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ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of motivation, 

career development and work discipline on employee 

performance at PT. Pertamina Patra Niaga Regional 

Kalimantan. This research is quantitative. The 

population in this study were employees of PT. 

Pertamina Patra Niaga Regional Kalimantan. The 
sampling technique used in this study was saturated 

sampling, meaning that all employees of PT. Pertamina 

Patra Niaga Regional, totaling 50 employees, were the 

samples in this study. The data used in this study are 

primary data obtained by directly distributing 

questionnaires to all employees. The data analysis 

technique used in this study is the multiple linear regression method assisted by the SPSS 25 

program. The results of this study indicate that partially the motivation variable has a negative 

and insignificant effect on employee performance, the career development variable partially 

does not have a negative and insignificant effect on employee performance and work discipline 

partially has a positive and significant effect on employee performance.  

Keywords: motivation, career development, work discipline,  employee performance 

ABSTRAK  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi, pengembangan karir dan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan PT. Pertamina Patra Niaga Regional Kalimantan. Penelitian 

ini merupakan penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. 

Pertamina Patra Niaga Regional Kalimantan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

adalah sampel jenuh yang artinya seluruh karyawan PT. Pertamina Patra Niaga Regional yang 

berjumlah 50 karyawan menjadi sampel dalam penelitian ini. Data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah data primer yang didapatkan dengan menyebarkan langsung kuesioner 

atau angket kepada seluruh karyawan. Teknik analisis data yang digunakan adalah metode 

regresi linear berganda yang dibantu dengan program SPSS 25. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa secara parsial variabel motivasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan, variabel pengembangan karir secara parsial tidak berpengaruh 

negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan dan disiplin kerja secara parsial  

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Kata kunci: motivasi, pengembangan karir, disiplin kerja, kinerja karyawan
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Pendahuluan 

Era globalisasi telah memberikan 

dampak yang membuat semua aspek 

mengalami perkembangan dan perubahan. 

Dampak yang diciptakan terjadi pada hal 

terkecil hingga terbesar, aktivitas bisnis 

merupakan salah satu bagian yang 

mengalami perkembangan dan perubahan 

tersebut. Persaingan dalam dunia bisnis 

yang menjadi semakin tajam dan menuntut 

semua perusahaan untuk ikut serta 

melakukan perubahan dan perbaikan sesuai 

dengan perkembangan yang ada.  

Hal tersebut bertujuan untuk 

mengurangi resiko ketertinggalan dan dapat 

bersaing dengan para pesaing lainnya serta 

dapat mencapai tujuan perusahaan dengan 

maksimal. Untuk menciptakan 

perkembangan pada perusahaan maka 

diperlukan adanya sumber daya manusia 

(SDM) yang memumpuni dan berkualitas 

tinggi. 

Proses menciptakan karyawan yang 

berkualitas tinggi diperlukan adanya 

penerapan manajemen sumber daya 

manusia (MSDM) yang tepat untuk 

perusahaan agar berjalan secara efektif dan 

efisien. MSDM menjadi kunci penting 

dalam keberhasilan meningkatnya kualitas 

SDM pada suatu perusahaan. MSDM 

adalah suatu ilmu atau cara bagaimana 

mengatur hubungan dan peranan sumber 

daya yang dimiliki oleh individu secara 

efisien dan efektif serta dapat digunakan 

secara maksimal sehingga tujuan bersama 

perusahaan, karyawan dan masyarakat 

dapat berjalan dengan berhasil (Prasadja 

2018:48).  

Salah satu strategi yang dilakukan 

untuk terciptanya tujuan tersebut yaitu 

dengan meningkatkan kinerja pada 

karyawannya. Kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

(Mangkunegara 2017:67).  

Motivasi diartikan sebagai keadaan 

yang mendorong keinginan individu untuk 

melakukan kegiatan-kegiatan tertentu 

untuk mencapai keinginannya (Hasibuan 

2017:146). Dapat diartikan bahwa motivasi 

merupakan situasi yang dapat memberikan 

dorongan kepada suatu individu untuk 

melakukan atau menyelesaikan tanggung 

jawab maupun kegiatan tertentu guna 

mencapai keingininannya. Pemberian 

motivasi ini diharapkan setiap individu atau 

karyawan bisa bekerja keras dan antusias 

untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Hasil penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Nisa et al., (2019) 

menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT. Pertamina Marketing 

Operation Region II Palembang. 

Sedangkan dari hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Fitriyanti et al., (2023) 

menunjukkan bahwa motivasi tidak 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Pertamina 

RU III Sumatera Selatan.  

Pengembangan karir adalah proses 

peningkatan kemampuan kerja individu 

yang dicapai dalam rangka mencapai karir 

yang diinginkan (Rivai & Sagala 

2016:274). Dapat diartikan bahwa 

pengembangan karir merupakan aktivitas 

kepegawaian yang membantu karyawan 

merencanakan karir masa depan di 

perusahaan serta dapat mengembangkan 
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kemampuan pada diri pegawai. Sehingga 

kemungkinan ketertinggalan pada 

persaingan antar perusahaan akan lebih 

rendah. Karyawan akan merasa lebih 

bersemangat dalam bekerja dan 

mengembangkan kemampuan diri untuk 

mengejar jenjang karir yang dijanjikan.  

Hal ini didukung oleh hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Mayangsaputri Diaz 

Kumalasari et al., (2020) menunjukkan 

bahwa pengembangan karir berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT. PLN (Persero) UP3 

Surakarta. Sedangkan dari hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Cahya Ramadani et al., 

(2019) menunjukkan bahwa 

pengembangan karir tidak berpengaruh 

negatif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. PLN 

(PERSERO) Distribusi Banten. 

Disiplin kerja adalah sikap ketaatan 

terhadap aturan dan norma yang berlaku di 

suatu perusahaan dalam rangka 

meningkatkan keteguhan pegawai dalam 

mencapai tujuan organisasi (Agustini 

2019:81). Memiliki makna bahwa disiplin 

kerja merupakan sikap yang terbentuk 

dalam diri pegawai yang menyebabkan 

adanya ketaatan terhadap aturan yang ada. 

Oleh karena itu penerapan disiplin kerja 

salah satu sikap yang harus ditanamkan 

dalam diri setiap pegawai, agar dapat fokus 

dalam menjalankan pekerjaannya sehingga 

hasil kinerja yang diperoleh menjadi 

maksimal dan meningkat sesuai yang 

diharapkan perusahaan. 

Hal ini juga didukung oleh hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Nisa et al., 

(2019) menunjukkan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Pertamina Region II 

Palembang. Sedangkan dari hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Agistaputri Setiyo 

Negoro (2019) menunjukkan bahwa 

disiplin kerja tidak berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT. PLN PERSERO Cabang Sleman 

Yogyakarta.  

Berdasarkan dari latar belakang 

masalah dan gap research diatas, maka 

penulis mengangkat judul yang akan 

dibahas dalam penelitian ini adalah 

“Pengaruh Motovasi, Pengembangan Karir 

dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Pertamina Patra Niaga 

Regional Kalimantan” 

Kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya (Mangkunegara 

2017:67). 

Kinerja merupakan hasil kerja dan 

perilaku kerja yang telah dicapai dalam 

menyelesaikan tugas – tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan dalam suatu periode 

tertentu (Kasmir 2016:182). 

Motivasi 

Motivasi merupakan suatu faktor 

yang dapat mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh 

karena itu motivasi sering kali diartikan 

sebagai faktor pendorong perilaku 

seseorang (Sutrisno 2016:109).Motivasi 

diartikan sebagai keadaan yang mendorong 

keinginan individu untuk melakukan 

kegiatan-kegiatan tertentu untuk mancapai 

keinginannya (Hasibuan 2017:146). 

Motivasi adalah suatu keadaaan kejiwaan 

yang dapat mendorong, mengaktifkan atau 

menggerakan dan motif itulah yang dapat 
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mengarahkan dan menyalurkan perilaku 

seseorang, sikap dan tindak tanduk 

seseorang yang selalu dikaitkan pada 

pencapaian tujuan (Siagian 2015:286).  

 

KERANGKA TEORI 

Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 

kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai 

dengan perannya dalam organisasi (Rivai & 

Sagala 2016:269). 

Kinerja adalah kesuksesan seseorang 

dalam melaksanakan tugas, hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi 

sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-mas 

Motivasi adalah suatu keadaaan 

kejiwaan yang dapat mendorong, 

mengaktifkan atau menggerakan dan motif 

itulah yang dapat mengarahkan dan 

menyalurkan perilaku seseorang, sikap dan 

tindak tanduk seseorang yang selalu 

dikaitkan pada pencapaian tujuan (Siagian 

2015:286). 

Pengembangan Karir  

Pengembangan karir adalah proses 

peningkatan kemampuan kerja individu 

yang dicapai dalam rangka mencapai karir 

yang diinginkan (Rivai & Sagala 

2016:274).  

Pengembangan karir adalah 

perubahan-perubahan pribadi yang 

dilakukan seseorang untuk mencapai suatu 

rencana karir (Siagian 2015:68). 

Pengembangan karir adalah 

serangkaian aktivitas sepanjang hidup yang 

berkontribusi pada eksplorasi, pemantapan, 

keberhasilan dan pemenuhan karir 

seseorang (Widodo 2015:53).   

Pengembangan karir adalah aktivitas 

kepegawaian yang membantu pegawai-

pegawai merencanakan karir masa depan 

mereka di perusahaan agar perusahaan dan 

pegawai yang bersangkutan dapat 

mengembangkan diri secara maksimum 

(Mangkunegara 2017:77). 

Disiplin Kerja 

Disiplin kerja adalah sikap ketaatan 

terhadap aturan dan norma yang berlaku di 

suatu organisasi dalam rangka 

meningkatkan keteguhan pegawai dalam 

mencapai tujuan organisasi. (Agustini 

2019:81). 

Disiplin kerja adalah perilaku 

seseorang yang sesuai dengan peraturan, 

prosedur kerja yang ada atau disiplin adalah 

sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang 

sesuai dengan peraturan dari organisasi 

baik tertulis maupun tidak tertulis (Sutrisno 

2016:86). 

Disiplin kerja merupakan fungsi 

operatif manajemen sumber daya manusia 

yang paling penting karena semakin baik 

disiplin pegawai maka semakin tinggi 

prestasi kerja yang dapat dicapainya 

(Hasibuan  2017:115). 

Disiplin kerja merupakan alat yang 

digunakan pemimpin untuk berkomunikasi 

dengan pegawai agar mereka bersedia 

merubah perilaku mengikuti aturan main 

yang sudah di tetapkan (Sinambela 

2018:335). 

Metode Penelitian Populasi  
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. Adapun populasi dalam penelitian 

ini adalah karyawan yang ada di PT. 

Pertamina Patra Niaga Regional 

Kalimantan yang berjumlah 50 (lima puluh) 

pegawai/responden. 

Data dan Metode Pengumpulan Data  

Menurut Supranto (2017:37) data 

adalah fakta kasar mengenai orang, tempat, 

kejadian dan sesuatu yang penting 

diorganisasikan. Berdasarkan jenis 

penelitian ini termasuk penelitian 

kuantitatif, dimana data yang digunakan 

dalam penelitian ini merupakan data yang 

berasal dari hasil kuesioner (data primer) 

yang diperoleh dari jawaban responden 

yang telah diukur dengan skala likert 

dengan menggunakan uji statistik berupa 

bantuan software SPSS versi 25, dimana 

software tersebut merupakan suatu sistem 

program komputerisasi yang dapat menguji 

hubungan setiap variabel independent dan 

variabel dependent. 

 Menurut Sugiyono (2018:218) 

mendefinisikan teknik pengumpulan data 

sebagai teknik yang merupakan langkah 

paling utama dalam penelitian karena 

tujuan utama dari penelitian adalah 

mendapatkan data. Bila dilihat dari segi 

cara atau teknik pengumpulan data dapat 

dilakukan dengan observasi (pengamatan), 

interview (wawancara), kuesioner (angket), 

dan gabungan ketiganya. 

Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 

Penelitian 

Uji Validitas  

Menurut Sugiyono (2017:138) uji 

validitas digunakan untuk mengukur sah 

atau valid tidaknya suatu kuesioner. 

Adapun kriteria pengambilan keputusan uji 

validitas untuk setiap pernyataan adalah 

jika nilai rhitung ˃ rtabel dimana rhitung harus 

berada diatas 0,3 maka variabel tersebut 

valid. Sedangkan jika nilai rhitung < rtabel 

yaitu lebih kecil dari 0,3 berarti item 

tersebut memiliki hubungan yang lebih 

rendah dengan item-item pernyataan 

lainnya dari pada variabel yang diteliti, 

sehingga item tersebut dinyatakan tidak 

valid (Suparyadi 201:38).  

Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2017:120) uji 

reliabilitas adalah sejauh mana hasil 

pengukuran dengan menggunakan objek 

yang sama, akan menghasilkan data yang 

sama. Teknik yang digunakan untuk 

melakukan uji reliabilitas adalah 

menggunakan skala alfa (Alpha Cronbach). 

Untuk menguji realibilitas atau keandalan 

suatu instrument digunakan ketentuan 

sebagai berikut.: 

1. Apabila Alpha > 0,6 berarti variabel 

penelitian ini reliabel. 

2. Apabila Alpha < 0,6 berarti variabel 

penelitian ini tidak reliabel 

 

Uji Hipotesis 

Uji Parsial (Uji t) 

Uji t digunakan untuk menguji 

tingkat signifikan dari pengaruh variabel 

independent secara parsial terhadap 

variabel dependent. Uji t dilaksanakan 

dengan langkah membandingkan nilai thitung 

dengan ttabel dan membanding nilai 

signifikansinya dengan α (nilai konstan) 

(Priyatno 2017:57). 

Uji Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan untuk menguji 

tingkat signifikan dari pengaruh variabel 

independent secara bersama – sama 

terhadap variabel dependent dengan 

ketentuan jika Fhitung > Ftabel dan nilai 

signifikansi < 0,05 (α = 5%), maka variabel 
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independent secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependent 

(Priyatno 2017:57).  

 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil Uji Validitas 

Uji validitas pada penelitian ini 

digunakan untuk mengetahui sah atau valid 

nya suatu data yang dikumpulkan dari 

kuesioner. Uji ini menggunakan perangkat 

lunak (software) yaitu SPSS 25. Penelitian 

ini dikatakan valid jika memenuhi kriteria 

yaitu nilai r hitung lebih besar dari nilai r 

tabel dan nilai signifikansi lebih kecil dari 

0,05. Penelitian ini dikatakan tidak valid 

jika memenuhi kriteria yaitu nilai r hitung 

lebih kecil dari nilai r tabel dan nilai 

signifikansi lebih besar dari 0,05. Nilai r 

tabel dengan 50 responden dengan 

signifikansi 5 persen atau 0,05 pada 

distribusi nilai r tabel yaitu 0,2787.  

Tabel 4.4 

Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 

 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi 

 

Tabel 4.6 

Hasil Uji Validitas Variabel  

Pengembangan Karir 

 

Tabel 4.7 

Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja 

 
Sumber: Data Diolah SPSS, 2024 

 Berdasarkan tabel uji validitas diatas, 

diketahui bahwa seluruh item pernyatan 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

valid, nila dari masing-masing pernyataan 

memiliki nilai Pearson Correlation positif 

dan lebih besar dari pada nilai rtabel yaitu 

0,2787

. 
Hasil Uji Reliabilitas 
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Uji realibilitas pada penelitian ini 

digunakan untuk mengetahui konsistensi 

atas jawaban dari responden terhadap 

kuesioner. Uji ini menggunakan perangkat 

lunak (software) yaitu SPSS 25. Pada 

penelitian ini dikatakan reliabel jika nilai 

Cronbach’s Alpha > 0,60. Berikut hasil uji 

realibilitas dari variabel kinerja karyawan, 

motivasi, pengembangan karir dan disiplin 

kerja: 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Realibilitas 

 
Sumber: Data Diolah SPSS, 2024 

Berdasarkan tabel 4.8  hasil data 

menunjukkan bahwa dari variabel depenen 

yaitu kinerja karyawan dan variabel 

independen yaitu motivasi, pengembangan 

karir dan disiplin kerja adalah reliabel atau 

konsisten. Hal ini dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

1. Hasil uji realibilitas untuk variabel 

kinerja karyawan dengan nilai 

Cronbach Alpha yaitu sebesar 0,782. 

Dari hasil tersebut maka nilai 

Cronbach Alpha > 0,60. Maka 

disimpulkan dari variabel kinerja 

karyawan dinyatakan reliabel. 

2. Hasil uji realibilitas untuk variabel 

motivasi dengan nilai Cronbach 

Alpha yaitu sebesar 0,708. Dari hasil 

tersebut maka nilai Cronbach Alpha > 

0,60. Maka disimpulkan dari variabel 

motivasi dinyatakan reliabel. 

3. Hasil uji realibilitas untuk variabel 

pengembangan karir dengan nilai 

Cronbach Alpha yaitu sebesar 0,696. 

Dari hasil tersebut maka nilai 

Cronbach Alpha > 0,60. Maka 

disimpulkan dari variabel kinerja 

karyawan dinyatakan reliabel. 

4. Hasil uji realibilitas untuk variabel 

pengembangan karir dengan nilai 

Cronbach Alpha yaitu sebesar 0,779. 

Dari hasil tersebut maka nilai 

Cronbach Alpha > 0,60. Maka 

disimpulkan dari variabel disiplin 

kerja dinyatakan reliabel. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Uji normalitas pada penelitian ini 

digunakan untuk mengetahui apakah model 

regresi pada variabel dependen dan variabel 

independen memiliki distribusi normal. Uji 

normalitas ini dilakukan penelitiannya 

dengan uji statistik. Uji statistiknya adalah 

Kolmograv-Smirnov dengan tingkat 

signifikansi 5 persen. Berikut hasil uji 

normalitas dengan tabel Kolmograv-

Smirnov sebagai berikut: 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Normalitas (Kolmograv-

Smirnov) 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Uji regresi linear berganda digunakan 

untuk mengetahui pengaruh antara variabel 

motivasi, pengembangan karir dan disiplin 

kera terhadap kinerja karyawan. Berikut 

hasil analisis dari uji regresi linear sebagai 

berikut: 

Tabel 4.18 

 Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
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Berdasarkan tabel 4.18 dari hasil data 

tersebut, maka diperoleh persamaan regresi 

linear berganda sebagai berikut: 

Y= 19,895 + (-0,051 X1) + (0, 667 X2) + ( 

0,725 X3 ) + e 

Dari persamaan regresi linear berganda 

tersebut dapat diartikan sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta α = 19,895 

Konstansta (α) sebesar 19,895 mempunyai 

arti apabila semua variabel independen 

yaitu motivasi, pengembangan karir dan 

disiplin kerja adalah 0 maka kinerja 

karyawan bernilai 19,895 dengan asumsi 

bahwa variabel independen lainnya bernilai 

0 atau tetap  

2. Nilai β1 = - 0,051 

Motivasi (XI) mempunyai koefisien regresi 

dengan arah negatif sebesar 0,051. Artinya 

setiap kenaikan motivasi sebesar 1 poin 

maka kinerja karyawan akan mengalami 

penurunan sebesar 5,1% dengan asumsi 

bahwa variabel independen lainnya bernilai 

0 atau tetap. 

3. Nilai β2 = 0,667 

Pengembangan Karir (X2) mempunyai 

koefisien regresi dengan arah positif 

sebesar 0,667. Artinya setiap kenaikan 

pengembangan karir sebesar 1 poin maka 

kinerja karyawan akan mengalami 

peningkatan sebesar 66,7% dengan asumsi 

bahwa variabel independen lainnya bernilai 

0 atau tetap. 

4. Nilai β3 = 0,725 

Disiplin Kerja (X3) mempunyai koefisien 

regresi dengan arah positif sebesar 0,725. 

Artinya setiap kenaikan disiplin kerja 

sebesar 1 poin maka kinerja karyawan akan 

mengalami peningkatan sebesar 72,5% 

dengan asumsi bahwa variabel independen 

lainnya bernilai 0 atau tetap. 

Hasil Uji Koefisien Korelasi (R2) 

Koefisien determinasi mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel dependen. 

Jika nilai koefisien determinasi kecil berarti 

kemampuan variabel independen dalam 

menjelaskan variabel dependen terbatas, 

namun jika nilai mendekati satu berarti 

variabel independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variabel dependen (Ghozali 

2018:97). Berikut adalah hasil pengujian 

data uji koefisien determinasi (R2 ): 

Tabel 4.19 

Hasil Analisis Uji Koefisien Determinasi 

(R2) 

 
Berdasarkan tabel 4.19, diperoleh 

nilai Adjusted R Square sebesar 0.475 atau 

47,5%, maka 100% dikurangi 47,5%, 

adalah 52,5% yang artinya kemampuan 

variabel bebas yaitu Motivasi(X1), 

Pengembangan Karir (X2), Disiplin Kerja 

(X3), menjelaskan Kinerja (Y) sebesar 

47,5% sedangkan sisanya 52,5% 

dipengaruhi variabel lain diluar penelitian 

ini.  

Hasil Uji Koefisien Korelasi (r) 

Tabel 4.20 

Hasil Uji Koefisien Korelasi (r) 

 
Berdasarkan tabel 4.20, menunjukkan 

bahwa hasil koefisien korelasi bernilai R = 

0,720 atau 72% (memiliki interval korelasi 

kuat) yang berarti bahwa hubungan variabel 

bebas yang terdiri dari motivasi, 

pengembangan karir dan disiplin kerja 

terhadap variabel terikat yaitu kinerja 

sebesar 72% dengan berdasarkan tabel 
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koefisien korelasi dinyatakan memiliki 

hubungan yang kuat. 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian 

ini dilakukan secara parsial (Uji t) dan 

simultan (Uji F), hal ini dimaksudkan untuk 

mengetahui sumbangan masing– masing 

variabel bebas secara parsial terhadap 

variabel tidak bebas.  

Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Tabel 4.21 

Hasil Uji Parsial (Uji t) 

 
Berdasarkan data penelitian, 

diperolah jumlah n = 50 dan k = 3. Untuk 

mengetahui nilai ttabel = (a/2 ; n-k-1) atau 

(0.05/2 ; 50-3-1) jadi (0.025 ; 46). 

Berdasarkan tabel distribusi t, maka 

diperoleh nilai ttabel = 2,01290. 

Berdasarkan tabel 4.20 dari hasil data 

tersebut, maka dapat disimpulkan sebagai 

berikut : 

1. Pengaruh Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Nilai thitung pada variabel motivasi yaitu -

0,186 dan nilai ttabel sebesar 2,01290. Maka 

nilai thitung < ttabel yaitu (-0,186 < 2,01290). 

Nilai signifikansi pada variabel motivasi 

adalah 0,853 > 0,05. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Ho diterima dan Ha 

ditolak, sedangkan nilai thitung negatif. Hal 

ini dapat dijelaskan bahwa motivasi secara 

parsial tidak mempunyai pengaruh negatif 

dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dengan demikian, penelitian ini 

menolak hipotesis pertama, maka dapat 

disimpulkan bahwa H1 ditolak. 

Gambar 4.5 

Kurva Hasil Uji t Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan 

 
2. Pengaruh Pengembangan Karir 

Terhadap Kinerja Karyawan 

Nilai thitung pada variabel pengembangan 

karir yaitu 1,702 dan nilai ttabel sebesar 

2,01290. Maka nilai thitung < ttabel yaitu 

(1,702 < 2,01290). Nilai signifikansi pada 

variabel pengembangan karir adalah 0,095 

> 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

Ho diterima dan Ha ditolak. Hal ini dapat 

dijelaskan bahwa pengembangan karir 

secara parsial tidak mempunyai pengaruh 

positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dengan demikian, penelitian ini 

menolak hipotesis kedua, maka dapat 

disimpulkan bahwa H2 ditolak. 

Gambar 4.6 

Kurva Hasil Uji t Pengembangan Karir 

Terhadap Kinerja Karyawan 

 
3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Nilai thitung pada variabel disiplin kerja yaitu 

2,163 dan nilai ttabel sebesar 2,01290. Maka 

nilai thitung > ttabel yaitu (2,163 > 2,01290). 

Nilai signifikansi pada variabel disiplin 
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kerja adalah 0,036 < 0,05. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha 

diterima, sedangkan nilai thitung positif. Hal 

ini dapat dijelaskan bahwa disiplin kerja 

secara parsial mempunyai pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian, penelitian ini 

mendukung hipotesis ketiga, maka dapat 

disimpulkan bahwa H3 diterima.  

Gambar 4.7 

Kurva Hasil Uji t Disiplin Kerja 

Terhadap 

Kinerja Karyawan 

 

 

 

 

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan dari hasil uji parsial (uji 

t) pada variabel Motivasi menunjukkan 

bahwa nilai thitung pada variabel motivasi 

yaitu -0,186 dan nilai ttabel sebesar 2,01290. 

Maka nilai thitung < ttabel yaitu (-0,186 < 

2,01290) dan nilai signifikansi pada 

variabel motivasi adalah 0,853 > 0,05. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa Ho 

diterima dan Ha ditolak, sedangkan nilai 

thitung negatif.  

Hal ini dapat dijelaskan bahwa 

motivasi secara parsial tidak mempunyai 

pengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Pertamina 

Patra Niaga Regional Kalimantan. Dapat 

katakan motivasi memiliki pengaruh 

negatif terhadap kinerja karyawan yang 

berarti dengan adanya motivasi 

menyebabkan penurunan pada kinerja 

karyawan. Dengan demikian, penelitian ini 

menolak hipotesis pertama, maka dapat 

disimpulkan bahwa H1 ditolak. 

Hasil ini didukung oleh penelitian 

yang dilakukan oleh Fitriyanti et al., (2023) 

menunjukkan bahwa motivasi secara 

parsial berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Namun, hasil penelitian ini bertolak 

belakang dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Nisa et al., (2019) 

menunjukkan bahwa motivasi secara 

parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Pengembangan Karir 

Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan dari hasil uji parsial (uji 

t) pada variabel Pengembangan Karir 

menunjukkan bahwa nilai thitung pada 

variabel pengembangan karir yaitu 1,702 

dan nilai ttabel sebesar 2,01290. Maka nilai 

thitung < ttabel yaitu (1,702 < 2,01290). Nilai 

signifikansi pada variabel pengembangan 

karir adalah 0,095 > 0,05. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Ho diterima dan Ha 

ditolak.  

Hal ini dapat dijelaskan bahwa 

pengembangan karir secara parsial tidak 

mempunyai pengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

Pertamina Patra Niaga Regional 

Kalimantan. Dapat diartikan 

pengembangan karir tidak akan 

mempengaruhi peningkatan ataupun 

penurunan yang ada pada kinerja karyawan. 

Dengan demikian, penelitian ini menolak 

hipotesis kedua, maka dapat disimpulkan 

bahwa H2 ditolak. 

Hasil ini didukung oleh penelitian 

yang dilakukan oleh Cahya Ramadani et al., 

(2019) menunjukkan bahwa 
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pengembangan karir tidak berpengaruh 

negatif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Namun, hasil penelitian 

ini bertolak belakang dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh 

Mayangsaputri Diaz Kumalasari et al., 

(2020) menunjukkan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Berdasarkan dari hasil uji parsial (uji 

t) pada variabel Disiplin Kerja 

menunjukkan bahwa nilai thitung pada 

variabel disiplin kerja yaitu 2,163 dan nilai 

ttabel sebesar 2,01290. Maka nilai thitung > 

ttabel yaitu (2,163 > 2,01290). Nilai 

signifikansi pada variabel disiplin kerja 

adalah 0,036 < 0,05. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha 

diterima, sedangkan nilai thitung positif.  

Hal ini dapat dijelaskan bahwa disiplin 

kerja secara parsial mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT. Pertamina Patra Niaga 

Regional Kalimantan. Dapat diartikan 

semakin tinggi disiplin kerja yang ada akan 

semakin meningkatkan kinerja karyawan, 

karena disiplin kerja sangat penting untuk 

kemajuan pengembangan sikap dan potensi 

diri karyawan.  

Disiplin bermanfaat untuk mendidik 

karyawan dalam mematuhi peraturan, 

prosedur maupun kebijakan yang ada 

sehingga dapat menghasilkan kinerja yang 

baik. Dengan demikian, penelitian ini 

mendukung hipotesis ketiga, maka dapat 

disimpulkan bahwa H3 diterima.  

Hasil ini didukung oleh penelitian 

yang dilakukan oleh Nisa et al., (2019) 

menunjukkan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Namun, hasil penelitian 

ini bertolak belakang dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Agistaputri 

Setiyo Negoro (2019) menunjukkan bahwa 

disiplin kerja tidak berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang 

diperoleh dari data yang sudah diolah 

dengan program SPSS versi 25, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Motivasi secara parsial tidak 

berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Hal ini berarti setiap 

adanya kenaikan pada motivasi maka 

kinerja karyawan yang ada pada PT. 

Pertamina Patra Niaga Regional 

Kalimantan akan ikut menurun. Maka 

X1 menolak rumusan masalah (H1) 

2. Pengembangan Karir secara parsial 

tidak berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Hal ini berarti setiap 

adanya kenaikan pada pengembangan 

karir maka kinerja karyawan yang 

ada pada PT. Pertamina Patra Niaga 

Regional Kalimantan tidak akan 

terpengaruh. Maka X2 menolak 

rumusan masalah (H2) 

3. Disiplin Kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini 

berarti setiap adanya kenaikan pada 

motivasi maka kinerja karyawan 

yang ada pada PT. Pertamina Patra 

Niaga Regional Kalimantan akan ikut 

meningkat. Maka X3 menjawab dan 

menerima rumusan masalah (H3) 

4. Motivasi, Pengembangan Karir dan 

Disiplin Kerja secara simultan 

berpengaruh dan signifikan terhadap 
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Kinerja Karyawan PT. Pertamina 

Patra Niaga Regional Kalimantan 

maka H4 diterima. 
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