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Abstract: Penelitian ini meneliti pengaruh pengembangan karir, motivasi kerja, dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Micro Greens Indonesia, yang dipicu oleh penurunan
kinerja karyawan akibat fluktuasi realisasi penjualan pada 2021-2023 serta permasalahan
seperti proses kenaikan pangkat yang lama, insentif yang tidak merata, dan ketidaksesuaian
penugasan kerja. Menggunakan pendekatan kuantitatif dengan analisis regresi linier
berganda, data dikumpulkan melalui kuesioner dari 32 karyawan dan diuji dengan uiji validitas,
reliabilitas, serta asumsi klasik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga direkomendasikan
perbaikan dalam sistem kenaikan pangkat, pemberian insentif yang lebih adil, serta
penempatan kerja yang sesuai dengan keahlian karyawan.

Kata kunci: pengembangan karir, motivasi kerja, budaya organisasi, kinerja karyawan

PENDAHULUAN

Di zaman globalisasi, bisnis mengalami persaingan yang ketat, sehingga
perusahaan harus merencanakan sumber daya manusia (SDM) berkualitas untuk
mencapai keunggulan. SDM berperan penting dalam keberhasilan organisasi,
termasuk dalam pelaksanaan tugas dan pencapaian tujuan (Kasmir, 2019). Kinerja
karyawan, yang mencakup hasil kerja dan perilaku, menjadi faktor utama dalam
menentukan pertumbuhan perusahaan (Afandi, 2021). Penelitian ini dilakukan pada
PT. Micro Green, sebuah perusahaan manufaktur di Badung, Bali, yang mengalami
penurunan kinerja dari laporan realisasi penghasilan serta target sejak 2021-2023.

Tabel 1
Target dan Realisasi Penjualan PT. Micro Greens Indonesia

Tahun Target Penjualan Realisasi Penjualan Presentase
(Rupiah) (Rupiah) (%)
2021 900.000.000 576.133.000 64%
2022 800.000.000 810.176.000 101%
2023 900.000.000 652.271.000 72%

Sumber: PT. Micro Greens Indonesia Tahun 2021 — 2023

Berdasarkan Tabel 1, data absensi karyawan Dua Tiga Caffe Ubud selama
tahun 2022 menunjukkan rata-rata tingkat ketidakhadiran sebesar 6,66%, dengan
fluktuasi yang signifikan setiap bulan. Tingkat ketidakhadiran terendah terjadi pada
bulan Maret (4,90%), sementara tingkat tertinggi tercatat pada bulan Juni (7,60%).
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Menurut Flippo (2022), tingkat absensi di atas 3% hingga 10% dikategorikan buruk,
sehingga perlu perhatian khusus. Berdasarkan wawancara dengan HRD,
keterlambatan dan ketidakhadiran karyawan sering disebabkan oleh alasan pribadi,
seperti pulang ke kampung halaman bagi karyawan luar Bali dan mengikuti upacara
adat bagi karyawan asli Bali, yang menunjukkan perlunya pengelolaan absensi yang
lebih efektif.

Berdasarkan Tabel 1, data yang disajikan PT. Micro Green Indonesia
menunjukkan fluktuasi kinerja. Pada 2021, realisasi hanya mencapai 64% dari target
Rp9oo juta, sementara pada 2022 melampaui target sebesar 101%, dan pada 2023
kembali turun menjadi 72%. Rata-rata persentase realisasi selama tiga tahun adalah
79%, mengindikasikan kinerja karyawan yang rendah, yang berpotensi berdampak
negatif jika tidak segera ditangani. Oleh karena itu, perusahaan perlu menetapkan
target penjualan yang realistis, menyesuaikannya dengan kondisi pasar, dan
membandingkan dengan standar industri.

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, misalnya pengembangan
karir. Pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang bertujuan
memastikan karyawan yang kompeten tersedia sesuai kebutuhan organisasi
(Manoppo et al., 2021). Fenomena di PT. Micro Green menunjukkan proses kenaikan
pangkat membutuhkan monitoring bulanan yang mencakup evaluasi kinerja dan
sikap. Ini relevan dari studi yang menjabarkan bila perkembangan karir berkontribusi
optimal pada kinerja (Utarindasari & Kumala, 2023; Marina et al., 2023), meskipun ada
pandangan berlawanan yang menunjukkan pengaruh negatif (Hapsoro et al., 2022).

Selain itu, motivasi kerja bisa memengaruhi kinerja karyawan. Motivasi ialah
pendukung untuk bekerja giat guna mencapai hasil maksimal (Patmanegara et al.,
2021). Namun, pada PT. Micro Green, insentif hanya diberikan kepada karyawan
bidang penjualan, menimbulkan ketidakadilan. Perusahaan perlu mengevaluasi
kebijakan insentif dan mengomunikasikan kriteria secara jelas. Penelitian sebelumnya
mendukung bila motivasi berkontribusi optimal pada kinerja (Ratnawati et al., 2020;
Thang & Nghi, 2022), meskipun ada yang menemukan pengaruh negatif (Dewi &
Waruwu, 2023).

Faktor lain adalah budaya organisasi, yang memengaruhi penerapan
knowledge sharing dan inovasi (Wilianto & Indriyani, 2021). Di PT. Micro Green,
ketidaksesuaian pembagian tugas, seperti karyawan bidang farmer juga merangkap
driver, menunjukkan perlunya evaluasi penempatan kerja berdasarkan kompetensi.
Ini relevan dari studi yang menampilkan bila budaya organisasi berkontribusi optimal
pada kinerja (Basuki et al., 2024; Permadi et al., 2024; Winarsih & Hidayat, 2022),
meskipun beberapa penelitian menunjukkan pengaruh negatif (Syanan & Magdalena,
2023).
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LITERATUR
Teori Penetapan Tujuan (Goal Setting Theory)

Teori ini dikenalkan Locke (1968) menekankan bila individu termotivasi untuk
mencapai tujuan spesifik yang ditetapkan, di mana pemahaman dan komitmen
terhadap tujuan tersebut memengaruhi perilaku dan kinerja mereka (Ridho, 2021).
Teori ini mengaitkan tujuan yang spesifik, terukur, dan menantang dengan
peningkatan kinerja, karena tujuan tersebut mendorong usaha yang lebih besar
dibandingkan tujuan yang mudah atau tidak spesifik (Rachmawati, 2019). Oleh karena
itu, keselarasan antara tujuan individu dan organisasi dianggap penting untuk
mencapai kinerja yang optimal, khususnya dalam konteks pelayanan publik.

Kinerja Karyawan

Kinerja ialah hasil kerja yang mencakup kuantitas serta kualitas serta berkaitan
erat dari target kepuasan konsumen, strategis organisasi, serta kontribusi ekonomi
(Budiasa, 2021:14; Mangkunegara, 2019). Kinerja karyawan menjadi aspek penting
dalam organisasi, karena kemampuan perusahaan untuk mencapai tujuan
bergantung pada kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan (Rosmalinda & Safrianto,
2021). Lalu kinerja bisa dimaknai menjadi hasil kerja yang sudah diberikan kepada
karyawan dalam organisasi (Jeni, 2021) dan dapat dilihat secara konkret sebagai
penilaian menyeluruh terhadap hasil kerja di perusahaan (Hartono & Siagian, 2020).
Pengambangan Karir

Karir mencakup seluruh pekerjaan dan pengalaman individu sepanjang
hidupnya, mencakup pola pekerjaan, posisi, dan aktivitas selama masa kerja
(Budiyanto & Wikan, 2020). Pengembangan karir didefinisikan sebagai upaya individu
dan organisasi untuk meningkatkan kapasitas, kompetensi, dan kesiapan individu
menghadapi perubahan di lingkungan kerja yang dinamis (Baruch, 2020).
Pengembangan Kkarir juga bertujuan membantu karyawan mencapai kemajuan
maksimal (Sutoro, 2019:134), melalui kombinasi pelatihan dan perencanaan sumber
daya manusia (Sihombing & Gultom, 2019), sekaligus memastikan ketersediaan
karyawan untuk mengisi posisi kosong di masa depan (Yolinza & Marlius, 2023).
Motivasi Kerja

Motivasi, bersumber dari kata “movere” dimaknai sebagai penggerak atau
dukungan, merupakan upaya guna mengarahkan potensi setiap orang supaya mau
bekerja dengan maksimal untuk meraih target organisasi (Pribadi Agung, 2019:65).
Motivasi mencakup skema yang menginspirasi, meningkatkan stamina, kemampuan
kerja, dan ketenangan jiwa karyawan dalam melaksanakan tugas (Asmawiyah et al.,
2020). Proses ini mendorong individu untuk mencapai tujuan, baik secara positif
maupun negatif, dengan memicu tindakan berdasarkan kebutuhan, keinginan, dan
tujuan (Wahyudi & Tupti, 2019). Dalam organisasi, motivasi juga melibatkan peran
pemimpin dalam memberikan arahan, dukungan, dan bimbingan untuk mencapai
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sasaran (Ompusunggu & Simanjuntak, 2020). Motivasi kerja berfungsi sebagai
dorongan yang membuat individu semangat bekerja untuk memenuhi kebutuhannya
(Rosmaini & Tanjung, 2019), yang pada dasarnya merupakan faktor pendorong
internal yang memicu dan mengarahkan tingkah laku seseorang.
Budaya Organisasi

Budaya perusahaan adalah asumsi dasar yang berkembang dalam organisasi
untuk menyelesaikan masalah integrasi internal dan adaptasi eksternal, dianggap
sahih, dan diinstruksikan kepada karyawan sebagai pedoman merasa, berpikir, dan
memandang masalah (Schein dalam Tuala, 2020:1). Budaya organisasi mencakup nilai-
nilai yang menggabungkan setiap SDM untuk berhadapan pada integrasi internal
serta rintangan eksternal, maka anggotanya perlu mengerti nilai-nilai tersebut serta
berperan yang sesuai (Arsulawareni, 2020). Budaya organisasi juga berfungsi sebagai
sistem nilai yang tumbuh dalam organisasi, menjadi aturan dan pedoman untuk
bertindak serta berpikir untuk meraih target (Megantara et al., 2019). Selain itu,
budaya organisasi mencakup prediksi, pemahaman, serta pengelolaan perilaku
manusia dalam organisasi, di mana tiap anggotanya perlu berperan selaras dengan
budaya untuk diterima di lingkungannya (Maesofhani & Lutfi, 2019).
Hipotesis Penelitian
Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian Utarindasari & Kumala (2023), Aniarti (2022), Bupu & Wardani
(2024), dan Marina dkk. (2023) menunjukkan bila pengembangan karir berkontribusi
optimal pada peningkatan motivasi, keterampilan, serta produktivitas karyawan.
Pengembangan karir yang terstruktur dapat memberikan kejelasan dalam jalur
promosi, meningkatkan kepuasan kerja, serta memperkuat loyalitas terhadap
perusahaan. Namun, jika tidak dikelola dengan baik, pengembangan karir yang tidak
adil atau kurang transparan dapat menimbulkan ketidakpuasan dan menghambat
kinerja karyawan. Melalui asumsi tersebut, diusulkan hipotesis sebagai berikut:
H,: Pengembangan karir berdampak positif pada kinerja karyawan di PT. Micro
Greens Indonesia.
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian Bupu & Wardani (2024), Ratnawati dkk. (2020), Awidiya & Netra
(2021), dan Thang & Nghi (2022) menunjukkan bahwa motivasi kerja yang tinggi
berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas, komitmen organisasi, dan
pencapaian target karyawan. Motivasi kerja bisa bersumber dari aspek internal
misalnya kepentingan akan prestasi dan pengakuan, serta faktor eksternal seperti
insentif dan lingkungan kerja yang kondusif. Namun, kurangnya motivasi dapat
menyebabkan penurunan kinerja, rendahnya keterlibatan karyawan, serta
peningkatan tingkat absensi. Melalui asumsi tersebut, diusulkan hipotesis sebagai
berikut:
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H,: Motivasi kerja berdampak positif pada kinerja karyawan di PT. Micro Greens
Indonesia.
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian Risma dkk. (2021), Rohman dkk. (2021), Permadi dkk. (2024), Basuki
dkk. (2024), dan Winarsih & Hidayat (2022) menunjukkan bila budaya organisasi yang
tangguh dapat membangun rasa kebersamaan, mengembangkan loyalitas pegawai,
serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi pencapaian tujuan
perusahaan. Budaya organisasi yang positif mampu memperkuat kolaborasi tim dan
meningkatkan kinerja secara keseluruhan. Namun, bila budayanya tidak relevan dari
nilai-nilai karyawan bisa menimbulkan konflik, menurunkan motivasi, dan berdampak
negatif terhadap produktivitas. Melalui asumsi tersebut, diusulkan hipotesis seperti:
H,: Budaya organisasi berdampak positif pada kinerja karyawan di PT. Micro Greens
Indonesia.

METODE PENELITIAN

Pengkajian ini dilaksanakan di PT. Micro Greens Indonesia, yang berlokasi di
Jalan Tibung Sari No. 23, Dalung, Kuta Utara, Badung, Bali, dengan fokus pada setiap
variabel yang sudah ditetapkan menjadi topik pembahasan. Penelitian menggunakan
populasi sebanyak 32 karyawan, di mana seluruh populasi dijadikan sampel (teknik
sampel jenuh). Datanya dihimpun dari cara dokumentasi, observasi serta wawancara
juga memakai kuesioner dengan skala Likert untuk mengukur persepsi responden.
Untuk menganalisa datanya melalui pengujian reliabilitas, validitas, regresi linier
berganda, deskriptif, juga asumsi klasik (multikolinearitas, heteroskedastisitas serta
normalitas). Uji hipotesis dilakukan menggunakan uji t (parsial) dan uji F (simultan),
serta pengukuran koefisien determinasi (R?) untuk menentukan dampak dari setiap
variabel. Seluruh analisis dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SPSS.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Instrumen
1. Uji Validitas
Seluruh indikator pengkajian ini dianggap valid karena setiap item pernyataan
variabelnya bernilai korelasi diatas 0,30.
2. Uji Reliabilitas
Setiap pertanyaanya menghasilkan Cronbasch Alpha bernilai diatas 0,70, yang
menunjukkan keandalan kuesioner.
Hasil Uji Asumsi Klasik
Untuk memastikan persamaan yang dihasilkan memenuhi syarat BLUE (Best
Linear Unbiased Estimator), dilaksanakan uji asumsi klasik. Memastikan temuan layak
diterapkan pada sampel yang lebih luas adalah tujuan dari uji asumsi tradisional.

1584



@ Jurnal Emas E-ISSN 2774-3020

[Ty,

2\
(((=+25)))  Volume 6 Nomor 7, Juli (2025): 1580-1594

\\

\;
\.:E'_— // DOI: https://doi.org/10.36733/emas.v6i7.10076

Tabel 2
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 32
Normal Parameters®® Mean 0,0000000
Std. Deviation 2,42218501
Most Extreme Absolute 0,115
Differences Positive 0,115
Negative -0,097
Test Statistic 0,115
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200%¢

Tabel 2 menampilkan tingkat signifikansi 2-tailed sejumlah 0,120 diatas 0,05.
Model regresi memenuhi asumsi normalitas dan dapat dipercaya untuk interpretasi
dan pengambilan keputusan karena menunjukkan bahwa sisa data menyebar normal.

Tabel 3
Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients®

Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. |Tolerance| VIF
1 (Constant) 2,877 4,333 0,664 | 0,512
Pengembangan| 0,470 0,212 0,275| 2,221| 0,035 0,993 | 1,007
Karir
Motivasi Kerja 0,672 0,229 0,405| 2,935| 0,007 0,796 | 1,256
Budaya 0,554 0,170 0,451| 3,268 | 0,003 0,798 | 1,253
Organisasi

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Tabel 3 menampilkan bila tidak terdapat tanda-tanda multikolinearitas
berlandaskan VIF (< 10) & Tolerance (>0,1) pada variabel bebas. Diasumsikan model
regresi ini layak untuk diteliti lebih lanjut karena variabel-variabel independennya
tidak menunjukkan hubungan linier yang kuat.
Tabel 4
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 ‘ (Constant) 5,410 2,828 1,913| 0,066
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Pengembangan Karir -0,232 0,138 -0,303| -1,680 0,104

Motivasi Kerja -0,064 0,150 -0,087| -0,430 0,671

Budaya Organisasi 0,018 0,111 0,033| 0,166 0,870
a. Dependent Variable: ABS_RES

Tabel 4 menampilkan tiap variabel bebas bernilai sig diatas 0,05. Hasilnya,
model regresi yang dihasilkan memenuhi asumsi homoskedastisitas, dan analisis
regresi dapat berjalan tanpa dipengaruhi oleh heteroskedastisitas.

Hasil Persamaan Regresi Linier Berganda
Tabel 5
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 | (Constant) 2,877 4,333 0,664 0,512
Pengembangan Karir 0,470 0,212 0,275 2,221 0,035
Motivasi Kerja 0,672 0,229 0,405 | 2,935 0,007
Budaya Organisasi 0,554 0,170 0,451| 3,268 0,003

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Melalui table tersebut, bisa dibuat persamaanya berupa:
Y =2,877 + 0,470X; + 0,672X, + 0,554X3 + €

1) B1=0,470 Nilai koefisiennya menampilkan Pengembangan Karir berkontribusi
positif pada Kinerja Karyawan.

2) 2 =0,672 Nilai koefisiennya menampilkan Motivasi Kerja berkontribusi positif
pada Kinerja Karyawan.

3) B3 = 0,554 Nilai koefisiennya menampilkan Budaya Organisasi berkontribusi
positif pada Kinerja Karyawan.

Hasil Uji F (Simultan)

Tabel 6
Hasil Uji F (Simultan)
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 245,592 3 81,864 12,603 0,000°
Residual 181,876 28 6,496
Total 427,469 31
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Pengembangan Karir, Motivasi Kerja

Dari table tersebut, diasumsikan bila setiap variabel bebasnya dengan
simultan berdampak pada kinerja karyawan, dari nilai F hitung diatas F tabel serta sig
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di bawah 0.05, yang mengindikasikan kontribusi kuat ketiga variabel terhadap

peningkatan kinerja.

Hasil Uji Determinasi (R2)

Tabel 7

Hasil Uji Determinasi (R?)

Model Summary®

Model

R

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the
Estimate

1

0,758°

0,575

0,529

2,549

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Pengembangan Karir, Motivasi Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Hasil Uji t (Uji Parsial)

Melalui Tabel 7, variabel independen berkontribusi senilai 52,9% pada kinerja
pegawai (Y) yang menghasilkan Adjusted R Square sejumlah 0,529. Ini menampilkan
seberapa baik model regresi bisa mengilustrasikan kaitan antar tiap variabel.

Tabel 8
Hasil Uji t
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1| (Constant) 2,877 4,333 0,664 0,512
Pengembangan 0,470 0,212 0,275 2,221 0,035
Karir
Motivasi Kerja 0,672 0,229 0,405 2,935 0,007
Budaya Organisasi 0,554 0,170 0,451 3,268 0,003

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Hasil uji dampak antar variabel bebas serta terikat diinterpretasikan sebagai
berikut, melalui analisa regresi yang ditampilkan pada tabel 7.
1) Pengembangan Karir berkontribusi signifikan positif pada kinerja karyawan,
dengan koefisien beta 0,470, t-hitung 2,221, serta sig 0,035 (p < 0,05).
Diasumsikan H1 diterima.
2) Motivasi Kerja juga berkontribusi signifikan positif pada kinerja karyawan,
dengan koefisien beta 0,672, t-hitung 2,935, serta sig 0,007 (p < 0,05).
Diasumsikan H2 diterima.
3) Budaya Organisasi berkontribusi signifikan positif pada kinerja karyawan,
dengan koefisien beta 0,554, t-hitung 3,268, serta sig 0,003 (p < 0,05).
Diasumsikan H3 diterima.

Pembahasan Hasil Penelitian
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Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa pengembangan karir mempunyai dampak
signifikan positif pada kinerja karyawan di PT. Micro Greens Indonesia. Temuan ini
mengindikasikan bahwa karyawan dengan jalur karir yang jelas dan program
pengembangan yang terarah cenderung menunjukkan peningkatan kinerja.
Pengembangan karir membagikan peluang pada setiap pegawainya untuk terus
belajar, mengembangkan kemampuan, dan mencapai posisi yang lebih tinggi dalam
organisasi.

Penelitian sebelumnya mendukung temuan ini. Utarindasari dan Kumala
(2023) menjelaskan bahwa pengembangan karir berkontribusi pada peningkatan
kinerja melalui peningkatan kepuasan kerja. Aniarti (2022) menyatakan bahwa
pengembangan karir yang terstruktur membantu karyawan merasa dihargai,
sehingga mendorong mereka bekerja lebih baik. Bupu dan Wardani (2024)
menemukan bahwa program pengembangan karir yang jelas memberikan dampak
positif terhadap produktivitas karyawan. Marina dkk (2023) menegaskan bahwa
pengembangan karir yang efektif tidak hanya mengembangkan kinerja seseorang
namun bisa mendukung pertumbuhan organisasi dengan keseluruhan.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis menampilkan bila motivasi kerja berdampak signifikan positif
pada kinerja karyawan di PT. Micro Greens Indonesia. Motivasi yang tinggi
memberikan dorongan kepada pekerjanya untuk bekerja lebuh maksimal dalam
meraih target perusahaan. Dengan motivasi yang memadai, karyawan cenderung
mempunyai semangat kerja yang besar dan mampu mengatasi tantangan dalam
pekerjaan mereka. Hal ini berdampak pada peningkatan efisiensi, efektivitas, serta
kualitas hasil kerja yang bisa berpartisipasi untuk pencapaian target perusahaan.

Penelitian terdahulu memperkuat temuan ini. Bupu dan Wardani (2024)
menyatakan bahwa motivasi kerja berperan penting dalam mendorong karyawan
mencapai potensi maksimal mereka. Ratnawati dkk (2020) menjelaskan bahwa
motivasi kerja tidak hanya meningkatkan produktivitas tetapi juga memperkuat
loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Awidiya dan Netra (2021) menambahkan
bahwa motivasi kerja yang diberikan melalui penghargaan dan pengakuan
berdampak signifikan pada kinerja. Thang dan Nghi (2022) menyebutkan bahwa
motivasi kerja yang tinggi merupakan faktor kunci dalam meningkatkan kinerja
karyawan di berbagai sektor industri.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisanya menghasilkan bila budaya organisasi berdampak signifikan
positif pada kinerja karyawan di PT. Micro Greens Indonesia. Budaya organisasi yang
tangguh akan mewujudkan lingkup pekerjaan dengan nyaman, dimana pegawainya
akan termotivasi, terinspirasi serta nyaman untuk bekerja lebih maksimal. Dengan
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nilai-nilai yang jelas dan panduan perilaku yang konsisten, budaya organisasi
meningkatkan rasa kebersamaan, komitmen, dan produktivitas dalam tim. Hal ini
memungkinkan karyawan bekerja lebih optimal dalam meraih target organisasi.
Penelitian sebelumnya mendukung temuan ini. Risma dkk (2021)
menyebutkan bila budaya organisasi yang tangguh berkontribusi pada peningkatan
kinerja karyawan melalui peningkatan kohesi tim. Rohman dkk (2021) menyatakan
bila budaya organisasi yang adaptif serta inklusif membantu karyawan beradaptasi
dengan perubahan dan meningkatkan kinerja. Basuki dkk (2024) menemukan bahwa
budaya organisasi yang baik mendorong karyawan untuk berinovasi dan memberikan
kontribusi lebih besar. Permadi dkk (2024) serta Winarsih dan Hidayat (2022)
menegaskan bahwa budaya organisasi yang selaras dengan nilai-nilai karyawan
memberikan dampak positif terhadap kinerja individu maupun organisasi.

SIMPULAN DAN LIMITASI
Simpulan

Berdasarkan analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat
disimpulkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di PT. Micro Greens Indonesia, dimana penerapan
pengembangan karir yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan secara
signifikan. Selain itu, motivasi kerja yang tinggi memberikan dampak positif terhadap
kinerja karyawan, dengan semakin tingginya motivasi kerja, semakin meningkat pula
produktivitas dan efektivitas karyawan dalam bekerja. Terakhir, budaya organisasi
yang kuat juga berkontribusi positif terhadap kinerja karyawan, karena dengan
adanya budaya organisasi yang baik, karyawan lebih termotivasi untuk bekerja secara
optimal dan mendukung pencapaian tujuan perusahaan.
Limitasi

Penelitian ini memiliki keterbatasan, yaitu hanya meneliti tiga variable
pengembangan karir, motivasi kerja, dan budaya organisasi meskipun masih banyak
faktor lain yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, penelitian ini hanya
dilakukan di satu lokasi dengan sampel terbatas, sehingga hasilnya tidak dapat
digeneralisasikan ke tempat atau sektor lain.
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