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Abstract

This study aims to analyze the influence of career development, work motivation, and work
discipline on employee performance at the Regional Health Service Laboratory Office of South

Sulawesi Province. Career development helps employees enhance their skills and opportunities
for promotion, thereby positively impacting employee performance and ensuring they are prepared
and motivated to perform their duties. High motivation encourages employees to be more diligent,

creative, and responsible, thereby improving their performance. Work discipline reflects
responsibility, adherence to rules and work hours, and can directly impact accuracy and produce
high-quality employee performance. This study uses a quantitative approach with a survey
method, where data is collected through the distribution of questionnaires to 63 respondents from
a total population of 165 employees. The data analysis techniques used were multiple linear
regression, t-test, F-test, and coefficient of determination (R?). The results of the study indicate
that, partially, the variables of career development, work motivation, and work discipline have a
significant effect on employee performance. Simultaneously, these three variables also have a
significant effect on improving employee performance. This can provide practical implications for
agency management to continue developing structured career programs, creating a motivating
work environment, and consistently enforcing discipline to improve productivity and the quality of
public services. Thus, this study can serve as a foundation for formulating more effective and
performance-oriented human resource management strategies. (font Aptos Narrow, 12 pt, italic,
space 1,15 written in Indonesians and English).
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir, motivasi kerja, dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. Pengembangan karir membantu pegawai meningkatkan
kemampuan dan peluang untuk naik jabatan, sehinga berdampak positif pada kinerja pegawai
serta siap dan termotivasi dalam menjalankan tugasnya. Motivasi yang tinggi mendorong pegawai
lebih giat, kreatif, dan bertanggung jawab sehingga kinerjanya meningkat. Disiplin kerja
mencerminkan tanggung jawab, kedisiplinan terhadap aturan dan waktu kerja, dapat berdampak
langsung pada ketepatan dan menghasilkan kinerja pegawai yang berkualitas. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei, di mana data diperoleh melalui
penyebaran kuisioner pada 63 responden dari total populasi sebanyak 165 pegawai. Teknik
analisis data yang digunakan adalah regresi linear berganda, uji t, uji F, serta koefisien determinasi
(Rz). Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel pengembangan karir, motivasi
kerja, dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, ketiga
variabel tersebut juga memberikan pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Ini dapat memberikan implikasi praktis bagi pihak manajemen instansi untuk terus
mengembangkan program karir yang terstruktur, menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi,
serta menegakkan kedisiplinan secara konsisten guna meningkatkan produktivitas dan kualitas
layanan publik. Dengan demikian, penelitian ini dapat menjadi landasan dalam merumuskan
strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif dan berorientasi pada kinerja.

Kata Kunci: Pengembangan karir, Motivasi kerja, Disiplin kerja, Kinerja Pegawai.

PENDAHULUAN

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan aspek pokok dalam suatu organisasi,
karena berfokus pada pengelolaan tenaga kerja sebagai aset utama dalam mencapai tujuan
organisasi. MSDM tidak hanya mengatur aspek administratif seperti penggajian dan rekrutmen,
tetapi juga berperan strategis dalam mengembangkan kompetensi, meningkatkan motivasi, dan
membentuk perilaku kerja pegawai secara menyeluruh. Dalam konteks organisasi sektor publik,
keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia sangat menentukan kualitas pelayanan yang
diberikan kepada masyarakat.

Salah satu faktor penting dalam (MSDM) adalah pengembangan karir, yang merujuk pada proses
sistematis untuk meningkatkan kompetensi, wawasan, dan kapasitas pegawai agar siap
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menghadapi tantangan dan tanggung jawab yang lebih besar di masa depan. Secara umum,
pengembangan karir mencakup dua sisi, yaitu kepentingan individu dan kebutuhan organisasi.
Bagi individu, pengembangan karir merupakan bentuk aktualisasi diri dan peningkatan status
profesional. Bagi organisasi, hal ini menjadi instrumen untuk membentuk pegawai yang loyal,
kompeten, dan produktif. Dalam praktiknya, pengembangan karir dapat dilakukan melalui
pelatihan, rotasi jabatan, promosi, bimbingan karir, maupun peningkatan jenjang pendidikan. Jika
pengembangan karir dikelola dengan baik, maka pegawai akan memiliki arah dan tujuan yang jelas
dalam pekerjaannya, sehingga dapat memberikan kontribusi optimal terhadap organisasi.

Motivasi kerja juga menjadi faktor krusial yang memengarubhi perilaku dan kinerja pegawai. Secara
umum, motivasi adalah dorongan internal atau eksternal yang menyebabkan seseorang bertindak
dalam upaya mencapai tujuan tertentu. Dalam konteks kerja, motivasi dapat muncul dari
kebutuhan dasar (seperti upah), pengakuan (seperti penghaegaan), hingga aktualisasi diri (seperti
pencapaian). Motivasi yang tinggi akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih giat, menunjukkan
loyalitas, dan menyelesaikan tugas dengan penuh tanggung jawab. Sebaliknya, motivasi yang
rendah dapat menyebabkan penurunan semangat kerja, tingginya tingkat ketidakhadiran, dan
rendahnya produktivitas. Oleh karena itu, organisasi perlu merancang strategi yang tepat untuk
meningkatkan motivasi kerja, misalnya melalui pemberian insentif, penciptaan lingkungan kerja
yang nyaman, serta kesempatan untuk berkembang. Motivasi yang tinggi akan mendorong pegawai
untuk bekerja lebih giat, menunjukkan loyalitas, dan menyelesaikan tugas dengan penuh tanggung
jawab. Sebaliknya, motivasi yang rendah dapat menyebabkan penurunan semangat kerja,
tingginya tingkat ketidakhadiran, dan rendahnya produktivitas. Oleh karena itu, organisasi perlu
merancang strategi yang tepat untuk meningkatkan motivasi kerja, misalnya melalui pemberian
insentif, penciptaan lingkungan kerja yang nyaman, serta kesempatan untuk berkembang. Motivasi
yang tinggi akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih giat, menunjukkan loyalitas, dan
menyelesaikan tugas dengan penuh tanggung jawab. Sebaliknya, motivasi yang rendah dapat
menyebabkan penurunan semangat kerja, tingginya tingkat ketidakhadiran, dan rendahnya
produktivitas. Oleh karena itu, organisasi perlu merancang strategi yang tepat untuk meningkatkan
motivasi kerja, misalnya melalui pemberian insentif, penciptaan lingkungan kerja yang nyaman,
serta kesempatan untuk berkembang. Motivasi yang tinggi akan mendorong pegawai untuk bekerja
lebih giat, menunjukkan loyalitas, dan menyelesaikan tugas dengan penuh tanggung jawab.
Sebaliknya, motivasi yang rendah dapat menyebabkan penurunan semangat kerja, tingginya
tingkat ketidakhadiran, dan rendahnya produktivitas. Oleh karena itu, organisasi perlu merancang
strategi yang tepat untuk meningkatkan motivasi kerja, misalnya melalui pemberian insentif,
penciptaan lingkungan kerja yang nyaman, serta kesempatan untuk berkembang. Motivasi yang
tinggi akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih giat, menunjukkan loyalitas, dan
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menyelesaikan tugas dengan penuh tanggung jawab. Sebaliknya, motivasi yang rendah dapat
menyebabkan penurunan semangat kerja, tingginya tingkat ketidakhadiran, dan rendahnya
produktivitas. Oleh karena itu, organisasi perlu merancang strategi yang tepat untuk meningkatkan
motivasi kerja, misalnya melalui pemberian insentif, penciptaan lingkungan kerja yang nyaman,
serta kesempatan untuk berkembang. Motivasi yang tinggi akan mendorong pegawai untuk bekerja
lebih giat, menunjukkan loyalitas, dan menyelesaikan tugas dengan penuh tanggung jawab.
Sebaliknya, motivasi yang rendah dapat menyebabkan penurunan semangat kerja, tingginya
tingkat ketidakhadiran, dan rendahnya produktivitas. Oleh karena itu, organisasi perlu merancang
strategi yang tepat untuk meningkatkan motivasi kerja, misalnya melalui pemberian insentif,
penciptaan lingkungan kerja yang nyaman, serta kesempatan untuk berkembang. Motivasi yang
tinggi akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih giat, menunjukkan loyalitas, dan
menyelesaikan tugas dengan penuh tanggung jawab. Sebaliknya, motivasi yang rendah dapat
menyebabkan penurunan semangat kerja, tingginya tingkat ketidakhadiran, dan rendahnya
produktivitas. Oleh karena itu, organisasi perlu merancang startegi yang tepat untuk meningkatkan
motivasi kerja, misalnya melalui pemberian insentif, penciptaan lingkungan kerja yang nyaman,
serta kesempatan untuk berkembang.

Faktor lain yang turut berperan penting adalah disiplin kerja, yang pada dasarnya merupakan
bentuk kepatuhan pegawai terhadap peraturan, prosedur, dan norma kerja yang berlaku dalam
organisasi. Disiplin secara umum mencerminkan sejauh mana seseorang memiliki kesadaran dan
komitmen terhadap tugas dan tanggung jawabnya. Disiplin yang tinggi tercermin dalam ketepatan
waktu, ketaatan terhadap perintah atasan, serta perilaku kerja yang teratur dan konsisten. Dalam
lingkungan kerja sektor publik seperti unit pelayanan kesehatan, kedisiplinan sangat diperlukan
untuk menjamin keberlangsungan layanan kepada masyarakat. Oleh karena itu, pembentukan
budaya disiplin harus menjadi perhatian utama dalam manajemen sumber daya manusia.
Pengembangan karir, motivasi kerja, dan disiplin kerja, berkontribusi secara langsung maupun
tidak langsung terhadap kinerja pegawai. Secara umum, kinerja pegawai didefinisikan sebagai
hasil kerja seseorang yang diukur berdasarkan standar dan indikator yang telah ditentukan
organisasi. Kinerja mencakup kualitas, kuantitas, efektivitas, dan efisiensi dalam melaksanakan
tugas.

Dalam instansi pelayanan publik, kinerja yang tinggi mencerminkan profesionalisme dan
akuntabilitas pegawai dalam memberikan pelayanan yang bermutu kepada masyarakat. Kinerja
yang baik, bukan cuman ditentukan berdasarkan kemampuan teknis, akan tetapi faktor lain yang
memberikan pengaruh seperti kondisi lingkungan kerja, semangat, serta kedisiplinan pegawai.
Dalam konteks Unit Pelaksana Teknis (UPT) Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan Daerah
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Provinsi Sulawesi Selatan, kualitas sumber daya manusia sangat menentukan keberhasilan
pelayanan kesehatan kepada masyarakat. Instansi ini memiliki peran penting dalam mendukung
layanan kesehatan preventif maupun kuratif, sehingga memerlukan pegawai yang profesional,
berdedikasi, dan berkinerja tinggi. Namun, masih ditemukan atau diduga tantangan seperti
rendahnya motivasi kerja, belum optimalnya pengembangan karir, dan lemahnya budaya disiplin
yang dapat berdampak negatif terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan fenomena tersebut maka penulis tertarik untuk meneliti dengan judul “Pengaruh
Pengembangan Karir, Motivasi Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas UPT
Laboratorium Dan Pelayan Kesehatan Daerah Provinsi Sulwasi Selatan.” Penelitian ini diharapkan
dapat memberikan gambaran prakti mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai,
serta menjadi acuan bagi pimpinan instansi dalam merumuskan kebijakan pengelolaan sumber
daya manusia yang lebih tepat dan berorientasi pada kualitas kinerja pegawi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir, motivasi kerja, dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan Daerah
Provinsi Sulawesi Selatan. Desain penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
metode survei, dimana data dikumpulkamn melalui kuesioner yang disebarkan kepada pegawai di
UPT tersebut. Analisis data akan dilakukan menggunakan teknik regresi berganda untuk
mengidentifikasi sejauh mana masing-masing variabel independen (pengembangan karir, motivasi
kerja, dan disiplin kerja) berpengaruh terhadap variabel dependen (kinerja pegawai). Hasil dari
pada penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi praktis bagi peningkatan kerja
pegawai melalui kebijakan yang mendukung pengembangan karir, motivasi dan disiplin kerja.
Lokasi penelitian ini dilakukan di kantor UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan Daerah
Provinsi Sulawesi Selatan JI. Wijaya Kusuma Raya Banta- bantaeng Kecapamatan Rappocini. Kota
Makassar, Sulawesi Selatan. Waktu penelitian dilaksanakan selama 2 bulan Data penelitian ini
dibedakan menjadi dua, yaitu: Data primer adalah data yang yang berasal dari objek penelitian.
Data primer yang dimaksud adalah keterangan langsung dari responden dengan menjawab
kuisioner. Data ini bersumber dari pegawai Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. Data Sekunder adalah data yang dikumpulkan oleh penulis dari
organisasi atau instansi yang berupa dokumen-dokumen serta informasi yang berkaitan dengan
penelitian. Data yang dimaksud adalah jumlah pegawai yang ada pada Dinas UPT Laboratorium
dan Pelayanan Kesehatan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. Teknik yang digunakan oleh peneliti
dalam mengumpulkan data adalah observasi, kuesioner dan dokumentasi diantaranya:
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Observasi adalah teknik pengumpulan data dimana peneliti terlibat langsung dalam mengamati
pengaruh Pengembangan karir, Motivasi Kerja dan Disiplin kerja terhadapi peningkatan kinerja
pegawai pada Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan Daerah Provinsi Sulawesi
Selatan.

Penyebaran kuesioner merupakan teknik pengumpulan data melalui daftar yang berisi pernyataan
untuk diisi oleh masing-masing responden dengan harapan responden akan memberikan jawaban
terhadap pernyataan dalam kuesiorner tersebut.

Taber 1. Skor Jawaban Kuesioner

No Pernyataan Skor

Sangat Setuju (SS)

Setuju (S)
Kurang Setuju (KS)
Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (STS)
Sumber, Sudaryono, 2018

IENEMIEN I
N w| & o

Dokumentasi adalah dokumen yang diambil seperti sejarah perkembangan instansi, struktur
organisasi, uraian tugas dan tanggung jawab masing-masing pegawai pada Dinas UPT
Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

Menurut Sugiyono (2021), populasi merupakan daerah gereneralisasi yang terdiri atas objek
ataupun subjek yang memiliki kualitas serta ciri tertentu yang ditentukan peneliti untuk dipelajari
setelah itu ditarik kesimpulanya. Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono). Metode pengambilan sampel dilakukan dengan purposive sampling.
Metode ini ialah metode pengambilan sampel bersumber pada kriteria tertentu maupun dengan
pertimbangan tertentu. Metode ini ialah salah satu metode non probability sampling dimana
metode pengambilan sampel yang tidak memberikan kesempatan / peluang sama untuk faktor
atau pun anggota populasi buat diseleksi jadi sampel. Jadi, sampel (Sugiyono 2021)Kriteria
pengambilan sampel pada penelitian ini ialah Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan yang berstatus ASN.

Untuk menetukan jumlah sampel yang akan digunakan, maka peneliti menggunakan formulah
Slovin untuk mengukurnya, (Hendryadi et al,. 2019):
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=N
1+Ne?
Keterangan:

n = Ukuran sampel
N = Total populasi
e = Toleransi kesalahan

n

Terdapat dua ketentuan pada rumus slovin dalam menetukan toleransi kesalahan, yaitu :
1. Nilaie=10% (0,1) apabilah populasi dalam jumlah yang besar.
2. Nilaie=20(0,2) apa bilah populasi jumlah yang kecil.
Rumus slovin digunakan jika populasi diketahui. Disamping itu, menurut ,(Hendryadi et
al,. 2019).Jika jumlah populasi digunakan terlalu besar saat pengambilan sampel secara
langsung, maka formula slovin dapat digunakan untuk menghitung ukuran sampel yang
diperlukan.

Berdasarkan data, pada Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan Daerah Provinsi
Sulawesi Selatan berjumlah 165 organ ASN tahun 2025. Jumlah pegawai pada populasi ini yang
tergolong besar. Oleh karna itu, toleransi kesalahan dalam penelitian ini menggunakan 10% (0,1).
Untuk mengetahui sampel penelitian ini digunakan rumus slovin dalam perhitungan berikut.

165
1+165 (0,10)?

_ 165
1+165.0,01

_ 165

T 1+1,65

— 1% - 62,26
2,65

Pada perhitungan perhitungan rumus slovin didapatkan sebesar 62,26 yang diartikan bahwa
penelitimembutuhkan 63 sampel responden.

Menurut Sugiono (2021) variabel penelitian adalah segalah sesuatu yang berbentuk apa saja yang
ditetapkan penulisan untuk dipelajari sehinga diperoleh informasi tentang hal tersebut kemudian
ditarik kesimpulanya. Adapun variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu variabel
bebas(variabel independen) dan variabel terikat (variabel dependen). Variabel bebas yang
dimaksud adalah Pengembangan karir, Motivasi, dan Disiplin kerja (X) dan kemudian variabel
terikat adalah Kinerja pegawai(Y).
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis deskripsi identitas responden

ldentitas responden

Responden dalam penelitian ini yaitu sebanyak 63 orang dari seluru total pegawai Dinas di UPT.
Labaoratorium dan Pelayanan Kesehatan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan sebanyak 165 orang.
Dalam Penelitian ini terdapat 3 karakteristik yang dikelompokan menurut jenis kelamin, usia dan
pendidikan terakhir.

Tabel 2. Presentase responden berdasarkan jenis kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase
Laki-laki 21 33,33%
Perempuan 42 66,67%
Total 63 100%

Sumber: Hasil data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.1 di atas, dilihat bahwa presentase responden dominan jenis kelamin
perempuan sebanyak 42 orang dari 63 responden dengan presentase 66,67%, Kemudian jenis
kelamin laki-laki sebanyak 21 orang dari 63 responden dengan presentase 33,33%. Hal ini
menjelaskan bahwa mayoritas sebagian besar responden adalah perempuan.

Tabel 3. Presentase responden berdasarkan usia

Kelompok usia Frekuensi Presentase
35-40 8 12,7%
41-47 22 34,9%
48-55 33 52,4%
Total 63 100%

Sumber: Hasil data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukan bahwa responden yang bekerja pada kantor Dinas UPT
Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan Daerah Provinsi Sulawesi Selawan sebanyak 8 orang atau
12,7% diantaranya dalam rentang usia 35-45 tahun sedangkan usia berusia diantar dari 41-47
sabanyak 34,9% atau sebanyak 22 orang dan sisanya adalah responden yang berusia di atas 48-55
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tahun sebanyak 52,4% atau 33 orang yang dimana pada usia tersebut adalah usia yang ideal untuk
menghasilkan kinerja yang maksimal.

Tabel 4. Presentase responden berdasarkan pendidikan

Pendidikan Frekuensi Presentase
D3 (Diploma) 7 11,1%
S1(Sarjana) 37 58,7%
S2 (Magistar) 19 30,2%
Total 63 100%

Sumber: Hasil data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.3 di atas, menunjukan bahwa mayoritas responden memiliki pendidikan
terakhir S1 sebanyak 37 orang dari 63 responden dengan presentase 58,7%, yang menunjukan
bahwa sebgaian besar responden telah menempuh pedidikan tinggi tingkat pertama. Responden
dengan pendidikan terakhir S2 berjumlah 19 orang dari 63 responden dengan presentase 30,2%,
mengindikasikan proforsi signifikan yang telah melanjutan jenjang pascasarjana. Sementara itu, 7
orang responde yang memiliki latar belakang pendidikan D3 dari 63 responden dengan presentase
11,1%.

Uji kelayakan instrumen penelitian

Uji Validitas
Teknik yang digunakan mengukur validitas pernyataan adalah Correlation product momentdengan
cara mengkorelasikan masing-masing pernyataan kuesioner dan membandingkan r tabel dengan r
hitung dengan tarif signifikan 5%

1. lJika r hitung > r tabel, maka pernyataan dinyatakan valid

2. lJikar hitung < r tabel, maka pernyataan dinyatakan tidak valid

Dengan melihat pada tabel distribusi r tabel berdasarkan degree of freedom (DF) sebesar N-2 =63-
2 =61 dengan signifikan 0,5, maka di dapatkan nilai r tabel sebesar 0,248

Tabel 5. Hasil Uji Validasi Variabel Pengembangan Karir (x1)

Item r Hitung r Tabel Keterangan
X1.1 0,673 0,248 Valid
X1.2 0,684 0,248 Valid

@ @ Penerbit: LPPM STIE YPUP. License 432
— (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).



https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

m('(a Macakka Journal of Management Studies, Volume 1, No. 2, 2025 h. 424-443

JOURNAL OF MANAGEMENT STUDIES

X1.3 0,665 0,248 Valid
X1.4 0,680 0,248 Valid
X1.5 0,704 0,248 Valid
X1.6 0,651 0,248 Valid

Sumber: Hasil data diolah (2025)

Tabel 6. Hasil Uji Validasi Variabel Motivikasi Kerja (x2)

Iltem r Hitung r Tabel Keterangan
X2.1 0,664 0,248 Valid
X2.2 0,726 0,248 Valid
X2.3 0,747 0,248 Valid
X2.4 0,796 0,248 Valid
X2.5 0,702 0,248 Valid
X2.6 0,684 0,248 Valid

Sumber: Hasil data diolah (2025)

Tabel 7. Hasil Uji Validasi Variabel Disiplin Kerja (x3)

Item r Hitung r Tabel Keterangan
X3.1 0,663 0,248 Valid
X3.2 0,702 0,248 Valid
X3.3 0,756 0,248 Valid
X3.4 0,747 0,248 Valid
X3.5 0,660 0,248 Valid
X3.6 0,710 0,248 Valid

Sumber: Hasil data diolah (2025)

Tabel 8. Hasil Uji Validasi Variabel Disiplin Kerja (Y1)

Item r Hitung r Tabel Keterangan
Y1 0,639 0,248 Valid
Y2 0,650 0,248 Valid
Y3 0,640 0,248 Valid
Y4 0,648 0,248 Valid
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Y5 0,587 0,248 Valid

Y6 0,594 0,248 Valid

Sumber: Hasil data diolah (2025)

Berdasarkan hasil olah data pada keempat tabel diatas maka dapat dilihat bahwa nilai r hitung >
nilai r tabel sebesar 0,248. Dengan hal ini, maka dapat disimpulkan bahwa seluruh item
pernyataan dari variabel diatas dinyatakan valid dan bisa di gunakan pada uji selanjutnya.

Uji Reliabilitas

Uji realibilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana alat ukur dalam penelitian dapat
menghasilkan data yang dapat dipercaya. Jika suatu instrumen dinyatakan reliabel, maka
instrumen tersebut memiliki tingkat kesalahan yang rendah dan dapat digunakan mengukur
variabel secara konsisten.

Tabel 9. Analisis Uji Reabilitas

Variabel Reabilitas Coefficient Cronbacach Keterangan
Alpha

Pengembangan Karir 6 item pernyataan 0,761 Reliabel

(X1)

Motivasi Kerja (X2) 6 item pernyataan 0,812 Reliabel

Disiplin Kerja (X3) 6 item pernyataan 0,797 Reliabel

Kinerja Pegawai (Y) 6 item pernyataan 0,689 Reliabel

Sumber: Hasil data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.12 menunjukan nilai Cronbach Alpah variabel pengembangan karir sebesar
0,761, variabel motivasi kerja sebesar 0,812, variabel disiplin kerja sebesar 0,797, sedangkan
variabel kinerja pegawai 0,689 . Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pernyataan dalam
kuesioner ini reliabel karna mempunyai nilai Cronbach Alpah lebih dari 0,6. Dengan demikian,
seluruh variabel dalam penelitian ini telah memenuhi syarat reabilitas, yang berarti bahwa
istrumen yang digunakan memiliki konsisten internal yang baik dan dapat dipercaya untuk
mengukur masing-masing kontruksi yang diteliti.
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Uji Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda
Analisis regresi ini dilakukan untuk mengetahui variabel bebas yaitu pengembangan karir (X1),
Motivasi (X2), dan Disiplin kerja (X3) secara keseluruhan (simultan) dan parsial terhadap kinerja
pegawai (Y). Ada pun hasil yang terterah padah tabel di bawah.

Tabel 10. Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Beta T Sig.
Error
1 (Constant) 2.324 2.561 .013
Pengembangan Kerir .368 .385 3.141 .003
Motivasi 374 .409 3.387 .001
Disiplin 77 .196 2.560 .013

A. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Hasil data diolah (2025)

Berdasarkan hasi uji regresi linear berganda yang ditampilkan pada tabel “coefficients”,
diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:
Y = 2,324+ 0,368(x1) + 0,374 (x2) + 0,177(x3)
Keterangan:
Y=variable Dependen (kinerja pegawai)
X1=Pengembagan karir

X2= Motivasi kerja

X3=Disiplin kerja

Dari hasil tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

1.

Penerbit: LPPM STIE YPUP. License

(https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).

Konstanta (costant) sebesar 2,324 menunjukan bahwa jika variabel pengembangan Karir,
Motivasi, dan Disiplin kerja berada pada kondisi konstan atau nol, maka nilai variabel Y (
variabel dependen) diperkirakan sebesar 2,324 satuan. Nilai konstan ini hanya berfungsi
sebagai awal perhitungan regresi dan bukan berarti bahwa kinerja pegawai tidak dipengarubhi
oleh ketiga variabel tersebut. Justru sebaliknya, ketiga variabel berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja sebagaimana ditunjukan oleh hasil regresi.

Variabel pengembagan karir memiliki koefisien sebesar 0,368 dengan nilai signifkan sebesar
0,003, lebih kecil dari taraf signifikan 0,05. Hal ini menunjukan bahwa variabel pengembangan
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karir berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinderja pegawai (Y). Artinya, setiap
peningkatan satu satuan pada pengembangan karir akan meningkat kinerja pegawai sebesar
0,368 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Y sebesar 0,312
satuan, dengan asumesi variabel lain dalam keadaan tetap.

3. Variabel motivasi kerja memiliki koefisien regeresi sebesar 0,374, dengan nilai signifiikan
sebesar 0,001, juga lebi kecil dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, semakin tinggi motivasi yang dimiliki
pegawai, maka akan berdampak pada peningkatan kinerja sebesar 0,373, satuan.

4. Variabel disiplin kerja memiliki koefisien regresi sebesar 0,117 dengan nilai signifikan sebesar
0,013, juga menunjukan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
meskipun pengaruhnya relatif lrbih kecil dibanding dua variabel lainnya, disiplin kerja tetap
memberikan kontribusi terhadap kinerja pegawai.

5. Nilai signifikan untuk ketiga variabel independen (pengembangan karir, Motivasi kerja, dan
Disiplin) adalah (x1 = 0,003, x2= 0,001, x3= 0,013). Yang belih kecil dari 0,05. Ini menunjukan
bahwa secara parsial ketiga variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen (Y)

Adapun nilai koefisien beta (Standardized Coefficients) menunjukan besar pengaruh relatif

masing-masing variabel terhadap variabel Y. Variabel pengembangan karir memiliki pengaruh

paling besar (beta = 0,368), di ikuti oleh motivasi kerja (beta = 0,376 ) dan disiplin kerja ( beta =

0,177).

Uji Hipotesis

Analisis uji f

Uji f diguakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen. Uji ini mengukur kelayakan model regresi secara
keseluruhan. Jika nilai signifikan (sig). < 0,05 maka model regresi digunakan signifikan, artinya
variabel independen secara bersama-sama memengaruhi variabel dependen.

Jumlah sampel (n)=63

Jumlah variabel bebas (k)=3

Denumerator (df3) = 63-3 =60

F tabel = 2,76 (nilai diperoleh dari distribusi probabilitas = 0,05)
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Tabel 11. Hasil Analisis Uji f

ANOVA
Sum of Squares df Mean F Sig.
Model Square
1 Regression 192.377 3 64.126 237.340 000°
Residual 15.941 59 .270
Total 208.317 62

a. Dependent Variable: KINERJA
b. Predictors: (Constant), Disiplin, Motivasi, Pengembangan Kerir

Sumber: Hasil data diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.14 dari hasil analisis regresi linear berganda dapat diketahui bahwa variabel

independen berpengaruh secara simultan terhadap variabel dependen, hal ini dapat dibuktikan

dari nilai f hitung dan distribusi f table untuk probabilitas = 0,05.

Signifikan F adalah 0,000 < tingkat signifikan = 0,05,

F hitung adalah 237,340> 2,76 F tabel, maka dapat dikatakan adalah:

1. HO ditolak dan Ha diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi yang terbentuk
layak dan dapat digunakan untuk memprediksi variabel kinerja pegawai.

2. Ha diterima maka HO ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi terbentuk
tidak layak dan dapat digunakan untuk memprediksi variabel kinerja.

Analisis uji t
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen (pengembangan
karir, motivasi kerja, dan disiplin kerja) terhadap variabel dependen (kinerja pegawai) secara
parsial. Kriteria pengujian yang digunakan adalah sebagai berikut:
a) Jikathitung > ttabel, maka HO ditolak dan Ha diterima (artinya terdapat pengaruh signifikan).
b) Jika thitung < ttabel , maka HO diterima dan Ha ditolak (artinya tidak terdapat pengaruh
signifikan).

Rumus : t = [a;(df=n-k)]
Keterangan : n = Sampel
k =Variabel penelitian

a = Tingkat Signifikan

df = derajat kebebasan
Dik: n=63
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K=4

a=5% (0,05)

=[5% ; (df=63-4)]

=(0,05;59)

T=1,671 (titik presentase distribusi t)

Jadi, nilai ttabel pada n = 63 dan k = 4 dengan tingkat sig. 5% pada uji signifikansi satu arah adalah
1,67109/1.671

Tabel 12. Hasil uji
Coefficients?

Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
Model B Std. Beta t Sig.
Error
1 (Constant) 2.324 2.561 .013
Pengembangan Kerir .368 .385 3.141 .003
Motivasi 374 .409 3.387 .001
Disiplin 77 .196 2.560 .013

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Hasil data diolah (2025)

Berdsarkan tabel di atas 4.15, maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial ketiga variabel
independen yaitu Pengembangan karir, motivasi kerja, dan disiplin kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini diperkuat oleh nilai signifikan yang lebih kecil dari 0,05,
sehinga hipotesis alternatif (Ha) diterima dan (HO) tolak untuk masing-masing variabel.

Koefisien determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi dilakuan untuk mengetahui seberapa kuat presentase pengaruh variabel
X (independe) terhadap variabel Y (dependen). Berdasarkan perhitungan aplikasi SPSS versi 26 for
windows. Maka nilai Koefisien determinasi (R?) dapat diperoleh dari tabel model summary sebagai
berikut:

Tabel 13. Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary
Model R RSquare Adjusted Square Std. Error of the
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Estimate
1 9612 923 .920 .51979
a. Predictors: (Constant), Disiplin, Motivasi, Pengembangan Kerir

Sumber data primer 2025

Berdasar tabel 4.16 di atas, dari hasil analisis pengelolaan data SPSS dapat di peroleh nilai R
Square sebesar 0,923 yang berarti bahwa sebesar 92,3%, angka tersebut berarti bahwa terdapat
pengaruh signifikan variabel independen X1, X2 dan X3 terhadap variabel dependen Y atau
pengembagna karir, motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai sacara parsial dan simultan.

Berdasarkan hasil analisis regresi bergadan yang telah dilakukan diperoleh bahwa variabel
pengembangan karir, motivasi kerja, dan disiplin kerja (X) berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini ditunjukkan nilai signigikan (Sig.) dari ketiga variabel
yang semuanya beradah pada angka dibawah < 0,05, sehinga ketiganya variabel independen
secara statistik berpengaruh nyata terhadap variabel dependen. Hal tersebut menjelaskan bahwa
semakin di terapkan pengembangan karir, morivasi kerja dan disiplin kerja maka dapat
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Peneliatian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir, motivasi kerja dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan dengan sampel 63 orang pegawai. Dalam hal ini, menggunakana
analisis regresi linear berganda untuk menguji ada tidaknya pengaruh variable independen
terhadap variabel dependen.

Berdasarkan persamaan analisis regresi linear berganda terdapat persamaan tentang
pengembangan karir, motivasi kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai yaitu: Y = 2,324+
0,368(x1) + 0,374 (x2) + 0,177(x3) artinya:
1) Jika pengembangan karir meningkat 1 satuan, maka kinerja pegawai meningkat sebesar
0,368, jika variabel lain tetap
2) Jika motivasi kerja meningkat 1 satuan, maka kinerja pegawai meningkat 0,374.
3) Jika disiplin meningkat, 1 satuan, maka kinerja pegawai meningkat 0,177.
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Hal ini menunjukan bahwa adanya pengaruh pengembangan karir, movasi kerja, dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan Daerah Provinsi
Sulawesi selatan.

Berdasarkan hasil perhitungan F hitung adalah 237,340> 2,76 F tabel dengan nilai signifikan
sebesar 0,000<0,05, hal ini dapat kita simpulkan bahwa pengembangan karir, motivasi kerja, dan
disiplin kerja secara simultan berpengaruh, secara signifikan terhadap kineja pegawai pada Dinas
UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan Daerah Provinsi Sulawesi selatan. Berdasarkan hasil
perhitungan t hitung maka diperoleh nilai t hitung masing-masing variabel pengembangan karir ( t
hitung 3,141>1,671 tabel),dengan nilai signifikan 0,003<0,05, motivasi kerja (t hitung 3,387>1,671
tabel), dengan nilai signifikan 0,001<0,05, Disiplin kerja (t hitung 2,560>1,671 tabel) dengan nilai
signifikan 0,013 dan nilai kostan (t hitung 2,561>1,671 tabel) dengan nilai signifikan 0,013<0,05.
Maka dapat disimpulkan bahwa variabel independan (x) berpengaruh secara parsial terhadaap
kinerja pegawai (Y) dan berpengaruh, secara signifikan dengan nilai dibawah <0,0,05.
Berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

Berdasarkan hasil analisis regresi bergadan yang telah dilakukan diperoleh bahwa variabel
pengembangan Kkarir, motivasi kerja, dan disiplin kerja (X) berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini ditunjukkan nilai signigikan (Sig.) dari ketiga variabel
yang semuanya beradah pada angka dibawah < 0,05, sehinga ketiganya variabel independen
secara statistik berpengaruh nyata terhadap variabel dependen. Hal tersebut menjelaskan bahwa
semakin di terapkan pengembangan karir, morivasi kerja dan disiplin kerja maka dapat
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Peneliatian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir, motivasi kerja dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan dengan sampel 63 orang pegawai. Dalam hal ini, menggunakana
analisis regresi linear berganda untuk menguji ada tidaknya pengaruh variable independen
terhadap variabel dependen.

Berdasarkan persamaan analisis regresi linear berganda terdapat persamaan tentang

pengembangan karir, motivasi kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai yaitu: Y = 2,324+
0,368(x1) + 0,374 (x2) + 0,177(x3) artinya:
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1) Jika pengembangan karir meningkat 1 satuan, maka kinerja pegawai meningkat sebesar
0,368, jika variabel lain tetap

2) Jika motivasi kerja meningkat 1 satuan, maka kinerja pegawai meningkat 0,374.

3) lJika disiplin meningkat, 1 satuan, maka kinerja pegawai meningkat 0,177.

Hal ini menunjukan bahwa adanya pengaruh pengembangan karir, movasi kerja, dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan Daerah Provinsi
Sulawesi selatan.

Berdasarkan hasil perhitungan F hitung adalah 237,340> 2,76 F tabel dengan nilai signifikan
sebesar 0,000<0,05, hal ini dapat kita simpulkan bahwa pengembangan karir, motivasi kerja, dan
disiplin kerja secara simultan berpengaruh, secara signifikan terhadap kineja pegawai pada Dinas
UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan Daerah Provinsi Sulawesi selatan. Berdasarkan hasil
perhitungan t hitung maka diperoleh nilai t hitung masing-masing variabel pengembangan karir ( t
hitung 3,141>1,671 tabel),dengan nilai signifikan 0,003<0,05, motivasi kerja (t hitung 3,387>1,671
tabel), dengan nilai signifikan 0,001<0,05, Disiplin kerja (t hitung 2,560>1,671 tabel) dengan nilai
signifikan 0,013 dan nilai kostan (t hitung 2,561>1,671 tabel) dengan nilai signifikan 0,013<0,05.
Maka dapat disimpulkan bahwa variabel independan (x) berpengaruh secara parsial terhadaap
kinerja pegawai (Y) dan berpengaruh, secara signifikan dengan nilai dibawah <0,0,05.
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan Kesehatan
Daerah Provinsi Sulawesi selatan.

KESIMPULAN

Berdasarkan penelitian yang telah dilaksanakan pada Dinas UPT Laboratorium dan Pelayanan
Kesehatan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: (1)
Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nila/ ¢
hitung 3,141 dan sjgnifikansi 0,003<0,05; (2) Motivasi Kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai ¢ Aitung 3,387 dan signifikansi 0,013<0,05; (3)
Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawa, dengan nilai t hitung
2,561 dan signifikansi 0,013<0,05; (4) Secara simultan, ketiga variabel (Pengembangan Karir,
motivasi kerja, dan disiplin kerja,) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai 7
hitung 237,340 dan signifikan 0,000<0,05); (5) Nilai koefisen determinasi (R%) sebesar 92,3%
variasi daalam kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut, sedangkan sisanya
7,7% dipengaruh oleh faktor lain diluar model penelitian ini.
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