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ABSTRACT 
The research is quantitative research aimed at analyzing the influence of cultural, training, work 
motivation of career development and work motivation are intervening variable. The population of the 
research is employees in PT Arga Bangun Bangsa with samples 126 respondents. Data was collect 
through a questionnaire. The analysis used is technical analysis method PLS ( Partial Least Square).This 
research result indicates that the culture of the organization will not affect career development and 
cultural organization also will not affect pengembagan career through. motivation In contrast to the 
education and training of the research explained that education and training affect career development 
and variable education and training also influences the career development through 
Keywords: Culture Organization, Training, Work Motivation, Career Development 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini merupakan penelitian kuatitatif yang bertujuan untuk menganalisa pengaruh Budaya 
Organisasi, Pendidikan dan Pelatihan, Motivasi Kerja terhadap pengembangan karir, dengan variabel 
Motivasi Kerja berperan sebagai variabel intervening. Populasi dalam penelitian ini adalah para 
karyawan di PT Arga Bangun Bangsa dengan sampel sebanyak 126 responden. Pengumpulan data 
dilakukan melalui penyebaran kuesioner. Teknis analisis yang digunakan adalah metode analisis PLS 
(Partial Least Square). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Budaya Organisasi tidak berpengaruh 
terhadap Pengembangan Karir dan Budaya Organisasi juga tidak berpengaruh terhadap Pengembagan 
Karir melalui Motivasi. berbeda dengan Variabel Pendidikan dan Pelatihan dari hasil penelitian 
menjelaskan bahwa Pendidikan dan Pelatihan berpengaruh terhadap Pengembangan Karir dan Variabel 
Pendidikan dan Pelatihan juga berpengaruh terhadap pengembangan karir melalui motivasi  
Kata Kunci: Budaya Organisasi, Diklat, Motivasi Kerja, Pengembangan karir 
 
1. Pendahuluan 

PT iArga iBangun iBangsa imerupakan iperusahaan iyang ibergerak idibidang ijasa ipelatihan 
idan ikonsultan isumber idaya imanusia. PT Arga Bangun Bangsa memiliki tujuan untuk dapat 
membentuk karakter melalui penggabungan tiga ikecerdasan imanusia iyaitu ikecerdasan 
iintelektual i(IQ), iemosional i(EQ), idan ispiritual i(SQ). iMelalui iketiga ikecerdasan ini PT Arga 
Bangun Bangsa berharap dapat membantu individu dan organisasi baik pemerintahan maupun 
swasta untuk membangun karakter sumber daya manusia dalam bekerja sehingga dapat 
memberikan inovasi atau pemikiran baru untuk meningkatkan kinerja karyawan sehingga 
dapat bersaing secara global. PT Arga Bangun Bangsa sudah berdiri dari 16 Mei 2000 dan 
hingga saat ini PT Arga Bangun Bangsa terus berkembang dengan pesat serta itelah imemiliki 
ikantor icabang iyang itersebar idi ikota ibesar iseluruh iIndonesia dan Malaysia dengan jumlah 
alumni yang mengikuti kegiatan training di PT Arga Bangun Bangsa lebih dari 1.700.000 alumni 
tersebar di Indonesia dan di beberapa negara lainnya. Melihat perkembangan PT Arga Bangun 
Bangsa yang begitu pesat, sudah sepatutnya perusahaan memberikan kesempatan untuk 
karyawannya berkembang lebih baik dengan memberikan pengembangan karir. Dalam sumber 
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daya imanusia, ipengembangan ikarir iadalah isalah isatu ihal iyang itidak idapat idiabaikan i(Sari idan 
iSinulingga, i2011). 

Karakteristik PT Arga Bangun Bangsa yang berbeda dari perusahaan pada umumnya 
dapat dilihat dari budaya iperusahaan iorganisasi iPersepsi ianggota itentang ibudaya iorganisasi 
idisebut ibudaya iorganisasi. iMenurut i(Stoner idkk. i2002), ibudaya iorganisasi iterdiri idari 
isejumlah ikeyakinan, inorma, idan isikap ipenting iyang idimiliki ioleh isemua ikaryawan isecara 
iumum. iBudaya iorganisasi isangat ipenting ibagi ibisnis ikarena idapat imengarahkan itindakan 
ikaryawan imenuju itujuan iyang idiinginkan. Kondisi lingkungan organisasi atau perusahaan yang 
tercermin dari budaya organisasi selain mempengaruhi perilaku para anggota organisasi atau 
perusahaan iuntuk imencapai itujuan iperusahaan itetapi ijuga imempengaruhi ipengembangan 
ikarir ikaryawan. Wallach (1983) menyatakan bahwa indeks budaya organisasi (Organization 
Culture Index/OCI) menguraikan budaya ke dalam tiga jenis dimensi, dan integrasi di antara 
ketiga dimensi tersebut dapat menghasilkan nilai inti dari suatu budaya organisasi.  

Ketiga jenis dimensi tersebut adalah innovative culture, bureaucratic culture, dan 
supportive culture. Innovative culture atau budaya inovatif berkaitan dengan lingkungan ikerja 
iyang ikreatif, iberorientasi ipada ihasil, idan imenantang. Hal ini ditandai dengan kemampuan 
kewirausahaan, ambisiusitas, rangsangan, dorongan dan pengambilan risiko. Bureaucratic 
culture atau budaya birokrasi berkaitan dengan sifat hirarkis dan terkotak-kotak, ada garis 
tanggung jawab dan wewenang yang jelas, pekerjaan yang diatur dan sistematis, serta budaya 
ini biasanya didasarkan pada kontrol dan kekuasaan. Organisasi yang memiliki karakteristik 
budaya seperti itu stabil, hati-hati, ibiasanya imatang, iberorientasi ipada ikekuasaan, imapan, 
isolid, iteratur, iterstruktur, iprosedural, idan ihierarkis.  

Supportive culture atau budaya suportif menunjukkan lingkungan kerja tim yang 
merupakan lingkungan kerja yang berorientasi pada orang. Selain itu, budaya organisasi ini 
bersifat mendorong dan percaya terhadap lingkungan kerja. Suasana lingkungan kerja 
organisasi atau perusahaan yang tercipta sangat hangat dimana individu umumnya ramah, 
adil, dan kooperatif satu sama lain. Budaya iterbuka, iharmonis, ipercaya, iaman, iadil, imudah 
ibergaul, iberorientasi ipada ihubungan, ihumanistik, idan ikolaboratif idibandingkan idengan 
ikeluarga ibesar (Rasool at al, 2012) yang dalam penelitiannya menggunakan variabel budaya 
organisasi bahwa terdapat ihubungan iyang isignifikan iantara ibudaya iorganisasi idan 
ikedudukan ikarir ikaryawan idi isektor iperbankan iPakistan. iSelain iitu, iterdapat ipengaruh 
ivariabel iindependen idari isemua idimensi ibudaya iorganisasi iyang imembuktikan ibahwa 
iterdapat ihubungan iyang isignifikan idan ipositif iantara ibudaya iorganisasi idan ikedudukan karir 
karyawan di sektor perbankan Pakistan. Penelitian  (Boge Triatmanto, 2017) menunjukkan 
ibahwa iada ihubungan ipositif idan isignifikan iantara ikemajuan ikarir idan ibudaya iperusahaan. 
iHal iini imenunjukkan ibahwa ipersepsi ikaryawan iterhadap ipeningkatan ikarir iakan isemakin ikuat 
ijika ikaryawan itersebut imenerima inilai-nilai iperusahaan.  

Menurut Wright, Mark, J.K. dan John, P dalam (Tuala, 2020) mengatakan bahwa Istilah 
"budaya iorganisasi" idan i"nilai idan ipola ikepercayaan idan iperilaku iyang iditerima idan 
idipraktikkan" idigunakan isecara ibergantian. iBahkan ibisnis idi iindustri iyang isama idan idi ikota 
iyang isama imungkin imemiliki icara iberbisnis iyang iberbeda ikarena imasing-masing imemiliki 
ibudayanya isendiri. iKetika iindividu imengalami ikeduniawian idi itempat ikerja, imereka imerasa 
ilebih iterikat isecara iemosional idengan ipergaulan imereka, imengalami ikesadaran iakan iharapan 
itertentu iatau iketeguhan iterhadap imereka, idan imerasa ikurang iberkomitmen secara 
instrumental. Karena PT Arga Bangun Bangsa mengedepankan emosional dan spiritual dalam 
menjalankan bisnisnya.  

Faktor internal organisasi atau perusahaan yang juga mempengaruhi ipengembangan 
ikarir ikaryawan iadalah iPendidikan idan iPelatihan. iPendidikan idan ipelatihan iadalah iprogram 
iyang idiberikan ioleh iorganisasi iatau iperusahaan ikepada ikaryawan guna meningkatkan kualitas 
sumber daya manusia. (Supatmi et al, 2013) menyebutkan bahwa ipegawai idilatih iagar 
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imemiliki iketerampilan idan ikemampuan iuntuk imelaksanakan itanggung ijawabnya isesuai 
idengan istandar imelalui iproses ipenanaman ipengetahuan, ikeahlian, idan isikap. Bentuk dari 
Pendidikan dan pelatihan dapat berupa program untuk meningkatkan keterampilan, 
mengembangkan kemampuan, memperkaya pengetahuan, atau mengelola kinerja dan sikap 
yang baik dalam bekerja. Pengembangan karir karyawan suatu organisasi atau perusahaan 
tentunya akan diiringi oleh proses peningkatan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaan atau pngembangan karir juga dapat dilihat dari kinerja seorang karyawan. (Candra 
dan Ardan, 2016) dalam penelitiannya itentang idampak iwawasan ikerja, iinstruksi idan 
ipersiapan ipada ipeningkatan ikejuruan imerekomendasikan ibahwa ipengalaman ikerja 
imempengaruhi ikemajuan iprofesi.  

Selain itu, (Candra dan Ardan, 2016) juga imenyebutkan ibahwa iKemajuan ikarir isecara 
isignifikan idibantu ioleh ipendidikan idan ipelatiha idengan itujuan iakhir iuntuk imeningkatkan 
ikemajuan ikarir, iorganisasi iperlu ifokus ipada iwawasan ikerja iperwakilan isehingga imereka 
idapat imenyelesaikan ipekerjaan iyang idiberikan idengan imudah idan imemberikan ihasil iyang 
imenyenangkan. iAgar ikaryawan ilebih imemahami ibidang iyang iditekuninya idan iketerampilan 
iyang ilebih ibaik, idunia iusaha ijuga iharus imemperhatikan idan imeningkatkan ipelaksanaan 
ipendidikan idan ipelatihan. Pelatihan dan pelatihan dapat secara signifikan mempengaruhi 
pengembangan karir karyawan tetapi mungkin itidak iakan iberpengaruh ibesar ikarena 

iiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiikemampuan iindividu idalam imendapatkan ipendidikan idan ipersiapan iyang idiberikan, imateri 
iyang idiberikan ijuga iharus isesuai idengan ikebutuhan iperwakilan. iJadi, isekolah idan ipersiapan 
iadalah diberikan kepada karyawan secara efektif dapat berpengaruh ke pengembangan karir 
jika imateri ipendidikan idan ipelatihan iyang idiberikan isesuai idengan ikebutuhan ipekerjaan iyang 
menjadi tanggung jawab karyawan. 

Peneliti melakukan pra-survei mengenai pendidikan idan ipelatihan iuntuk i20% idari 
itotal ikaryawan iyang iberpartisipasi idalam isurvei. iSeperti iterlihat ipada itabel idi iatas, i59,5 
ipersen iresponden ipernah imendapatkan ipendidikan idan ipelatihan iterkait ipekerjaan. 
iSebaliknya, i40,5% iresponden itidak imenerima ipendidikan idan ipelatihan iyang imereka 
ibutuhkan idi itempat ikerja. iProgram ipendidikan idan ipelatihan iperusahaan ididasarkan ipada 
ihasil iwawancara idengan isalah isatu ikaryawan hanya terfokus pada pelatihan softskill, 
sementara karyawan back office sangat membutuhkan pelatihan hardskill yang memang 
menunjang pekerjaan mereka. Karyawan idiantisipasi iuntuk imendapatkan imanfaat idari 
iprogram ipendidikan idan ipelatihan iini, imendapatkan ilebih ibanyak ipengetahuan, idan 
imemajukan ikarir imereka idi iperusahaan. 

Selain faktor internal organisasi atau perusahaan seperti budaya organisasi maupun 
pendidikan dan pelatihan, faktor yang berasal dari diri karyawan seperti motivasi juga 
berpengaruh terhadap pengembangan karir karyawan. Karyawan yang memiliki motivasi untuk 
mengembangkan karir berarti karyawan yang memiliki dorongan baik kemauan atau kehendak 
untuk mencapai tingkatan karir tertentu di suatu organisasi atau perusahaan. Dalam 
ipenelitiannya i(Dewi idan iUtama, i2016) imenjelaskan ibahwa ipengembangan ikarir iyang ibaik 
idapat imeningkatkan imotivasi ikerja. iDapat idikatakan ibahwa imotivasi ikerja imemediasi 
ihubungan iantara ikinerja ikaryawan idengan ipengembangan ikarir ipada isuatu iperusahaan 
idengan itingkat imotivasi ikaryawan iyang itinggi. iKaryawan idapat ibersemangat idan iterdorong 
iuntuk imencapai ikarir iyang isukses ijika iperusahaan imemiliki irencana ipengembangan ikarir 
iyang ijelas idan iterukur. imereka iharapkan.  

Pengembangan karir adalah bagian terpenting dalam membangun pengakuan atas 
pekerjaan yang kompeten dalam organisasi. Oleh karena itu, motivasi kerja pegawai didapat 
dari pengawasan yang dapat membimbing dengan baik pada setiap tahapan profesionalisme 
dan pengarahan aktivitas karyawan (Parvaiz, Tuba and Ahmed, 2016). Sejalan dengan (Parvaiz, 
Tuba and Ahmed, 2016), (Natalia dan Netra, 2020) juga menyebutkan bahwa imotivasi ikerja 
iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ipengembangan ikarir. iHal iini imenunjukkan ibahwa 
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ikaryawan ilebih itermotivasi iuntuk ibekerja iketika imereka imemiliki ipeluang ipeningkatan ikarir 
iyang ibaik. iKonsekuensi ipenelitian i(Natalia idan iNetra, i2020) ijuga imenyatakan ibahwa 
ipeningkatan iprofesi isangat iberpengaruh iterhadap ikinerja ipekerja. iHal iini imenunjukkan 
ibahwa ikinerja ipegawai iakan imeningkat ijika ipengembangan ikarir idilakukan idengan ibaik. 
iInspirasi ikerja isecara ibermakna imemengaruhi ieksekusi iperwakilan. iHal iini imenunjukkan 
ibahwa isemakin itinggi iinspirasi ikerja iyang idimiliki ioleh iseorang irepresentatif, imaka isemakin 
ibaik ipula ipresentasinya. iMotivasi idi itempat ikerja imemediasi idampak ikemajuan ikarir 
iterhadap ikinerja ikaryawan isecara ipositif idan isignifikan.  

(Siregar, 2021) melakukan penelitian mengenai pengaruh pelatihan terhadap prestasi 
kerja dan pengembangan karir dimana peran motivasi sebagai variabel intervening 
menyebutkan beberapa penemuannya di antaranya 1.) variabel pelatihan mempengaruhi 
motivasi karyawan secara signifikan. Artinya, semakin sering pelatihan yang dilakukan atasan 
kepada karyawan, maka akan semakin besar motivasi yang dimiliki karyawan. Sebaliknya jika 
pelatihan jarang dilakukan oleh atasan, maka motivasi kerja karyawan juga akan menurun. 2.) 
Variabel pelatihan secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan. Artinya jika pelatihan 
bagi pegawai ditingkatkan maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Sebaliknya jika 
pelatihan tidak ditingkatkan maka kinerja karyawan yang dihasilkan juga akan menurun. 3.) 
Variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Artinya semakin tinggi motivasi kerja karyawan maka semakin besar pula tingkat 
kinerja karyawan. Sebaliknya jika motivasi kerja karyawan menurun maka kinerja karyawan 
juga akan semakin rendah. 4.) Variabel kinerja karyawan secara signifikan mempengaruhi 
pengembangan karir. Artinya semakin baik kinerja karyawan, semakin besar kesempatan untuk 
pengembangan karir. Sebaliknya jika kinerja karyawan buruk maka peluang pengembangan 
karir juga semakin kecil. 5.) Variabel pelatihan secara signifikan mempengaruhi pengembangan 
karir. Artinya jika pelatihan karyawan dilakukan, maka pengembangan karir mereka akan 
semakin baik. Sebaliknya jika pelatihan karyawan tidak dilakukan maka perkembangan karir 
mereka juga akan semakin buruk. Jadi, pelatihan dapat meningkatkan kinerja karyawan yang 
pada waktunya dapat meningkatkan pengembangan karir karyawan juga. Perusahaan yang 
sering mengadakan pelatihan bagi karyawan akan meningkatkan prestasi kerja karyawan dan 
karyawan akan lebih termotivasi untuk bekerja sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. 
Berikut adalah hasil pra-survei mengenai motivasi karyawan yang menjadi responden pra-
survei terhadap pengembangan karir yang mereka harapkan. 

Saat ini PT Arga Bangun Bangsa adalah salah satu perusahaan ternama yang bergerak 
dalam bidang pelatihan dan konsultan sumber daya manusia. Akan tetapi, ada beberapa aspek 
yang belum terasa optimal seiring dengan berkembangnya PT Arga Bangun Bangsa. Mengingat 
kebutuhan sumber daya manusia yang semakin tinggi akan pelatihan, maka dari itu 
perusahaan selalu berusaha dalam menciptakan kinerja karyawan yang baik untuk dapat 
mempertahankan kualitas perusahaan serta mencapai visi dan misi perusahaan. Data tahun 
2021 menunjukan bahwa jumlah karyawan PT Arga Bangun Bangsa sebanyak 178 orang. 
Berdasarkan jumlah karyawan PT Arga Bangun Bangsa ditemukan tidak sedikit permasalahan 
sumber daya manusia di lingkungan perusahaan PT Arga Bangun Bangsa itu sendiri. 
Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan terhadap beberapa karyawan PT Arga Bangun 
Bangsa permasalahan yang terjadi ada pada karyawan tersebut yaitu adanya keinginan 
terhadap karir mereka agar selalu lancar karena karyawan merasa kurang puas terhadap karir 
yang disediakan oleh pihak perusahaan.  

Kurangnya peluang promosi yang dimiliki karyawan menyebabkan akses untuk 
mengetahui lowongan jabatan yang ada di perusahaan sangat terbatas, hanya orang-orang 
tertentu saja yang memiliki informasi mengenai lowongan jabatan yang ada di perusahaan 
tersebut. Sebagian besar karyawan yang masa kerjanya lebih dari 3 tahun belum mengalami 
peningkatan jabatan dalam karirnya. Hal tersebut diperkuat dengan pra survei yang dilakukan 
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kepada 20% orang dari total karyawan PT Arga Bangun Bangsa. Berdasarkan hasil pra survei 
terdapat 83.8% dari responden masih menjabat sebagai staff dengan masa kerja lebih dari tiga 
tahun. Berikut adalah hasil pra survei mengenai masa kerja karyawan yang  

Beberapa penelitian menjelaskan bahwa budaya organisasi, pendidikan dan pelatihan, 
dan motivasi karyawan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap pengembangan karir 
karyawan organisasi atau perusahaan (Parvaiz, Tuba and Ahmed, 2016; Natalia dan Netra, 
2020). Akan tetapi, hasil pra-survei kepada karyawan PT Arga Bangun Bangsa menunjukkan 
hasil dimana sebagian besar karyawan yang menjadi responden menyatakan pengembangan 
karir di perusahaan PT Arga Bangun Bangsa belum sesuai dengan harapan mereka. Di sisi lain, 
sebagian besar responden juga telah bekerja dalam waktu yang cukup lama di PT Arga Bangun 
Bangsa. Berdasarkan hal tersebut, pada penelitian ini peneliti ingin menganalisis beberapa 
faktor yang mempengaruhi pengembangan karir karyawan seperti budaya organisasi, 
pendidikan dan pelatihan yang diberikan kepada karyawan, serta motivasi karyawan. Peneliti 
menggunakan studi kasus pada PT Arga Bangun Bangsa dengan karyawan PT Arga Bangun 
Bangsa sebagai objek penelitian mengingat perusahaan PT Arga Bangun Bangsa memiliki 
karakteristik yang sedikit berbeda dengan perusahaan pada umumnya.  
 
2. Tinjauan Pustaka 
 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Pengembangan Karir 

Beberapa peneliti telah melakukan studi, peran budaya organisasi terhadap 
perkembangan karir (Dewi et al., 2020) Hasil ipenelitian iyang idilakukan ioleh i(Boge iTriatmanto, 
i2017) iyang imenyatakan ibahwa ibudaya iorganisasi imemiliki ipengaruh ipositif idan isignifikan 
iterhadap pengembangan karier pegawai. Hal iini imenunjukkan ibagaimana ibudaya ihirarkis 
idapat imempengaruhi ikemajuan iprofesi iseseorang isejauh imembingkai idedikasi iatau 
ikewajiban iuntuk iasosiasi. iSejauh imana inilai iatau ikeyakinan iorganisasi itumbuh idan 
iberkembang iakan isangat imenentukan iloyalitas. 
H1: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap pengembangan karir karyawan PT Arga 
Bangun Bangsa 
 
Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan terhadap Pengembangan Karir 

Pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap pengembangan karir juga telah dikaji 
oleh beberapa peneliti (Suadnyana dan Supartha, 2018; Nasfi, Rahmad, dan Sabri, 2020; 
Siregar, 2021). (Suadnyana dan Supartha, 2018) melakukan penelitian tentang idampak iujian 
ipelaksanaan, iwawasan ikerja, idan ipersiapan iterhadap ikemajuan ikarir. iPenelitiannya 
imengungkapkan ibahwa ivariabel ipengembangan ikarir isecara isignifikan idan ipositif 
idipengaruhi ioleh ivariabel ipelatihan. iHal iini imenunjukkan ibahwa ipelatihan imemiliki ikorelasi 
ilangsung idengan ipeningkatan ikarir.  

(Nasfi, Rahmad, dan Sabri, 2020) tentang idampak ipeningkatan ikarir idari 
ipelaksanaan iujian, iwawasan ipekerjaan, idan ipersiapan. iMenurut itemuannya, ivariabel 
ipelatihan imemiliki ipengaruh iyang isignifikan idan imenguntungkan iterhadap ivariabel 
ipengembangan ikarir. iIni imenunjukkan ihubungan iantara ikemajuan ikarir idan ipelatihan. 

Di iProvinsi iSumatera iBarat, ikinerja ipegawai iperdagangan, ikoperasi, idan iUMKM 
idipengaruhi isecara isignifikan ioleh ivariabel ipengembangan ikarir. iKinerja ipegawai ipada idinas 
ikoperasi, iusaha ikecil imenengah, idan iperdagangan idi iProvinsi iSumatera iBarat isecara 
isignifikan idan ipositif idipengaruhi ioleh ivariabel ipendidikan, ipengembangan ikepemimpinan, 
idan ipengembangan ikarir. iSkor itingkat ipencapaian iresponden imenunjukkan ikondisi iyang ibaik 
idari ivariabel ikinerja ipekerja idi iDinas iKoperasi, iUMKM, idan iPerdagangan iProvinsi iSumatera 
iBarat i(TCR). 

(Adnyani dan Dewi, 2019) dalam penelitiannya imenemukan ibahwa ipelatihan 
iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ipengembangan ikarir, ibahwa iprestasi ikerja 
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iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ipengembangan ikarir, idan ibahwa ipengalaman 
ikerja iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ipengembangan ikarir. iPerusahaan iperlu 
imemperhatikan ipengalaman ikerja ikaryawan iuntuk imeningkatkan ipengembangan ikarir, 
imemungkinkan ikaryawan iuntuk iberhasil imenyelesaikan idan imengambil itanggung ijawab iyang 
idiberikan. iPerusahaan iperlu imemperhatikan iseberapa ibaik ikaryawannya ibekerja isama 
isehingga imereka idapat ibekerja isama idengan ibaik idengan irekan ikerja idan iatasan idan ibekerja 
isama idengan ibaik imembuat ipekerjaan imenjadi ilebih imudah. 

(Candra dan Ardan, 2016) juga imenyatakan ibahwa ipeningkatan ikarir isecara 
isignifikan idan ipositif idipengaruhi ioleh ipendidikan idan ipelatihan. iPerusahaan iperlu 
imemperhatikan ipengalaman ikerja ikaryawan iagar idapat imeningkatkan ipengembangan ikarir 
isehingga idapat imenyelesaikan itugas idan itugas iyang idiberikan isecara iefisien memberikan 
hasil yang memuaskan. Agar ikaryawan ilebih imemahami ibidang iyang iditekuninya idan 
iketerampilan iyang ilebih ibaik, idunia iusaha ijuga iharus imemperhatikan idan imeningkatkan 
ipelaksanaan ipendidikan idan ipelatihan. iPendidikan idan ipelatihan ipada idasarnya idapat 
imempengaruhi ipeningkatan ikarir ipekerja itetapi itidak idapat imemberikan idampak iyang ibesar 
ikarena imeskipun ikemampuan iindividu idalam imendapatkan ipendidikan dan pelatihan yang 
diberikan, materi yang diberikan juga harus tepat sesuai dengan kebutuhan dari karyawan. 
Jadi, pendidikan dan pelatihan yang diberikan kepada karyawan secara efektif dapat 
berpengaruh ke pengembangan karir jika materi pendidikan dan pelatihan yang diberikan 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab karyawan. 

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan, maka hipotesis yang akan diajukan dalam 
penelitian ini adalah: 
H2: Pendidikan dan pelatihan berpengaruh positif terhadap pengembangan karir karyawan di 
PT Arga Bangun Bangsa. 
 
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Pengembagan Karir Melalui Motivasi Kerja 

Ketika iterdapat ibudaya iyang ibaik idalam isuatu iorganisasi, imaka itingkat imotivasi 
ikerja ipara ianggotanya iakan isejalan idengan ibudaya itersebut. iJika iorganisasi ijuga imemiliki 
ibidang ikekuatan iyang ibesar iuntuk imenciptakan isuasana idan imemenuhi iindividu ihierarkis, 
imaka ipada isaat iitu ijuga idapat imembangun iinspirasi ikerja iindividu iyang iberwibawa 
(Weerasinghe, 2017)  

Penelitian terdahulu (Fitrianti, Et. Al., 2021) mengenai Hasil iyang imemiliki inilai 
isignifikansi ilebih ikecil idari inilai iprobabilitas isignifikan imenunjukkan ibahwa ibudaya iorganisasi 
iberpengaruh iterhadap imotivasi ikerja ianggota iorganisasi iKlub iK iUniversitas iNegeri iJakarta. 
iBudaya ihirarki iyang ibaik iakan imempengaruhi iiklim idi idalam iasosiasi iguna imembangkitkan 
iinspirasi ikerja iindividu-individu idari iasosiasi itersebut. 

(Safitri, 2018) melakukan penelitian itentang ipengaruh ibudaya iperusahaan iterhadap 
ikinerja idan imotivasi ikerja ikaryawan. iStudi iini imenemukan ibahwa imotivasi ikerja idipengaruhi 
isecara ipositif ioleh ibudaya iperusahaan. iHal iini imengindikasikan ibahwa imotivasi ikerja ijuga 
iakan imeningkat ijika ibudaya iperusahaan idiperbaiki. iMenurut iHerzberg i(dalam iSiagian, i2010), 
i“motivasi ikerja iadalah isikap iseseorang iterhadap ipekerjaannya isehingga imenimbulkan irasa 
ipuas iterhadap ikinerjanya”, itemuan ipenelitian iini isependapat. iMenurut iHerzberg i(dalam 
iSiagian, i2010), ifaktor-faktor iyang imenimbulkan iperasaan ipuas iperlu idiutamakan ijika 
ipemimpin iingin imemotivasi ibawahannya. iFaktor-faktor itersebut imeliputi ikesuksesan, 
ipengakuan, ipekerjaan iitu isendiri, itanggung ijawab, idan ipengembangan. 

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan, maka hipotesis yang akan diajukan dalam 
penelitian ini adalah: 
H3: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap pengembangan karir karyawan di PT Arga 
Bangun Bangsa melalui motivasi kerja. 
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Pengaruh Pendidikan Dan Pelatihan Terhadap Pengembangan Karir Melalui Motivasi Kerja 
(Siregar, 2021) dalam penelitiannya mengenai pengaruh pelatihan terhadap iprestasi 

ikerja idan ipengembangan ikarir dimana variabel motivasi sebagai variabel intervening. Hasil 
penelitiannya menunjukkan ibahwa ipelatihan idan imotivasi idapat imeningkatkan iprestasi ikerja. 
iPelatihan, imotivasi, idan iprestasi ikerja idapat imeningkatkan ipengembangan ikarir ikaryawan idi 
itempat ikerja. Lebih jauh (Siregar, 2021) membuat kerangka konseptual yang menjelaskan 
hubungan antar variabel penelitian. 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual Siregar (2021) 

Sumber: Siregar (2021) 
Menurut ipenelitian iyang idilakukan ioleh i(Darmawan iet ial, i2017), ipelatihan 

iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap imotivasi ikerja. iKinerja ikaryawan imendapat 
imanfaat iyang isignifikan idari ipelatihan. iInspirasi ikerja isecara ibermakna imemengaruhi 
ieksekusi. iTelah idibuktikan ibahwa imotivasi idi itempat ikerja isecara isignifikan imemediasi 
idampak ipelatihan iterhadap ikinerja ikaryawan. iSedangkan ipenelitian idilakukan ioleh (iMota, 
i2014) imenunjukan ibahwa iMotivasi isecara isignifikan idan ipositif idipengaruhi ioleh ipendidikan 
idan ipelatihan i(training). iKinerja ikaryawan isecara isignifikan idan ipositif idipengaruhi ioleh 
ipendidikan idan ipelatihan i(training). iInspirasi imempengaruhi ieksekusi. I (Fajariah, i2019) 
idemikian ipula ihasil ipenelitian iyang imenunjukkan ibahwa ipersiapan idan iinspirasi ipada 
idasarnya imempengaruhi iketerampilan iguru iSTIE iAMM iMataram. iPenelitian iini ijuga 
imenunjukkan ibahwa idengan imotivasi ikerja isebagai ivariabel iintervening, ipendidikan idan 
ipelatihan idapat imemiliki ipengaruh itidak ilangsung iyang isignifikan iterhadap ikompetensi idosen 
iSTIE iAMM iMataram. 

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan, maka hipotesis yang akan diajukan dalam 
penelitian ini adalah: 
H4: Pendidikan dan pelatihan berpengaruh positif terhadap pengembangan karir karyawan di 
PT Arga Bangun Bangsa melalui motivasi kerja. 
 
Pengaruh Motivasi terhadap Pengembangan Karir 

Variabel motivasi kerja memegang peranan penting pada bidang manajemen 
organisasi atau perusahaan. Manajer melihat motivasi sebagai bagian integral dari persamaan 
kinerja di semua tingkatan, sementara peneliti melihatnya sebagai faktor fundamental dalam 
pengembangan teori yang berguna bagi praktik manajemen organisasi atau perusahaan yang 
efektif. (Parvaiz dan Ahmed, 2016) dalam penelitiannya mengungkapkan hasil yang signifikan 
dan substansial terhadap motivasi karyawan. Motivasi karyawan meningkat ketika atribut 
profesional yang sesuai berdampak positif pada karyawan dalam organisasi. Prediktor 
digambarkan sebagai hasil yang diwujudkan dari lingkungan kerja yang berhubungan dengan 
kepuasan karyawan dari penilaian motivasi. Pengembangan karir adalah bagian terpenting dari 
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membangun pengakuan karyawan yang kompeten dalam organisasi. Oleh karena itu, motivasi 
pegawai merupakan sesuatu yang didapat dari pengawasan yang dapat membimbing dengan 
baik pada setiap tahapan keprofesionalan dan mengarahkan aktivitasnya. Dengan ini, 
karyawan merupakan individu yang berpikir untuk memahami tujuan dari harapan yang 
disepakati bersama itu. Studi yang dilakukan oleh (Parvaiz dan Ahmed, 2016) selanjutnya juga 
mengevaluasi lebih lanjut konsep-konsep motivasi yang secara langsung ditentukan oleh 
kebijakan HRM organisasi yang dirancang dengan baik yang mengatur tunjangan karyawan 
dalam bentuk penghargaan dan bonus bagi karyawan yang kompeten dan rajin dan mereka 
mendapat pengakuan dalam lingkungan kerja yang meningkatkan tingkat motivasi secara 
langsung. 

(Natalia dan Netra, 2020) imenemukan ibahwa idi iSingle iFin iSurf iShop, iCafe iand iBar 
iKabupaten iBadung, ipengembangan ikarir iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap 
imotivasi ikerja idalam ipenelitiannya itentang iperan imotivasi ikerja idalam imemediasi ipengaruh 
ipengembangan ikarir iterhadap ikinerja ikaryawan. iHal iini imenunjukkan ibahwa ikaryawan ilebih 
itermotivasi iuntuk ibekerja iketika imereka imemiliki ipeluang ipeningkatan ikarir iyang ibaik. 
iKinerja ikaryawan idipengaruhi isecara ipositif ioleh ipengembangan ikarir Single iFin iSurf iShop, 
iCafe iand iBar iKabupaten iBadung ihal iini imenunjukkan ibahwa ikinerja ipegawai iakan imeningkat 
ijika ipengembangan ikarir idilakukan idengan ibaik. iKaryawan iSingle iFin iSurf iShop, iCafe, idan iBar 
idi iKabupaten iBadung iyang itermotivasi idalam ibekerja itampil ilebih ibaik idan ilebih ibaik. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja karyawan maka kinerja 
karyawan semakin baik. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan memediasi pengaruh 
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan 
karir memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan jika dimediasi oleh 
motivasi, yang berarti bahwa kinerja karyawan sangat bergantung pada tingkat motivasi dari 
karyawan tersebut dan juga tingkat pengembangan karir karyawan. 

(Dewi dan Utama, 2016) dalam penelitiannya menjelaskan pengembangan karir yang 
baik dapat membantu meningkatkan motivasi kerja. Ketika motivasi kerja karyawan tinggi di 
perusahaan maka kinerja karyawan akan meningkat sehingga dapat dikatakan motivasi kerja 
memediasi hubungan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Perencanaan 
pengembangan karir yang jelas dan terukur dari perusahaan dapat memberikan semangat dan 
dorongan kepada karyawan untuk mencapai karir yang mereka harapkan. 
 
Kerangka Pemikiran Teoritis  

Berdasarkan beberapa tinjauan pustaka yang telah dijelaskan sebelumnya, dapat 
digambarkan kerangka konseptual seperti yang ditunjukkan pada gambar di bawah ini. 

 
Gambar 2. Kerangka Pemikiran Teoritis 

3. Metode Penelitian 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Populasi yang 

diambil dalam penelitian adalah karyawan di PT Arga Bangun B43 sa sebanyak 178 orang 
terdiri dari karyawan tetap, kontrak maupun outsourcing. Pada penelitian ini peneliti 
menggunakan simple random sampling, Menurut sugiyono (2015) simple random sampling 
adalah pengambilan anggota sampel dari populasi yang dilakukan secara ack tanpa 
memperhatikan strata yang ada dalam populasi tersebut. Simple random sampling memiliki 
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syarat yaitu teknik in digunakan jika elemen populasi bersifat homogen, sehingga elemen 
manapun yang terpilih menjadi sampel dapat mewakili populasi dan dilakukan jika analisis 
penelitiannya cenderung deskriptif dan bersifat umum.  

Sampel yang digunakan adalah seluruh karyawan PT Arga Bangun Bangsa sebanyak 
123 orang karyawan terdiri dari unsur karyawan tetap, kontrak, dan Outsourcing yang 
diperoleh menggunakan rumus Slovin. Teknik pengumpulan data pada penelitian in 
mengguakan angket atau kuesioner, dengan model pengukuran Skala Likert. Dalam data yang 
dikumpulkan, maka peneloan in menggunakan teknik analisis data secara deskriptif dan 
inferensial. Analisis deskriptif adalah statistik yang dipakai untuk analisis data dengan cara 
mendeskripsikan dan menggambarkan data yang telah dikumpulkan tampa ada tujuan untuk 
membuat kesimpulan secara mum, yang bertujuan mendapatkan gambaran usia, tingkat 
pendidikan dan jawaban dari para responden mengenai variabel-variabel yang digunakan 
dalam penelitian. Teknik yang digunakan dalam analisis in adalah menggunakan frekuensi yang 
kemudian diolah dengan Microsoft Excel untuk mendapatkan data deskriptif. Analisis 
inferensial dalam penelitian in memakaignetode Structural Equation Model (SEM) dengan 
Partial Least Square (PLS). Model ini menurut (Ghozali, 2014) adalah teknik analisis 
multivariate yang dapat menguji hubungan antar variabel dan pada akhirnya diperoleh 
gambaran yang komprehensif dari keseluruhan model. 
 
4. Hasil Dan Pembahasan 
Analisis Karakteristik Responden 

Responden yang mengikuti penelitian ini didominasi oleh karyawan PT Arga Bangun 
Bangsa dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 52% dan laki-laki 48%, dengan usia 
terbanyak yaitu rentang antara 26-35 tahun (68%). Dapat terlihat bahwa karyawan didominasi 
oleh usia produktif yang memiliki keinginan untuk mengembangakan karirnya. Pada tingkat 
Pendidikan terdapat 68% dari jumlah responden memiliki latar belakang pendidikan S1, hal ini 
sesuai dengan kualifikasi penerimaan karyawan baru yang mewajibkan karyawan memiliki 
Pendidikan minimal S1. Adapun responden terbanyak berada pada masa kerja antara 3-5 
tahun sebesar 41% serta 24% lama bekerja rentang 5-10 tahun juga terdapat 3 % telah bekerja 
di PT Arga Bangun Bangsa selama 10 tahun dan sisanya kurang dari 3 tahun. Untuk status 
karyawan didominasi oleh karyawan tetap sebanyak 75 %, karena PT Arga Bangun Bangsa 
memiliki masa percobaan hanya selama 6 bulan untuk karyawan baru dan jika karyawan 
memiliki prestasi yang baik maka akan dijadikan karyawan tetap. 
 
Uji Hipotesis dan Analisis 
Model Pengukuran (Outer Model) 

Langkah awal yang dilakukan adalah dengan melakukan pengujian model untuk 
membuktikan apakah model sudah memenuhi convergent validity yaitu loading factor tiap 
indikator dari masing-masing konstruk sudah memenuhi Convergent validity. Hasil uji validitas 
diagram jalur awal dengan Smart PLS 3.0 menunjukkan diagram jalur yang terbentuk ialah: 

 
Gambar 3. Outer Model 

Sumber: Hasil Output PLS 
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Gambar di atas menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi (X1) diukur oleh 14 
Pernyataan, variabel pendidikan dan pelatihan dipengaruhi oleh 12 Pernyataan, kemudian 
variabel motivasi (z) sebagai intervening diukur oleh 6 Pernyataan dan yang terakhir adalah 
variabel pengembangan karir (Y) diukur oleh 10 Pernyataan. 
 
Uji Validitas 

Menurut Sugiharto dan Sitinjak (2006), validitas berhubungan dengan suatu peubah 
mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas dalam penelitian menyatakan derajat 
ketepatan alat ukur penelitian terhadap isi sebenarnya yang diukur.  Kuesioner dikatakan valid 
jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut. Kuesioner dapat dikatakan memiliki validitas yang tinggi jika kuesioner 
tersebut menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan hasil ukur yang tepat dan akurat.  

Tabel 1. Average Variance Extracted (AVE) 
 

 
 

 

Sumber:Data diolah PLS 
Tabel 1 diatas menunjukkan bahwa nilai AVE diatas 0.5 yaitu budaya organisasi 0.531 > 

0.5, Pendidikan dan Pelatihan 0.516 > 0.5, Motivasi Kerja 0.524 > 0.5, Pengembangan Karir 
0.515 > 0.5. Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dikatakan telah valid. 
 
Uji Validitas Deskriminan 

Uji validitas melalui descriminant validity merupakan uji yang berfungsi untuk 
mengukur ketepatan model reflektif. Descriminant validity dilakukan dengan membandingkan 
akar dari masing-masing kuadrat AVE terhadap nilai korelasi antar konstruk (Ghazali, 2011). 
Jika nilai akar kuadrat AVE lebih tinggi dibandingkan nilai korelasi antara konstruk atau > 0.5, 
maka dinyatakan memenuhi kriteria descriminant validity. Hasil outer pada descriminant 
validity dalam penelitian ini dapat dilihat melalui tabel berikut: 

Tabel 2. Uji Validitas Deskriminan 
Column1 Budaya Organisasi Motivasi Diklat Pengembangan Karir 
Budaya Organisasi (X1) 0,729    
Motivasi (Z) 0,417 0,724   
Pendidikan dan Pelatihan (X2) 0,459 0,655 0,718  
Pengembangan Karir (Y) 0,418 0,581 0,585 0,717 

   Sumber:Data diolah SmartPLS 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai akar kuadrat dari AVE (0.729, 

0.724, 0.718, 0.717) lebih besar dari masing-masing konstruk atau > 0.5. Maka dapat 
disimpulkan bahwa model pengukuran dinyatakan valid karena memenuhi descriminant 
validity. 

 
Uji Reliabilitas 

Dalam penelitian ini uji reliabilitas konstruk diukur berdasarkan dua kriteria yaitu 
cronbach,s alpha dan composite reliability dari blok indikator yang mengukur konstruk.  

Tabel 3. Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach's 

Alpha 
rho_A Composite 

Reliability 

Column1 Average Variance Extracted (AVE) 
Budaya Organisasi (X1) 0,531 
Motivasi (Z) 0,524 
Pendidikan dan Pelatihan (X2) 0,516 
Pengembangan Karir (Y) 0,515 
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Budaya Organisasi (X1) 0,937 0,938 0,939 
Motivasi (Z) 0,822 0,841 0,868 
Pendidikan dan Pelatihan 
(X2) 

0,909 0,930 0,924 

Pengembangan Karir (Y) 0,883 0,938 0,904 
     Sumber:Data diolah Smart PLS 

Pada tabel diatas menunjukkan nilai masing-masing konstruk cronbach’s alpha lebih 
dari 0.6. budaya organisasi 0,937 (> 0.6), motivasi 0.822 (> 0.6), pendidikan dan pelatihan 
0.909 (> 0.6), pengembangabn karir 0.883 (>0.6). Dari nilai cronbach’s alpha di atas 
menunjukkan bahwa data dalam penelitian ini telah reliabel ditinjau dari cronbach’s alpha dari 
masing-masing konstruk lebih dari 0.6. Kemudian pada tabel diatas menunjukkan nilai masing-
masing konstruk composit reability lebih dari 0.8. Budaya Organisasi 0,939 (> 0.8), Motivasi 
0.868 (> 0.8), Pendidikan dan Pelatihan 0.924 (> 0.8), Pengembangan Karir 0.904 (>0.8). Dari 
nilai composit reability di atas menunjukkan bahwa data dalam penelitian ini telah reliabel 
ditinjau dari composit reabiliti dari masing-masing konstruk lebih dari 0.8. 
 
Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian terhadap model ini dilakukan dengan melihat nilai R- Square, Q Square, nilai 
koefisien analisis jalur (Path Coefficients), dan nilai t- statistic 
 
Hasil Pengukuran Nilai R Square dan Q Square 

Evaluasi inner model atau model struktural pada PLS dinilai dengan menggunakan tabel 
R-Square. Berikut hasil tabel uji R-Square dalam penelitian ini: 

Tabel 4. Nilai R Square 
 
 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai R2 variabel motivasi (Z) sebesar 
0.446 yang artinya 44,6% variance dari motivasi dapat dijelaskan atau dapat dipengaruhi oleh 
variabel independen, sedangkan 55,4% variance variabel motivasi dijelaskan oleh faktor lain. 
Nilai R2 untuk variabel pengembangan karir sebesar 0.426 yang artinya bahwa 42.6% variance 
dari variabel pengembangan karir dapat dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel independen, 
sedangkan 57,4% variance variabel pengembangan karir dijelaskan oleh faktor lain.  

Selanjutnya perhitungan nilai Q2 untuk pengukuran goodness of fit. Q- Square 
predictive relevance untuk model structural, mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan 
oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-Square > 0 menunjukkan model memiliki 
predictive relevance, Sebaliknya jika nilai Q-Square kecil dari 0 menunjukkan model kurang 
memiliki predictive relevance. Perhitungan Q- Square sebagai berikut: 
Q2 = 1 – (1 – R12) (1 – R22) 
Q2 = 1 - (1- 0.446) (1- 0.426)   
     = 1 – (0.554) (0.574)  
     = 0,682 

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, dapat diketahui nilai Q2 adalah sebesar 0,682. 
Hasil ini sesuai dengan ketentuan bahwa: Besaran Q2 memiliki nilai dengan 0< Q2 <1, dimana 
semakin mendekati 1 berarti model dinyatakan baik. 
 
 
 

 R Square 
Motivasi (Z)  0,446 
Pengembangan Karir (Y) 0,426 



 
Ulya dkk, (2023)                                       MSEJ, 4(5) 2023: 5180-5195 

 5191 

Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis memperhatikan 3 poin pada uji struktural dengan bootstrapping 

diantaranya adalah original sample, t-statistic dan p-values. Masing-masing poin memiliki 
fungsi yang berbeda, diantaranya: original sample digunakan untuk mengetahui pengaruh dari 
arah hubungan antar konstruk, t-statistic digunakan untuk mengukur tingkat signifikansi pada 
hipotesis, dan yang terakhir adalah p-values yang digunakan untuk mengukur tingkat 
signifikansi hipotesis pada level signifikansi yang berbeda-beda. T-statistic dan p-values secara 
bersama-sama digunakan untuk mengetahui tingkat signifikansi antar variabel, dengan kata 
lain apabila t-statistic melebihi t-table, maka p-value akan secara otomatis signifikan, namun 
pada level tertentu. Inner model atau model struktural dalam penelitian ini dapat dilihat pada 
tabel berikut: 

Tabel 5. Hasil Uji T Statistik 
  Original 

Sample (O) 
T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

Budaya Organisasi (X1) -> Pengembangan Karir (Y) 0,143 1,436 0,152 
Pendidikan dan Pelatihan (X2) -> Pengembangan Karir 
(Y) 

0,311 2,821 0,005 

Budaya Organisasi (X1) -> Motivasi (Z) -> 
Pengembangan Karir (Y) 

0,047 1,453 0,147 

Pendidikan dan Pelatihan (X2) -> Motivasi (Z) -> 
Pengembangan Karir (Y) 

0,187 2,139 0,033 

      Sumber:Data diolah Smart PLS 
Berdasarkan iuji istatistik idi iatas, ipenerimaan iatau ipenolakan ihipotesis ipenelitian 

idapat idijelaskan isebagai iberikut: 
1. Hipotesis 1, Hasil perhitungan pengujian menggunakan SmartPLS 3.0 menunjukkan bahwa 

budaya organisasi tidak iberpengaruh iterhadap ipengembangan ikarir idengan inilai ikoefisien 
ibeta isebesar i0.143, idan inilai ip-values isebesar i0.152 iatau i> i0.05. iHal iini imenunjukkan 
ibahwa ibudaya iorganisasi itidak iberpengaruh iterhadap ipengembangan ikarir, idengan 
idemikian, idari ipenelitian iini imaka idapat idisimpulkan ibahwa iH0 iditerima idan iHa iditolak. 

2. Hipotesis i2, iHasil iperhitungan ipengujian imenggunakan iSmartPLS i3.0 imenunjukkan ibahwa 
ipendidikan idan ipelatihan iberpengaruh iterhadap ipengembangan ikarir idengan inilai 
ikoefisien ibeta isebesar i0.311 idan inilai ip-values isebesar i0.005 iatau i< i0.05. iHal iini 
imenunjukkan ibahwa ipendidikan idan ipelatihan iberpengaruh iterhadap ipengembangan 
ikarir, idari ipenelitian iini imaka idapat idisimpulkan ibahwa iHa iditerima idan iH0 iditolak. 

3. Hipotesis i3, iHasil iperhitungan ipengujian imenggunakan iSmartPLS i3.0 imenunjukkan ibahwa 
ibudaya iorganisasi itidak iberpengaruh iterhadap ipengembangan ikarir imelalui imotivasi 
ikerja(z) idengan inilai ikoefisien ibeta isebesar i0.047, idan inilai ip-values isebesar i0.147 iatau i> 
i0.05. iHal iini imenunjukkan ibahwa ibudaya iorganisasi imelalui imotivasi ikerja itidak 
iberpengaruh iterhadap ikeputusan ipengembangan ikarir, idari ipenelitian iini imaka idapat 
idisimpulkan ibahwa iH0 iditerima idan iHa iditolak. 

4. Hipotesis i4, iHasil iperhitungan ipengujian imenggunakan iSmartPLS i3.0 imenunjukkan ibahwa 
ipendidikan idan ipelatihan iberpengaruh iterhadap ipengembangan ikarir imelalui imotivasi 
ikerja(z) idengan inilai ikoefisien ibeta isebesar i0.187, idan inilai ip-values isebesar i0.033 iatau i< 
i0.05. iHal iini imenunjukkan ibahwa ipendidikan idan ipelatihan imelalui imotivasi ikerja 
iberpengaruh iterhadap ikeputusan ipengembangan ikarir, idari ipenelitian iini imaka idapat 
idisimpulkan ibahwa iHa iditerima idan iH0 iditolak. 

 
Pembahasan 

Dari ihasil ianalisis ipenelitian iterkait iBudaya iOrganisasi, iPendidikan idan iPelatihan, idan 
iMotivasi ikerja iterhadap iPengembangan iKarir idi iPT iArga iBangun iBangsa imenggunakan iPartial 
iLeast iSquare i(PLS) isebagai ialat ianalis imaka idapat idijelaskan isebagai iberikut: 
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Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Pengembangan karir 
Dari ihasil ipenelitian iini imenunjukkan iBudaya iOrganisasi itidak iberpengaruh iterhadap 

ipengembangan ikarir idengan inilai ikoefisien ibeta isebesar i0.143 idan inilai ip-values isebesar 
i0.152 atau diatas 0.05 berarti hipotesis ditolak karena meskipun PT Arga Bangun Bangsa 
memiliki budaya organisasi yang jelas tetapi tidak memiliki pengaruh terhadap pengembangan 
karir. Dari hasil observasi,karyawan tidak menjadikan budaya organisasi untuk mendapatkan 
karir yang diinginkan karena mereka berusaha untuk menjalankan budaya organisasi yang 
sudah ditetapkan perusahaan dan mereka telah memahami visi, misi dan nilai dari perusahaan 
sehingga dapat bekerja dengan ikhlas. Karyawan merasa budaya organisasi yang mereka 
jalankan sudah menjadi tanggung ijawab imereka. iHasil iini itidak isejalan idengan ipenelitian iyang 
idilakukan ioleh i(Boge iTriatmanto, i2017) iserta i(dewi, i2018) idimana ibudaya iorganisasi imemiliki 
ipengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ipengembangan ikarir. iHal itersebut imenunjukkan 
ibahwa ibudaya iorganisasi idapat imempengaruhi ipengembangan ikarier iseseorang idalam ihal 
ipembentukan iloyalitas iatau ikomitmen ipada iorganisasi. iLoyalitas iitu isendiri iakan isangat 
iditentukan idari iseberapa ikuat inilai-nilai iatau ikeyakinan itumbuh idan iberkembang idi 
ilingkungan iorganisasi. 
 
 
Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan terhadap Pengembangan karir 

Dari hasil penelitian ini menunjukkan Pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap 
pengembangan karir dengan nilsi koefisien beta sebesar 0.311 dan nilai p-values sebesar 0.005 
atau diatas 0.05. Hal ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu mengenai Pengaruh 
pendidikan dan pelatihan terhadap pengembangan karir juga telah dikaji oleh beberapa 
peneliti (Suadnyana dan Supartha, 2018; Nasfi, Rahmad, dan Sabri, 2020; Siregar, 2021). 
Suadnyana dan Supartha (2018) melakukan penelitian tentang pengaruh penilaian kinerja, 
pengalaman kerja, dan pelatihan terhadap pengembangan karir. Hasil penelitiannya 
menunjukan bahwa variabel pelatihan memiliki pengaruh secara positif dan juga signifikan 
terhadap variabel pengembangan karir. Hal ini memiliki arti bahwa pelatihan memiliki 
pengaruh yang berbanding lurus dengan pengembangan karir. 

PT Arga Bangun Bangsa adalah perusahaan yang memberikan pelatihan SDM baik 
personal maupun perusahaan. Untuk memperluas bisnisnya, PT Arga Bangun Bangsa berusaha 
memiliki SDM yang berkualitas untuk menjalankan kegiatan perusahaan dengan memberikan 
Pendidikan dan Pelatihan untuk karyawannya. Hal ini juga menjadi penilaian bagi divisi Human 
Capital untuk mengembangkan karir karyawannya. Semakin sering pelatihan yang dilakukan 
maka semakin besar keinginan atau motivasi karyawan untuk mengembangkan karir. 
Observasi yang dilakukan juga terdapat kepuasan karyawan terhadap fasilitas yang diberikan 
saat training berlangsung sehingga membuat karyawan merasa nyaman. Hal ini didukung 
karena PT Arga Bangun Bangsa adalah perusahaan yang bergerak dibidang jasa pelatihan yang 
mana fasilitas dan sarana selalu tersedia 
 
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Pengembangan Karir melalui Motivasi Kerja 

Hasil ipenelitian iini imenunjukkan ibudaya iorganisasi itidak iberpengaruh iterhadap 
ipengembangan ikarir imelalui imotivasi ikerja i(z) idengan inilai ikoefisien ibeta isebesar i0.047, idan 
inilai ip-values isebesar i0.147 iatau idiats i0.05. ihasil iini itidak isejalan idengan ipenelitian iterdahulu 
i(Fitrianti, iEt. iAl., i2021) imengenai ipengaruh ibudaya iorganisasi iterhadap imotivasi ikerja ipada 
ianggota iorganisasi iClub iK iUniversitas iNegeri iJakarta imemiliki ihasil iyaitu inilai isignifikansi 
ikurang idari inilai iprobabilitas isignifikan idan imemiliki imakna ibahwa ibudaya idalam iorganisasi 
iberpengaruh iterhadap imotivasi ikerja. iBudaya iorganisasi iyang ibaik iakan imempengaruhi 
isuasana idalam iorganisasi isehingga imenimbulkan imotivasi ikerja ianggota iorganisasi. iNamum 
iberbeda idengan ihasil ipenelitian idi iPT iArga iBangun iBangsa, iBudaya iorganisasi itidak dapat 
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mempengaruhi Pengembangan karir melalui motivasi, karena Budaya organisasi sudah 
menjadi suatu keawjiban bagi karyawan sehingga tidak menimbulkan motivasi kerja yang 
mempengaruhi terhadap pengembangan karir mereka. 

 
Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan terhadap Pengembangan karir melalui Motivasi Kerja 

Hasil ipenelitian ibahwa ipendidikan idan ipelatihan iberpengaruh iterhadap 
ipengembangan ikarir imelalui imotivasi ikerja(z) idengan inilai ikoefisien ibeta isebesar i0.187, idan 
inilai ip-values isebesar i0.033 atau diatas 0.05. hal ini didukung oleh penelitian (Siregar,2021) 
dalam penelitiannya mengenai pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja dan pengembangan 
karir dimana variabel motivasi sebagai ivariabel iintervening. iHasil ipenelitiannya imenunjukkan 
ibahwa iperusahaan yang sering mengadakan pelatihan untuk karyawannya akan meningkatkan 
kinerja dan memotivasi karyawan iuntuk imencapai itujuan iperusahaan. iDengan idemikian 
ikaryawan iyang imemiliki imotivasi ikerja iakan imemberikan ikinerja iyang ibaik isehingga iakan 
iberdampak ipada ipengembangan ikarir imereka. iHal itersebut isejalan idengan ipenelitian iini 
ibahwa iPendidikan idan iPelatihan iberpengaruh iterhadap ipengembangan ikarir imelalui 
imotivasi. iAdanya iPendidikan idan iPelatihan di PT Arga Bangun Bangsa akan meningkatkan 
motivasi kerja karyawan sehingga mereka dapat menyelesaikan pekerjaannya dan menambah 
pengetahuan dibidangnya sehingga mempengaruhi pengembangan karir mereka. 
 
5. Penutup 
Kesimpulan 

Setelah melakukan analisis dan pembahasan melalui analisis Partial Least Square (PLS), 
terhadap Budaya iOrganisasi, iPendidikan idan iPelatihan idan iMotivasi iKerja iterhadap 
iPengembangan iKarir. iSetelah imelakukan iserangkaian iujian iyang itelah idilakukan, imaka idapat 
idisimpulkan: 
1. Budaya iOrganisasi itidak iberpengaruh iterhadap iPengembangan iKarir. iHal iini idapat idilihat 

idari iFakta ilapangan ibahwa ibudaya iorganisasi itidak iberpengaruh iterhadap ipengembangan 
ikarir, ikarena ikaryawan sudah memahami visi, misi dan nilai dari perusahaan sehingga 
dapat bekerja dengan ikhlas karena merasa perkerjaan yang dilakukan di perusahaan sudah 
menjadi tanggung jawab karyawan dan karyawan memahami hal tersebut. 

2. Pendidikan idan iPelatihan iberpengaruh iterhadap ipengembangan ikarir. iWalaupun 
iPendidikan idan iPelatihan yang diberikan tidak selalu menunjang pekerjaan karyawan tetapi 
fasilitas dan sarana Pendidikan selalu tersedia selama Pendidikan dan pelatihan 
berlangsung, hal ini didukung karena PT Arga Bangun Bangsa adalah perusahaan yang 
bergerak dibidang jasa pelatihan jadi fasilitas dan sarana selalu tersedia. 

3. Budaya iOrganisasi itidak iberpengaruh iterhadap ipengembangan ikarir imelalui imotivasi 
ikerja. iHal iini dapat terlihat dari penelitian bahwa Budaya organisasi telah menjadi 
kewajiban dan sesuatu yang biasa atau menjadi rutinitas oleh karyawan sehingga tidak 
mempengaruhi motivasi kerja karyawan untuk pengembangan karirnya  

4. Pendidikan dan Pelatihan berpengaruh terhadap pengembangan karir melalui motivasi 
kerja (z). Dengan diberikannya Pendidikan dan Pelatihan akan meningkatkan motivasi kerja 
karyawan hingga berdampak pada pekerjaan dan pengembangan karir mereka. 

 
Saran 
Berdasarkan ihasil ikesimpulan idi iatas, imaka isaran iyang idapat idiberikan iadalah isebagai 
iberikut: 
1. Penelitian imendatang idiharapkan idapat imengembangkan imodel idan ihipotesis iyang isudah 

iada idengan imenambahkan ivariabel ilain iuntuk imemperluas ikajian iilmu 
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2. Harapan kedepan PT Arga Bangun Bangsa dapat transparan dalam memberikan informasi 
mengenai berbagai peluang promosi karir juga Menyusun jejang karir untuk karyawan agar 
kepuasan mereka meningkat dan menumbuhkan motivasi kerja.  

3. Diharapkan PT Arga Bangun Bangsa dapat meningkatkan Budaya Organisasi melalui 
kebersamaan dengan seluruh karyawan yang dilaksanakan secara rutin contohnya seperti 
Family Gathering. 

4. Pelatihan yang dilaksanakan PT Arga Bangun Bangsa sudah baik, diharapkan kedepannya 
agar lebih menyesuaikan materi dengan bidang pekerjaan karyawan masing-masing dan 
dilaksanakan secara berkala baik untuk Front Office dan Back Office dengan menyesuaikan 
gaya belajar karyawan. 
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