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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh pelatihan kerja dan motivasi terhadap pengembangan karir 
karyawan di PT. Golden Blossom Sumatera.Metode kuantitatif digunakan dengan populasi 116 karyawan. 
Sampel sebanyak 54 responden dipilih menggunakan proportional stratified random sampling dan rumus 
Slovin. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi (X1) dan pelatihan kerja (X2) secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir (Y). Secara simultan, kedua variabel tersebut juga 
memberikan kontribusi signifikan terhadap pengembangan karir karyawan. Kesimpulannya, peningkatan 
motivasi dan pelatihan kerja secara bersama-sama berdampak positif pada pengembangan karir di 
perusahaan ini. 
Kata kunci: Motivasi, Pelatihan kerja, Pengembangan karir 

 
Abstract 

This study aims to examine the influence of job training and motivation on employee career development at PT. Golden 
Blossom Sumatera. A quantitative method was used with a population of 116 employees. A sample of 54 respondents was 
selected using proportional stratified random sampling and the Slovin formula. The results show that motivation (X1) and 
job training (X2) individually have a significant effect on career development (Y). Simultaneously, both variables also 
contribute significantly to employee career development. In conclusion, the increase in motivation and job training together has 
a positive impact on career development in this company. 

Keywords: Career development, Job training, Motivation 

 
PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia memegang peran penting dalam menentukan arah dan 
keberhasilan perusahaan, kinerja dan stabilitas organisasi sangat bergantung pada kualitas serta 
motivasi karyawan dalam menjalankan tugasnya.Ketika perusahaan mampu menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung dan memberikan perhatian terhadap pengembangan 
karyawan, seperti melalui pelatihan kerja, maka semangat dan produktivitas cenderung 
meningkat.Pelatihan tidak hanya memperkuat kompetensi, tetapi juga membangun loyalitas dan 
semangat untuk berkontribusi lebih besar terhadap pencapaian tujuan perusahaan. 

Fenomena di lapangan menunjukkan bahwa kurangnya motivasi kerja di kalangan 
karyawan seringkali disebabkan oleh minimnya penghargaan dan perhatian dari perusahaan, 
termasuk dalam aspek keselamatan kerja dan pelatihan kerja. Di PT. Golden Blossom Sumatera, 
salah satu kendala utama yang dihadapi adalah kurangnya pelatihan yang memadai, baik bagi 
karyawan lapangan maupun staf kantor. Hal ini menjadi lebih kompleks dengan diterapkannya 
aplikasi berbasis teknologi oleh Bomba Grup, yang memerlukan keterampilan teknis tertentu. 

Tanpa pelatihan yang sesuai, banyak karyawan mengalami kesulitan dalam mengikuti 
perkembangan sistem kerja yang baru. Selain itu pengembangan karir juga menjadi tantangan 
akibat terbatasnya kemampuan yang dimiliki karyawan, sehingga peluang untuk naik jabatan 
menjadi terbatas. Oleh karena itu pelatihan kerja tidak hanya berperan dalam peningkatan 
keterampilan, tetapi juga menjadi fondasi penting dalam mendukung motivasi, efisiensi kerja 
serta peluang pengembangan karir di lingkungan perusahaan. 
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Menurut (Sutrisno, 2023) bahwa motivasi adalah hal mendorong seseorang untuk 
melakukan aktivitas tertentu, sehingga ini dianggap sebagai penentu tindakan individu, dengan 
deimikian sering kali motivasi disebut sebagai penyebab prilaku seseorang. Menurut (Ali Yusuf & 
Budi Ilham Maliki, 2020) bahwa pelatihan kerja yaitu Pelatihan kerja juga dikenal sebagai treining 
adalah suatu Kegiatan belajar yang mencakup kemampuan, pedoman, gagasan, dan sikap guna 
memperbaiki hasil kerja. Sedangkan untuk pengembangan karir perlu di lakukan oleh pegawai 
agar karirnya lebih meningkat pengertian dari, Pengembangan karir adalah tanggung jawab dari 
individu karyawan yang ingin tumbuh dan berkembang. Menjadi tangung jawab perusahaan 
untuk perencanaan sumber daya manusia serta untuk mempertahankan karyawan yang andal di 
masa depan. (Sudiro, 2022) 

Dapat dilihat dari (Dadang et al., 2022) pengembangan karir berpengaruh signifikan  
terhadap motivasi kerja, sedangkan untuk (Investama et al., 2023) yaitu pelatihan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir karyawan. Dan untuk motivasi dan 
pelatihan kerja berpengaruh positif terhadap pengembangan karir karyawan yang dapat dilihat 
(Susanti & Nofriyanti, 2022). 
 
METODE PENELITIAN 

Motivasi (X1) Pelatihan kerja (X2) dan Pengembangan karir (Y), yang merupakan subyek 
penelitian kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2021) adalah sebagai metode penelitian yang 
berlandasarkan pada filsafat positivisme digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 
tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif 
atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang di tetapkan. Teknik pengumpulan data 
yang digunakan dalam penelitisn ini yaitu menggunakan kuesioner atau angket, menurut (Sugiyono, 
2021) Teknik kuesioner (angket) teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan memberikan 
angket kepada responden agar mereka memberikan jawaban secara tertulis. Skala pengukuran 
dalam penelitian ini menggunakan pendekatan skala liket. 
 
Populasi  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai 
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulan.(Sugiyono, 2021). Berdasarkan data yang diperoleh kantor lematang di PT. 
Golden Blossom Sumatra (GBS), yang terdapat 116 karyawan yang bekerja di kantor lematang. 
Yang terdiri dari karyawan Divisi Workshop 20 karyawan, Divisi Kendaraan (transport) 39 
karyawan, Divisi Alat Berat 57 karyawan. 
Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang di miliki oleh populasi. Bila 
populasi besar, dan penelitian tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi 
.(Sugiyono, 2021). Metode pengambilan sampel ini adalah cara untuk memilih sampel. Metode 
yang digunakan adalah proportionate stratified random sampling, yang digunakan ketika populasi 
memiliki anggota atau unsur yang tidak seragam dan terdistribusi secara proporsional. (Sugiyono, 
2021) Jumlah sampel yang di tetapkan oleh peneliti mengacu kepada rumus slovin sebagai berikut: 

n =
𝑁

1 + 𝑋(𝑒)2
=

116

1 + 116(0,1)2
=

116

1 + 116(0,01)2
=

116

1 + 1,16
=

116

2,16
= 53,70 

 
Keterangan:  
n = Jumlah sampel yang di perlukan 
N = Jumlah Populasi 
E = Sampling error (Tingkat kesalahan) 
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Teknik Analisis Data  
1. Teknik Uji Coba Instrumen 

Teknik uji adalah suatu alat yang digunakan mengukur fenomena alam maupun social 
yang diamat, secara fesifik semua fenomena ini disebut variabel penelitian. (Sugiyono, 2021) 

 
a. Uji Validitas  

Pengujian validitas atau tingkat kesalahan bertujuan untuk menilai sejuah mana suatu 
instrumen mampu merepresentasikan konsep yang seharusnya diukur diukur (a valid measure if it 
successfully). Sebuah alat ukut dikatakan valid apabila nilai korelasi pearson product moment melebihi 
batas kritis, yaitu r-tabel pada taraf signifikansi tertentu (α: n-2), dengan n merupakan jumlah 
responden. Insrumen dianggap valid jika koefisien korelasi lebih besar dari r-tabel dan nilai 
signifikansi (p) ≤ 0,05.  (siregar, 2017) 

Nilai sig ≤ α. 

𝑅𝑥𝑦 =
N ∑ XY − (∑ X) (∑ Y)

√{N ∑ X2 − (∑ X)2 } { NYY2 − (∑ Y)2}
 

Keterangan: 
N=jumlah  
X= skor variabel  
Y= skor total dari variabel untuk responden ke-n 

 
b. Uji Reabilitas  

Pengujian reabilitas dimaksud untuk mengukur sejauh mana suatu alat ukur dapat 
mengasilkan hasil yang stabil dan konsisten apabila pengukuran dilakukan berulang kali terhadap 
fenomena yang sama. Salah satu metode yang umum digunakan dalam pengujian reabilitas adalah 
metode Aplha cronbach, sebuah instrument dianngap memiliki tingkat keandalan yang diperoleh 
memenuhi batas minimal yang telah ditetapkan. Kriteria suatu instrumen penelitian dikatakan 
reabel dengan menggunakan teknik ini , bila koefisien reabilitas (r11) > 0,6. (siregar, 2017) 

 
2. Uji Asumsi klasik  
a. Uji Normalitas 

Uji normalitas menurut (siregar, 2017) Yaitu terhadap uji normalitas bertujuan untuk 
mengetahui apakah data dalam populasi berdistribusi normal atau tidak. Jika data berdistribusi 
normal maka dapat digunakan uji statistic paramatik namun, apabila data tidak berdistribusi 
normal dapat dilakukan adalah nonparametik. Pengujian normalitas dapat dilakukan dengan 
melihat nilai signifikansi (sig) dari uji komogorov-smirnov. Apabila nilai probalitas (p-value) dari uji 
tersebut lebih besar dari tingkat signifikan (minsalnya α > 0,1) maka dianggap berdistribusi 
normal serangakaian dilakukan menggunakan cara di bawah ini: 
Hao: Data Berdistribusi normal 
Ha: Data tidak berdistribusi normal 
 
b. Uji Multikolineritas 

Uji multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi antar variabel 
bebas (independen) dalam model regresi. Model regresi yang baik seharusnya tidak menunjukkan 
hubungan korelasi antar variabel indepeneden, jika variabel-variabel independen saling 
berkorelasi, maka variabel tersebut tidak bersifat orogonal. Variabel dikatakan ortogonal apabila 
tidak memiliki hubungan korelasi satu sama lain atau nilai korelasinya sama dengan nol. Untuk 
mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas, dapat dilihat dari tolerance dan variance faktor (VIF). 
Multikoliniearitas dianggap terjadi apabila nilai tolerance ≤ 0,10 ataunilai VIF ≥10. (Ghozali, 2021) 
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c. Uji Heteroskedastisitas  
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menilai apakah model regresi terdapat perbedaan 

varians dari error (residual) anatara satu observasi dengan observasi lainya. Jika varians residual 
antar pengamatan bersifat konstan, maka disebut heteroskastisitas. Model regresi yang ideal 
adalah yang menujukkan kondisi homoskedastisitas atau tidak mengandung gejala 
heteroskedastisitas. Fenomena, heteroskedastisitas umumnya ditemukan dalam data jenis cross-
section, karena data ini mencakup berbagai unit analisis dengan skala yang berbeda, seperti yang 
nit kecil,menengah, hingga besa. (Ghozali, 2021). Dalam Uji heteroskedasitas mengunakan 
metode uji glejser mengusulkam untuk merges nilai absolute residual terhadap variabel independen 
dengan persemaan regresi: 

𝑈𝑡 = 𝛼 + 𝛽𝑋𝑡 + 𝑣𝑡 
Jika hasil yang di dapatkan > 0,05 maka dapat disimpulkan tidak terjadinya 

heteroskendastisitas tapi jika < 0,05 maka dapat di simpulkan hasil yang di dapatkan terjadinya 
heteroskendastisitas. 

 
3. Analisis Regresi Linier Berganda  

Regresi linier berganda merupakan perluasan dari regresi linier sederhana, diamana 
keduanya digunakan sebagai alat untuk memprediksi perminntaan dimasa yang akan dating, 
bedasarkan data masa lalu, atau untuk menganalisis pengaruh satu atau lebih variabel bebas 
(independen) terhadap variabel terikat (dependen). Perbedaan utama dari kedua metode ini terletak 
pada jumlah variabel bebas yang digunakan, dimana regresi berganda melibatkan lebih dari satu  
variabel bebas yang memengaruhi variabek dependen. (dependent).(siregar, 2017). 
Rumus regersi linier berganda  

Y= a + b₁ X₁ + b₂ X₂ + e 
Keterangan : 
Y = Pengembangan Karir 

X₁= Motivasi 
X2= Pelatihan Kerja 
a =  Nilai Kontanta  
b1= Koefisien Regresi X1 
b2 = Koefisien Regresi  X2 
e = error/ residul 

4. Uji Koefisien Daterminasi 
Koefisien Determinasi (KD) adalah angka yang menyatakan atau diguanakan untuk 

mengetahui kotribusi atau sumbangan yang diberikan oleh sebuah variabel atau lebih X (bebas) 
terhadap varibel  Y (terikat). (Sugiyono, 2021) 

 
 

 

5. Uji Hipotesis  
a. Uji T 

Uji statistic t pada dasarnya menujukan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Hipotesis nol 
(Ho) yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter (b1) sama dengan nol, atau Ho=bi=0. 
(Ghozali, 2021). Artinya apakah variabel independen tidak berepngaruh signifikan terhadap 
variabel dependen? Hipotesis alternative (Ha) menyatakan parameter variabel tersebut tidak sama 
dengan nol, artinya variabel tersebut memiliki pengaruh atau: 

Rumus:𝑅2 = (𝑟)2 × 100% 
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Ha:bi≠0 
Ini menunujukkan bahwa variabel tersebut berkontribusi secara signifikat dalam 

menjelaskan variabel dependen. Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana variabel 
independen (X) seperti Motivasi (X1) dan Pelatihan Kerja (X2). Mempengaruhi variabel 
dependen (Y), yaitu pengembangan karir secara parsial. Dalam uji hipotesis ini, focus utama 
adalah menilai apakah masing-masing variabel bebas memberikan pengaruh postif terhadap 
variabel terikat, uji dilakukan dengan tingkat signifikan sebesar 0,05. Apabila nilai p (p-value) 
lebihbesar dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan secara 
individual, namun jika antara variabel bebas terdapat variabel terikat. 

 
b. Uji F  

Menurut (Ghozali, 2021) menjeskan bahwa berbeda dengan uji t yang digunakan untuk 
menguji signifikansi masing-masing koefisien regrsi secara individual melalui pengujuan hipotesis 
terpisah bahwa setaip koefisien sama dengan nol, uji F atau analisis varians (ANOVA) digunakan 
untuk menilai apakah semua koefisien regrsi (minsalnya b1,b2 dan b3) secara simultan bernilai 
nol atau tidak: 
Ho:b1:b2=…..=bk=0 
Ha:b1≠b2≠….≠bk≠0 

Uji ini dikenal sebagai uji signifikan model melalui pendekatan ANOVA, yang bertujuan 
untuk mengetahui apakah terdapat ;onier anatara variabel dependen Y dan variabel bebas X1,X2 
serta X3. Jika hasil uji F menunujukkan nilai yang signifikan maka hipotesis alternative ( Ha: 
setidanya satu dari b1,b2….bk ≠ 0) diterima, yang mengindikasikan bahwa satu atau lebih 
variabel independen berpengaruh terhadap Y. Sebaliknya jika nilai F tidak signifikan maka 
hipotesis hipotesis nol (H0: b1 = b2…= bk = 0) tidak dapat ditolak , yang berarti terdapat 
pengaruh signifikan dari variabel-variabel bebas terdapat variabel terikat. Dalam konteks 
penelitian ini pengujian dilakukan untuk mengetahui pengaruh simultan dari motivasi (X1) dan 
pelatihan kerja 9X2) terhadap pengembangan karir (Y), apabila nilai p ≤ 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan secara bersama-sama. 

 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Uji Validitas  

Pengujian validitas dilakukan dengan membandingkan nilai untuk mengevaluasi 
keberhasilan variabel penelitian,correlated item-total correlations (rhitung) dengan hasil perhitungan rhitug. 

Nilai rtabel pada saraf signifikan sebesar 0,05 atau 5%.  N= 54 DF 54-2 = 52 jadi sehingan rtabel 

yang di gunakan adalah 0,2681. Alat katakana berlaku jika nilai korelasi yang didapatkan lebih 
tinggi dibandingkan nilai kritik (r). Hasil pengujian validitas untuk masing-masing variabel 
ditunjukan di sini. 

 
a)  Hasil Uji Validitas Pengembangan Karir Karyawan (Y) 
Tabel 1. Uji Validitas Variabel Pengembangan Karir 

No  Item  Rhitung Rtabel  Kriteria Keterangan  

1 Y1 0.746 0,2681 rhitung > rtabel Valid 

2 Y2 0.731 0,2681 rhitung > rtabel Valid 

3 Y3 0.706 0,2681 rhitung > rtabel Valid 

4 Y4 0.740 0,2681 rhitung > rtabel Valid 

5 Y5 0.702 0,2681 rhitung > rtabel Valid 

6 Y6 0.608 0,2681 rhitung > rtabel Valid 

7 Y7 0.803 0,2681 rhitung > rtabel Valid 

8 Y8 0.779 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
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9 Y9 0.722 0,2681 rhitung > rtabel Valid 

10 Y10 0.779 0,2681 rhitung > rtabel Valid 

11 Y11 0.642 0,2681 rhitung > rtabel Valid 

12 Y12 0.761 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
sumber: Output SPPSS 26 (Data diolah,2025) 
 

Tabel diatas menujukkan yang setiap butir pertanyaan dalam tabel pengembangan karir 
(Y) memiliki nilai rhitung>rtabel, yang menujukkan bahwa butir indikator dapat dianngap valid. 
Ini menujukkan bahwa butir soal yang berfungsi sebagai indikator variabel pengembangan sudah 
memenuhi kriteria untuk digunakan sebagai alat dalam studi ini. 

 
b) HasilUji Validitas Motivasi (X2) 
Tabel 2. Uji Validitas Variabel Motivasi 

NO ITEM Rhitung Rtabel Kriteria Keterangan 

1 X1 0,773 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
2 X2 0,784 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
3 X3 0.635 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
4 X4 0,690 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
5 X5 0,753 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
6 X6 0,808 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
7 X7 0,746 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
8 X8 0,761 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
9 X9 0,721 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
10 X10 0,769 0,2681 rhitung > rtabel Valid 

Sumber: Output sppss 26 (data diolah 2025) 

 
Tabel diatas menujukkan bahwa semua butir pertanyaan pada tabel motivasi (X1) 

memiliki nilai rhitung > rtabel, yang menunjukkan bahwa seluruh butir indikator dapat dianggap 
valid. Ini menunjukkan bahwa butir soal yang berfungsi sebagai indikator variabel motivasi telah 
memenuhi syarat sebagai metode pengukuran dalam penelitian ini. 

 
c) Hasil Uji Validitas Pelatihan Kerja (X2) 
Tabel 3. Uji validitasVariabel Pelatihan kerja  
NO ITEM Rhitung Rtabel Kriteria Keterangan 

1 X1 0.592 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
2 X2 0.597 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
3 X3 0.795 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
4 X4 0.844 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
5 X5 0.736 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
6 X6 0.839 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
7 X7 0.801 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
8 X8 0.846 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
9 X9 0.823 0,2681 rhitung > rtabel Valid 
10 X10 0.847 0,2681 rhitung > rtabel Valid 

Sumber: Output sppss 26 (data diolah 2025) 

 

Tabel diatas menujukkan bahwa semua butir pertanyaan dalam sable pelatihan kerja (X2) 
memiliki nilai rhitung >rtabel, yang menujukkan bahwa seluruh butir indikator dapat dianggap 
valid. Ini menujukkan bahwa butir soal yang berfungsi sebagai indikator variabel pelatihan kerja 
Telah memenuhi kriteria untuk dipakai sebagai alat pengukur dalam penelitian. 
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Uji Reabilitas  
Cronbach Alpha digunakan untuk mengevaluasi reabilitas. Batas reliabilitasnya adalah 0,6 

artinyajika nilai Cronbach Alpha ≥ 0,60 data tesebut reliabel, Cronbach Alpha ≤ 0,60 maka data 
tidak reliabel menunjukkan nilai setiap variabel sebagai berikut:  

 
a) Hasil Uji Reabilitas Motivasi (X1) 
Tabel 4. Tabel Uji Reabilitas Motivasi 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Standar Reabilitas N of Items 

0,908 0,60 10 

 Sumber: Output sppss 26 (data diolah, 2025) 

 
Hasil uji reabilitas didapat Cronbacb Alpha sebesar 0,908 > 0,60. Karena nilai ditas 0,60 

maka dapat disimpulkan bahwa instrument variabel Motivasi (X1) dalam penelitian ini reliabel 
dan dapat dijadikan alat ukur dianalisis selanjutnya. 

 
b) Hasil Uji Reabilitas Pelatihan Kerja (X2) 
Tabel 5. Tabel Uji Reabilitas Pelatihan Kerja  

Cronbach's Alpha Standar 
Reabilitas 

N of Items 

0,925 0,60 10 

Sumber: Output sppss 26 (data diolah, 2025) 

 

Hasil uji reabilitas didapat Cronbacb Alpha sebesar 0,925 > 0,60. Karena nilai ditas 0,60 
maka dapat disimpulkan bahwa instrument variabel pelatihan kerja ( X2) dalam penelitian ini 
reliabel dan dapat dijadikan alat ukur dianalisis selanjutnya. 

 
c) Hasil Uji Reabilitas Pengembangan Karir (Y) 
Tabel 6. Tabel Uji Reabilitas Pengembangan Karir  

Cronbach's Alpha Standar Reabilitas N of Items 

0,921 0,60 12 

Sumber: Output sppss 26 (data diolah, 2025) 

 

Hasil uji reabilitas didapat Cronbacb Alpha sebesar 0,921> 0,60. Karena nilai ditas 
0,60maka dapat disimpulkan bahwa instrument variabel Pengembangan karir (Y) dalam 
penelitian ini reliabel dan dapat dijadikan alat ukur dianalisis selanjutnya. 

 
Uji Normalitas 

Dalam penelitian ini, uji normalitas data dilakukan dengan menggunakan uji satu sampel 
kolmogorov-smirnov (K-S). Dalam penelitian ini, dasar pengambilan keputusan adalah bahwa 
variabel berditribusi normal jika nilai asymp.sig (2-tailed) atas level of disignifikan 5% (0,05). 
Hasil uji normalitas bedasarkan data yang diolah peneliti dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut. 
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Tabel 7. Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
    Unstandardized Residual 
N   54 
Normal Parametersa,b Mean 0,0000000 
  Std. Deviation 2,90094498 
Most Extreme 
Differences 

Absolute 0,115 

  Positive 0,115 
  Negative -0,091 
Test Statistic   0,115 

Asymp. Sig. (2-tailed)   .070c 

Sumber: Output sppss 26 (data diolah, 2025) 

 
Sebanyak 0,070 yang menunjukkan bahwa nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Oleh 

karena itu, bisa disimpulkan bahwa nilai residual berdistribusi secara normal dan telah memenuhi 
syarat untuk pengujian normalitas. 

 
Uji Multikolineritas 

Dalam studi ini, analisis multikolineritas dilakukan untuk mengevaluasi apakah model 
regresi menunjukkan adanya hubungan antara variabel independen.Berikut ini adalah nilai VIF 
(varians inflasi faktor) dan nilai toransu yang dapat diobservasi. 

 
Tabel 8. Uji Multikolineritas 

 
 

 
 
 

Sumber: Output sppss 26 (data diolah, 2025) 

 
Bedasarka hasil table di atas, maka dapat di ketahui bahwa variabel motivasi memiliki nilai 

torance 0,304 > 0,1 dengan VIF 3,288< 10, variabel pelatihan kerja memiliki nilai tolerance 0,304 
> 0,1 dengan nilai VIF 3,288<10. Sehingga bisa dikatakan bahwa tidak terjadi multikolineritas 
dan dapat di lanjutkan pada analisis selanjutnya. 

 
Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas variabel di uji dengan Glejser melalui program SPPS dengan 
kepercayaan 0,05 atau 5%. Untuk melihat hasil dari heteroskendastisitas pada variabel dapat di 
lihat sebagai berikut: 
Tabel 9. Uji Heteroskedastisitas 

Variabel  Sig Keterangan  

Motivasi (X1) 0,150 Tidak Terjadi Heteroskendastisitas  
Pelatihan kerja (X2) 0,881 Tidak Terjadi Heteroskendastisitas  
Pengembangan karir (Y) 0,095 Tidak Terjadi Heteroskendastisitas  

Sumber: Output sppss 26 (data diolah, 2025) 

 
Tabel diatas menunjukkan hasil untuk variabel motivasi (X1) 0,150 ≤ 0,05, variabel 

pelatihan kerja (X2) 0,881 ≤ 0,05 dan untuk pengembangan karir (Y) 0,095 ≤ 0,05. Maka dapat 
disimpulkan bahwa pada model regresi ini tidak menunjukkan heteroskendastisitas. 

Variabel  
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Motivasi (X1) 0,304 3,288 

Pelatihan Kerja (X2) 0,304 3,288 
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Uji Regresi Linier Berganda  

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengukur hasil dari motivasi (X1) dan 
Pelatihan kerja (X2) terhadap pengembangan karir (Y) Di PT. Golden Blossom Sumatera (GBS) 
Di kantor lematang. Hasil analisis disajikan dalam tabel berikut:  

 
Tabel 10. Regresi Linier Berganda 

 
 
 
 
 
 
 

Sumber: Output sppss 26 (data diolah, 2025) 

Bedasarkan informasi yang disajikan pada table diatas dapat dirumuskan persamaan 
regresi sebagai berikut. 

Y= 7,911 + 0,609 X1 + 0,408 X2 

Nilai konstanta (𝛼) = 7,911 artinya bahwa koefisien dari Motivasi 0,609 (Positif). 
Motivasi berpengsruh positif pengembangan karir karyawan di PT. Golden Blossom Sumatera 
(GBS) di kantor Lematang. Korfisien dari Pelatihan kerja 0,408 (Positif) yang menentukkan 
bahwa pengembangan karir karyawan di PT. Golden Blossom Sumatera (GBS) di Kantor 
lematang. 

 

Uji Koefisien Determinasi ( 𝑹𝟐)  

Uji koefisien determinasi berfungsi untuk mengukur  seberapa besar  peran atau 
kontribusi yang diberikan oleh variabel atau lebih dari variabel X (independen) terhadap variabel 
Y (dependen). Koefisien determinasi dapat dilihat sebagai berikut: 

 
Tabel 11. Uji Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate    
1 .884a 0,782 0,773 2,957 

Sumber: Output sppss 26 (data diolah, 2025) 

Bedasarkan tabel diatas dapt dilihat angka abjusted R square sebesar 0,782 menunjukkan 
bahwa kontribusi variabel Motivasi dan pelatihan kerja sebesar 78,2 % sedangkan sisanya 21,8 %. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model   Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

  

  B Std Error Beta t sig 
 (Constant) 7,911 3,337   2,371 0,022 
 Motivasi (X1) 0,609 0,137 0,527 4,437 0,000 
 Pelatihan kerja (X2) 0,408 0,122 0,396 3,334 0,002 
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Uji Hipotesis 

Uji parsial (Uji T)  
Untuk mengetahui variabel independen secara parsial mempengaruhi variabel dependen 

seperti yang ditunjukkan oleh tabel uji t berikut: 

Tabel 12. Uji parsial (UjiT) 

 Coefficientsa 

    Unstandardized 
Coeffcients  

      

Model 

Standardized 
Coefficients 
Beta   

t Sig. 

B 
Std. 
Error     

1 (Constant) 7,911 3,337   2,371 0,022 

  Motivasi (X1) 0,609 0,137 0,527 4,437 0,000 

  Pelatihan kerja (X2)  0,408 0,122 0,396 3,334 0,002 

Sumber: Output sppss 26 (data diolah, 2025) 

1) Hipotesis pertama  
H1: Motivasi berpengaruh pengaruh signifikan secara parsial terhdap pengembangan 

karir karyawan di PT. Golden Blossom Sumatera. Bedasarkan hasil diatas menujunkkan bahwa 
variabel motivasi memiliki nilai signifikan sebesar 0,000 ≤ 0,05, sehingga Ha di terima dan Ho 
ditolak. Dengan kata lain penelitian ini mengungkapkan bahwa motivasi mempengaruhi 
perkembangan karir karyawan di PT. Golden Blossom Sumatera (GBS) yang di kantor lematang 
secara signifikan. 

2) Uji Hipotesis kedua 
H2: Pelatihan kerja berepengaruh signifikan secara parsial terhadap pengembangan karir 

karyawan di PT. Golden Blossom Sumatera. Bedasarkan otput diatas menujukan nilai signifikan 
variabel pelatihan kerja sebesar 0,002 ≤ 0,05 maka Ha diterima dan Ho ditolak, yang artianya 
dalam penelitian mengungkapkan bahwa pelatihan kerja berkontribusi secara signifikan dan 
secara parsial pada perkembangan karir karyawan di PT. Golden Blossom Sumatera di kantor 
lematang.  

Uji Simultan (F)  
Uji F digunakan untuk mengetahui apakan variabel independen secara simultan 

berpengaruh terhadap variabel dependen. 

Tabel 4.1. Hasil Uji simultan ( F) 

ANOVAa 

Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1595,313 2 797,656 91,208 0.000b  
Residual 446,021 51 8,746 

 
   

Total 2041,333 53 
  

  

Sumber: Output sppss 26 (data diolah, 2025 

Hasil uji F dengan variabel independen yang mempengaruhi motivasi dan pelatihan kerja 
diperoleh dengan tingkat signifikan 0,000 ≤ 0,05. Dari hasil analisis ini, dapat disimpulkan bahwa 
Ho ditolak Ha diterima, yang bearti bahwa variabel independen pengembangan karir secara 
bersamaan dipengaruhi variabel independen motivasi dan pelatihan kerja di PT. Golden Blossom 
Sumatera (GBS) di kantor lematang. 
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PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda dengan persamaan Y = 7,911 + 0,609 
X1 + 0,408 X2, dapat dijelaskan bahwa konstanta sebesar 7,911 menunjukkan tingkat 
pengembangan karir ketika motivasi (X1) dan pelatihan kerja (X2) tidak memberikan pengaruh. 
Koefisien regresi b1 sebesar 0,609 menandakan bahwa terdapat hubungan positif antara motivasi 
dan pengembangan karir, di mana peningkatan motivasi sebesar 1 akan meningkatkan 
pengembangan karir sebesar 0,609, dengan asumsi pelatihan kerja tetap. Sementara itu, koefisien 
regresi b2 yang bernilai 0,408 juga menunjukkan hubungan positif, yang berarti peningkatan 
pelatihan kerja sebesar 1 akan meningkatkan pengembangan karir sebesar 0,408, apabila motivasi 
tidak berubah. Kedua variabel tersebut saling melengkapi dan secara simultan memberikan 
kontribusi terhadap peningkatan pengembangan karir, dengan pengaruh motivasi lebih besar 
(0,609 > 0,408) dibandingkan pelatihan kerja. 

Berdasarkan hasil pengolahan data uji t, variabel motivasi (X1) menunjukkan nilai 
signifikansi sebesar 0,000 ≤ 0,05, yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian, 
dapat disimpulkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh signifikan antara motivasi terhadap 
pengembangan karir di PT. Golden Blossom Sumatera (GBS) kantor Lematang. Hasil ini 
membuktikan bahwa semakin tinggi motivasi yang dimiliki karyawan, maka semakin besar 
dorongan mereka untuk mengembangkan diri, yang berdampak positif terhadap peningkatan 
jenjang karir di perusahaan tersebut. 

Selanjutnya, berdasarkan hasil pengolahan data uji t terhadap variabel pelatihan kerja 
(X2), diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,002 ≤ 0,05, yang menunjukkan bahwa Ho ditolak dan 
Ha diterima. Hal ini mengindikasikan adanya hubungan yang signifikan antara pelatihan kerja dan 
pengembangan karir karyawan di PT. Golden Blossom Sumatera (GBS) kantor Lematang. 
Temuan ini memperkuat bahwa pelatihan kerja berperan penting dalam mendorong peningkatan 
kompetensi dan kemampuan karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap 
kemajuan karir mereka di perusahaan tersebut. 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, diketahui bahwa motivasi memberikan 
pengaruh positif terhadap pengembangan karir karyawan sebesar 0,609, sedangkan pelatihan 
kerja memberikan pengaruh positif sebesar 0,408 di PT. Golden Blossom Sumatera (GBS) 
kantor Lematang. Hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa motivasi memiliki nilai 
signifikansi 0,000 ≤ 0,05 dan pelatihan kerja sebesar 0,002 ≤ 0,05, yang keduanya 
mengindikasikan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa baik 
motivasi maupun pelatihan kerja secara individu berpengaruh signifikan terhadap pengembangan 
karir karyawan. Selain itu, hasil uji simultan juga menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 ≤ 
0,05, yang berarti motivasi dan pelatihan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan 
terhadap pengembangan karir. Temuan ini membuktikan bahwa terdapat hubungan positif dan 
searah antara kedua variabel tersebut dalam mendorong kemajuan karir karyawan di PT. Golden 
Blossom Sumatera kantor Lematang 

 
KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh motivasi dan pelatihan kerja terhadap 
pengembangan karir karyawan di PT. Golden Blossom Sumatera (GBS) kantor Lematang, dapat 
disimpulkan bahwa motivasi terbukti secara signifikan berpengaruh terhadap pengembangan 
karir karyawan. Hal ini ditunjukkan melalui hasil uji t dengan nilai signifikansi 0,000 ≤ 0,05. 
Temuan tersebut mengindikasikan bahwa semakin tinggi motivasi yang dimiliki karyawan, maka 
semakin besar dorongan mereka untuk terus berkembang, yang berdampak positif terhadap 
pengembangan karir di lingkungan kerja. Selain itu, pelatihan kerja juga memiliki pengaruh 
signifikan terhadap pengembangan karir, dengan nilai signifikansi uji t sebesar 0,000 ≤ 0,05. Hasil 
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ini menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan perusahaan berkontribusi dalam meningkatkan 
kemampuan dan kesiapan karyawan untuk menghadapi tanggung jawab yang lebih besar dalam 
pengembangan karir mereka. 

Secara simultan, motivasi dan pelatihan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap 
pengembangan karir karyawan, berdasarkan hasil uji F dengan nilai signifikansi 0,000 ≤ 0,05. 
Artinya, kedua variabel tersebut bersama-sama memainkan peran penting dalam mendorong 
pertumbuhan dan keberhasilan pengembangan karir karyawan di PT. Golden Blossom Sumatera 
kantor Lematang. Dengan demikian, baik motivasi maupun pelatihan kerja perlu terus 
ditingkatkan agar karyawan memiliki kesempatan lebih besar dalam meraih keberhasilan karir 
serta mampu memberikan kontribusi optimal bagi perusahaan. 

SARAN 
Berdasarkan kesimpulan, penelitian ini memberikan saran bagi PT. Golden Blossom 

Sumatera kantor Lematang untuk terus meningkatkan motivasi, pelatihan, dan pengembangan 
karir karyawan. PT. Golden Blossom Sumatera disarankan untuk senantiasa memberikan 
motivasi kepada karyawan, misalnya melalui penghargaan dan pemberian kesempatan 
berkembang, agar semangat kerja semakin meningkat serta dapat mendukung pengembangan 
karir. Selain itu, perusahaan juga perlu lebih memperhatikan karyawan yang bekerja di lapangan, 
khususnya di kantor Lematang, dengan mengadakan pelatihan khusus secara rutin, yaitu dengan 
memberikan satu hingga dua kali dalam setahun, guna meningkatkan keterampilan, keselamatan 
kerja, serta mendorong pengembangan karir mereka. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi 
bahan pertimbangan bagi PT. Golden Blossom Sumatera dalam memberikan perhatian lebih ke 
pada perkembangan karir seluruh karyawan. Dengan demikian, perusahaan mampu mendorong 
karyawan agar tetap produktif sesuai bidang masing-masing sekaligus menciptakan lingkungan 
kerja yang mendukung pertumbuhan karir secara berkelanjutan. 
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