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Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis sejauh mana Pengalaman Kerja, 

Penilaian Kinerja, Disiplin Kerja, dan Pelatihan Kerja memengaruhi 

Pengembangan Karir Karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia. Dalam penelitian 

skripsi ini, Peneliti menggabungkan strategi pengambilan sampel bertujuan dengan 

metodologi pengambilan sampel probabilitas. Data primer dikumpulkan selama 

delapan hari dengan mendistribusikan kuesioner, yaitu dari 25 Desember 2025 

hingga 3 Januari 2026, dengan total 75 responden. Kuesioner tersebut terdiri dari 

41 pernyataan dengan 5 pilihan jawaban. Data yang terkumpul kemudian diolah 

menggunakan perangkat lunak SPSS versi 27. 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi, diperoleh nilai adjusted sebesar 0,516 

atau 51,6%, yang menunjukkan bahwa variabel Pengalaman Kerja, Penilaian 

Kinerja, Disiplin Kerja, dan Pelatihan Kerja memberikan pengaruh sebesar 51,6% 

terhadap Pengembangan Karir Karyawan. Hasil uji t menunjukkan bahwa masing-

masing variabel memiliki pengaruh signifikan, yaitu Pengalaman Kerja (X1) 

dengan nilai thitung 2,956 > ttabel 1,666 dan signifikansi 0,035 < 0,05; Penilaian 

Kinerja (X2) dengan nilai thitung 2,169 > 1,666 dan signifikansi 0,046 < 0,05; 

Disiplin Kerja (X3) dengan nilai thitung 4,863 > 1,666 dan signifikansi 0,000 < 0,05; 

serta Pelatihan Kerja (X4) dengan nilai thitung 3,516 > 1,666 dan signifikansi 0,001 

< 0,05 terhadap Pengembangan Karir Karyawan (Y). 

Sementara itu, Dengan signifikansi 0,000 < 0,05, hasil uji F menunjukkan nilai F 

terhitung sebesar 18,635, yang lebih tinggi dari nilai F tabel sebesar 2,73. Hal ini 

mengindikasikan bahwa secara simultan seluruh variabel independen, yaitu 

Pengalaman Kerja, Penilaian Kinerja, Disiplin Kerja, dan Pelatihan Kerja, memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen, yaitu Pengembangan Karir 

Karyawan pada PT Bank Rakyat Indonesia. 

 

I. PENDAHULUAN 

Tinjauan kinerja dilakukan setiap tahun oleh organisasi sebagai standar untuk mengidentifikasi peluang bagi 

karyawan untuk mengembangkan karier mereka. Hal ini membuktikan bahwa kinerja alih-alih senioritas atau masa 

kerja merupakan penentu utama jenjang karier seseorang di BRI. Selain itu, setiap karyawan di BRI memiliki Key 

Performance Indikator (KPI) unik yang menentukan kinerja mereka. Pencapaian KPI ini secara tidak langsung 

memengaruhi prospek pengembangan karier karyawan dan dinilai setiap tahun. Namun, karena kriteria lain seperti 

pengalaman kerja, disiplin, dan pelatihan juga berperan besar, masih belum jelas seberapa besar pencapaian KPI 

membantu karyawan berkembang dalam karier mereka.  

Terkait disiplin kerja, BRI tidak menetapkan norma khusus yang mengatur kemajuan karier. Meskipun demikian, 

indikator disiplin seperti datang bekerja tepat waktu dan menyelesaikan tenggat waktu merupakan kriteria evaluasi 

kinerja yang krusial. Dengan kata lain, disiplin tetap menjadi pertimbangan yang dapat memengaruhi kemajuan karier 

seseorang di dalam organisasi. Selain itu, organisasi ini menawarkan kesempatan kepada para karyawannya untuk 

memperoleh sertifikasi dan pelatihan yang relevan dengan bidang pekerjaan mereka. Unit pengembangan kompetensi 
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perusahaan, BRI Corporate University, bertanggung jawab untuk menyelenggarakan pelatihan ini. Pekerja yang telah 

mendapatkan persetujuan dari atasan unit kerjanya dapat mengikuti sertifikasi atau pelatihan.  

Pelatihan ini diharapkan dapat meningkatkan profesionalisme dan keterampilan staf, yang pada akhirnya 

mendorong kemajuan karier. Namun, penelitian lebih lanjut diperlukan untuk menentukan seberapa bermanfaat 

kesempatan ini dalam mempromosikan karier karena masih bergantung pada inisiatif individu dan peraturan unit. 

Berdasarkan uraian di atas, terlihat jelas bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kemajuan karier seorang 

karyawan di BRI, yaitu pengalaman kerja, penilaian kinerja, disiplin kerja, dan pelatihan kerja. Oleh karena itu, 

penelitian mengenai seberapa besar pengaruh keempat elemen tersebut terhadap pertumbuhan karir karyawan PT 

Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk menjadi sangat penting. 

Untuk memahami lebih dalam mengenai pengaruh pengembangan karir pada perusahaan, perlu diketahui faktor 

utama antara lain pengalaman kerja, Penilaian Kinerja, disiplin kerja, dan pelatihan kerja. Salah satu faktor utama 

yang memengaruhi pengembangan karir adalah pengalaman kerja, yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan 

wawasan yang diperoleh melalui praktik sehari-hari. Dalam konteks globalisasi dan persaingan pasar kerja yang ketat, 

memahami bagaimana pengalaman kerja berkontribusi terhadap kemajuan karir menjadi krusial bagi perusahaan dan 

individu. Tujuan penelitian ini adalah untuk menyelidiki bagaimana pengalaman kerja memengaruhi pertumbuhan 

karier karyawan, dengan fokus pada aspek seperti peningkatan produktivitas, promosi jabatan, dan kesejahteraan 

psikologis.  

Secara teoritis, Pengembangan karir diperlukan tidak semata-mata untuk mengatasi persoalan. ketenagakerjaan, 

namun di sisi lain merupakan kepentingan organisasi agar tetap bisa hadir pada era globalisasi ini. Pengembangan 

karir melibatkan upaya-upaya untuk meningkatkan ketrampilan individu guna mencapai jalur karir yang diinginkan. 

Inti dari semua tujuan dari program pengembangan karir adalah mengoordinasikan kebutuhan serta sasaran pekerja 

melalui pintu terbuka berharga profesi yang dapat diakses pada susunan hierarki dalam organisasi yang ada sekarang 

dan yang akan datang. Terdapat banyak faktor yang memengaruhi perkembangan karir, termasuk pengalaman kerja, 

pendidikan dan pelatihan, serta kinerja kerja. Variabel-variabel ini memainkan peranan penting dalam membentuk 

cara profesi seseorang dan mempengaruhi kemungkinan pencapaian tujuan karir individu secara efektif. Pengalaman 

kerja memberikan pemahaman yang berguna tentang bisnis dan pekerjaan tertentu, sementara pendidikan dan 

pelatihan pekerjaan menjadi landasan pengetahuan dan keterampilan yang penting untuk berkembang dalam suatu 

karir. Sementara itu, prestasi kerja mencerminkan sejauh mana seseorang memiliki pilihan untuk menerapkan 

informasi dan kemampuan tersebut untuk mencapai hasil normal di tempat kerja. Hal ini sejalan dengan temuan 

penelitian yang menunjukkan bahwa pengalaman kerja berdampak positif terhadap kemajuan karier 

karyawan.(Sukmana, 2024) 

Selain pengalaman kerja, Penilaian Kinerja juga dapat menjadi faktor untuk mengukur penilian dalam 

pengembangan karir karyawan pada suatu Perusahaan. Penilaian Kinerja (performance appraisal) merupakan proses 

sistematis untuk mengevaluasi kinerja karyawan, yang sering digunakan oleh organisasi untuk mengukur 

produktivitas, memberikan umpan balik, dan menentukan keputusan terkait karir seperti promosi atau pelatihan. 

Dalam konteks pengembangan karir karyawan, Penilaian Kinerja berperan sebagai mekanisme yang memengaruhi 

motivasi, pertumbuhan kompetensi, dan kemajuan profesional. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji bagaimana 

Penilaian Kinerja memengaruhi pengembangan karir, dengan fokus pada aspek seperti peningkatan keterampilan, 

kepuasan kerja, dan retensi karyawan. Di tengah persaingan pasar kerja yang tinggi, pemahaman ini penting untuk 

membantu perusahaan membangun budaya kerja yang mendukung pertumbuhan individu dan perusahaan. 

Secara teoritis, penilaian kinerja merupakan suatu proses untuk menilai sejauh mana pegawai melaksanakan 

pekerjaannya berdasarkan standar yang telah ditetapkan, serta mengkomunikasikan hasil penilaian tersebut kepada 

yang bersangkutan. Penilaian kinerja juga dapat dipahami sebagai kegiatan mengevaluasi kinerja pegawai, baik saat 

ini maupun di masa lalu, dengan membandingkannya terhadap standar prestasi kerja. Proses ini dilakukan secara 

sistematis untuk mengetahui hasil kerja individu maupun kinerja organisasi secara keseluruhan. Selain itu, sistem 

penilaian kinerja berfungsi sebagai sarana yang mendukung penerapan kebijakan dan aturan yang dapat mendorong 

kreativitas serta inovasi. Dalam praktiknya, penilaian kinerja mengharuskan pegawai memahami standar kerja yang 

digunakan, sementara atasan memberikan umpan balik, pembinaan, serta insentif yang diperlukan guna memperbaiki 

kinerja yang kurang optimal dan mempertahankan kinerja yang sudah baik. Dengan demikian, penilaian kinerja juga 

berfungsi sebagai alat motivasi agar pegawai dapat meningkatkan performanya. (Review, 2022) 

Lebih lanjut, Disiplin Kerja juga menjadi faktor penting yang perlu diperhatikan dalam kaitannya dengan 

Pengembangan Karir Karyawan. Disiplin kerja merupakan fondasi bagi produktivitas dan keberhasilan organisasi, 

yang melibatkan kepatuhan karyawan terhadap aturan, etika, dan standar kerja. Dalam konteks pengembangan karir 

karyawan, disiplin kerja berperan sebagai faktor yang memengaruhi kemajuan profesional, seperti promosi, 

peningkatan kompetensi, dan stabilitas jabatan. Tujuan penelitian ini adalah untuk menyelidiki bagaimana disiplin 

kerja memengaruhi pertumbuhan karir, dengan fokus pada aspek seperti motivasi intrinsik, retensi karyawan, dan 
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pembentukan reputasi profesional. Di era kerja yang semakin kompetitif, pemahaman ini penting untuk membantu 

perusahaan membangun budaya kerja yang mendukung pertumbuhan individu dan organisasi secara berkelanjutan. 

Secara teoritis, dua elemen penting dan saling terkait dalam mencapai kesuksesan profesional adalah dampak 

motivasi kerja dan disiplin terhadap pertumbuhan karier. Kemampuan untuk mengatur diri sendiri, mematuhi 

peraturan, dan menyelesaikan tugas tepat waktu dan konsisten dikenal sebagai disiplin kerja. Gagasan bahwa orang-

orang dengan disiplin kerja yang kuat seringkali lebih produktif dan efisien dalam menyelesaikan tanggung jawab 

mereka memberikan konteks bagi dampak disiplin kerja terhadap kemajuan karier. Mereka dapat mengelola waktu 

dan sumber daya secara efektif, yang memungkinkan mereka untuk menyelesaikan tugas secara efisien dan 

memberikan hasil yang baik. Oleh karena itu, memiliki etos kerja yang kuat dapat membantu seseorang mencapai 

tonggak profesional yang signifikan. (Maulana, 2024) 

Terakhir, Pelatihan Kerja merupakan investasi penting bagi organisasi untuk meningkatkan kompetensi karyawan 

melalui program pembelajaran terstruktur, seperti workshop, kursus, atau simulasi. Dalam konteks pengembangan 

karir karyawan, pelatihan kerja berperan sebagai katalisator yang memengaruhi kemajuan profesional, termasuk 

peningkatan keterampilan, promosi jabatan, dan adaptasi terhadap perubahan industri. Tujuan penelitian ini adalah 

untuk mengkaji bagaimana disiplin kerja memengaruhi pertumbuhan karier dengan menyoroti motivasi intrinsik, 

retensi karyawan, serta pembentukan reputasi profesional.  

Dalam konteks persaingan kerja yang semakin ketat, pemahaman mengenai hal ini menjadi penting bagi perusahaan 

dalam membangun budaya kerja yang mampu mendukung pertumbuhan individu sekaligus organisasi secara 

berkelanjutan. Secara teoritis, karir yang sukses bergantung pada motivasi kerja dan disiplin kerja. Disiplin kerja 

mencerminkan kemampuan seseorang untuk mengatur diri sendiri, mematuhi peraturan, dan menyelesaikan tugas 

tepat waktu dan konsisten. Orang yang sangat disiplin biasanya lebih efektif dan produktif karena mampu mengelola 

waktu serta sumber daya dengan baik, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang optimal dan mendukung pencapaian 

karir. 

Selanjutnya, Dengan penekanan pada peningkatan produktivitas, penelitian ini juga berupaya menyelidiki dampak 

pelatihan kerja terhadap pertumbuhan karier, motivasi intrinsik, dan retensi karyawan. Di tengah perkembangan era 

digital dan persaingan global, pemahaman ini menjadi sangat penting untuk membantu perusahaan dalam menciptakan 

sumber daya manusia yang kompetitif dan berkelanjutan. Secara teoritis, pengembangan karir karyawan dipengaruhi 

oleh berbagai faktor, termasuk penilaian kinerja, pelatihan, dan pengalaman kerja. Pelatihan sendiri merupakan proses 

sistematis yang bertujuan untuk mengubah perilaku karyawan ke arah yang lebih baik guna mendukung pencapaian 

tujuan organisasi. Melalui pelatihan, karyawan memperoleh informasi, kemampuan, sikap, dan perilaku yang 

berkaitan dengan pekerjaan, sehingga dapat meningkatkan kinerja serta kontribusinya terhadap perusahaan. 

 

 

Kerangka Berpikir 

Kerangka berpikir adalah model konseptual yang menjelaskan bagaimana teori berhubungan dengan beberapa 

elemen yang telah ditentukan sebagai isu-isu utama, yang selanjutnya disajikan dalam bentuk ilustrasi atau gambar 

sebagai representasi hubungan tersebut. 

Gambar 1. Kerangka Berpikir 

 
 

Hipotesis 

Hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 
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H1:  Ada dugaan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengalaman kerja (X1) terhadap 

pengembangan karir (Y) pada PT Bank Rakyat Indonesia  

H2:  Ada dugaan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Penilaian Kinerja (X2) terhadap 

pengembangan karir (Y) pada PT Bank Rakyat Indonesia 

H3:  Ada dugaan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja (X3) terhadap pengembangan 

karir (Y) pada PT Bank Rakyat Indonesia 

H4:  Ada dugaan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pelatihan kerja (X4) terhadap pengembangan 

karir (Y) pada PT Bank Rakyat Indonesia 

H5:  Ada dugaan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengalaman kerja (X1), Penilaian Kinerja 

(X2), disiplin kerja (X3), dan pelatihan kerja (X4) terhadap pengembangan karir (Y) pada PT Bank Rakyat 

Indonesia 

 

II. METODE 

Metode Penelitian 

Bertujuan untuk memberikan penjelasan tentang hubungan sebab-akibat antar variabel melalui analisis statistik, 

penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif eksploratif. Pendekatan kuantitatif memungkinkan pengukuran 

yang objektif berbasis angka, sehingga hasil penelitian dapat dianalisis secara sistematis dan digeneralisasikan 

terhadap populasi yang diteliti. 

Sampel 

Perhitungan statistik berdasarkan metode Slovin digunakan untuk menghitung ukuran sampel untuk penelitian ini. 

Untuk mendapatkan ukuran sampel dari ukuran populasi yang diketahui, rumus ini digunakan, yaitu sebanyak 300 

karyawan. Berdasarkan hasil perhitungan, diperoleh jumlah sampel sebanyak 75 responden setelah dilakukan 

pembulatan, sehingga penelitian ini melibatkan 75 karyawan PT Bank Rakyat Indonesia sebagai responden. 

 

Pengumpulan Data 

Baik sumber informasi primer maupun sekunder dikumpulkan untuk penelitian ini. Data primer diperoleh melalui 

survei yang dilakukan secara langsung kepada karyawan PT Bank Rakyat Indonesia dengan menggunakan kuesioner 

daring melalui platform Google Form. Responden diminta memberikan penilaian sesuai dengan kondisi aktual mereka 

di perusahaan. Sementara itu, data sekunder diperoleh dari berbagai sumber literatur ilmiah seperti jurnal nasional 

yang terbit dalam lima tahun terakhir, buku manajemen sumber daya manusia, serta dokumen perusahaan seperti SOP 

HR dan struktur organisasi. Data sekunder ini digunakan untuk mendukung penyusunan indikator variabel serta 

memperkuat interpretasi hasil penelitian. 

 

Teknik Analisis Data 

Karena penggunaannya yang luas dalam penelitian dan kemampuannya untuk menangani data statistik secara 

efektif, perangkat lunak SPSS versi 26 digunakan untuk melakukan analisis regresi linier berganda dalam penelitian 

ini. Pada awal fase analitik, statistik deskriptif digunakan untuk mengkarakterisasi responden berdasarkan jenis 

kelamin, usia, tingkat pendidikan, lama masa kerja, dan distribusi respons skala Likert mereka. Setelah itu, memeriksa 

reliabilitas dan validitas instrumen dengan membandingkan nilai r hitung dan ditabulasi untuk reliabilitas dan dengan 

menggunakan Alpha Cronbach dengan batas 0,6 untuk validitas (Ghozali, 2021). Langkah selanjutnya adalah uji 

asumsi klasik, yang melibatkan uji scatterplot untuk heteroskedastisitas, uji multikolinearitas nilai toleransi dan VIF, 

dan uji Kolmogorov-Smirnov untuk normalitas. Kemudian, kami menggunakan analisis regresi linier berganda untuk 

melihat bagaimana disiplin kerja, motivasi, etika, dan perencanaan karir memengaruhi kinerja karyawan, yang 

merupakan variabel dependen kami. Ambang batas signifikansi 5% digunakan untuk semua pengujian hipotesis, 

termasuk uji koefisien determinasi (R²), uji t untuk efek parsial, dan uji F untuk efek simultan. 

 

Operasional Variabel 

Tabel 1. Operasional Variabel 

 

Variabel Sub Variabel Indikator Skala 

X1 Pengalaman 

Kerja 
Lama bekerja 

Kemampuan berdasarkan masa kerja, 

pengalaman penyelesaian tugas 

berulang 

Ordinal  
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Variabel Sub Variabel Indikator Skala 

Pemahaman tugas 
Memahami SOP, mampu bekerja tanpa 

supervisi intens 

Variasi pengalaman 
Pernah menangani berbagai jenis 

pekerjaan 

Penyelesaian 

masalah 

Pengalaman meningkatkan kemampuan 

mengatasi kendala 

Sumber: (Manoppo, 2021)  “Pengaruh pelatihan, dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 

pada PT Unilever Indonesia Tbk di Manado”; (Suadnyana & Supartha, 2018) “Pengaruh Penilaian 

Kinerja, Pengalaman Kerja, dan Pelatihan Terhadap Pengembangan Karir Karyawan” 

X2 Penilaian 

Kinerja 

Kualitas kerja Ketepatan hasil kerja 

Ordinal 
Kuantitas kerja Target penyelesaian pekerjaan 

Ketepatan waktu Disiplin dalam deadline 

Sikap dan kerjasama Hubungan kerja positif 

Sumber: (Maharani, 2021) “Pengaruh Pelatihan Kerja dan Penilaian Kinerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Direktorat Umum dan SDM BPJS Ketenagakerjaan Pusat”; (Putri, 2025) “Pengaruh 

Keterampilan Kerja, Penilaian Kinerja, Fasilitas dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Pt. Cahaya Marine Indonesia Di Batam” 

X3 Disiplin Kerja 

Kehadiran/absensi Konsistensi hadir tepat waktu 

Ordinal 
Kepatuhan SOP Tidak melanggar aturan & instruksi 

Tanggung jawab Menyelesaikan tugas sesuai mandat 

Etika kerja Perilaku profesional 

Sumber: (Palupi, 2024) “Pengaruh Disiplin Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT Bank Tabungan Negara Kantor Cabang Jakarta Melawai”; (Setyaningsih, 2022) 

“Pengaruh Disiplin Kerja, Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Oleh 

Motivasi Kerja” 

X4 Pelatihan Kerja 

Materi pelatihan Kesesuaian materi dengan pekerjaan 

Ordinal  
Metode pelatihan 

Pelatihan interaktif meningkatkan 

kompetensi 

Instrukur pelatihan Kelancaran penyampaian materi 

Evaluasi hasil Adanya umpan balik pelatihan 

Sumber: (Rozi, 2021) “Pengaruh Pengembangan Karir Dan Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Pada Dinas Perhubungan Kota Serang” 

Y Pengembangan 

Karir 

Promosi jabatan Kesempatan peningkatan posisi 

Ordinal 

Jalur karir jelas Kejelasan career path 

Kapabilitas individu 
Persiapan kompetensi untuk naik 

jabatan 

Dukungan organisasi Kesempatan pembinaan & mentoring 

Sumber: (Manoppo, 2021)  “Pengaruh pelatihan, dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 

pada PT Unilever Indonesia Tbk di Manado” 

 

III. HASIL 

Uji Validitas dan Reliabilitas pada Variabel Pengalaman Kerja 

Pada hasil penelitian yang terdapat pada variabel Disiplin Kerja ini jumlah sampel yang didapat sebanyak 75 

responden untuk memenuhi kriteria yang mencukupi dalam melakukan uji validitas pada tabel sebagai berikut: 
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Tabel 2. Reliability Statistics (X1) 

  
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Berdasarkan pada tabel tersebut, maka dapat diketahui hasil nilai pada Cronbach’s Alpha yaitu 0,719 yang terdapat 

pada masing-masing 8 pernyataan melalui pengujian ini. Hal ini berkaitan dengan menurut (Sugiyono, 2022) bahwa 

instrument reliabilitas pada Pengalaman Kerja memiliki nilai sebesar 0, > 0.60. Dapat disimpulkan bahwa nilai yang 

terdapat pada variabel Pengalaman Kerja (X1) dinyatakan reliabel. 

Tabel 3. Item-Total Statistics (X1) 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Berdasarkan tabel di atas, maka disimpulkan hasil pengujian validitas pada 8 pernyataan variabel Pengalaman Kerja 

(X1), untuk mengetahui hasil nilai yang terdapat pada tabel tersebut didapat pada bagian Cronbach’s Alpha of Item 

Deleted dapat diketahui pada seluruh masing-masing variabel Pengalaman Kerja memiliki nilai Cronbach’s Alpha 

lebih tinggi dibandingkan 0,60. Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan pada variabel Pengalaman Kerja 

dapat diklasifikasikan telah reliabel. 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas pada Variabel Penilaian Kerja 

Pada hasil penelitian yang terdapat pada variabel Penilaian Kerja ini jumlah sampel yang didapat sebanyak 75 

responden untuk memenuhi kriteria yang mencukupi dalam melakukan uji validitas pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. Reliability Statistics (X2) 

  
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Berdasarkan pada tabel tersebut, maka dapat diketahui hasil nilai pada Cronbach’s Alpha yaitu 0,736 yang terdapat 

pada masing-masing 8 pernyataan melalui pengujian ini. Hal ini berkaitan dengan menurut (Sugiyono, 2022) bahwa 

instrumen reliabilitas pada Penilaian Kerja memiliki nilai sebesar 0, > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa nilai yang 

terdapat pada variabel Penilaian Kerja (X2) dinyatakan reliabel. 

Tabel 5. Item-Total Statistics (X2) 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 
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Berdasarkan tabel di atas, maka disimpulkan hasil pengujian validitas pada 8 pernyataan variabel Penilaian Kerja 

(X2), untuk mengetahui hasil nilai yang terdapat pada tabel tersebut didapat hasil nilai bagian Cronbach’s Alpha of 

Item Deleted dapat diketahui pada seluruh masing-masing variabel Penilaian Kerja memiliki nilai Cronbach’s Alpha 

lebih tinggi dibandingkan 0,60. Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan pada variabel Penilaian Kerja 

dapat diklasifikasikan telah reliabel. 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas pada uji Variabel Disiplin Kerja 

Pada hasil penelitian yang terdapat pada variabel Disiplin Kerja ini jumlah sampel yang didapat sebanyak 75 

responden untuk memenuhi kriteria yang mencukupi dalam melakukan uji validitas pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 6. Reliability Statistics (X3) 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Berdasarkan pada tabel tersebut, maka dapat diketahui hasil nilai pada Cronbach’s Alpha yaitu 0,900 yang terdapat 

pada masing-masing 8 pernyataan melalui pengujian ini. Hal ini berkaitan dengan menurut (Sugiyono, 2022) bahwa 

instrument reliabilitas pada Disiplin Kerja memiliki nilai sebesar 0, > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa nilai yang 

terdapat pada variabel Disiplin Kerja (X3) dinyatakan reliabel. 

Tabel 7. Item-Total Statistics (X3) 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Berdasarkan tabel di atas, maka disimpulkan hasil pengujian validitas pada 8 pernyataan variabel Disiplin Kerja 

(X3), untuk mengetahui hasil nilai yang terdapat pada tabel tersebut didapat hasil nilai bagian Cronbach’s Alpha of 

Item Deleted dapat diketahui pada seluruh masing-masing variabel Disiplin Kerja memiliki nilai Cronbach’s Alpha 

lebih tinggi dibandingkan 0,60. Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan pada variabel Disiplin Kerja dapat 

diklasifikasikan telah reliabel. 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas pada Variabel Pelatihan Kerja 

Pada hasil penelitian yang terdapat pada variabel Pelatihan Kerja ini jumlah sampel yang didapat sebanyak 75 

responden untuk memenuhi kriteria yang mencukupi dalam melakukan uji validitas pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 8. Reliability Statistics (X4) 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Berdasarkan pada tabel tersebut, maka dapat diketahui hasil nilai pada Cronbach’s Alpha yaitu 0,773 yang terdapat 

pada masing-masing 8 pernyataan melalui pengujian ini. Hal ini berkaitan dengan menurut (Sugiyono, 2022) bahwa 

instrument reliabilitas pada Pelatihan Kerja memiliki nilai sebesar 0, > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa nilai yang 

terdapat pada variabel Pelatihan Kerja (X4) dinyatakan reliabel. 
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Tabel 9. Item-Total Statistics (X4) 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Berdasarkan tabel di atas, maka disimpulkan hasil pengujian validitas pada 8 pernyataan variabel Pelatihan Kerja 

(X4), untuk mengetahui hasil nilai yang terdapat pada tabel tersebut didapat hasil nilai bagian Cronbach’s Alpha of 

Item Deleted dapat diketahui pada seluruh masing-masing variabel Pelatihan Kerja memiliki nilai Cronbach’s Alpha 

lebih tinggi dibandingkan 0,60. Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan pada variabel Pelatihan Kerja 

dapat diklasifikasikan telah reliabel. 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas pada Variabel Pengembangan Karir 

Pada hasil penelitian yang terdapat pada variabel Pengembangan Karir ini jumlah sampel yang didapat sebanyak 

75 responden untuk memenuhi kriteria yang mencukupi dalam melakukan uji validitas pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 10. Reliability Statistics (Y) 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Berdasarkan pada tabel tersebut, maka dapat diketahui hasil nilai pada Cronbach’s Alpha yaitu 0,657 yang terdapat 

pada masing-masing 9 pernyataan melalui pengujian ini. Hal ini berkaitan dengan menurut (Sugiyono, 2022) bahwa 

instrument reliabilitas pada Pengembangan Karir memiliki nilai sebesar 0, > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa nilai 

yang terdapat pada variabel Pengembangan Karir (Y) dinyatakan reliabel. 

Tabel 11. Item-Total Statistics (Y) 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Berdasarkan tabel di atas, maka disimpulkan hasil pengujian validitas pada 9 pernyataan variabel Pengembangan 

Karir (Y), untuk mengetahui hasil nilai yang terdapat pada tabel tersebut didapat hasil nilai bagian Cronbach’s Alpha 

of Item Deleted dapat diketahui pada seluruh masing-masing variabel Pengembangan Karir memiliki nilai Cronbach’s 

Alpha lebih tinggi dibandingkan 0,60. Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan pada variabel 

Pengembangan Karir dapat diklasifikasikan telah reliabel. 
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Uji Normalitas 

Tabel 12. Uji Nomalitas Kolmogorov-Smirnov 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Berdasarkan data dalam tabel, uji korelasi Kolmogorov Smirnov menghasilkan hasil normalitas sebesar 0,200 > 

sig 0,05. Oleh karena itu, data dengan nilai residual dapat dianggap normal. 

Gambar 2. Grafik Normal P-Plot 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Pada gambar di atas, titik-titik dalam gambar mengikuti arah garis diagonal, yang menunjukkan bahwa data 

terdistribusi secara normal. Hal ini didukung oleh hasil uji normalitas menggunakan kurva normal p-plot. 

 

Uji Multikolinearitas 

Tabel 13. Hasil Uji Multiokolinearitas 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Hasil pada tabel di atas menunjukkan bahwa pada nilai Tolerance terdapat keseluruhan variabel bebas yaitu sumber 

daya manusia, Motivasi Kerja, etika kerja dan perencanaan kerja mendapatkan nilai > 10 dan nilai Variance Inflation 

Faktor (VIF) mendapatkan nilai < 10. Maka dapat dinyatakan data tersebut bebas dari Multikolinearitas. 

 

Uji Heterokedastisitas 
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Gambar 3. Grafik Scatterplot 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Berdasarkan hasil gambar di atas, yang menunjukkan bahwa titik-titik tersebut tersebar dan tidak terkonsentrasi, 

tidak memiliki pola yang jelas, dan berada di bawah nilai sumbu Y yaitu 0, dapat disimpulkan bahwa data dalam 

penelitian ini tidak menunjukkan heteroskedastisitas. 

 

Uji Model Statistik 

Berikut hasil uji korelasi berganda pada penelitian ini. 

Tabel 14 Hasil Uji Korelasi Berganda X1 Terhadap Y 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Bersarnya perngaruh Pengalaman Kerja (X1) terhadap Pengembangan Karir (Y) Nilai koefisien korelasi sebesar 

0,632, mendekati 1 dan > 0,05, memungkinkan hal ini untuk diamati. Hal ini membuat kita percaya bahwa terdapat 

hubungan positif yang kuat antara Pengalaman Kerja dan Pengembangan Karir pada PT Bank Rakyat Indonesia. 

Tabel 15 Hasil Uji Korelasi Berganda X2 Terhadap Y 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Bersarnya perngarurh Penilaian Kinerja (X2) terhadap Pengembangan Karir (Y) Nilai koefisien korelasi sebesar 

0,799, mendekati 1 dan > 0,05, menunjukkan hal tersebut dengan jelas. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa 

kedua variabel tersebut sangat berkorelasi satu sama lain Penilaian Kinerja dan Pengembangan Karir pada PT Bank 

Rakyat Indonesia. 

 

 

Tabel 16 Hasil Uji Korelasi Berganda X3 Terhadap Y 
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(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Bersarnya perngarurh Disiplin Kerja (X) terhadap Pengembangan Karir (Y) terlihat jelas dari nilai koefisien 

korelasi sebesar 0,680 > 0,05 dan sangat mendekati 1. Ini membuat kita percaya bahwa ada hubungan positif yang 

kuat antara Disiplin Kerja dan Pengembangan Karir pada PT Bank Rakyat Indonesia. 

Tabel 17 Hasil Uji Korelasi Berganda X4 Terhadap Y 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Bersarnya perngarurh Pelatihan Kerja (X4) terhadap Pengembangan Karir (Y) terlihat jelas dari nilai koefisien 

korelasi sebesar 0,778, > 0,05 dan sangat mendekati 1. Ini membuat kita percaya bahwa ada hubungan positif yang 

kuat antara Pelatihan Kerja dan Pengembangan Karir pada PT Bank Rakyat Indonesia. 

Selanjutnya, pada uji keseluruhan variabel terikat pada masing-masing tabel uji korelasi berganda didapat hasil nilai 

probabilitas signifikansi keseluruhan uji lebih kecil dari 0.05, yang artinya terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antaraea Pengalaman Kerja (X1), Penilaian Kinerja (X2), Disiplin Kerja (X3) dan Pelatihan Kerja (X4) 

terhadap Pengembangan Karir (Y) pada PT Bank Rakyat Indonesia. 

Tabel 18 Hasil Uji RegresiLinier Berganda 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Hasil pada tabel di atas apabila disusun ke dalam persamaan regresi keseluruhan hasil nilai-nilai tersebut 

dijadikan persamaan sebagai berikut: 

 

Y = 7.557 + 0.390X1 + 0.204X2 + 0.333X3 + 0.317X4 

Berdasarkan nilai B pada kolom unstandardized coefficients menunjukkan bahwa nilai konstanta sebesar 7,557, 

sedangkan koefisien untuk masing-masing variabel yaitu Pengalaman Kerja (X1) sebesar 0,390, Penilaian Kinerja 

(X2) sebesar 0,204, Disiplin Kerja (X3) sebesar 0,333, dan Pelatihan Kerja (X4) sebesar 0,317. Nilai-nilai tersebut 

kemudian dirumuskan dalam bentuk persamaan regresi. Berdasarkan persamaan tersebut, dapat diinterpretasikan 

bahwa konstanta sebesar 7,557 menunjukkan adanya peningkatan pada variabel Pengembangan Karir (Y) ketika 

seluruh variabel independen dianggap konstan. Selanjutnya, koefisien Pengalaman Kerja (X1) sebesar 0,390 

menunjukkan bahwa variabel ini memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan Karir. Begitu pula 

dengan Penilaian Kinerja (X2) dengan koefisien 0,204, Disiplin Kerja (X3) sebesar 0,333, serta Pelatihan Kerja (X4) 

sebesar 0,317, Masing-masing faktor ini memiliki dampak yang signifikan dan bermanfaat pada Pengembangan Karir 

(Y). 

 

 

Uji t (Parsial) 
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Untuk mengetahui bagaimana masing-masing variabel independen memengaruhi variabel dependen, digunakan 

uji t (parsial). Dalam penelitian ini, nilai ttabel sebesar 1,666 diperoleh dari derajat kebebasan (df) = 71 dengan 

tingkat signifikansi 5%. 

Tabel 14. Hasil Uji Parsial t 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Berdasarkan hasil pengujian, variabel (X1) memberikan pengaruh positif dan signifikan secara statistik terhadap 

variabel (Y) karena nilai t-nya adalah 2,956 > 1,666 dan tingkat sig 0,035 < 0,05. Penilaian Kinerja (X2) memiliki 

nilai thitung sebesar 2,169 > 1,666 dengan signifikansi 0,046 < 0,05, yang juga menunjukkan pengaruh positif dan 

signifikan. Disiplin Kerja (X3) memiliki nilai thitung sebesar 4,863 > 1,666 dengan signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan. Sementara itu, Pelatihan Kerja (X4) memiliki nilai thitung sebesar 3,516 > 

1,666 dengan signifikansi 0,001 < 0,05, yang juga menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Pengembangan Karir (Y) pada PT Bank Rakyat Indonesia. 

 

Uji F (Simultan) 

Tabel 15. Hasil Uji Simultan F 

 
(Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 25) 

Selanjutnya, Untuk mengetahui bagaimana semua faktor independen mempengaruhi variabel dependen secara 

bersamaan, digunakan uji F (simultan). Berdasarkan hasil perhitungan, nilai F yang dihitung adalah 18,635 dan tingkat 

signifikansinya adalah 0,000 < 0,05 Dengan derajat kebebasan df1 = 3 dan df2 = 71, diperoleh nilai Ftabel sebesar 2,73. 

Karena nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel (18,635 > 2,73), maka dapat disimpulkan bahwa variabel Pengalaman Kerja 

(X1), Penilaian Kinerja (X2), Disiplin Kerja (X3), dan Pelatihan Kerja (X4) secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap Pengembangan Karir (Y) pada PT Bank Rakyat Indonesia. 

Pembahasan  

1. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Pengembangan Karir PT Bank Rakyat Indonesia 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa variabel Pengalaman Kerja (X1) secara signifikan mempengaruhi 

Pengembangan Karir (Y). Hal ini terlihat dari nilai signifikansi sebesar 0,035, yang kurang dari 0,05, dan nilai 

t hitung sebesar 2,956 > t tabel sebesar 1,666. Oleh karena itu, Ha1 diterima, yang menunjukkan bahwa 

pengembangan karir dipengaruhi secara positif oleh pengalaman kerja. Menurut penelitian ini, kemajuan karir 

karyawan PT Bank Rakyat Indonesia sangat terbantu dengan bertambahnya pengalaman kerja. 

2. Pengaruh Penilaian Kinerja Terhadap Pengembangan Karir PT Bank Rakyat Indonesia 

Berdasarkan hasil pengujian, Pengembangan Karier (Y) secara signifikan dipengaruhi oleh variabel 

Penilaian Kinerja (X2). Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi sebesar 0,046, yang kurang dari 0,05, dan 

nilai t hitung sebesar 2,169 > t tabel sebesar 1,666. Akibatnya, Ha2 disetujui, yang menunjukkan bahwa 

pengembangan karier dipengaruhi secara positif oleh penilaian kinerja. Ini menyiratkan bahwa peluang seorang 

karyawan untuk maju dalam kariernya meningkat seiring dengan kualitas evaluasi kinerjanya. 

3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Pengembangan Karir PT Bank Rakyat Indonesia 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Disiplin Kerja (X3) secara signifikan mempengaruhi Pengembangan 

Karier (Y). Hal ini terlihat dari nilai sig 0,000 < 0,05, dan nilai t yang dihitung sebesar 4,863, yang lebih besar 
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dari nilai t tabel sebesar 1,666. Oleh karena itu, Ha3 disetujui, yang menunjukkan bahwa pengembangan karier 

dipengaruhi secara positif oleh disiplin kerja. Ini menunjukkan bahwa peningkatan disiplin kerja di antara 

karyawan berkorelasi erat dengan peningkatan pertumbuhan karier di dalam organisasi. 

4. Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Pengembangan Karir PT Bank Rakyat Indonesia 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, Pengembangan Karir (Y) secara signifikan dipengaruhi oleh variabel 

Pelatihan Kerja (X4). Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi 0,001 < 0,05, dan nilai t hitung sebesar 3,516 

> t tabel sebesar 1,666. Oleh karena itu, Ha4 disetujui, yang menunjukkan bahwa pengembangan karir 

dipengaruhi secara positif oleh pelatihan kerja. Ini menyiratkan bahwa karyawan memiliki lebih banyak 

kesempatan untuk memajukan karir mereka jika mereka menerima pelatihan yang lebih baik. 

5. Pengaruh Pengalaman Kerja, Penilaian Kinerja, Disiplin Kerja dan Pelatihan Kerja terhadap 

Pengembangan Karir PT. Bank Rakyat Indonesia 

Pengalaman Kerja (X1), Penilaian Kinerja (X2), Disiplin Kerja (X3), dan Pelatihan Kerja (X4) secara 

bersama-sama memiliki dampak yang cukup besar terhadap Pengembangan Karier (Y), menurut temuan uji 

simultan (uji F). Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi 0,000 < 0,05, dan nilai F terhitung sebesar 18,635, 

> Ftabel 2,73. Hasilnya, Ha5 disetujui, menunjukkan bahwa keempat faktor tersebut secara bersamaan 

memiliki dampak yang menguntungkan dan signifikan terhadap pengembangan karier karyawan PT Bank 

Rakyat Indonesia. 

 

IV. KESIMPULAN 

 

Kesimpulan-kesimpulan berikut ini diambil dari berbagai temuan yang diperoleh dari penelitian yang dilakukan: 

1. Hasil analisis statistik terhadap variabel Pengalaman Kerja menunjukkan bahwa melalui koefisien determinasi 

parsial diperoleh nilai Adjusted sebesar 0.187 atau 18,7% dengan nilai R sebesar 0.432. Hal ini menunjukkan 

bahwa 18,7% Pengembangan Karir (Y) berasal dari Pengalaman Kerja (X1). Dengan nilai t terhitung sebesar 

2,956, yang lebih tinggi dari t tabel sebesar 1,666, dan nilai signifikansi 0,035 < 0,05, temuan uji-t juga 

menunjukkan dampak positif dan signifikan. Hasilnya, Ha1 disetujui, yang menunjukkan bahwa pengembangan 

karir di PT Bank Rakyat Indonesia dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh pengalaman kerja.  

2. Hasil pengujian pada variabel Penilaian Kinerja menunjukkan nilai Adjusted sebesar 0.189 atau 18,9% dengan 

nilai R sebesar 0.399. Hal ini menunjukkan bahwa Penilaian Kinerja (X2) memiliki kontribusi sebesar 18,9% 

terhadap Pengembangan Karir (Y). Berdasarkan uji t, diperoleh nilai thitung sebesar 2.169 yang lebih besar dari 

ttabel 1.666 serta nilai signifikansi 0.046 < 0.05, sehingga Ha2 diterima. Artinya, Penilaian Kinerja berpengaruh 

positif dan signifikan secara parsial terhadap Pengembangan Karir di PT Bank Rakyat Indonesia.  

3. Pada variabel Disiplin Kerja, hasil koefisien determinasi parsial menunjukkan nilai Adjusted sebesar 0.337 atau 

33,7% dengan nilai R sebesar 0.580. Hal ini berarti Disiplin Kerja (X3) memberikan pengaruh sebesar 33,7% 

terhadap Pengembangan Karir (Y). Hasil uji t juga menunjukkan pengaruh positif dan signifikan dengan nilai 

thitung sebesar 4.863 > ttabel 1.666 dan signifikansi 0.000 < 0.05. Dengan demikian, Ha3 diterima, yang 

menandakan bahwa Disiplin Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

Pengembangan Karir di PT Bank Rakyat Indonesia.  

4. Hasil analisis pada variabel Pelatihan Kerja menunjukkan nilai Adjusted sebesar 0.141 atau 14,1% dengan nilai 

R sebesar 0.376. Hal ini menunjukkan bahwa Pelatihan Kerja (X4) berkontribusi sebesar 14,1% terhadap 

Pengembangan Karir (Y). Berdasarkan uji t, diperoleh nilai thitung sebesar 3.516 yang lebih besar dari ttabel 

1.666 serta nilai signifikansi 0.001 < 0.05, sehingga Ha4 diterima. Artinya, Pelatihan Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan secara parsial terhadap Pengembangan Karir di PT Bank Rakyat Indonesia.  

5. Secara keseluruhan, Uji koefisien determinasi menghasilkan nilai yang disesuaikan sebesar 0,516, atau 51,6%, 

dengan nilai R sebesar 0,718. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh gabungan variabel Pengalaman Kerja (X1), 

Penilaian Kinerja (X2), Disiplin Kerja (X3), dan Pelatihan Kerja (X4) terhadap Pengembangan Karir (Y) adalah 

51,6%. Dengan nilai F hitung sebesar 11,390 > F tabel 2,71 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, temuan uji 

simultan (uji F) juga menunjukkan dampak positif dan substansial. Oleh karena itu, Ha5 diterima, yang 

menunjukkan bahwa Pengembangan Karir di PT Bank Rakyat Indonesia dipengaruhi secara positif dan 

signifikan oleh semua faktor independen secara bersamaan. 
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