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ABSTRAK 

Penelitian ini meneliti tentang pengaruh disiplin kerja, motivasi, dan pengembangan karir terhadap 
kinerja pegawai Graha Bumiputera di Surabaya. Pengujian hipotesis dilakukan dengan menyebar 
kuesioner kepada 40 pegawai Graha Bumiputera di Surabaya. Metode analisis yang digunakan dalam 
penelitian ini meliputi Uji Instrumen Statistik (uji ttest, uji Ftest, uji R2 pengujian hipotesis dilakukan 
dengan menggunakan Software IBM SPSS Statistics 25.  

Hasil analisis data menunjukkan bahwa uji regresi menghasilkan persamaan sebagai berikut Y=40.707 
+ 0.120X1 + 0.485X2 + 0.671X3 

Dalam uji hipotesis, terdapat pengaruh parsial antara disiplin kerja, motivasi, dan pengembangan karir 
terhadap kinerja pegawai Graha Bumiputera di Surabaya. Terdapat pengaruh simultan antara disiplin 
kerja,motivasi, dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai Graha Bumiputera di Surabaya. 

Kata kunci: disiplin kerja, motivasi, pengembangan karir, kinerja pegawai 

ABSTRACT 

This study examines the effect of work discipline, motivation, and career development on the 
performance of Graha Bumiputera employees in Surabaya. Hypothesis testing is done by 
distributing questionnaires to 40 Graha Bumiputera employees in Surabaya. The analytical 
methods used in this study include Test (validity and reliability test), Classical Assumption Test 
(Instrument multicollinearity test, heteroscedasticity test, and normality test), Multiple Linear 
Regression Analysis Statistical Test (ttest test, Ftest test, R2 hypothesis testing performed using 
IBM SPSS statistics software 25. 

The results of data analysis show that the regression test produces the following equation Y 
= 40,707 + 0.120X1 + 0.485X2 + 0.671X3 

In the hypothesis test, there is a partial influence between work discipline, motivation, and 
career development on the performance of Graha Bumiputera employees in Surabaya. There 
is a simultaneous influence between work discipline, motivation, and career development on 
the performance of Graha Bumiputera employees in Surabaya. 

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

PENDAHULUAN 

Salah satu masalah nasional yang dihadapi oleh bangsa Indonesia saat ini adalah 

penanganan terhadap rendahnya kualitas sumber daya manusia. Jumlah sumber daya 

manusia yang besar apabila dapat didayagunakan secara efektif dan efisien akan bermanfaat 



untuk menunjang gerak lajunya pembangunan nasional yang berkelanjutan. Melimpahnya 

sumber daya manusia yang ada saat ini mengharuskan berfikir secara seksama yaitu 

bagaimana dapat memanfaatkan sumber daya manusia secara optimal. 

Agar di masyarakat tersedia sumber daya manusia yang handal diperlukan pendidikan 

yang berkualitas, penyediaan berbagai fasilitas sosial, lapangan pekerjaan yang memadai. 

Kelemahan dalam penyediaan berbagai fasilitas tersebut akan menyebabkan keresahan 

sosial yang akan berdampak kepada keamanan masyarakat. Saat ini kemampuan sumber 

daya manusia masih rendah baik dilihat dari kemampuan intelektualnya maupun keterampilan 

teknis yang dimilikinya. 

Sumber daya manusia mempunyai peran penting dalam setiap kegiatan perusahaan, 

tanpa adanya dukungan sumber daya manusia yang kreatif maka kegiatan perusahaan tidak 

akan berjalan dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia adalah kunci 

pokok perusahaan dalam mengembangkan dan menentukan keberhasilan suatu perusahaan. 

Oleh karena itu bagi perusahaan yang khususnya bergerak dibidang jasa pelayanan yang 

mengandalkan tingkat kinerja pegawai di perusahaannya, maka perusahaan tersebut dituntut 

untuk mampu mengoptimalkan kinerja pegawainya. 

Kinerja pegawai berhubungan secara langsung terhadap perkembangan perusahaan. 

Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu 

pekerjaan. Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya untuk mencapai target kerja. 

pegawai dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat 

menghasilkan kerja yang baik. Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penentu 

keberhasilan perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk itu kinerja dari 

para pegawai harus mendapat perhatian dari para pimpinan perusahaan, sebab menurunnya 

kinerja dari pegawai dapat mempengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan. 

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 

yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja juga 

diartikan sebagai suatu perbuatan, prestasi, dan keterampilan seseorang dalam mengerjakan 

pekerjaannya (Alam, 2016:2). Instrumen penilaian kinerja dapat digunakan untuk mereview 

kinerja, peringkat kinerja, penilaian kinerja, penilaian pegawai dan sekaligus evaluasi pegawai 

sehingga dapat diketahui mana pegawai yang mampu melaksanakan pekerjaan secara baik, 

efesien, efektif, dan produktif sesuai dengan tujuan perusahaan. Agar perusahaan terus 

mampu menjaga eksistensinya dalam persaingan bisnis, perusahaan tidak hanya bisa 

mengandalkan kecanggihan teknologi dan prasarana yang ada tanpa ditunjang dengan 

keandalan SDM yang handal. 

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai diantaranya adalah disiplin 

kerja. Menurut Ambarwati (2016:6) disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para 

manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 

perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang 

menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin kerja 

pada perusahaan akan meningkatnya ketepatan waktu dalam bekerja sehingga pegawai akan 

bertanggung jawab atas pekerjaannya.  

Sedangkan Alimah (2017:35) mengemukakan disiplin kerja adalah suatu alat yang 

digunakan manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran seseorang menaati semua peraturan perusahaan serta norma-

norma sosial yang berlaku. 



Faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja pegawai adalah motivasi kerja, yang 

dimaksud dengan motivasi kerja adalah suatu kekuatan yang dihasilkan dari keinginan 

seseorang untuk memuaskan kebutuhannya (Sunyoto, 2012:11). 

Ambarwati (2016:5) motivasi merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat internal, 

atau eksternal bagi seorang individu, yang menyebabkan timbulnya sikap entusiasme dan 

presistensi, dalam hal melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu. Motivasi merupakan 

dorongan yang menggerakkan pegawai supaya meningkatkan kinerja, sehingga bisa 

mewujudkan dan mencapai tujuan yang ditentukan perusahaan. Motivasi pegawai sangat 

penting karena motivasi merupakan salah satu hal yang menyebabkan dan mendukung 

perilaku manusia supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. 

Pembentukan sumber daya manusia yang handal di dalam organisasi dimulai sejak 

proses penerimaan pegawai (rekrutmen), penyeleksian, pengklasifikasian, penempatan 

pegawai sesuai dengan kemampuan, keahlian, keterampilan pegawai tersebut hingga 

pengembangan karirnya. 

Yulita (2017) pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja 

individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. Pengembangan karir 

yang tidak jelas adalah tanggung jawab perusahaan yang akan membuat pegawai merasa 

tidak dapat berkembang dan tidak memiliki jenjang karir, pengembangan karir bukan semata-

mata untuk memberikan kesempatan untuk pegawai memperoleh jenjang karir yang lebih 

tinggi tetapi untuk memberikan tanggung jawab lebih dan penghargaan terhadap usaha yang 

telah dilakukan oleh pegawai. Perusahaan yang tidak memiliki rencana pengembangan karir 

untuk pegawai adalah perusahaan yang tidak menilai pegawai sebagai aset penting bagi 

perusahaan, karena pegawai juga memiliki kesempatan untuk mengembangkan karir. 

Perencanaan karir dan pengembangan karir akan memberikan keuntungan bagi individu dan 

organisasi. Melalui program pengembangan karir, perusahaan akan meningkatkan kinerja 

dan produktivitas pegawai, menurunkan labour turn over, dan akan meningkatkan 

kesempatan promosi bagi pegawai. 

Bagi seorang individu pengembangan karir adalah proses seumur hidup untuk siap 

dipilih, membuat pilihan, dan secara continue membuat pilihan-pilihan dari berbagai macam 

pekerjaan yang ada di masyarakat, pengembangan karir juga ditentukan interaksi dinamis 

antara individu, kontekstual, perantara (mediating), lingkungan dan faktor keluaran (output). 

Penelitian oleh Henilia Yulita (2017) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antara pengembangan karir terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu, perusahaan 

berusaha untuk mensejahterakan pegawai dengan cara memberikan hak dan mencukupi 

kebutuhan para pegawai nya yang disesuaikan dengan fungsi, peranan serta tanggung jawab 

yang diberikan oleh perusahaan, sehingga dapat memotivasi para pegawai untuk tetap 

meningkatkan kinerjanya. 

Berdasarkan latar belakang dan uraian diatas, peneliti tertarik mengambil judul skripsi 
“Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi, Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai 
Graha Bumiputera di Surabaya”. 

Rumusan Masalah 

Berdasarkan permasalahan di atas, maka perumusan masalah yang akan dibahas 
pada penelitian ini adalah: 

1. Apakah ada pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Graha 
Bumiputera di Surabaya? 

2. Apakah ada pengaruh positif dan signifikan motivasi terhadap kinerja pegawai Graha 
Bumiputera di Surabaya? 



3. Apakah ada pengaruh positif dan signifikan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 
Graha Bumiputera di Surabaya? 

Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk memberikan jawaban atas pertanyaan khusus di 
atas. Berdasarkan perumusan masalah maka dapat diterjemahkan sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 
Graha Bumiputera di Surabaya. 

2. Untuk mengetahui pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai Graha Bumiputera di Surabaya. 

3. Untuk mengetahui pengaruh positif dan signifikan antara pengembangan karir terhadap 
kinerja pegawai Graha Bumiputera di Surabaya. 

Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diperoleh dari penelitian dapat dilihat dari tiga sudut pandang sebagai 
berikut: 

1. Bagi Akademis 
Diharapkan dengan penelitian ini dapat menambah khasanah pustaka pada perpustakaan 
Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Mahardhika Surabaya 

2. Aspek Pengembangan Ilmu Pengetahuan 
Diharapkan dapat menambah wawasan serta pengetahuan khususnya tentang kinerja 
pegawai dan dapat turut serta mengembangkan kualitas Sumber Daya Manusia (SDM). 

3. Aspek Praktis 
 Diharapkan dengan penelitian ini dapat berguna bagi pegawai Graha Bumiputera di 

Surabaya, sebagai bahan masukan dan pertimbangan dalam penyusunan pengambilan 
kebijakan yang berkaitan dengan peningkatan kinerja dengan melihat dari faktor disiplin 
kerja, motivasi, dan pengembangan karir. 

LANDASAN TEORI 

Disiplin Kerja (X1)  

Novitasari (2017:62), disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk 
mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. Indikator disiplin 
kerja menurut Novitasari (2017:62) diantaranya yaitu: 

1. Tujuan dan kemampuan. 
2. Teladan Pimpinan. 
3. Keadilan. 
4. Waskat (pengawasan melekat). 
5. Sanksi Hukum. 

 
Motivasi (X2) 

Novitasari (2017:25) mendefinisikan bahwa motivasi sebagai suatu kondisi yang 
menggerakkan manusia kearah suatu tujuan tertentu, bahwa motivasi kerja sebagai kondisi 
yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang 
berhubungan dengan lingkungan kerja. Indikator motivasi menurut Novitasari adalah:  

1. Dorongan mencapai tujuan. 
2. Semangat. 
3. Inisiatif. 
4. Rasa tanggung jawab. 



5. Hubungan kemanusiaan. 
 

Pengembangan Karir (X3) 
Pengembangan Karir adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan 

status seseorang dalam suatu organisasi yang bersangkutan. Indikator Pengembangan Karir 
yaitu: 
1. Sikap atasan. 
2. Pengalaman. 
3. Pendidikan. 
4. Prestasi. 
5. Faktor nasib. 

 
Kinerja Pegawai (Y) 

Novitasari (2017:48) menyebut bahwa kinerja adalah ringkasan ukuran jumlah dan mutu 
kontribusi tugas individu atau kelompok pada unit kerja dan organisasi atau sebagai mutu dan 
jumlah kerja yang dihasilkan. Kinerja pegawai diukur dengan menggunakan komponen 
indikator kinerja pegawai yaitu: 
1. Kemampuan teknis 
2. Kemampuan konseptual 
3. Kemampuan hubungan interpersonal 
4. Kemandirian 
5. Komitmen kerja 
 

KERANGKA KONSEPTUAL 

 

Hipotesis 

 Hipotesis dalam statistik dapat diartikan sebagai pernyataan statistik tentang 

parameter populasi, sedangkan hipotesis dalam penelitian diartikan sebagai jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian (Sugiyono, 2012:84). 

H1 : Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja pada kinerja pegawai 

Graha Bumiputera di Surabaya. 

H2 : Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi pada kinerja pegawai Graha 

Bumiputera di Surabaya. 

H3: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengembangan karir pada kinerja 

pegawai Graha Bumiputera di Surabaya. 



Jenis Penelitian 

Rancangan penelitian yang digunakan untuk melakukan penelitian ini adalah jenis 

penelitian kuantitatif. Penelitian ini menggunakan rancangan penelitian berupa survei untuk 

menganalisa pengaruh variable bebas (disiplin kerja, motivasi, dan pengembangan karir) dan 

variabel terikat (kinerja pegawai). 

Pendekatan waktu yang digunakan yaitu cross sectional yaitu suatu penelitian, yang 

dalam pengambilan datanya dilakukan pada satu waktu saja. 

Populasi Dan Sampel 

Populasi 

Menurut Sugiyono (2017:80), definisi populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 
atas; obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi menunjukkan sebuah 
perkumpulan secara keseluruhan orang, acara atau ketertarikan terhadap sesuatu yang 
spesifik sehingga penulis dapat melakukan sebuah penelitian yang ingin diteliti. Populasi 
merupakan sekumpulan orang, kejadian atau ketertarikan terhadap sesuatu agar peneliti 
dapat menarik kesimpulan (Sekaran, 2013). 

Populasi yang besar akan menyulitkan peneliti untuk dilakukan peneliti jika harus 

meneliti seluruh elemen populasi, untuk itulah dilakukan penelitian terhadap sebagian elemen 

untuk dapat di jadikan contoh yang akan mewakili populasi. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh pegawai Graha Bumiputera 1912 Alamat Jl. Raya Darmo No. 155 – 159 

Surabaya, Telp. 031-5671154, Kode Pos 60241, Jawa Timur yang berjumlah 40 orang. 

Sampel 

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. 

(Sugiono 2017:149). Teknik pengambilan sampel menggunakan non probability sampling 

dengan teknik sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan  

Hasil Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di AJB Bumiputera 1912 Alamat Jl. Raya Darmo No. 155 – 159 

Surabaya, Telp. 031-5671154, Kode Pos 60241, Jawa Timur pada tanggal 1 Oktober 2019 

sampai dengan 31 Oktober 2019. Jumlah sampel yang diambil adalah 40 yang tersebar di 

bagian staf pegawai dan karyawati sebanyak 40 kuesioner. Adapun rincian penyebaran 

kuesioner dan pengembalian kuesioner dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 

Penyebaran Kuesioner 

No Keterangan Jumlah Kuesioner Prosentase 

1 Penyebaran Kuesioner 40 100% 

2 Kuesioner yang dikembalikan 40 100% 

3 Kuesioner yang tidak dikembalikan 0 0% 

4 Kuesioner yang dapat diolah  40 100% 

 

 



Jenis Kelamin

24 60.0 60.0 60.0

16 40.0 40.0 100.0

40 100.0 100.0

Laki-lak

Perempua

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

Karakteristik Responden  

Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data deskriptif yang diperoleh dari 

responden. Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau kondisi responden perlu 

diperhatikan sebagai informasi tambahan untuk memahami hasil-hasil penelitian. Responden 

dalam penelitian ini adalah para pegawai pada Graha Bumiputerayang berpartisipasi dalam 

penelitian ini. Selanjutnya dapat diperinci berdasarkan jenis kelamin dan pendidikan. 

Responden Menurut Jenis Kelamin Pegawai 

Hasil distribusi frekuensi responden menurut jenis kelamin pegawai dapat dilihat pada 

tabel berikut ini: 

 

 

 

Berdasarkan tabel di atas diperoleh data bahwa dari 40 responden, terdapat 24 

responden (60%) yang berjenis kelamin laki-laki dan 16 orang (40%) reponden yang berjenis 

kelamin perempuan. 

Responden Menurut Pendidikan 

Hasil distribusi frekuensi responden menurut jabatannya dapat dilihat pada tabel berikut 

ini 

 

 

 

 sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Jumlah sampel pada 
penelitian ini yaitu 40 responden. 
 

Uji Validitas 

Pendidikan

2 5.0 5.0 5.0

20 50.0 50.0 55.0

18 45.0 45.0 100.0

40 100.0 100.0

Paska Sa

Sarjana

SMA

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent



Item 
Pertanyaan 

               
Rhitung 

R.Tabel           
(df = n - 2) 

            Keterangan 

Variabel Disiplin 

1 0,442 0,195 Valid 

2 0,830 0,195 Valid 

3 0,441 0,195 Valid 

4 0,841 0,195 Valid 

5 0,635 0,195 Valid 

Variabel Motivasi 

1 0,786 0,195 Valid 

2 0,671 0,195 Valid 

3 0,319 0,195 Valid 

4 0,489 0,195 Valid 

5 0,695 0,195 Valid 

Variabel Pengembangan Karir 

1 0,735 0,195 Valid 

2 0,382 0,195 Valid 

3 0,391 0,195 Valid 

4 0,731 0,195 Valid 

5 0,735 0,195 Valid 

Variabel Kinerja Pegawai 

1 0,659 0,195 Valid 

2 0,368 0,195 Valid 

3 0,764 0,195 Valid 

4 0,449 0,195 Valid 

5 0,824 0,195 Valid 

Hasil uji validitas variabel disiplin kerja, motivasi, pengembangan karir, dan kinerja 

pegawai menunjukkan bahwa keseluruhan butir pertanyaan memiliki nilai rhitung > rtabel (0,195). 

Maka dari itu dapat dinyatakan bahwa seluruh butir pertanyaan dalam penelitian adalah valid. 

 

 

Uji Reabilitas 



Reabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukuran 

dipercaya atau dapat diandalkan. Setiap alat pengukur seharusnya memiliki kemampuan 

untuk memberikan hasil pengukuran relatif konsisten dari waktu ke waktu (Kurniawan, 2014: 

102-106). Dalam uji reabilitas penelitian ini menggunakan rumus Cronbach’s Alpha, dalam 

Instrumen penelitian sebagai alat pengumpulan data akan dianggap reliabel apabila nilai 

Cronbach’s Alpha > 0,6 

 

 

 

 

 

 

 

a. Dapat dilihat dari tabel didapatkan nilai Cornbach’s Alpha 0,754 dari variabel Disiplin Kerja 
yang diuji nilainya lebih besar dari 0,60 maka dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja 
dinyatakan reliabel. 

b. Dapat dilihat dari tabel didapatkan nilai Cornbach’s Alpha 0,731 dari variabel Motivasi yang 
diuji nilainya lebih besar dari 0,60 maka dapat disimpulkan bahwa Motivasi dinyatakan 
reliabel. 

c. Dapat dilihat dari tabel didapatkan nilai Cornbach’s Alpha 0,720 dari variabel 
Pengembangan Karir yang diuji nilainya lebih besar dari 0,60 maka dapat disimpulkan 
bahwa Pengembangan Karir dinyatakan reliabel. 

d. Dapat dilihat dari tabel didapatkan nilai Cornbach’s Alpha 0,740 dari variabel Kinerja 
Pegawai yang diuji nilainya lebih besar dari 0,60 maka dapat disimpulkan bahwa Kinerja 
Pegawai dinyatakan reliabel. 

ANALISIS DATA 

REGRESI LINIER BERGANDA 

 

Berdasarkan tabel 4.6 tersebut, didapatkan persamaan regresi sebagai berikut: 

𝒀 =  𝟒𝟎, 𝟕𝟎𝟕 + 𝟎, 𝟏𝟐𝟎𝑿𝟏 + 𝟎, 𝟒𝟖𝟓𝑿𝟐 + 𝟎, 𝟔𝟕𝟏𝑿𝟑 + 10,361 

Berdasarkan tabel 4.6menjelaskan bahwa nilai dari koefisien konstanta yaitu 40,707, 

sedangkan nilai dari variabel disiplin kerja (X1) 0,120, variabel motivasi (X2) 0,485, dan 

variabel pengembangan karir (X3) 0,671 

Variabel Cronbach’s 
Alpha 

N of Item Keterangan 

Disiplin Kerja 0,754 5 Reabilitas 

Motivasi 0,731 5 Reabilitas 

Pengembangan 
Karir 

0,720 5 Reabilitas 

Kinerja Pegawai 0,740 5 Reabilitas 



UJI ASUMSI KLASIK 

Uji Multikolinearitas 

 

Dari hasil uji pada tabel untuk Disiplin Kerja didapatkan output VIF hitung 1,034 < 10 

dan tolerance hitung 0,968 > 0,1 maka dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas, untuk 

Motivasi didapatkan output VIF hitung 1,805 < 10 dan tolerance hitung 0,554 > 0,1 maka dapat 

disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas, untuk Pengembangan Karir didapatkan output VIF 

hitung 1,764 < 10 dan tolerance hitung 0,567 > 0,1 maka dapat disimpulkan tidak terjadi 

multikolinearitas. 

Uji Heterokedastisitas 

 

Berdasarkan pada gambar dapat dilihat bahwa titik-titik menyebar secara acak, tersebar 

pada bagian atas dan bawah angka 0 pada sumbu Y, maka dapat disimpulkan bahwa tidak 

terjadi Heteroskedastitas. 

 

 

 

 

Uji Normalitas 



 

Berdasarkan tabel dapat dilihat nilai uji normalitasnya adalah 0,094 > 0,05 dapat 

disimpulkan nilai probabilitas distribusi dari model regresi adalah normal. 

UJI HIPOTESIS 

Uji Parsial (t-test) 

 

1. Pengujian Hipotesis Pertama (H1) 

 Disiplin Kerja mempunyai nilai thitung sebesar 0,732 sedangkan ttabel sebesar 2,87 dan nilai 

signifikansi sebesar 0,000 pada koefisien 5%. Karena nilai signifikansi < 0.05, hal ini berarti 

bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Graha 

Bumiputera di Surabaya. 

2. Pengujian Hipotesis Kedua (H2) 



Motivasi Kerja nilai thitung sebesar 3,241 sedangkan ttabel sebesar 2,87 dan nilai signifikansi 

sebesar 0,000 pada koefisien 5%. Karena nilai signifikansi < 0.05, hal ini berarti bahwa 

Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Graha 

Bumiputera di Surabaya. 

3. Pengujian Hipotesis Ketiga (H3) 

 Pengembangan Karir mempunyai nilai thitung sebesar 3,989 sedangkan ttabel sebesar 2,87 

dan nilai signifikansi sebesar 0,000 pada koefisien 5%. Karena nilai signifikansi < 0.05, hal 

ini berarti bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Pegawai Graha Bumiputera di Surabaya. 

Uji Simultan (F-test) 

 

Berdasarkan tabel tersebut, dapat diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh X1, X2, dan 

X3 secara simultan terhadap Y sebesar 0,002 < 0,05 dan nilai  Fhitung 6,262 > Ftabel 2,86, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh X1, X2, dan X3 secara simultan terhadap 

Y. 

 

 

 

 

Uji Determinasi (R2) 



 

Berdasarkan tabel tersebut diperoleh angka R2 (R Square) sebesar 0,343 atau (34,3%), 

hal ini berarti persentase pengaruh variabel independen (Disiplin Kerja, Motivasi, 

Pengembangan Karir) terhadap variabel dependen (Kinerja Pegawai) adalah 34,3% 

sedangkan sisanya sebesar 65,7% dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

Pembahasan 

Hipotesis 1: 

Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai 

Hipotesis ini bertujuan untuk menguji disiplin kerja berpengaruh positif pada kinerja 
pegawai perusahaan. Pada tabel 4.11 taraf signifikan 0,05 diperoleh thitung sebesar 3,474 > 
ttabel 2,87 maka Ho ditolak. Berarti dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan 
antara faktor disiplin kerja (X1) pada kinerja pegawai Graha Bumiputera di Surabaya. Selain 
itu hipotesis tersebut menyatakan adanya pengaruh positif disiplin kerja pada kinerja pegawai 
perusahaan. Dalam hal ini disiplin kerja pegawai semakin meningkat dengan cara 
memberikan kemampuan terbaik untuk perusahaan, menjaga kepercayaan yang diberikan 
atasan perusahaan serta memberikan pendapat kepada atasan perusahaan. Semua ini akan 
meningkatkan kinerjanya 

Hasil penelitian ini mendukung temuan penelitian terdahulu M. Harlie (2012), Erma 
Safitri (2013), Heny Sidanti (2015), A.H.E Koyongian., L.O.H. Dotulong (2015) yang 
menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Hipotesis 2: 

Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi dengan kinerja pegawai 

Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah ada pengaruh positif antara motivasi kerja 
pada kinerja pegawai Graha Bumiputera di Surabaya.pada tabel 4.11 dapat dilihat pada taraf 
signifikan 0,05 diperoleh thitung sebesar 9,127 > ttabel 2,87 maka Ho ditolak. Berarti dapat 
disimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara faktor motivasi kerja pada kinerja 
pegawai Graha Bumiputera di Surabaya. Selain itu hipotesis tersebut menyatakan adanya 
pengaruh positif motivasi kerja pada kinerja perusahaan. Dalam hal ini pegawai yang memiliki 
motivasi kerja yang tinggi dalam bekerja maka semakin meningkat kinerjanya. 

Hasil penelitian ini mendukung temuan penelitian terdahulu M. Harlie (2012), Gainer 
Frisky Lakoy (2013), Heny Sidanti (2015) yang menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. 

Hipotesis 3: 



Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengembangan karir dengan kinerja 
pegawai 

Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah pengembangan karir berpengaruh positif 
pada kinerja pegawai Graha Bumiputera di Surabaya.Pada tabel 4.11 dapat dilihat bahwa 
taraf signifikan 0,05 diperoleh thitung sebesar 5,911 > ttabel 2,87 maka Ho ditolak. Berarti 
dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara faktor pengembangan karir 
pada kinerja pegawai Graha Bumiputera di Surabaya. Hipotesis tersebut menyatakan adanya 
pengaruh positif pengembangan karir pada kinerja perusahaan, hal ini berarti semakin 
pegawai menyukai pekerjaan dan pekerjaan tersebut memberikan prestasi serta tantangan 
akan meningkatkan kinerja pegawai tersebut. 

Hasil penelitian ini mendukung temuan penelitian terdahulu M. Harlie (2012), Gainer 
Frisky Lakoy (2013), A.H.E Koyongian., L.O.H. Dotulong (2015) yang menunjukkan bahwa 
pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan hasil analisis data yang telah didapat pada pengaruh 
Disiplin Kerja, Motivasi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai Graha 
Bumiputera di Surabaya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Disiplin kerja, motivasi kerja, dan pengembangan karir secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai Graha Bumiputera di Surabaya dengan tingkat kesalahan 5%, 
karena dari hasil hipotesis menjelaskan bahwa nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel pada tingkat 
sig 0,002 maka dari itu bisa ditarik kesimpulan bahwa disiplin kerja, motivasi kerja, dan 
pengembangan karir secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai Graha 
Bumiputera di Surabaya. 

2. Disiplin kerja, motivasi kerja, dan pengembangan karir berpengaruh secara parsial terhadap 
kinerja pegawai Graha Bumiputera di Surabaya. 

3. Hasil analisis regresi linier berganda diperoleh koefisien determinasi (R2) = 0,343 yang 
berarti ketiga variabel bebas yaitu disiplin kerja, motivasi kerja, dan pengembangan karir 
(X) mampu menjelaskan 34,3% perubahan pada kinerja pegawai (Y), sedangkan sisanya 
65,7% dijelaskan oleh variabel lain diluar variabel yang digunakan dalam penelitian.  

Saran 

1. Bagi Graha Bumiputera di Surabaya, dapat meningkatkan dan mengembangkan aspek-
aspek yang berpengaruh terhadap kinerja kerja pegawai. 

2. Untuk penelitian selanjutnya penulis mengharapkan agar mencari objek penelitian yang 
populasinya lebih besar, agar tidak hanya satu jenis perusahaan yaitu Graha Bumiputera 
di Surabaya sehingga mempunyai kemampuan untuk digeneralisasi. 

Untuk penelitian selanjutnya sebaiknya menambah variabel yang diteliti yaitu tidak 
hanya disiplin kerja, motivasi, dan pengembangan karir dalam pengaruhnya terhadap kinerja 
pegawai. 
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