam dunia kerja. Dimana tujuannya adalah untuk membantu individu untuk mencapai potensi yang maksimal dan 

mempersiapkan diri untuk tantangan karir di masa depan. 

Menurut Henry (2018:237) pengembangan karir diartikan sebagai penyiapan individu untuk memikul tanggung jawab 

yang berbeda atau lebih tinggi di organisasi. Pengembangan biasanya berhubungan dengan peningkatan kemampuan intelektual 

atau emosional yang di perlukan untuk menunaikan pekerjaan yang lebih baik.  

Dalam beberapa cara, pengembangan karir dapat meningkatkan motivasi kerja. Pertama, individu dapat merasa lebih 

kompeten dan termotivasi untuk mencapai hasil kerja yang lebih baik ketika mereka diberi kesempatan untuk mengembangkan 

keterampilan mereka. Kedua, program pengembangan karir yang berhasil dapat meningkatkan kepercayaan diri pengalaman 
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individu dalam menghadapi tantangan yang kebih besar. Jika pengembangan karir dikelola secara efektif dalam suatu organisasi, 

maka akan berdampak positif terhadap peningkatan kinerja pegawai itu sendiri. Dengan demikian, pengembangan karir tidak 

hanya merupakan bentuk investasi perusahaan dalam meningkatkan kompetensi tenaga kerja, tetapi juga menjadi strategi untuk 

memberikan kesempatan bagi pegawai dalam meraih jenjang karir yang lebih tinggi guna mencapai tujuan organisasi secara 

keseluruhan. Organisasi dikatakan mampu untuk berkembang apabila proses Pengembangan Karir pegawai terus berjalan. 

Sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh (Dadang et al., 2022) yang mengemukakan bahwa pengembangan karir memiliki 

pengaruh positif dan signifikan dari variabel pengembangan karir terhadap kinerja pegawai Tenaga Kependidikan Badan Layanan 

Umum Non PNS Universitas Sultan Ageng Tirtayasa. Akan tetapi, penelitian yang dilakukan oleh (Eksantari et al., 2023) yang 

mengemukakan bahwa Pengembangan Karir Karyawan tidak berpengaruh signifikan terhadap peningkatan Kinerja Karyawan di 

PT Pegadaian Area Bandung. 

 

 

II. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Koperasi, UKM, Perindustrian, dan Perdagangan (DISKUMPERINDAG) Provinsi 

Gorontalo. Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada kemudahan akses serta ketersediaan data yang relevan dengan tujuan 

penelitian. Waktu penelitian berlangsung selama satu tahun, yaitu dari Oktober 2024 hingga September 2025. Pendekatan yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Pendekatan ini dipilih karena penelitian bertujuan untuk menguji 

hipotesis serta menganalisis hubungan antar variabel menggunakan data berbentuk angka yang diolah melalui teknik statistik. 

Metode penelitian kuantitatif memungkinkan peneliti memperoleh hasil yang objektif dan terukur terkait pengaruh budaya 

organisasi dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai. Desain penelitian yang digunakan adalah desain survei, dengan 

pengumpulan data primer melalui observasi, wawancara, dan kuesioner. 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel independen dan satu variabel dependen. Variabel independen 

meliputi budaya organisasi (X1) dan pengembangan karir (X2), sedangkan variabel dependen adalah kinerja pegawai (Y). Budaya 

organisasi diartikan sebagai sistem nilai dan makna bersama yang dianut oleh anggota organisasi, dengan indikator seperti inovasi, 

orientasi hasil, kerja tim, dan stabilitas. Pengembangan karir didefinisikan sebagai upaya peningkatan kemampuan individu untuk 

mencapai jenjang karir yang lebih tinggi, dengan indikator meliputi promosi, mutasi, pendidikan, dan pelatihan. Sementara itu, 

kinerja pegawai diukur melalui indikator perilaku kerja, sifat pribadi, dan hasil kerja. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai DISKUMPERINDAG Provinsi Gorontalo yang berjumlah 113 orang. 

Sampel penelitian ditentukan menggunakan teknik probability sampling dengan metode simple random sampling, sehingga setiap 

anggota populasi memiliki peluang yang sama untuk dipilih. Penentuan jumlah sampel menggunakan rumus Isaac dan Michel 

dengan tingkat kesalahan 1%, sehingga diperoleh sampel sebanyak 94 orang yang kemudian dibulatkan menjadi 100 responden. 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini meliputi observasi, wawancara, dan kuesioner. Observasi dilakukan untuk 

memperoleh gambaran langsung mengenai kondisi objek penelitian. Wawancara digunakan untuk mendapatkan informasi 

tambahan yang mendukung data penelitian. Sementara itu, kuesioner digunakan sebagai instrumen utama dalam pengumpulan 

data, yang disusun berdasarkan skala diferensial semantik untuk mengukur persepsi responden terhadap variabel penelitian. 

Teknik analisis data yang digunakan meliputi beberapa tahap. Pertama, dilakukan uji validitas dan reliabilitas untuk 

memastikan bahwa instrumen penelitian layak digunakan. Kedua, analisis statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan 

karakteristik data dan responden. Ketiga, uji asumsi klasik dilakukan yang meliputi uji normalitas, multikolinearitas, dan 

heteroskedastisitas guna memastikan model regresi memenuhi asumsi dasar. Selanjutnya, analisis regresi linear berganda 

digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Terakhir, uji hipotesis dilakukan melalui 

uji simultan (uji F), uji parsial (uji t), serta koefisien determinasi (R²) untuk mengukur besarnya kontribusi variabel independen 

terhadap variabel dependen. 

Dengan menggunakan metode tersebut, penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran yang jelas mengenai 

pengaruh budaya organisasi dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai secara empiris dan terukur, serta menjadi dasar 

dalam pengambilan keputusan manajerial di lingkungan DISKUMPERINDAG Provinsi Gorontalo. 

 

 

III.  HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Analisis Deskriptif 

Menurut Ghozali (2021:19) menyatakan bahwa statistik deskriptif memberikan gambaran suatu data yang dilihat dari nilai 

rata-rata (mean), standar deviasi, varian, maksimum, minimum, sum, range, kurtosis dan skewness dari masing-masing variabel 

yaitu Budaya Organisasi (X1), Pengembangan Karir (X2) dan Kinerja Pegawai (Y). Mengenai hasi Uji Statistik Deskriptif 

penelitian dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 
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Tabel 1 analisis Statistik Deskriptif 

Descriptive Statistics 

 

Budaya Organisasi 

Pengembangan Karir 

Kinerja Pegawai 

Valid N (listwise 

N 

100 

100 

100 

100 

Minimum 

42.00 

42.00 

41.00 

Maximum 

70.00 

70.00 

70.00 

Mean 

61.7700 

61.4900 

61.8300 

Std. Deviation 

4.08954 

4.66341 

4.35091 

 

Sumber: Data diolah dengan SPSS oleh peneliti (2026) 

 

Berdasarkan tabel 4.12 dapat dilihat bahwa penelitian ini melibatkan sebanyak 100 responden yang memberikan data lengkap 

untuk ketiga variabel yang diteliti, yaitu budaya organisasi,pengembangan karir dan kinerja pegawai. Pada variabel budaya 

organisasi, diketahui bahwa nilai minimum adalah 42,00 dan maksimum 70,00 dengan rata-rata sebesar 61,7700 dan standar 

deviasi 4,08. ini menunjukan bahwa mayoritas responden menjalankan budaya organisasi secara baik, meskipun masi ada pegawai 

yang tidak menjalankan budaya organisasi dengan baik. Selanjutnya pengembangan karir, nilai minimum yang diperoleh adalah 

42,00 dan maksimum 70,00 dengan rata-rata sebesar 61,4900 dan standar deviasi sebesar 4,66. Nilai ini mencerminkan bahwa 

pengembangan karir dipahami oleh pegawai sehingga dipersepsikan secara positif oleh responden, meskipun masi ada pegawai 

yang belum benar-benar memahami pengembangan karir. Sementara itu, variabel kinerja pegawai menunjukan nilai minimum 

41,00 dan maksimum 70,00 dengan nilai rata-rata 61,8300 dan standar deviasi sebesar 4,35. Hal ini menunjukan bahwa kinerja 

pegawai secara umum berada pada tingkat yang baik dan cenderung merata di antara para responden, dengan variasi tidak terlalu 

tinggi. Secara keseluruhan, nilai rata-rata dari ketiga variabel mengindikasikan bahwa para responden memberikan persepsi atau 

penilaian yang positif terhadap budaya organisasi yang dijalankan, pengembangan karir yang di pahami, serta kinerja mereka 

lakukan. Selain itu, data ini juga memberikan gambaran awal mengenai seberapa besar perbedaan yang terdapat dalam setiap 

variabel, yang selanjut dapat digunakan sebagai dasar untuk analisis dan uji hubungan antar variabel dalam penelitian. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Uji Normalitas data menggunakan Normal Probability Plot dengan ketentuan jika titik pada grafik menyebar dan 

mengikuti garis diagonal maka data yang digunakan berdistribusi secara normal. Adapun uji normalitas data dengan metode 

Normal Probability Plot, sebagai berikut. 

 
 

Gambar 1 Uji Normalitas Probability Plot 

 

Berdasarkan hasil Uji Normal P-Plot Of Regression Standardized Residual pada gambar 4.1 diatas menggambarkan titik-

titik yang cenderung mengikuti garis diagonal. Maka, dapat disimpulkan bahwa berdasarkan Uji Normalitas dengan metode 

Normal P-Plot Of Regression Standardized Residual data berdistribusi normal. 

Uji Multikolonieritas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi diantara variabel bebas. 
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Tabel 2 Hasil Uji Multikolonieritas 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Budaya Organisasi .321 3.119 

Pengembangan Karir .321 3.119 

Sumber: Data diolah dengan SPSS oleh peneliti (2026) 

 

Berdasarkan data tabel 4.16 di atas bahwa nilai VIF kedua variabel bernilai 3.119 lebih kecil dari 10. Kemudian nilai 

tolerance sbesar 0.321 lebih besar dari 0.1 maka dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar 

variable. 

Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk melihat apakah terdapat ketidak samaan varian dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. 

Tabel 3 Hasil Uji Heterokedastisitas 

Model Unstandardized 

B 

Coefficients 

Std. Error 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

T Sig. 

1 (constant) 6.138 2.370  2.590 .011 

X1 -.094 .065 -.245 -1.445 .152 

X2 .026 .056 .080 .472 .638 

 

Berdasarkan tabel 3 hasil uji heterokedastisitas dengan menggunakan pendekatan signifikansi sebagaimana dikemukakan 

oleh Syafrida (202:70), diketahui bahwa nilai signifikansi variabel X1 sebesar 0,152 dan variabel X2 sebesar 0,638. Nilai 

signifikansi kedua variabel tersebut lebih besar dari tingkat signifikansi 0,05. Oleh karena itu, hipotesis diterima, yang 

menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala heterokedastisitas pada variabel independen yang diuji. 

Analisis Regresi Linear Berganda  

Tujuan alat analisis regresi linear berganda yaitu untuk mengetahui pengaruh antara dua atau lebih variabel bebas (X) dan 

variabel terikat (Y). 

Tabel 4 Analisis Regresi Linear Berganda 

Model Unstandardized B Coefficients 

Std. Error 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

T Sig. 

1 (constant) 7.119 2.414  1.965 .052 

X1 .535 .103 .503 5.192 <,001 

X2 .353 .090 .378 3.904 <,001 

Sumber: Data diolah dengan SPSS oleh peneliti (2026) 

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa: 

1. Nilai a sebesar 7.119 merupakan konstanta atau keadaaan saat variabel Kinerja Pegawai belum dipengaruhi oleh variabel 

lainnya yaitu variabel Budaya Organisasi (X1) dan Pengembanga Karir (X2). Jika variabel independen tidak ada maka 

variabel kinerja Pegawai tidak mengalami perubahan. 

2. Nilai koefesien regresi X1 sebesar 0.535 menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi mempunyai pengaruh positif 

terhadap Kinerja Pegawai yang berarti setiap kenaikan satuan variabel Budaya Organisasi maka akan mempengaruhi kinerja 

Pegawai sebesar 0,535. Dengan asumsi bahwa variabel lain tidak diteliti dalam penelitian ini. 

3. Nilai koefesien regresi X2 sebesar 0,353 menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karir mempunyai pengaruh yang 

positif terhadap kinerja Pegawai yang berarti bahwa setiap kenaikan satuan variabel Pengembangan Karir maka akan 

mempengaruhi Kinerja pegawai sebesar 0,353 dengan asumsi bahwa variabel lain tidak diteliti dalam peneltian ini. 

 

 

 

 

 

Uji Hipotesis 
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Uji Koefisien Determinasi R2   

Goodness of fit atau koefisien determinasi (𝑅2) adalah alat mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel dependen, dengan tujuan untuk memprediksi besar atau pentingnya kontribusi pengaruh yang 

diberikan oleh variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen. 

Tabel 5 Uji Koefisien Determinasi 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estiamte 

1 .842a .709 .703 2.372 

  Sumber: Data diolah dengan SPSS oleh peneliti (2026) 

Dari tabel di 4.19 hasil R sebesar 842 yang menunjukan bahwa hubungan korelasi antara Kinerja Pegawai dengan variabe 

Budaya Organisasi (X1) dan Pengembangan Karir (X2) adalah kuat. Nilai R Square sebesar 0,709 menunjukan 70,9% variasi 

yang terjadi pada kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh kedua variabel independen secara simultan, sedangkan sisanya sebesar 

29,1 dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukan dalam model ini. 

Uji Simultan (Uji F) 

Dalam penelitian ini untuk membuktikan apakah seluruh variabel independen yaitu gaya kepemimpinan dan disiplin kerja 

mempengaruhi variabel satu dependen yaitu kinerja karyawan secara bebas dengan taraf level signifikansi sebesar 0,05 (ɑ = 5%). 

Adapun untuk dapat menentukan F tabel pada penelitian, menggunakan persamaan F  df 1 = k - 1 = 3 - 1 = 2 sedangkan df 2 = n 

– k = 100 - 3 = 97 sehingga diperoleh f tabel dengan nilai 3.09. 

Tabel 6 Hasil Uji F (Uji Simultan) 

Model  F hitung F tabel Sig  

1 Regression  117.924 3.09 <,001 

Sumber: Data diolah dengan SPSS oleh peneliti (2026) 

     Berdasarkan tabel 4.20 dapat dilihat bahwa nilai F-tabel berada pada taraf signifikan < 0.05 yang artinya hipotesis Ha 

diterima dan H0 ditolak, sedangkan nilai Fhitung sejumlah 117.928 dapat di tarik kesimpulan bahwa Fhitung (117.924) > Ftabel (3.09) 

artinya Budaya Organisasi dan Pengembangan Karir secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dina 

Koperasi, UKM, Perindustrian, dan Pedagangan Provinsi Gorontalo. 

Uji Parsial (Uji-t)  

Uji parsial atau uji t menurt Syafrida (2021:53) merupakan pengujian kepada koefisien regresi secara parsial, untuk 

mengetahui signifikansi secara parsial atau masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Tabel 7 Hasil Uji T (Uji Parsial) 

Model t hitung t tabel Sig 

1 Budaya Organisasi 13,879 1,984 <,001 

Pengembangan 

Karir 

12,851 1,984 <,001 

Sumber: Data diolah dengan SPSS oleh peneliti (2026) 

Berdasarkan hasil uji t (parsial) pada tabel 4. 21 maka berdasarkan hasil tersebut dapat diuraikan: 

1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel Budaya Organisasi (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal tersebut 

dapat dilihat dari nilai signifikansi hasil uji t Budaya Organisasi (X1) yaitu < 0,001 < 0,05 dan nilai t hitung 13,879 > t tabel 1,984 

maka H0 ditolak dan Ha diterima. Sehingga hipotesis pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai secara parsial dapat 

diterima. 

2. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai 

Terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel Pengembangan Karir (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal tersebut 

dapat dilihat dari nilai signifikansi hasil uji t Pengembangan Karir (X2) yaitu < 0,001 < 0,05 dan nilai t hitung 12,851 > t tabel 

1,984 maka H0 ditolak dan Ha diterima. Sehingga hipotesis pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai secara parsial 

dapat diterima. 

  

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil uji, variabel budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Koperasi, UKM, Perindustrian, dan Perdagangan Provinsi Gorontalo. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki 

peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Budaya organisasi yang diterapkan dengan baik mampu menumbuhkan rasa 

memiliki dan tanggung jawab, sehingga pegawai menyelaraskan tujuan pribadi dengan tujuan organisasi. Hasil analisis deskriptif 

menunjukkan budaya organisasi berada pada kategori sangat baik, dengan nilai TCR tertinggi sebesar 90,8% pada indikator 

perhatian terhadap detail. Ini mengindikasikan bahwa pegawai memiliki kesadaran tinggi terhadap pentingnya nilai budaya 

organisasi dalam menunjang kinerja. 

Temuan ini sejalan dengan teori Robbins dan Judge (2018) yang menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan sistem 

makna bersama yang membedakan suatu organisasi. Nilai seperti tanggung jawab, perhatian terhadap detail, dan komitmen 

mampu mengarahkan kinerja pegawai. Selain itu, Goal Setting Theory (Locke, 1968) menjelaskan bahwa tujuan organisasi yang 
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tertanam dalam budaya akan memotivasi perilaku kerja. Hasil ini juga konsisten dengan penelitian Eksantari et al. (2023), 

meskipun berbeda dengan Kurniawati & Setiadi (2022), yang menunjukkan pengaruh tidak signifikan akibat perbedaan kondisi 

organisasi. 

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hal ini menandakan bahwa pengembangan karir memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja melalui peningkatan 

kompetensi dan kejelasan jenjang karir. Pelaksanaan pengembangan karir yang baik mendorong pegawai bekerja lebih optimal. 

Berdasarkan analisis deskriptif, variabel ini berada pada kategori sangat baik dengan nilai TCR 89,6% pada indikator pelatihan. 

Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan mampu meningkatkan efektivitas pegawai dalam mengelola tanggung 

jawab kerja. 

Temuan ini sejalan dengan teori Henry (2018) yang menyatakan bahwa pengembangan karir merupakan upaya 

menyiapkan individu untuk tanggung jawab yang lebih tinggi melalui peningkatan kemampuan. Selain itu, Goal Setting Theory 

(Locke, 1968) menjelaskan bahwa kejelasan tujuan karir mendorong pegawai meningkatkan kinerja. Hasil ini juga didukung oleh 

penelitian Dadang et al. (2022) yang menyatakan adanya pengaruh signifikan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai. 

Namun, berbeda dengan Eksantari et al. (2023), yang menemukan pengaruh tidak signifikan, kemungkinan karena kurangnya 

apresiasi organisasi. Pada Diskumperindag, program pengembangan karir dinilai adil dan efektif, sehingga mampu meningkatkan 

produktivitas pegawai. 

Pengaruh Budaya Organisasi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan pengembangan karir secara simultan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini menegaskan bahwa kedua variabel memiliki peran penting dan saling melengkapi dalam meningkatkan 

kinerja. Budaya organisasi memberikan landasan nilai dan etos kerja, sedangkan pengembangan karir memberikan arah dan 

motivasi bagi pegawai. Ketika keduanya berjalan selaras, maka tercipta lingkungan kerja yang kondusif dan produktif. Hasil 

deskriptif menunjukkan kinerja pegawai berada pada kategori sangat baik dengan nilai TCR tertinggi sebesar 91,2% pada 

indikator ketepatan waktu kerja. 

Temuan ini sejalan dengan teori Afandi (2018) yang menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja sesuai tanggung 

jawab individu dalam organisasi. Budaya organisasi berfungsi sebagai pedoman perilaku, sementara pengembangan karir 

meningkatkan kemampuan dan motivasi. Goal Setting Theory (Locke, 1968) juga menjelaskan bahwa keselarasan tujuan 

organisasi dan individu akan meningkatkan komitmen dan kinerja. Hasil ini didukung oleh penelitian Eksantari et al. (2023) yang 

menyatakan bahwa kombinasi budaya organisasi dan pengembangan karir mampu meningkatkan kinerja pegawai secara optimal. 

 

 

IV. SIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat di ambil beberapa kesimpulan, Budaya 

Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukan bahwa semakin kuat nilai-nilai organisasi 

dipahami dan dijalankan, sehingga kualitas dan kuantitas kerja pegawai juga akan semakin membaik. Pengembangan karir 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukan bahwa pegawai melihat adanya kesempatan pengembangan 

karir yang diberikan oleh organisasi kepada mereka, sehingga secara otomatis mendorong mereka untuk bekerja lebih maksimal 

karena merasa ada masa depan yang jelas di instansi tersebut. Secara simultan, budaya organisasi dan pengembangan karir 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil uji F membuktikan bahwa variabel secara bersama-sama 

memberikan kontribusi terhadap kinerja pegawai. Hal ini membuktikan bahwa kombinasi antara instansi yang memiliki lingkngan 

yang sehat (Budaya Organisasi) sekaligus didukung oleh sistem promosi dan pelatihan yang adil (Pengembangan Karir), mampu 

menjadi strategi dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia di instansi pemerintahan. 
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