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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan 

karir, komitmen organisasi, sistem insentif, dan karakteristik individu 

terhadap kinerja Karyawann pada PT. Indah Logistik Cargo 

Pekanbaru. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif 

dan penggunaan skala likert sebagai pengukuran. Objek penelitian 

pada PT. Indah Logistik Cargo Pekanbaru. Populasi adalah 

Karyawann PT. Indah Logistik Cargo Pekanbaru yang berjumlah 98 

Karyawann dengan jumlah sampel 79 Karyawann. Pengumpulan data 

dilakukan melalui kuesioner yang disebarkan pada Karyawann PT. 

indah logistik cargo pekanbaru dengan teknik probability sampling 

yaitu disproportionate stratified random sampling. Analisis penelitian 

ini meliputi uji instrumen, uji asumsi klasik, dan uji statistik yang diolah 

dengan alat bantu berupa SPSS. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa pengembangan karir, komitmen organisasi, sistem insentif dan 

karakteristik individu memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja Karyawann. 

 

 

Kata Kunci: Pengembangan Karir, Komitmen Organisasi, 

Sistem Insentif, Karakteristik Individu.

 
 

 

PENDAHULUAN 

 

Dunia bisnis saat ini perlu menciptakan kinerja Karyawann yang bagus untuk 

pertumbuhan perusahaan. Perusahaan harus mampu membangun dan meningkatkan 

kinerja di lingkungannya. Keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi oleh beberapa 

faktor salah satunya adalah sumber daya manusia, karena sumber daya manusia 

memegang peranan yang sangat penting dalam suatu perusahaan. Tenaga kerja 

memiliki potensi besar untuk kegiatan perusahaan. Potensi setiap sumber daya 

manusia dalam perusahaan harus dimanfaatkan semaksimal mungkin agar mampu 

menghasilkan output yang sebaik mungkin (Syahputra & Tanjung, 2020). 

Perkembangan aspek Sumber Daya Manusia (SDM) di dalam perusahaan 

memegang peranan penting, SDM sebagai salah satu tolak ukur tingkat kinerja 

Karyawann. Hal ini mengandung pengertian bahwa apabila tingkat kualitas dari 
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sumber daya manusia di dalam sebuah perusahaan itu tinggi atau baik maka tingkat 

kinerja Karyawann di perusahaan tersebut lebih mudah meningkat, begitu pula 

sebaliknya apabila tingkat kualitas dari sumber daya manusia itu rendah atau kurang 

maka tingkat kinerja Karyawann di perusahaan tersebut akan sulit untuk meningkat. 

Oleh karena itu bagi setiap perusahaan yang ingin sukses dalam usahanya, 

diharapkan untuk lebih meningkatkan perhatiannya terhadap aspek sumber daya 

manusia yang dimiliki, dengan tujuan agar visi, misi dan nilai perusahaan dapat 

tercapai. 

Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan 

tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi kepada 

ekonomi (Wibowo, 2016). Sedangkan kinerja Karyawann adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh Seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 

2013). Pada dasarnya kinerja merefleksikan sejauh mana kegiatan individu dalam 

menjalankan tugas untuk mencapai tujuan organisasi. Peningkatan ataupun 

penurunan kinerja Karyawann dapat dipengaruhi oleh berbagai hal, bisa dari dalam 

diri pekerja maupun dari dalam perusahaan tempatnya bekerja. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja Karyawann adalah 

pengembangan karir. Pengembangan Karir adalah kegiatan untuk melakukan 

perencanaan karir dalam rangka meningkatkan pribadi dimasa yang akan datang agar 

kehidupannya menjadi lebih baik. Supriadi et al. (2022) menyatakan bahwa 

pengembangan karir merupakan bentuk suatu proses meningkatkan kemampuan 

kerja Seorang untuk mencapai tujuan karir mereka. 

Pengembangan karir pada dasarnya sangatlah dibutuhkan bagi perusahaan 

swasta maupun pemerintahan dikarenakan pengembangan karir berorientasi pada 

tantangan bisnis dimasa yang akan datang dalam menghadapi pesaing. 

Pengembangan karir memiliki eksistensi dimasa depan yang tergantung pada SDM 

karena SDM harus lakukan pembinaan karir pada pekerja yang dilaksanakan secara 

berencana dan berkelanjutan setiap tahunnya. Dengan kata lain pengembangan karir 

adalah salah satu kegiatan manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) harus 

dilaksanakan sebagai kegiatan formal yang dilakukan secara terintegrasi dengan 

kegiatan SDM lainnya. Landasan sukses dari suatu perusahaan agar mampu bersaing 

dan menghadapi tantangan dari berbagai kompetitor saat ini maupun yang akan 

mendatang adalah bagaimana suatu perusahaan dapat mengelola manajemen 

sumber daya manusia (SDM) secara efektif dan efisien. 

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja Karyawann adalah komitmen 

organisasi. Komitmen organisasi adalah keinginan kuat seorang Karyawann untuk 

tetap menjadi bagian dari organisasi (Sitio, 2021). Komitmen organisasi sangat penting 

untuk kelangsungan hidup sebuah organisasi. Menurut Steers & Porter dalam Silaen 

et al. (2021) menyatakan bahwa komitmen yang tinggi terhadap perusahaan akan 

membawa dampak positif bagi perusahaan. Dengan komitmen yang tinggi maka 

Karyawann akan lebih betah dalam bekerja, setia, ikut berpartisipasi penuh dalam 

pencapaian tujuan perusahaan. komitmen  organisasi adalah sikap 
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loyalitas Karyawann terhadap organisasi, dengan cara tetap bertahan dalam 

organisasi, membantu mencapai tujuan organisasi dan tidak memiliki keinginan untuk 

meninggalkan organisasi dengan alasan apapun (Yususf & Syarif, 2017). 

Faktor selanjutnya yang dapat mempengaruhi kinerja Karyawann adalah sistem 

insentif Menurut Hasibuan (2013) mengemukakan pengertian insentif adalah 

tambahan balas jasa yang diberikan kepada Karyawann tertentu yang prestasinya di 

atas prestasi standar. Salah satu cara perusahaan dapat meningkatkan kualitas 

Karyawannnya adalah dengan memberikan insentif untuk memenuhi kebutuhan 

Karyawann. Jika perusahaan memperhatikan dan memenuhi kebutuhan 

Karyawannnya, maka Karyawann akan bekerja lebih keras dan bersemangat. 

Insentif merupakan elemen atau balas jasa yang diberikan secara tidak tetap 

atau bervariasi tergantung pada kinerja pegawai. Insentif adalah salah satu pendorong 

penting yang dapat mendorong pegawai untuk bekerja lebih baik (Sinambela, 2016). 

Dengan menggunakan insentif ini, diharapkan pegawai akan memiliki tingkat 

partisipasi yang lebih tinggi dalam pekerjaan organisasi. Dalam sistem insentif 

bukanlah harus sama rata tanpa pandang bulu, tetapi harus terkait pada adanya 

hubungan antara pengorbanan (Input) dengan (Output), makin tinggi pengorbanan 

semakin tinggi insentif yang diharapkan, sehingga oleh karenanya yang harus dinilai 

adalah pengorbanannya yang diperlukan oleh suatu jabatan. Jika insentif sudah 

diperoleh oleh Karyawann, maka Karyawann akan merasa dianggap dan diperlukan di 

perusahaan sehingga terciptanya peningkatan kinerja Karyawann. Sehingga dengan 

adanya pemberian insentif yang diberikan kepada Karyawann membuat kinerja yang 

dihasilkan pun sangat baik bagi perusahaan. 

Selain itu faktor lain yang mempengaruhi kinerja Karyawann adalah 

karakteristik individu. Dalam suatu organisasi di sebuah perusahaan, setiap 

Karyawann memiliki perbedaan individu dengan individu lainnya, karakteristik individu 

merupakan suatu hal yang nyata. Menurut Hurriyati (2018) karakteristik individu adalah 

proses psikologi yang memengaruhi cara Seorang memperoleh, mengkonsumsi, dan 

menerima pengalaman serta barang dan jasa. Setiap Karyawann memiliki karakteristik 

unik, yang menunjukkan bahwa karakteristik individu tidak sama antara seorang 

Karyawann dengan yang lainnya. Oleh karena itu, perusahaan dapat 

mempertimbangkan karakteristik individu setiap Karyawann saat melakukan 

perekrutan, pengembangan karir, dan meningkatkan kinerja Karyawannnya. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Kinerja Karyawann 

Kinerja menurut Hasibuan (2013) adalah hasil dari melaksanakan tugas yang 

dibebankan kepada Seorang yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman, 

kesungguhan, dan waktu. Menurut (Busro, 2018) kinerja adalah hasil yang ditunjukkan 

oleh seorang Karyawann dengan melakukan upaya yang sungguh- sungguh untuk 

memenuhi tanggung jawab mereka. Kinerja merupakan prestasi kerja Seorang 

berdasarkan kuantitas dan kualitas yang telah disepakati bersama. 
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Seorang Karyawann yang melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan disebut kinerja (Silaen et al., 2021). 

Pengembangan Karir 

Pengembangan karir menurut Rivai & Basri (2014) adalah proses 

meningkatkan kemampuan kerja Seorang untuk mencapai karir yang diinginkan. 

Menurut Kaswan (2017) pengembangan karir adalah proses dimana Karyawann 

memperoleh keterampilan dan pengalaman yang diperlukan untuk berhasil di tempat 

kerja mereka saat ini dan dipekerjaan dimasa yang akan datang. Simamora (2014) 

mengemukakan bahwa perencanaan karir adalah proses yang dilakukan oleh 

Karyawann untuk menentukan dan mengambil tindakan untuk mencapai tujuan 

profesional mereka. 

Komitmen Organisasi 

Menurut Robbins & Judge (2015) komitmen adalah tingkat di mana seorang 

Karyawann memahami organisasi, tujuannya, dan ingin tetap menjadi anggota. 

Komitmen organisasi dapat didefinisikan sebagai keterikatan (attachment) dengan 

organisasi. Ini ditunjukkan dengan keinginan untuk bertahan hidup, selaras dengan 

tujuan dan prinsip organisasi, dan ingin melakukan yang terbaik dalam perilakunya 

(Kusumaputri, 2015). Edison et al. (2016) mengemukakan bahwa komitmen adalah 

proses yang berkelanjutan di mana anggota organisasi menunjukkan kepedulian 

mereka terhadap organisasi, kesuksesan, dan kesejahteraan dan sikap yang 

menunjukkan loyalitas Karyawann terhadap organisasi. 

Sistem Insentif 

Menurut Riani (2013) insentif adalah sarana untuk memotivasi Karyawann 

dalam mencapai suatu target tertentu. Menurut Hasibuan (2013) mengemukakan 

bahwa insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada Karyawann tertentu 

yang prestasinya di atas prestasi standar. Insentif ini merupakan alat yang 

dipergunakan pendukung prinsip adil dalam pemberian kompensasi. 

Karakteristik Individu 

Karakteristik individu adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, 

konseptual, dan moral Karyawann melalui pelatihan, yang akan mendorong atau 

menggerakkan dan mempengaruhi perilaku mereka di tempat kerja (Rahmawati et al., 

2020). Menurut Husein dan Hady dalam Rahmawati et al. (2020) karakteristik individu 

merupakan ciri antara satu dengan yang lain karena masing-masing individu memiliki 

potensi dan kebutuhan yang berbeda. Sedangkan menurut (Rahman et al., 2020) 

karakteristik individu adalah sifat yang menunjukkan bagaimana Seorang berbeda dari 

orang lain dalam hal motivasi, insentif, kemampuan untuk bertahan menghadapi tugas 

atau memecahkan masalah, atau cara menyesuaikan diri dengan perubahan 

lingkungan yang berdampak pada kinerja. 
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METODE 

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari jawaban dari responden atas 

kuesioner yang disebar. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Tempat 

dilakukannya penelitian ini adalah pada PT. Indah Logistik Cargo Pekanbaru. Waktu 

pelaksanaan penelitian ini dilakukan mulai bulan Juni-Agustus 2023. Penentuan 

sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan rumus slovin dimana jumlah sampel 

yang diperoleh adalah 79 responden. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Hasil Uji Statistik Deskriptif Tanggapan Responden 

Data yang diperoleh diolah menggunakan program SPSS versi 25. Analisis 

statistik deskriptif digunakan untuk mendeskripsikan dan menggambarkan distribusi 

frekuensi variabel-variabel dalam penelitian ini. Nilai ini merujuk pada rata-rata (mean) 

dan sampingan (standar deviation) dari seluruh variabel dalam penelitian ini yaitu 

kinerja Karyawann (Y), pengembangan karir (X1), komitmen organisasi (X2), sistem 

insentif (X3), dan karakteristik individu (X4) yang akan dijelaskan rinci sebagai berikut: 

Tabel 1 Hasil Uji Statistik Deskriptif 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Pengembangan Karir 79 23 35 29.97 2.602 

Komitmen Organisasi 79 25 42 32.06 4.487 

Sistem Insentif 79 17 34 24.16 4.375 

Karakteristik Individu 79 20 39 29.86 4.576 

Kinerja Karyawan 79 32 53 41.81 5.515 

Valid N (listwise) 79     

Sumber: Data olahan (2023) 

 

Berdasarkan tabel 1 dapat dijelaskan analisis statistik deskriptif variabel 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Variabel pengembangan karir (X1) memiliki nilai minimum sebesar 23, nilai 

maximum 35 dan nilai rata-rata (mean) sebesar 29.97 dengan standar deviasi 

2.602. 

2. Variabel komitmen organisasi (X2) memiliki nilai minimum sebesar 25, nilai 

maximum 42 dan nilai rata-rata (mean) sebesar 32.06 dengan standar deviasi 

4.487. 

3. Variabel sistem insentif (X3) memiliki nilai minimum sebesar 17, nilai maximum 34 

dan nilai rata-rata (mean) sebesar 24.16 dengan standar deviasi 4.375. 

4. Variabel karakteristik individu (X4) memiliki nilai minimum sebesar 20, nilai 

maximum 39 dan nilai rata-rata (mean) sebesar 29.86 dengan standar deviasi 

4.576. 
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2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

2.1 Hasil Uji Validitas 

Uji validitas merupakan uji yang digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya 

suatu instrumen penelitian (Ghozali, 2018). Instrumen yang valid berarti indikator 

tersebut dapat digunakan untuk mengukur yang seharusnya diukur. Untuk menguji 

validitas suatu item, pernyataan dikatakan valid jika rhitung > rtabel. Berikut adalah 

tabel hasil pengujian validitas. 

Tabel 2 Rekapitulasi Uji Validitas 

Variabel Item rhitung rtabel Keterangan 

 

 

Pengembangan 

Karir (X1) 

X1.1 0.324 0.2213 Valid 

X1.2 0.387 0.2213 Valid 

X1.3 0.576 0.2213 Valid 

X1.4 0.645 0.2213 Valid 

X1.5 0.674 0.2213 Valid 

X1.6 0.655 0.2213 Valid 

X1.7 0.597 0.2213 Valid 

 
 

Variabel Item rhitung rtabel Keterangan 

 

 

 

 

Komitmen 

Organisasi (X2) 

X2.1 0.593 0.2213 Valid 

X2.2 0.494 0.2213 Valid 

X2.3 0.707 0.2213 Valid 

X2.4 0.598 0.2213 Valid 

X2.5 0.739 0.2213 Valid 

X2.6 0.662 0.2213 Valid 

X2.7 0.587 0.2213 Valid 

X2.8 0.621 0.2213 Valid 

X2.9 0.524 0.2213 Valid 

 
 

Variabel Item rhitung rtabel Keterangan 

 

 

Sistem Insentif 

(X3) 

X3.1 0.544 0.2213 Valid 

X3.2 0.541 0.2213 Valid 

X3.3 0.723 0.2213 Valid 

X3.4 0.576 0.2213 Valid 

X3.5 0.772 0.2213 Valid 

X3.6 0.702 0.2213 Valid 

X3.7 0.560 0.2213 Valid 

 
 

Variabel Item rhitung rtabel Keterangan 

 

 

 
Karakteristik 

Individu (X4) 

X4.1 0.449 0.2213 Valid 

X4.2 0.607 0.2213 Valid 

X4.3 0.642 0.2213 Valid 

X4.4 0.627 0.2213 Valid 

X4.5 0.586 0.2213 Valid 

X4.6 0.618 0.2213 Valid 

X4.7 0.628 0.2213 Valid 

X4.8 0.584 0.2213 Valid 
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Variabel Item rhitung rtabel Keterangan 

 

 

 

 

 

Kinerja 

Karyawann 

(Y) 

Y1.1 0.443 0.2213 Valid 

Y1.2 0.505 0.2213 Valid 

Y1.3 0.435 0.2213 Valid 

Y1.4 0.645 0.2213 Valid 

Y1.5 0.670 0.2213 Valid 

Y1.6 0.518 0.2213 Valid 

Y1.7 0.505 0.2213 Valid 

Y1.8 0.384 0.2213 Valid 

Y1.9 0.509 0.2213 Valid 

Y1.10 0.456 0.2213 Valid 

Y1.11 0.441 0.2213 Valid 

Sumber: Data olahan (2023) 

Berdasarkan tabel 2 diatas dapat menunjukkan bahwa semua nilai rhitung lebih 

besar dari rtabel yaitu sebesar (0.2213). Artinya semua item pernyataan dari indikator 

variabel pengembangan karir, komitmen organisasi, sistem insentif dan karakteristik 

individu dinyatakan valid. Dengan demikian indikator dari keempat variabel penelitian 

ini masing-masing layak dan dapat digunakan sebagai pengukur untuk mengukur 

variabel tertentu yang sudah ditetapkan. 

2.2 Hasil Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 

Seorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu 

(Ghozali, 2018). Reliabilitas diuji menggunakan Cronbach Alpha > 0.60. Adapun hasil 

uji reliabilitas yang diperoleh dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Tabel 3 Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach Alpha Standart Keterangan 

Pengembangan Karir (X1) 0.720 0.60 Reliabel 

Komitmen Organisasi (X2) 0.793 0.60 Reliabel 

Sistem Insentif (X3) 0.749 0.60 Reliabel 

Karakteristik Individu (X4) 0.738 0.60 Reliabel 

Kinerja Karyawann (Y) 0.700 0.60 Reliabel 

Sumber: Data Olahan Peneliti, SPSS versi 25 (2023) 

Berdasarkan table 3 dapat dilihat hasil pengujian reliabilitas untuk setiap 

variabel, diperoleh data lebih besar dari 0,60 yaitu variabel pengembangan karir 

sebesar 0.720, komitmen organisasi sebesar 0.793, sistem insentif sebesar 0.749, 

karakteristik individu sebesar 0.738, dan kinerja Karyawann sebesar 0.700 yang 

berarti data tersebut reliabel. 

 

 

3. Hasil Uji Asumsi Klasik 

3.1 Hasil Uji Normalitas 

Uji normalitas adalah membandingkan data yang telah dimiliki data berdistribusi 

normal yang memiliki mean dan standart deviasi yang sama. Uji 
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normalitas bertujuan untuk mengetahui normal atau tidaknya suatu distribusi data. Jika 

hasil kolmogorov-smirnov menunjukkan nilai signifikansi diatas 0,05 maka dikatakan 

residual berdistribusi dengan normal. Jika hasil kolmogorov-smirnov menunjukkan nilai 

signifikansi dibawah 0,05 maka data residual berdistribusi tidak normal. Hasil dari 

pengujian normalitas kolmorov-smirnov dapat dilihat dari tabel berikut: 

a. Hasil One Sample Kolmogorov Smirnov 

Tabel 4 t Hasil One-Sample Kolmogorov Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 79 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 3.16175328 

Most Extreme Differences Absolute .089 

Positive .051 

Negative -.089 

Test Statistic .089 

Asymp. Sig. (2-tailed) .191c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber: Data Olahan SPSS.25 

Berdasarkan tabel 4 hasil uji normalitas kolmogorov-smirnov diperoleh nilai 

signifikansi 0.191 > 0.05 dapat diartikan bahwa model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. 

b. Hasil Uji Normalitas Pendekatan Grafik Normal Probability Plot 
 
 

 

Sumber: Data Olahan SPSS.25  
Gambar 1 Hasil Uji P-Plot 

 

Berdasarkan gambar 1 hasil uji normalitas probability plot menunjukkan 

bahwa grafik penyebaran (titik) disekitar garis regresi (diagonal) dan penyebaran 
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titik-titik data searah mengikuti garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa model 

regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi normalitas. 

 
3.2 Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya korelasi yang 

tinggi antara variabel–variabel bebas dalam suatu model regresi linear bergandaa. 

Dasar pengambilan kesimpulan dari uji multikolinearitas ini yaitu apabila nilai tolerance 

> 0,1 dan nilai VIF (Variance Inflation Factor) < 10 maka tidak terjadi multikolinearitas. 

Hasil uji multikolinearitas adalah sebagai berikut: 

Tabel 5 Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

T 

 

 

Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 12.871 5.080  2.534 .013   

pengembangan 

karir 

.192 .148 .090 2.290 .001 .905 1.105 

komitmen 

organisasi 

.486 .206 .395 2.357 .021 .158 6.335 

sistem insentif 1.025 .228 .813 4.496 .000 .136 7.367 

karakteristik 

individu 

.469 .123 .389 3.824 .000 .429 2.332 

a. Dependent Variable: kinerja 

Karyawann Sumber: Data olahan (2023) 

Berdasarkan pada tabel 5 hasil pengujian multikolinieritas menunjukkan nilai 

VIF > Tolerance. Hal ini menjelaskan bahwa tidak terjadi multikolinearitas diantara 

variabel independen dalam model regresi. 

 
3.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji heteroskedastisitas adalah untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidak samaan varian dan residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 

Dikatakan bebas dari heteros kalau signifikan > 0,05, tetapi jika ≤ 0,05 telah 

mengandung masalah heteroskedastisitas (Indri et al., 2022). Untuk mengatahui ada 

atau tidaknya dilakukan dengan uji Glejser yaitu meregresikan nilai absolut residual 

terhadap variabel independen. 

Tabel 6Tabel Hasil Uji Glejser 

Coefficientsa 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

t 

 

 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.680 2.838  1.297 .199 

pengembangan karir -.082 .083 -.117 -.985 .328 

komitmen organisasi .079 .115 .194 .684 .496 

sistem insentif .032 .127 .077 .253 .801 

karakteristik individu -.066 .069 -.166 -.960 .340 
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a. Dependent Variable: Abs_Res 
Sumber: Data Olahan (2023) 

Berdasarkan tabel 6 hasil uji heteroskedastisitas melihat nilai signifikannya, 

variabel independen memiliki nilai lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada pada model regresi pada penelitian ini. 

 

4. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

 

Analisis regresi linear berganda dilakukan untuk mengetahui arah dan seberapa 

besar pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2018). 

Hasil analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel 4.1 dibawah ini : 

Tabel 7 Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

t 

 

 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.87 

1 

5.080  2.534 .013 

pengembangan karir .192 .148 .090 1.290 .001 

komitmen organisasi .486 .206 .395 2.357 .021 

sistem insentif 1.025 .228 .813 4.496 .000 

karakteristik individu .469 .123 .389 3.824 .000 

a. Dependent Variable: kinerja Karyawann 

Sumber: Data Olahan (2023) 

Berdasarkan tabel 7 dapat disusun persamaan regresi linear berganda sebagai 

berikut : 

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + ε 

Y = 12.871 + .192 X1 + .486 X2 + βnXn 

Angka-angka dalam persamaan linear berganda tersebut dapat diartikan 

sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta menyatakan sebesar 12.871 menyatakan bahwa jika tidak ada 

variabel bebas (pengembangan karir, komitmen organisasi, sistem insentif, dan 

karakteristik individu) maka kinerja Karyawann tetap menghasilkan nilai sebesar 

12.871 atau dengan kata lain jika variabel X1, X2, X3 dan X4 sama dengan 0 

maka kinerja organisasi tetap menghasilkan 12.871. 

2. Nilai koefisien regresi variabel pengembangan karir (X1) sebesar 0.192 artinya 

apabila pengembangan karir meningkat 1 satuan, maka kinerja Karyawann 

meningkat sebesar 0.192 dengan asumsi variabel lainnya adalah tetap. 

3. Nilai koefisien regresi komitmen organisasi (X2) sebesar 0.486 artinya apabila 

pengembangan karir meningkat 1 satuan, maka kinerja Karyawann meningkat 

sebesar 0.486 dengan asumsi variabel lainnya adalah tetap. 
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4. Nilai koefisien regresi variabel sistem insentif (X3) sebesar 1.025 artinya apabila 

pengembangan karir meningkat 1 satuan, maka kinerja Karyawann meningkat 

sebesar 1.025 dengan asumsi variabel lainnya adalah tetap. 

5. Nilai koefisien regresi karakteristik individu (X4) sebesar 0.469 artinya apabila 

pengembangan karir meningkat 1 satuan, maka kinerja Karyawann meningkat 

sebesar 0.469 dengan asumsi variabel lainnya adalah tetap. 

 

5. Hasil Uji Hipotesis 

5.1 Hasil Uji T 

 

Uji T dilakukan untuk mengetahui pengaruh dan signifikan variabel bebas yaitu 

pengembangan karir (X1), komitmen organisasi (X2), sistem insentif (X3), dan 

karakteristik individu secara parsial terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja 

Karyawann (Y), apabila nilai thitung > ttabel dan nilai signifikan < 0.05 maka secara parsial 

variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. Hasil uji t ditunjukkan 

pada tabel berikut : 

Ttabel = n – k 

Ttabel = 79 – 4 

Ttabel = 1,665 

Dengan kriteria pengambilan keputusan penelitian sebagai berikut: 

a. Bila thitung > ttabel sig ≤ 0.05 maka hipotesis diterima. 

b. Bila thitung < ttabel sig ≥ maka hipotesis ditolak. 

Tabel 8 Hasil Uji T 

Coefficientsa 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

t 

 

 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.87 

1 

5.080  2.534 .013 

pengembangan karir .192 .148 .090 2.290 .001 

komitmen organisasi .486 .206 .395 2.357 .021 

sistem insentif 1.025 .228 .813 4.496 .000 

karakteristik individu .469 .123 .389 3.824 .000 

a. Dependent Variable: kinerja Karyawann 

Sumber: Data Olahan (2023) 

Berdasarkan tabel 8 tersebut maka dapat diketahui sebagai berikut: 

1. Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja Karyawann berdasarkan hasil 

penelitian dapat dilihat dari hasil uji t dengan nilai thitung sebesar 2.290 > ttabel 

1.665 dengan tingkat signifikansi 0.001 < 0.05, maka ha diterima ho ditolak. Hal 

ini menjelaskan bahwa variabel pengembangan karir (X1) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja Karyawann (Y). 

2. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja Karyawann berdasarkan hasil 

penelitian dapat dilihat dari hasil uji t dengan nilai thitung sebesar 2.357 > ttabel 
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1.665 dan nilai signifikan yang dihasilkan sebesar 0.021 < 0.05, maka ha 

diterima ho ditolak. Hal ini menjelaskan bahwa variabel komitmen organisasi 

(X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Karyawann (Y). 

3. Pengaruh sistem insentif terhadap kinerja Karyawann berdasarkan hasil 

penelitian dapat dilihat dari hasil uji t dengan nilai thitung sebesar 4.496 > ttabel 

1.665 dengan tingkat signifikansi 0.000 < 0.05, maka ha diterima ho ditolak. Hal 

ini menjelaskan bahwa variabel sistem insentif (X3) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja Karyawann (Y). 

4. Pengaruh karakteristik individu terhadap kinerja Karyawann berdasarkan hasil 

penelitian dapat dilihat dari hasil uji t dengan nilai thitung sebesar 3.824 > ttabel 

1.665 dengan nilai signifikan yang dihasilkan sebesar 0.000 < 0.05, maka ha 

diterima ho ditolak. Hal ini menjelaskan bahwa variabel karakteristik individu 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Karyawann. 

 

6. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 

Koefisien determinasi adalah langkah akhir yang digunakan untuk mengukur 

sejauh mana masing-masing variabel independen memengaruhi variabel dependen. 

Hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat pada table 9: 

Tabel 9 Hasil Uji Determinasi 

Model Summaryb 

 

Model 

 

R 

 

R Square 

 

Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .819a .671 .654 3.246 

Sumber: Data olahan (2023) 

Berdasarkan tabel 9 dapat dilihat bahwa nilai adjust R square sebesar 0.654 

menjelaskan bahwa variabel pengembangan karir, komitmen organisasi, sistem 

insentif, dan karakteristik individu dapat mempengaruhi kinerja Karyawann pada PT. 

Indah Logistik Cargo Pekanbaru sebesar 65.4% sementara 34.6% sisanya 

dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, maka kesimpulan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

Karyawann pada PT. Indah Logistik Cargo Pekanbaru. Artinya apabila 

pengembangan karir Karyawann pada perusahaan mampu dikelola dan 

dikembangkan dengan baik maka dapat meningkatkan kinerja Karyawann dalam 

perusahaan terutama dalam mencapai tujuan organisasi. 

2. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

Karyawann pada PT. Indah Logistik Cargo Pekanbaru. Artinya komitmen yang 

tinggi terhadap perusahaan akan membawa dampak positif bagi perusahaan. 

Dengan komitmen yang tinggi maka Karyawann akan lebih betah dalam bekerja, 
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setia, dan ikut berpartisipasi penuh dalam pencapaian tujuan perusahaan. 

Komitmen organisasi yang tinggi akan meningkatkan kinerja yang tinggi pula. 

3. Sistem insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Karyawann 

pada PT. Indah Logistik Cargo Pekanbaru. Artinya apabila insentif yang diberikan 

sesuai dengan kinerja yang telah diberikan Karyawann maka Karyawann akan 

merasa puas dan akan terus meningkatkan kualitas kinerja dalam bekerja. 

4. Karakteristik individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

Karyawann pada PT. Indah Logistik Cargo Pekanbaru. Artinya perbedaan 

karakteristik individu ini akan mempengaruhi sikap dan perilaku kerja anggota 

organisasi yang juga akan berpengaruh terhadap kinerja masing-masing anggota 

organisasi. Seorang pimpinan harus mampu memahami karakteristik individu-

individu yang berada dalam organisasi tersebut agar Karyawann merasa adil atas 

perlakuan atasan sehingga dapat meningkatkan kinerja Karyawann. 

Saran 

Berdasarkan pembahasan yang telah dipaparkan dan kelemahan tersebut 

maka penulis memberikan saran yaitu : 

1. Bagi peneliti selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti atau melanjutkan ini, disarankan untuk 

meneruskan atau mengembangkan penelitian ini dengan memperluas populasi dan 

sampel yang digunakan untuk melihat kinerja suatu organisasi secara objektif dan 

menyeluruh. Peneliti dapat memperbanyak jumlah responden dengan meningkatkan 

taraf signifikansi responden jika menggunakan rumus slovin dalam menentukan 

sampel. 

2. Bagi organisasi 

Dengan adanya penelitian ini diharapkan PT. Indah Logistik Cargo dapat 

memanfaatkan penelitian ini sebagai bahan pertimbangan agar lebih memperhatikan 

kinerja pegawai. Berdasarkan hasil kuesioner diperoleh bahwa: 

a. Perusahaan harus selalu membuka akses kepada Karyawann untuk dapat 

mengembangkan karirnya, dengan begitu perusahan bisa melihat kemampuan 

serta dapat meningkatkan kinerja Karyawann. 

b. Karyawann harus bisa menumbuhkan rasa loyalitas terhadap perusahan, 

percaya bahwa Karyawann harus selalu terhadap organisasinya sehingga 

Karyawann dan perusahaan dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

c. Pimpinan harus bisa dan berlaku adil dalam memberikan insentif kepada 

Karyawann. Pada indikator keadilan dan kelayakan memiliki skor yang rendah 

terutama pada pembagian kompensasi. Pemberian insentif harus dilakukan 

secara adil dan sesuai dengan kinerja Karyawann, sehingga dapat 

menimbulkan semangat bekerja dan meningkatkan kinerja Karyawann. 

3. (Viona and Hastuti, 2023)(Ukasyah, Zaki and Kusumah, 2023) (Vemmylia, 2010)(Organisasi and Dan, 2024)(Nur et al., 2023) (Safitri,  Kusuma and Setianingsih, 2024)(Gandung, 2024)(Zaki and Marzolina, 2016)(Wulandari, Ramadhan and Zaki, 2023)(Fata Sabita Ala Dini, 2023)(Wahyuddin and Zaki, 2023)(Yolanda et al., 2024)(Sarumaha, 2022)(Wahyuni, Gani and Syahnur, 2023)(Rahmat Ramadhan et al., 2023)(Rindia, Zaki and Bakaruddin, 2024)(Rahmadany, Setianingsih and Fikri, 2022)(Abdurokhim, 2020)(Putra, Fikri and Sulityandari, 2022)(Alfisahri , Khusnul, 2023)(Talunohi, Hardilawati and Fikri, 2022)(Produktiv itas, Persero and Ii, 2022)(Rahmadany, Setianingsih and Fikri, 2022)(Jamal, Setianingsih and Zaki, 2022)(Savira, 2022)(Kepemimpinan et al., 2023)(Dwi Murti et al., 2023)(Purwanti et al., 2021) 
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